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Kjare leser!

Hgstens medieoppmerksomhet rundt kjgnn
og likestilling har vert enorm. Mer enn
vanlig dose.

Hva kommer dette av? Hvorfor akkurat
nia? Og hvilke spgrsmal reiser sa vel fram-
stillingsformen som innholdet i disse tabloide
offentlighetene? Er det for eksempel et tegn
pa backlash nar mannlige bedriftsleger
hevder at kvinnelige ledere er farligere enn
deres mannlige makkere? I hvilken grad
kan det tolkes som en tilspissing av kjgnns-
motsetninger nar det viser seg at graviditet
sldr direkte negativt ut for kvinnelige ar-
beidssgkere, eller nar det i mediebransjen —
en tilsynelatende kvinnevennlig del av ar-
beidslivet — kommer fram forestillinger om
at kvinnelige programledere gar ut pa dato

| f@r de har passert fgrti?

Her tror vi det gér an a snu litt pa flisa.
Er det mulig 4 tenke seg at den intense opp-
merksomheten rundt kjgnn denne hgsten
gjenspeiler at en tradisjonell og seiglivet
kjgnnskontrakt i arbeidslivet for alvor er
kommet under press?

Vi er tilbgyelige til 4 mene det siste. Det
synes & vere atskillige krefter 1 sving som
bade forarsakes av — men ogsé forarsaker —
at kjgnn stadig far nye og til tider overras-
kende betydninger, ogsd i arbeidslivs-
sammenheng. Pa den ene side er vi i dag
vitne til at kanskje ikke kvinner i seg selv,
men kompetanseformer som kvinner tradi-
sjonelt sett har veert forvaltere av, muligens

er i ferd med & fa en grunnleggende ny

verdsetting i arbeidslivet. Nar enkeltmen-
neskets holdninger og verdier, lojalitet og
synlighet, stadig blir mer ettertraktet ogsa i
sterkt kunnskapsbaserte bedrifter, er det
grunn til 4 tro at noe viktig er pa gang.
Parallelt med kravet om mer kommuni-
kative og flerferdige evner i de tradisjonelt
sett mest markedsbaserte segmentene av ar-
beidslivet, er det likevel pa den annen side
grunn til & se opp for at kjgnn og kompe-
tanse kodes sammen pa mater som vi kjen-
ner konturene av fra fgr. Dette peker hen til

et mer overordnet poeng, nemlig at de store
og entydige forandringene man hadde
grunn til 4 forvente seg i arbeidslivet med
hensyn til kjgnn, har latt vente pé seg.

Til tross for de siste tiarenes innfgring
av kjgnnskvoteringsregler og omfattende
permisjonsordninger, har vi ennd et av Ves-
tens mest kjgnnssegregerte arbeidsmarke-
der. Dette er et opplagt, men ofte oversett
faktum i kjgnnsforskningen selv. Dette po-
enget gir grunn til & hevde at arbeidslivet
kanskje er den samfunnssektoren som —
sammenlignet med politikken og utdan-
ningsfeltet — har vist stgrst evne til a repro-
dusere kjgnnsulikhet. Viktige biter i dette
bildet av kontinuitet er for eksempel den
realitet at Norge fremdeles har en pitakelig
hgy andel kvinner i deltidsarbeid. Mange-
len pa kvinnelige ledere er et annet faktum.

Med andre ord synes arbeid, tid, organi-
sasjon, kompetanse og makt a vere kodet
sammen i seiglivede, men samtidig mer fly-
tende mgnstre. Samtidig finner vi relasjoner
mellom disse st@grrelsene som kan se ut til a
peke mer mot kjgnnsrelasjonenes stabilitet
enn mot brudd. Denne dobbeltheten utgjgr
sd 4 si bide utgangspunkt og ramme for
dette nummeret av Kvinneforskning, idet vi
presenterer et knippe med artikler som pa
ulike mater taler fram kjgnn i skjerings-
punktet mellom ny og gammel tid.

For knapt ti ar siden kom boka Nye
kvinneliv. Kvinner i menns organisasjoner
av Elin Kvande og Bente Rasmussen.
Essensen i denne boka var at kvinner med
hgy utdanning karrrieremessig kom darlige-
re ut enn menn ved & arbeide i byrakratiske
organisasjoner. Til gjengjeld, argumenterte
de samme forfatterne for, profitterer kvin-
ner pa 4 jobbe innenfor nettverksbaserte
arbeidsorganisasjoner og  desentraliserte
beslutningsformer.

I sin tid var dette en viktig og nyskapen-
de bok, ikke minst fordi det var en av de
fgrste i norsk sammenheng som i si stort
omfang ekspliserte forholdet mellom kjgnn




og organisasjon. Tesen til Kvande og Ras-
mussen har influert bade forskere, ledelses-

utviklere og organisasjonsplanleggere. Ti ar |

etter at boka kom, peker imidlertid erfarin-
gene mot et mer sammensatt bilde enn det
vi ble presentert for den gang. I dette num-
meret av Kvinneforskning tar Elin Kvande
selv opp hansken og knytter i artikkelen
«Kvinner i menns organisasjoner — 10 ar
etter» noen kritiske kommentarer til det som
den gang ble bokas hovedkonklusjoner. Et
av hennes mest sentrale poeng i dag handler
om hvordan nye former for (kjgnns)makt er
tett vevd sammen med vridninger i postin-
dustrielle organisasjoner. For kvinner, som
ofte sitter i mellomlederposisjoner, har blant
annet moderne helse- og sosialinstitusjoners
tendens til desentralisering av ansvar og sen-
tralisering av myndighet medfgrt mindre
makt — til fordel for menn og deres karriere-

utvikling. Det er med andre ord menn, og |

ikke kvinner, som ifglge Kvande synes a
tjene mest pa nye arbeidsformer.

Kvandes artikkel fplges av en annen ar-
tikkel som ogsa tar for seg kvinner i menns
organisasjoner, men da i en litt annen set-
ting. I motsetning til Kvande, som peker pa
hvordan menn i dag gjer lederkarriere i en
kvinnedominert bransje, setter Anne Iversen
og Tone Opdahl Mo i artikkelen «Kampen
om definisjonene — konstruksjoner av kvin-
nelighet i tradisjonell verkstedsindustri»
fokus pé en viktig grunn til at kvinner pa sin
side ikke gjgr samme type karrieresprang i
et mannsdominert felt. Forfatternes materia-
le tyder pa at den kvinneligheten som ak-
septeres og verdsettes i tradisjonell industri,
er det de kaller den eksepsjonelle kvinnelig-
heten, den kvinneligheten som pd et sym-
bolsk plan ikke utfordrer den maskulint
konnoterte arbeidstakerrollen. I denne artik-
kelen minnes vi i tillegg om at det finnes en
kontinuitet i kvinneforskningen selv, og om
det fruktbare i & revitalisere klassikere som
Rosabeth Moss Kanters skarpe poenger fra
1977. 1 tillegg skimter vi (ogsa) i denne ar-
tikkelen tesen om kvinners relative under-
ordning.

En viktig intensjon med dette nummeret

har som sagt vert a pa ulike mater belyse

noe av det mangfoldet av kjgnnede arbeids- |

livsstrukturer vi star overfor i dag. Et slikt
mangfold av kj@nnsstrukturer barer ogsi
bud om hvor differensierte og samtidig kon-
tekstneere moderne likestillingstiltak og lov-
givning ma vere, for a fa noen effekt. Stina
Hansteen Solhgys artikkel «I skjaerings-
punktet mellom kompetanse og kjgnn»
illustrerer betydningen av dette poenget.
Hun dréfter spesielt praktiseringen og hand-
hevingen av likestillingslovens § 21. Forfat-
teren tar opp hvordan ulike instansers be-
grunnelser for ikke a rekruttere kvinner til
det statlige utvalgssystemet, har underteks-
ter som peker i bestemte retninger. Gjennom
hennes analyse kommer det pa den ene
siden fram at kompetansenormene fra ulike
statlige instanser, eller prestasjonskriteriene
om en vil, ofte framsettes som udiskutable.
Pa den annen side fylles de samme Kriterie-
ne med til dels ulikt innhold avhengig av
hvilket utvalg eller rdd man snakker om.
Samlet sett synes det pd den ene side a vare
slik at kriteriene konnoterer tradisjonelt sett
maskuline kvalifikasjoner som autoritet og
ansiennitet. Analysen kaster friske tanker
over hvorfor 40-prosent-regelen synes si
vanskelig a praktisere i det som ofte beskri-
ves som en kvinnevennlig sektor. Pi den
annen side hevdes det i artikkelen at det net-
topp er ved a forstd kjgnn og kompetanse
som sosiale kontruksjoner at det i stgrre grad
blir mulig & sette spgrsmalstegn ved det til-
synelatende uforanderlige.

Synngve Hitland retter i artikkelen «Ar-
beidsorganisering og deltid blant sykepleie-
re» fokus mot de kjgnnsbestemte normene
ved en annen type praksis. Med utgangs-
punkt i den vedvarende hgye deltidsandelen
blant sykepleiere i en av landet stgrste kom-
muner, risses det opp en lokal virkelighet
med en type kjgnnskontrakt som kanskje er
lettest a identifisere i tradisjonelle arbeids-
organisasjoner. lkke bare «forhandles»
deltid fram som integrerte deler av budsjett-
prosesser og turnusordninger, viser Hitland.
Den i mange sammenhenger naturaliserte
kjgnnskontrakten, med kvinner som sekun-
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dere forsgrgere, finnes ogsa som en nedfelt
stereotypi hos sd vel - kommunepolitikere
som kommuneadministratorer. Igjen er vi
inne pa grunner til at politiske vedtak, i
dette tilfellet heltidsnormen for sykepleiere,
blir stdende i et skjult, men like fullt virk-
somt, motsetningsforhold til tradisjonelle

kjgnnskontrakter spunnet fram i andre kon- |
| mater. En av de stgrre aktivitetene for tiden

tekster.
Pa bakgrunn av de forutgaende artiklene,

med utpreget fokus pa kontinuitet i arbeids- |

livsrelasjonene, er vi ogsd glade for & kunne
komplettere dette bildet ved & brette ut flere
nyanser 1 feltet. David Morgen er en spen-
nende kjgnnsforsker som over lengre tid har
bidratt til a sette spgrsmal som kjgnn og
moderne arbeidsliv i fokus. Han har vert
gjesteprofessor ved NTNU i Trondheim

over flere dr, samt bidratt med flere foredrag |
i mer nasjonale sammenhenger. Hans bidrag |

i dette nummeret rommer blikk bide bak-
over og framover i tid. I dette spennet bret-
ter han ogsa ut en hel vifte av problemstil-

' linger knyttet til kjgnn og moderne arbeids-

liv. Les og bli inspirert.

Det samme kan man si om den bredt an-
lagte artikkelen til Bjgrg Aase Sgrensen om
«Arbeidslivsforskningens utfordringer il
kvinneforskningen retorikk og lokale
virkeligheter i det ‘nye’ arbeidslivet». Den
direkte bakgrunnen for denne artikkelen er
minnesymposiet for Harriet Holter, arrangert
av Senter for kvinneforskning ved Univer-
sitetet i Oslo og KILDEN 9. april i ar. Med
apenbare linker til Harriet Holters alltid kri-
tiske og selvkritiske samfunnsforskning,
mener Sgrensen det nd ma vere dags for
kvinneforskningen & for alvor oppdage
hvilke mangfoldige polariseringsprosesser
dagens aggressive globalisering f@rer med
seg og hvilke implikasjoner dette har for
kjgnnsrelasjonene. I likhet med Morgan po-
engterer Sgrensen hvordan det maskulini-
serte forsgrgeridealet, og ditto karriere-
struktur, delvis faller fra hverandre i moder-
ne arbeidslivssettinger. Og inn kommer CV-
mennesker og moderne rallare. Hva da med
kjgnn? Hvem skummer flgten av kvalitative
endringer som dette? Sgrensens etter-

lysninger er viktige, og her ligger det
mange utfordringer.

Selv om den store bredden i arbeidslivet
neppe er komplett i kvinneforskningen som
sadan, finnes det allerede i dag kunnskaps-
utvikling som langt pa vei er i gang med a
utvikle grensesnittet mellom temaer som
arbeid og kjgnn pé nye og samtidig kritiske

er det tverrfaglige paraplyprosjektet «Kj@nn
i Arbeid — Nye relasjoner, Nye teorier».
Dette er et samarbeidsprosjekt mellom
Institutt for samfunnsforskning, Arbeids-
forskningsinstituttet og Senter for kvinne-
forskning i Oslo. Paraplyprosjektet tar
utgangspunkt i et knippe modernitets-
teoretiske teser, hvor deindustrialisering,
okt fleksibilisering og mer personliggjorte

kompetanse- og belgnningsformer star helt |

sentralt. Gjennom en rekke delprosjekter —
som for eksempel «Tid, kjgnn og arbeid»
ved ISF og «Kj@nn, kompetanse og kunn-
skapsforvaltning» ved AFI/SF — gnsker
man a4 belyse hvordan brytninger béde
mellom det gamle og det nye, og mellom
tvetydigheter i det postindustrielle henger

sammen med og influerer arbeidslivets |

kjgnnsorganisering.

En annen aktivitet, fulgt av et bredt of-
fentlig sgkelys, er det «kjgnnede» forsk-
ningsarbeidet som utfgres i relasjon til den
nye makt- og demokratiutredningen. Vikti-
ge begrunnelser for & tematisere kjgnn og
makt, ogsd i et arbeidslivsperspektiv, star
blant annet a lese i (nd maktutreder) Hege
Skjeies bidrag i Kvinneforskning nummer
3-4/98.

Den siste artikkelen i dette temanumme-
ret — Kjersti Ericssons artikkel «Klasse-
rommets sanne ofre — jenter eller gutter?» —
befinner seg bédde utenfor og innenfor
temaet «Nye arbeidsliv?». Selv om fokuset
pa klasserommet ikke er satt ut fra dette
som arbeidssted, sa er det jo faktisk det
stedet hvor lererne og elevene gjgr meste-
parten av (skole)arbeidet sitt. Ericsson tar
utgangspunkt i spgrsmélet om vi kan kom-
binere kvinneforskningens innsikter om
guttedominans i klasserommet med spesial-




pedagogikkens innsikter om  avviks-
definering av gutter i skolen og deri-
gjennom forstd mer av de ulike prosessene
som fgrer nettopp til disse situasjonene. Ut
fra et eget prosjekt om skole—hjem-samar-
beid gar Ericsson i diskusjon med flere,
serlig norske, forskningsbidrag innen
feltet. Hennes ambisjon er & bidra til en for-

stielse som kanskje igjen kan bidra til 4 |

bedre lerings- og utviklingsbetingelsene
for begge kjgnn. Og hun oppsummerer med
at en slik bedring kanskje krever blikk for
bade kjgnns- og klassekonflikter og forhol-
det mellom dem.

Som det blir redegjort for i et eget opp-
slag i dette nummer, gar Kvinneforskning
fra og med argang 2000 over til a bli et fag-

vurderingsbasert tidsskrift (dvs. med refe-
ree-ordning). Vi vil imidlertid tilstrebe a
oppretteholde variasjonenen av type stoff
giennom & ha en egen del for intervjuer og
mer debattrettede innlegg. Vi satser ogsa pa
a fi opp antallet bokomtaler. Som vare
lesere dessuten merket seg i forbindelse
med nummer 2/99, si har Kvinneforskning
og KILDEN skiftet adresse. KILDEN er na

samlokalisert med Likestillingsombudet og |

Kompetansesenter for likestilling og holder
til i Grensen 5-7 i Oslo sentrum. Velkom-
men til Grensen — og god lesning!

Kari Nyheim Solbreekke
gjesteredaktor

66/€ SUTUNSIOJOUUIAY WO NAN



Nytt om kvinneforskning 3/99

' Innhold

Elin Kvande: Kvinner i menns organisasjoner — 10 ar etter ......................... 6

Anne Iversen og Tone Opdahl Mo: Kampen om definisjonene —
konstruksjoner av kvinnelighet i tradisjonell verkstedindustri ................. 14

Stina Hansteen Solhgy: 1 skj@ringspunktet mellom kompetanse

og kjgnn — rekruttering til statlige styrer, rad og utvalg .............cceevevnennens 22
Synngve Hitland: Arbeidsorganisering og deltid blant sykepleiere ............. 32
David H.J. Morgan: Arbeid og maskulinitet i endring .............cccc.ccoevenenen. 41

Bjprg Aase Sprensen: Arbeidslivsforskningens utfordringer
til kvinneforskningen: retorikk og lokale virkeligheter i
(4 ot B s S U 1 1 L R S s ol e e S e A S b 50 |

Kjersti Ericsson: Klasserommets sanne ofre — jenter eller gutter?............... 70




Kvinner 1 menns
organisasjoner — 10 ar etter

Av Elin Kvande

Debatten om kjgnn og organisasjon skjgt her til lands fart pa attital-
let, blant annet av den enkle grunn at kvinner for alvor perforerte
faggrenser som tidligere helt og holdent skilte kvinner fra menn.
Boka Nye kvinneliv. Kvinner i menns organisasjoner kom 1 1990 og

beskrev effektene av kvinners inntog i kunnskapsbasert tjenestey- |

ting, nermere bestemt ingenigrbransjen. Her lanserte Elin Kvande
og Bente Rasmussen antakelsen om at gkt nettverksorganisering, pa
bekostning av hierarki, vil fremme kvinners yrkesdeltakelse og kar-
riereutvikling. Ti ar etter ser bildet annerledes ut. I denne artikkelen
tar Elin Kvande for seg kjgnnsmakt 1 noen av dagens moderne ar-
beidsorganisasjoner og hvilke spgrsmal hun mener na bgr sta sen-
tralt.

Innledning ikke gi det endelige svaret pa dette pro-

6-6;;55 FuruysiojauurAy wo NAN

relt og pa toppniva i politikken. Jeg skal |

Jeg skal her ta utgangspunkt i det som er
blitt kalt et norsk paradoks (Kvande 1998,
Gjerstad 1998), nemlig at vi finner ferre
kvinner i ledende stillinger i ngringslivet
nidr vi sammenligner oss med land som
Storbritannia og USA, pé tross av at vi har
hgyere andel kvinner i neringslivet gene-

| blemkomplekset, men jeg vil diskutere
dette ved & ta utgangspunkt i to tema: for
det forste det som har vert de siste arenes
store debattema, nemlig spgrsmalet om for-

som jeg ser som sentrale utviklingstrekk i
arbeidslivet. Nar tid er blitt et tema som en-

eldres behov for tid. Og for det andre det |
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gasjerer oss s sterkt, handler det om utvik-
lingen i arbeidslivet. Jeg mener at en av de
viktigste utfordringene for arbeidslivet i
framtida vil bli spgrsmalet om tidsbruk.
Inntaket til & forsta det norske paradokset
ligger ogsé her. Spissformulert vil jeg si at
sporsmilet om maktforskjeller i arbeids-
organisasjoner kan formuleres som et
spgrsmal om tidsbruk.

I denne diskusjonen tar jeg utgangs-
punkt i den forskningen som jeg har gjort
gjennom flere ar sammen med Bente Ras-
mussen om kvinners utviklingsmuligheter i
norsk arbeidsliv (Kvande og Rasmussen
1990, 1997), og med Berit Brandth
(Brandth og Kvande 1989, 1991, 1992,
1998) om foreldres bruk av omsorgspermi-
sjoner. I boka Nye Kvinneliv. Kvinner i
menns organisasjoner (Kvande og Rasmus-
sen 1990) fokuserte vi pa hvordan organisa-
sjonsstrukturelle faktorer virket inn pa
kvinners utviklingsmuligheter. En av ho-
vedkonklusjonene i boka var at arbeids-
organisasjoner  basert pa  nettverks-
organisering og desentralisert beslutnings-
| struktur gir kvinner bedre utviklings-
muligheter enn mer hierarkisk og byra-
kratisk organiserte bedrifter. I forskningen
om foreldres bruk av omsorgspermisjoner
har spgrsmalet om yrkesaktive foreldres
behov for tid til barna statt sentralt.

For 4 beskrive hva jeg ser som sentrale
utviklingstrekk i arbeidslivet, vil jeg bruke
to begrepspar, nemlig desentralisering og
sentralisering og forferende og gradige or-
ganisasjoner.'

Nye former for arbeidsliv

Vi er na vitne til en omfordeling av makt og
posisjoner i bade private og offentlige ar-
beidsorganisasjoner som resultat av de om-
fattende omorganiseringsprosessene som
har veert gjennomfgrt. Nye studier av forand-
ringer i arbeidslivets organisasjoner har
rettet fokus mot den minskende betydning
av  byrdkratiske  organisasjonsformer.
Mange mener derfor at vi nd er i ferd med 4
fa et nytt organisasjonsparadigme, som er

blitt kalt postmoderne organisasjoner
(Clegg 1990), eller post-byrakratiske orga-
nisasjoner (Heckscher og Donnellon 1994,
Kanter 1989b). Istedenfor & vere basert pa
de hierarkiske prinsippene i de moderne or-
ganisasjonene er disse postmoderne organi-
sasjonene flatere og mer fleksible organisa-
sjoner. Nettopp fleksibilitet er blitt et av de
nye honngrordene i diskusjoner om nye or-
ganisasjonsformer. Begrepet blir brukt pa
forskjellige mater, men primert for a be-
skrive fleksibilitet i arbeidsprosessen eller
organisasjonsstrukturen.

[ beskrivelser av det nye arbeidslivet
mgter vi en flora av nye akronymer: TQM
(Total Quality Management); HRM
(Human Resource Management); BPR |
(Business Process Reengineering). Kjerne-
punktet i disse nye ledelsesstrategiene er
nedbygging av hierarki og desentralisering
eller ansvarliggjgring av de ansatte i organi-
sasjonen. Det har ogsd vert diskutert om
desentralisering ville ha en positiv effekt pa
kvinners muligheter i arbeidslivet. I den
optimistiske enden av skalaen finner vi de
som ser dehierarkisering og desentralise-
ring som viktig for & gke kvinners mulighe-
ter til avansement og utvikling (Acker
1989, Bielby og Baron 1986, Kanter 1977,
Kvande og Rasmussen 1990). I nyere forsk- |
ning pa feltet avtegner det seg et mer pessi- |
mistisk syn, hvor dehierarkisering og de-
sentralisering antas d fgre til mer ansvar,
men mindre makt til kvinner (Smith 1993,
Acker 1992, Calas og Smircich 1993). Vi
star kanskje overfor en situasjon hvor det er
vanskelig a gi generelle svar pa dette, det er
nok heller snakk om et komplekst og mot-
setningsfylt bilde.

Nédr man i dag skal studere virkninger
av desentralisering, blir det viktig 4 forsta
at den inngédr som del av en tosporet pro-
sess. Desentralisering giar som regel paral-
lelt med sentralisering, som benyttes for a
styre ressursene til de desentraliserte tjenes-
tene. Farst ved a rette sgkelyset mot denne
tosporede prosessen far vi fram det kom-
plette bildet av mulighetene for kvinnelig
ledelse. I et prosjekt om omorganisering og




desentralisering i helse- og omsorgssekto- ‘ refererer til en direktgr hun intervjuet som

ren sd vi denne tvillingprosessen veldig
klart demonstrert (Kvande og Rasmussen
1997). Den tradisjonelle kvinne-mellomle-
derjobben, i vart tilfelle avdelingslederjob-
ben, er blitt degradert. Gjennom denne de-

sentraliseringsprosessen er de blitt koordi- |

natorer med mindre lgnn og status og mer
ansvar, men uten den makt og innflytelse
som de hadde tidligere, fordi den er sentra-
lisert og dermed flyttet opp mange hakk.
Dette kan vi kalle en feminisering av mel-
lomledere (Kvande 1998).

Dette er det samme som britiske forske-
re (Halford, Savage og Witz 1997, Stoker
1991, Keen 1995) finner i bide offentlige
og private bedrifter. De finner at det for-
svinner et mellomlederniva og ansvaret for
utfgring av arbeidet blir desentralisert til
arbeidsledere. Disse nye arbeidslederstil-
lingene far stgrre ansvar for resultatene og
md vere fleksible og kombinere lederan-
svar og utfgrende arbeid. De nye lederstil-
lingene kan ha navn som koordinator eller
teamleder, men de innebarer alle lederan-
svar uten status og lederlgnn.

Det er jo som kjent pa mellomlederniva
at kvinner har gkt sin deltakelse. Na viser
som sagt internasjonale studier at det nett-
opp er mellomlederniviet som rammes nér
organisasjonene desentraliserer i form av
dehierarkisering (Dopson og Stewart 1990,
Scase og Goffee 1989, Cascio 1993, Burrell
1992). Amerikanske studier av restrukture-
ring (Osterman 1988, Smith 1990, Doerin-
ger et al. 1991) finner ogsa at bedriftene har
satt alt inn pa 4 fjerne det som har blitt
ansett for & veere den byrakratiske kjernen i
organisasjonene, nemlig mellomledernivi-
et. En antibyrakratisk ideologi som kritise-
rer mellomlederne for & vere lite fleksible,
koplet med markedspress mot & produsere
raskere, har gitt toppledelsen de ngdvendi-
ge argumenter for a fjerne mellomlederjob-
ber som blir ansett for a vere overflgdige
og nermest kontraproduktive (Smith 1993).
Dette er ogsa blitt kalt «fettsuging» av «the
bulky middle layers in the organization»
(Burrell 1992). Rosabeth Kanter (1989b)

sier: «If this elephant company is to learn to
dance, it has to shed several layers of hie-
rarchy.» Dette er i det hele tatt et felt som

er rikt pd metaforer. Enkelte forfattere snak- |

ker nd om at dehierarkiseringen og slan-
kingen har gétt for langt slik at vi har fatt
«corporate anorexia» i mange arbeidsorga-
nisasjoner.

Det har vert gjort ulike forsgk pa a
beregne hvor mange mellomledere som er
blitt overflgdiggjort, og anslagene varierer
fra en halv million (Doeringer et al. 1991)
til flere millioner (Smith 1993). Det er
imidlertid stor enighet bdde blant

amerikanske og engelske forskere om at et |

stort antall mellomlederposisjoner er blitt
fjernet for & oppna sterre fleksibilitet (Kanter
1989a, Newman 1989, Woodall et al. 1997).

Desentraliseringen har imidlertid en
«tvillingbror»,
strategisk ledelse. Dette kommer som resul-
tat av at man skiller ansvar og myndighet.
Mens ansvaret for d fa jobben gjort blir de-
sentralisert, sentraliseres myndighet over
ressurser. Den nye sentraliserte ledelses-
praksisen med gkt vekt pa gkonomistyring
blir kalt «new managerialism» (Davies
1995). Dette legger i sin tur grunnlaget for
en befesting av ledelse som dominert av
menn. Med utgangspunkt i den samme un-

dersgkelsen som vist til foran (Kvande og |

Rasmussen 1997), har jeg i en artikkel om
konstruksjon av maskulinitet i organisasjo-
ner under endring, vist hvordan denne sen-
traliseringsprosessen skaper nye stillinger
som menn far (Kvande 1998).

Med boka Gender and Professional
Predicament in Nursing (1995) viser Celia
Davies hvordan innfgringen av denne «new
managerialism», med sitt fokus pa mar-
kedsteori, har forandret kulturen innen det
britiske nasjonale helsevesen. Milet der var
ogsa a strgmlinjeforme organisasjonen ved
a fjerne «et nivda i administrasjonen» og
desentralisere autoritet til det lokale niva.
Hensikten var & fa mer ut av mindre, noe
som farte til fokus pa kostnadskontroll og
prestasjoner. For 4 oppna denne endringen i

nemlig sentralisering av |
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kultur, mitte de innfgre «ny lederstil». Til
dette formal trengte de nye ledere med en
stgrre grad av markedsorientering og som
kunne ta tpffe avgjgrelser uten d bry seg om
«myke» argumenter.

Denne nye lederstilen oppmuntrer til en

form for konkurranseorientert maskulinitet |
(Kerfoot og Knights 1993), som igjen har |
den virkning at den privilegerer menn fram- |

for kvinner, og at noen menn rangeres over
andre. Disse prosessene sammenfaller med
noen generelle tendenser andre steder. I
boka om Men as Managers, Managers as
Men (Collinson og Hearn 1996) rapporteres
det om en gkende tendens i privat og
offentlig sektor til at ledelsesarbeid blir
intensivert, malt og evaluert pa samme
méten som i var undersgkelse.

Disse sentraliserings- og desentralise-
ringsprosessene kan med andre ord tenkes
fi en dobbel negativ effekt pa kvinners
muligheter i ledelse, ettersom avanserings-
mulighetene pd deres «egne» omrader,
nemlig mellomlederniviet, blir ferre, og
ved at de sentraliserte lederjobbene i enda
stgrre grad blir menns domene.

«Forfgrende» og «gradige»
organisasjoner

Desentralisering og sentralisering springer
ut av prosessene som gj@r organisasjonene
«meaner and leaner» (Harrison 1994). Det
neste begrepsparet tar for seg nere slekt-
ninger av disse prosessene.

I tillegg til desentralisering og sentrali-
sering skjer det ogsa endringer i arbeidsinn-
holdet. Kunnskap og service er viktig i
nesten alle yrker ni. For 4 utnytte denne
typen kvalifikasjoner, gir man de ansatte
muligheter, innflytelse og utfordringer. I
denne typen organisasjoner blir ogsa de an-
sattes kunnskap og ferdigheter betraktet
som viktigste ressurser. Arbeidet blir derfor
en sentral arena for utfoldelse for de ansat-
te; de blir viktige for organisasjonen og far
direkte ansvar for resultatet. Delegeringen
av ansvar og teamorganisering mobiliserer

de ansattes ressurser pa en annen mite enn
tilfellet er i tradisjonelt byrikratisk arbeids-
delte organisasjoner. P4 denne maten blir
ogsd jobben, for stadig stgrre grupper, det
stedet der arbeidstakerne realiserer seg selv
og har sine primare sosiale relasjoner.

For de ansatte blir dette ofte organisasjo-
ner som virker forfgrende. De fir mulighe-
ter, belgnninger, de blir «sett», deres kvalifi-
kasjoner blir verdsatt, de far ansvar for sin
egen jobb og muligheter til a vere med og
utforme organisasjonens strategi og framtid.

Men, det her blir ogsa «gridige» organi-
sasjoner (Coser 1974). Dette begrepet er
blitt brukt av Coser for a beskrive medlem-
mers frivillige tilslutning til organisasjoner
som krever fullstendig lojalitet — som mili-
teeret og klostervesenet. Nar du fir sa mye
tillit i en arbeidsorganisasjon, tar du ogsa
ansvar og identifiserer deg med bedriften
og bedriftens produkt. Du far lojale medar-
beidere som strekker seg langt for bedrif-
ten. Og som vil jobbe mye. Dette kommer
tydelig fram i studien fra helse- og om-
sorgssektoren; det var snakk om en betyde-
lig intensivering av arbeidsdagen, men
mange av de ansatte opplevde samtidig at
de fikk nye og interessante oppgaver som
resultat av omorganiseringen (Kvande og
Rasmussen 1997).

Det viser seg at desentralisering av
ansvar og mobilisering av de ansattes res-
surser har blitt en viktig rasjonaliserings-
strategi. Nar bedriftene bygger ned hierarki-
ene sine og ansvarliggjer folk i organisasjo-
nenes frontlinjer, blir disse ogsa ansvarlige
for sin egen arbeidsintensivering. Nar krave-

| ne gker uten tilsvarende gkning i ressursene,

betyr delegering av ansvar ogsa delegering
av  arbeidsintensivering (Maile 1995,
Kvande og Rasmussen 1997, Sgrensen
1997). I tillegg til en generell arbeidsintensi-
vering fdrer dette ogsa til en gkning av over-
tidsarbeidet bade blant kvinner og menn.
Det er mot dette bakteppet av arbeidsor-
ganisasjoner som er i ferd med @ bli bade
forfgrende og gridige pa samme tid — eller
for 4 si det pd en annen mate: de tilbyr bade |
intensivering og selvrealisering — at vi ma
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diskutere det norske paradokset og mulig-
heter for at det lgses opp.

I sin siste bok The Time Bind. When
Work becomes Home and Home becomes
Work (1997) gir Arlie R. Hochschild en
tankevekkende beskrivelse av hvordan «for-
ferende» organisasjoner ogsi blir «gradige»
organisasjoner. Hun viser til at amerikanske
bedrifter opplever at sammenlignet med
hgyt kvalifiserte menn, si slutter hgyt kva-

lifisert kvinner langt oftere i sine jobber. |

Representanter for bedriftene mente at dette
kunne ha sammenheng med manglende
«work-family balance». Den aktuelle be-
driften som Hochschild undersgkte, hadde
ved siden av bedriftsbarnehager innfgrt en
rekke familievennlige tiltak som deltid,
fleksitid og jobb-deling for & bgte pa dette.

Utgangspunktet for hennes undersgkelse
var at disse familievennlige tilbudene ikke
brukes av bedriftens ansatte. Bedriftsbarne-
hagen ble imidlertid brukt, og barna hadde
vanligvis en ti timer lang dag i barnehagen.
Bade kvinner og menn i bedriften opplevde
at arbeidsdagen ble gradvis lenger pa tross
av de gkte mulighetene til a redusere ar-
beidsdagen. Her sto man tilsynelatende
overfor et paradoks. Dette samsvarte med
utviklingen generelt i det amerikanske sam-
funnet; mgdre jobbet i stadig stgrre grad
heltid og overtid, samtidig med at fedres
overtidsarbeid gkte.

Bedriften, Amerco, var en ettertraktet
arbeidsplass. De som var ansatt der, fglte
seg utvalgt. Det var en bedrift som var kjent
for sin gode bedriftskultur. Gjennom en be-
visst satsing pa utvikling av bedriftskultu-
ren skulle de vinne globaliseringskonkur-
ransen. De innfgrte Total Quality System,
hvor de istedenfor byrikratisk kontroll,

enkle jobber og mange lag av hierarki, inn- |

forte selvstendige, «empowered work
teams», «enriched jobs» og mindre hierar-
ki. Man greide a lage en felles kultur besta-
ende av nye verdier og praksiser. Man
satset pa 4 skape gode biand mellom ansat-
te; pd mange miter ble det utviklet det som
Hochschild kaller en «motherly» kultur,
hvor omsorg og oppmerksomhet for hver-

andre sto hgyt i kurs. De greide med andre
ord 4 skape en kultur hvor de ansatte fglte
seg «hjemme», hvor de var verdsatt og fikk
utviklingsmuligheter og hvor de fikk
omsorg i nere relasjoner til kollegaer.

Det er her Hochschild finner forklarin-
gen pa paradokset at pa tross av at alle smé-
barnsforeldre ved bedriften rapporterte i

| den ene spgrreskjemaunderspkelsen etter |
den andre at de var presset til bristepunktet |

nar det gjaldt familieforpliktelser og ar-
beidsforpliktelser, sa var det fi som benyt-
tet seg av bedriftens tilbud om «familie-
vennlige» arbeidstider. Hun mener at svaret
delvis ligger i at arbeidet har overtatt eller
fatt noen av de funksjonene som hjemmet
hadde tidligere. Disse to institusjonene har
pa mange mater byttet roller, mener Hoch-
schild; det er familien som na framstir som
den tayloriserte institusjonen med mange
krav og fa belgnninger. Mens arbeidsplas-
sen 1 stgrre grad er blitt det som hjemmet
var tidligere; et sted hvor du far omsorg og
bekreftelse. Jeg vil la diskusjonen om det
tayloriserte hjemmet ligge, men bare bruke
dette som et eksempel pa de forfgrende og
gradige tendensene i det nye arbeidslivet.
En viktig forskjell mellom USA og
Norge nar vi ser pa dette eksemplet, er at
forhandlingene om tidsbruk i den ameri-
kanske konteksten foregar mellom mor og
far og mellom mor, far og bedrift. 1 den
norske konteksten blir velferdsstaten en
aktgr 1 tidsdiskursen. I Norge foregir for-

handlingene mellom mor, far, bedrift og |

stat. V1 har lange tradisjoner med at staten
gir inn og setter grenser for arbeidslivets
krav generelt gjennom arbeidstidsregule-
ringer og permisjonsordninger for sma-
barnsforeldre. I tillegg har vi tradisjoner
med at staten lager regler og normer som
skal virke utjevnende og likestillende.

Reproduksjonsarbeidets
organisering

I Norge er det heller ikke tradisjoner for a
velge bort barn blant de gruppene av kvin-
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ner som kan veere aktuelle for lederstillin-

ger. Norske kvinner velger bade/og-model- |

len nir det gjelder barn og jobb. Blant kvin-
nelige sivilingenigrer, som er den yrkes-
gruppen som rekrutterer flest ledere, ser vi
dette tydelig; de har til og med flere barn
enn gjennomsnittet av den norske kvinnebe-
folkningen (Kvande og Rasmussen 1990).
Undersgkelser viser at for mange av de
amerikanske og engelske kvinnene som er
aktuelle for eller som allerede befinner seg i
lederstillinger, framstir valget 1 stgrre grad
som et enten — eller nar det gjelder barn og
karriere. En stor internasjonal undersgkelse,
«The Comparative Leadership Study», som

| omfatter de 15 @verste kvinnelige og mann-

lige lederne innenfor politikk og naringsliv
i 22 land, hvorav USA, Storbritannia og
Norge inngar, kan bekrefte dette. Det viser
seg der at sammenlignet med Norge var si-
tuasjonen at en relativt stgrre andel av de
kvinnelige topplederne i USA og Storbritan-
nia ikke hadde barn eller bare ett barn.

Det er ogsa stgrre klasseforskjeller i
disse landene sammenlignet med Norge.
Dette har medfgrt at en har hatt stgrre gko-
nomiske muligheter til 4 kjgpe tjenester til
hus- og omsorgsarbeid. I tillegg har man
lange tradisjoner for at omsorgsarbeid
settes bort til «nannies» som bor i huset, og
at barna sendes bort pi kostskoler i ung
alder. Dette gjelder spesielt Storbritannia,
men ogsd delvis for USA. I Norge er det
velferdsstaten som legger til rette for at for-
eldre skal kunne kombinere barneomsorg
og karriere, gjennom barnehageutbygging
og permisjonsordninger. Dette er ordninger
som stiller folk likt og som er basert pa at
foreldre skal
barna sine. I Norge har denne modellen
«satt» seg 1 den forstand at foreldre (mgdre)
i liten grad setter bort hovedansvaret for
barna til innleid hjelp. Norske kvinner (og
menn) vil ha det daglige hovedansvar og
kontakten med sine barn.

Nettopp fordi mor (og far) selv tar det
daglige hovedansvaret for barna, blir maten
reproduksjonsarbeidet organiseres pid sa
viktig. I boka Nye Kvinneliv. Kvinner i

vere primerpersoner for |

menns organisasjoner (Kvande og Rasmus-
sen 1990) spurte vi i siste kapittel om vi
kunne regne med at far kom hjem i nittidra.
Vi sd med andre ord jevnere arbeidsdeling
mellom mor og far i hjemmet som en viktig
forutsetning for at kvinner skulle kunne fa
en fast forankring i arbeidslivet. Na ved
slutten av nittiara kan vi se at statens permi-
sjonspolitikk har gitt viktige bidrag til a fa i
stand denne utviklingen. Innfgring av fedre-
kvote innebar at fedre med «kjerlig tvang»
skulle vere heltidsfedre i fire uker. Hensik-
ten med denne reformen har vaert at byrder
og goder i arbeidsliv og familieliv skal
deles mellom kvinner og menn, og at
far—barn-forholdet skal styrkes. Denne re-
formen ma sies a ha vert en formidabel
suksess. En kunne kanskje forvente at fe-
drene ville oppleve denne reformen som
tvang, men det ser heller ut til a vere slik at
den traff et behov hos fedrene, slik at staten
ga dem legitimitet til a ta fri fra jobb
(Brandth og Kvande 1998).

Norsk likestillingspolitikk — har  veert
rettet mot at arbeidslivet skal tilpasse seg
familielivet. Dette star i kontrast til det vi
ser av tendenser i det forfgrende og griadige

arbeidslivet som beskrevet i The Time Bind |

(Hochschild 1997). I denne situasjonen ser
det ut til at bade kvinner og menn trenger
den legitimering som statlig lovgivning kan
gi ndr det gjelder a redusere arbeidstiden.
Og nettopp derfor blir det viktig hva slags
modeller man bygger pa.

I de permisjonsordningene som vi i dag
har, ligger det ulike modeller innebygd.

Fleksibilitet er i dag blitt det nye trylleor-
det bide i nzringslivet og i offentlig politikk.

I de norske permisjonsrettighetene
ligger det inne bide en fleksibel lgsning
basert pa individuell valgfrihet, nemlig tids-
konto-ordningen, og en ikke-fleksibel stan-
dardlgsning, nemiig fedrekvoten (Brandth
og @verli 1998).

Fedrekvoten er bygd pa ideen om at
norske smabarnsfedre med «kjerlig tvang»
skulle ga i samlet tropp og vere heltids-
fedre i fire uker, altsa en standardlgsning
med liten valgfrihet. Tidskonto-ordningen
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pa sin side er basert pd at begge foreldre
kan kombinere arbeid og omsorg i samar-
beid med bedriften. Tanken var at dette
skulle vere en ordning som var spesielt
godt tilpasset fedre ettersom den kunne
skreddersys, eller tilpasses bade den enkel-
tes og bedriftenes behov. Ja, den skulle
vere fleksibel og preget av individuell
valgfrihnet. Denne fleksible ordningen
brukes imidlertid svert lite; det er bare 3
prosent som benytter den. Fedrekvoten er
pa den andre siden blitt en formidabel suk-
sess. Den ble innfgrt i 1993, og allerede i
1995 var det 75 prosent av norske fedre
som benyttet seg av den. I lgpet av en
meget kort periode var en mindretallsprak-
sis gjort til flertallspraksis.

De norske erfaringene illustrerer at hvis
problemet er forfgrende og gradige organi-
sasjoner, sa blir frivillige ordninger frihet til
a velge arbeidet.

Det er ogsa bare gjennom denne typen
reguleringer som fokuserer pa menns repro-
duksjonsansvar at arbeidslivets tilsynelaten-
de kjonnsngytrale ideer og rutiner kan
endres. De bygger jo pa ideer om den ab-
strakte, ngytrale arbeider og leder uten
kropp og uten reproduksjonsforpliktelser.
Det er den mannlige normen som gjelder.
Vi trenger med andre ord & lgse opp dikoto-
mien med den ngytrale leder og arbeider
uten kropp og kjgnn pa den ene siden og
den «kvinnelige» leder eller arbeidstaker pa
den andre siden. Kjgnnsmakt i arbeidslivet
kan problematiseres og utjevnes gjennom a
fokusere pa at mannlige arbeidstakere ogsa
har kjgnn, kropp og seksualitet, noe som
ville kunne bidra til en allmenngjgring av
de temaene som vanligvis knyttes til kvin-
nelige arbeidstakere. Kanskje vi da ogsé
kan oppnd en hu«man»isering av arbeids-
livet.

Elin Kvande

' professor

Institutt for sosiologi og statsvitenskap

NTNU
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Kampen om definisjonene
— konstruksjoner av
kvinnelighet 1 tradisjonell
verkstedindustri’

Av Anne Iversen og Tone Opdahl Mo

I denne artikkelen setter Anne Iversen og Tone Opdahl Mo fokus pa
konstruksjoner av kvinnelighet blant faglarte industriarbeidere i en
tradisjonell verkstedbedrift. Artikkelen synliggjgr hvordan kvinneli-
ge og mannlige arbeidstakere pa hver sine mater bidrar til a skape
forestillinger om kvinnelighet, og hvordan disse forestillingene
ogsa utgjer en del av de felles oppfatningene i arbeidskonteksten.
Indirekte forteller artikkelen noe viktig om hvorfor kvinnelighetens
mulighetsrom ofte har blitt, og fremdeles blir, sa avgrenset i mer
tradisjonelle arbeidslivssettinger.

66/¢ SUILYSIOJOUUIAY w(;_ﬁﬁg

Begrepet industriarbeider gir klare maskuli-
ne assosiasjoner med hensyn til bide ar-
beidsinnholdet og arbeidstakerens kjgnn.
Likevel vet vi at kvinner har vert industri-
arbeidere like lenge som menn, og at den
industrielle revolusjonen innenfor enkelte
neringsomrader falt sammen med en femi-

nisering av disse omradene (Hagemann
1994). 1 den fgrste fasen av industrialise-
ringen i Europa (frem til 1840-drene) ut-
gjorde kvinner om lag to tredeler av ar-
beidskraften 1 fabrikkindustrien (Holter
1989). Fgrst i dette arhundret er menn i
flertall pa industriarbeidsplassene i Norge.
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Utviklingen innenfor industriarbeidet i
dette arhundret er beskrevet som en masku-

liniseringsprosess (Holter 1989:258) hvor |

menn har overtatt en stadig stgrre del av ar-
beidet.

[ndustrien preges i likhet med andre
omrader i arbeidslivet av kjennssegrege-
ring. Menn arbeider i hovedsak sammen
med andre menn, og kvinner sammen med
andre kvinner (Kaul 1996, Nilssen 1998,
Stortingsmelding nr. 70 (1991-92)). 1
denne artikkelen fokuserer vi imidlertid pa
kvinner som i hovedsak jobber sammen

med menn pd menns tradisjonelle arbeids- |

| omrdder, og som har de samme jobbene

som sine mannlige kolleger.

I feltarbeidet ble vi slatt av en tilsynela-
tende tvetydighet i vire informanters opp-
fatninger om betydningen av kjeénn. Pa den
ene siden fglger bildene vi far beskrevet i
stor grad tradisjonelle oppfatninger av kvin-
nelighet og mannlighet. Begreper som
sosial og omsorgsfull brukes for a beskrive
kvinner, og begreper som sterk og pagdaen-

(Foto: Mimsy Meller, Samfoto) :

de brukes for d beskrive menn. Pa den
andre siden fremheves en «ngytral» oppfat-
ning av arbeidet i verkstedet: det er jobben
som skal utfgres som er viktig, ikke hvilket
kjgnn du har. Disse ulike og til dels motstri-
dende perspektivene pa betydningen av
kjgnn gjgr denne konteksten til et interes-
sant utgangspunkt for & studere konstruk-
sjoner av kvinnelighet som prosessuelt
fenomen.

Kontekst og kjgnn

Bedriften som viére analyser tar utgangs-
punkt i, er en typisk mannsdominert indus-
tribedrift.* Mannsdominansen kommer til
uttrykk pa flere mater. Andelen menn er
over 90 prosent, de fleste statusgivende po-
sisjonene er besatt av menn, og fordelingen
av kvinner og menn i ulike typer stillinger
fglger i hovedsak tradisjonelle mgnstre.
Dette inneberer blant annet at ledere pa
alle nivaer, samt faglerte arbeidere, i ho-
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vedsak er menn. Den typiske mannlige ar-
beidstakeren er en faglert arbeider i en
verkstedhall. De typiske kvinnelige arbeids-
takerne innehar merkantile funksjoner eller
ulike typer servicefunksjoner i bedriften
(f.eks. sentralbord, kantinearbeid eller ren-
hold).

Kvinner er altsd i et lite mindretall i
verkstedet. Ifglge Kanter (1977) er den pro-
porsjonale fordelingen av individer av ulike
typer (f.eks. kvinner og menn) et viktig
strukturelt trekk som legger f@ringer pa
handlinger i en organisasjon. Kanter sier at

& veere «forskjellig» er et spgrsmél om hvor |
holde seg til enten en vil eller ikke. Som en |

mange mennesker av ens egen kategori som
er med i en gruppe. Kanter nevner kategori-
er som kjeénn og etnisk tilhgrighet, og antar
at de som er i et mindretall blant annet vil
ha en tendens til a:

« vere mer synlige, vere «pa utstilling»

» fgle mer press for @ vere konform og ikke
gjore feil

* bli «stereotypisert», bli plassert i1 det
Kanter kaller «role traps» (s. 248).

Ved a veere et lite mindretall blir altsa kvin-
nene synlige som annerledes, og verkstedet
er dermed et godt utgangspunkt for a stude-
re konstruksjoner av kvinnelighet.
Artikkelen er primert basert pa opplys-
ninger fra et kvalitativt datamateriale® hvor
vi i denne sammenheng har lagt s@rlig vekt
péd erfaringer med og antakelser om opera-
tgrarbeidet*. Vi refererer altsa til en bestemt
kulturell kontekst i bedriften — verkstedhal-
lene. Vi har valgt denne konteksten fordi

den er dominerende i bedriftens selvforsta- |

else, som bedriftens hovedaktivitet. Ett
sparsmal vi stilte oss var hvordan kvinne-
ligheten forhandles i den daglige interak-
sjonen i verkstedhallene.

Toff i kjeften

Lindgren (1993) hevder at det er i de hver-
dagslige interaksjonsritualene at den rela-
sjonelle makten utspiller seg. Vi valgte a gi

inn i dagliglivet i virksomheten og la om-
gangstonen 1 det maskuline rommet, dvs.
hvordan arbeidstakerne beskriver den sosia-
le tonen seg imellom, illustrere héndterin-
gen av kvinneligheten.

Omgangstonen i verkstedet beskrives av
vire informanter som «tgff og direkte».
Teffheten og direkteheten relaterer seg
bade til spraket og til samvearsformen. Het-
sing, banning og vitsing — gjerne med et
seksualisert innhold — er viktige ingredien-
ser i den daglige interaksjonen. Og denne
tgffheten og direkteheten oppfattes som et
premiss for samvaret, noe som en ma for-

av vare mannlige informanter beskrev det:

— Det er bare a svare med samme mynt,
ellers sa kjgrer dem over deg. Det kan
veere ganske tgft noen ganger.

Omgangstonen blir ikke ngdvendigvis re-
spektert av kvinnene, men heller oppfattet
som noe som en bare md godta. Dette
gjgres blant annet ved at de kvinnelige ope-
ratgrene legger seg til en lignende om-
gangsform, noe som forklares slik av en av
vare kvinnelige informanter:

— Hvis du tar igjen med samme mynt,
eller hakket verre, da blir du godtatt.
[...] en er ngdt til a veere litt tgff og grov,
litt stor i kjeften. En ma tale litt, ja.

A delta med samme sprik blir altsa
viktig for a bli integrert i miljget. Ifplge
Barrett (1996)° er bade det 4 si fra og det a
ha en tgff omgangstone deler av et masku-
lint bilde. I sin analyse av det amerikanske
forsvaret viser Barrett at ett av privilegiene
ved medlemskap 1 «gutteklubben» er a
bruke et aggressivt og rgft sprak. Innenfor
grupper av menn er det tillatt & banne og
hetse hverandre, sier han (s. 134). 1 vart
materiale kan det virke som om omgangs-
tonen i verkstedhallene blir en test av de
kvinnelige operatgrene. Hvis de tar igjen
med samme mynt, eller hakket verre, blir
de godtatt. Da blir de inkludert i den
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| etablerte kulturen. Hvis de ikke deltar, blir

de «overkjgrt». A vare like tgff som menne-
ne kan slik sett betraktes som en «inngangs-
billett» som sorterer personer som Star
innenfor eller utenfor den etablerte kulturen.

Samtidig blir det fremhevet at nar det
arbeider kvinner blant operatgrene, sa har
det en positiv virkning pd sprikbruken og
omgangstonen. En mannlig operatgr sa det
pa denne maten:

— Det er bra for miljpet a fa inn flere
kvinnfolk. Det blir stprre trivsel — det er
ikke bestandig like trivelig a snakke med
bare karer. [...] En merker at det blir pa
en litt annen mate, at det ikke blir den
tpffe praten bestandig.

| Denne refleksjonen finner vi flere steder i

materialet virt. Mennene skjerper seg nar

| det kommer kvinner inn, sies det — og dette
fgrer til at trivselen blir stgrre. En lignende |
| prosess blir beskrevet i Barretts (1996) un- |

dersgkelser. Han skriver at ndr kvinner
kommer inn i det maskuline miljget, blir
det vanskelig for mennene a opprettholde
den tgffe og direkte kulturen. Mennene ma
i stgrre grad ta hensyn og oppfere seg, og
slik sett endre pa sitt «naturlige» miljg
(s. 134). Kvinner karakteriseres i denne
sammenheng som svake fordi mennene
ikke synes de kan opprettholde sin tgffe

omgangstone ndr kvinner er til stede. Dette |

bidrar ifglge Barrett til & opprettholde men-
nenes «gutteklubb» og bekrefter for dem at
kvinnene er annerledes. Det er med andre
ord kvinnene som avviker fra det som er
normen. [ virt materiale ser vi imidlertid at
bade kvinnene og mennene bidrar til denne
prosessen. Kvinnenes mate a forholde seg
til den sosiale normen pd er ved 4 vere like
tgffe eller «hakket verre» enn mennene.
Mennene bidrar gjennom a «skjerpe» seg.
Disse strategiene kan betraktes som en for-
handling om hvilke regler som skal veere
gjeldende i arbeidsmiljget; hva som er
gangbar mynt i mater 4 forholde seg til
hverandre pa. Et viktig poeng blir imidler-
tid at dette er en kamp som i utgangspunk-

tet spilles pd mennenes banehalvdel, og at
de relevante argumentene i disse forhand-
lingene tar utgangspunkt i den tradisjonelle
mannlige omgangstonen. Forhandlingene
dreier seg blant annet om hvilke typer inn-
spill som er akseptable i kommunikasjonen
mellom arbeidstakerne.

Det kjgnnsngytrale idealet

Forskning pa kvinner som velger utradisjo-
nelt, har vist at det blir viktig for den eta-
blerte kulturen a «plassere» kvinnene. Et
eksempel pa dette er Gerd Lindgrens analy-
ser av legenes uformelle yrkeshierarki
(1992). Ved bruk av begrepet koopterings-
kultur beskriver hun hvordan innvelgelsen
av nye medlemmer foregar, og hun poeng-
terer at det er snakk om a finne etterfglgere
som passer inn i en bestemt ordning eller
form (s. 71). Koopteringskultur blir i denne
sammenhengen en betegnelse pa en utvalgs-
tradisjon som utvikles for a selektere
mellom potensielle nye medlemmer, og den
krever i tillegg til relevante og formelle
krav, ogsa uuttalte og sekund®re utvalgskri-
terier. Slik sett fremstar koopteringskultu-
ren som en sorteringsprosess hvor avviken-
de atferd sanksjoneres og akseptabel atferd
fremheves. Hun sier videre at et viktig ut-
valgskriterium blir «att dvertyga hierarkin
om att konstillhdrigheten ir betydelselds»
(s. 75). A fremheve et kjgnnsngytralt bilde
av seg selv blir dermed en viktig atferd for
a fa mulighet til 4 delta i kulturen.

I vire mgter med operatgrene far vi vite
at kjgnn ikke spiller noen rolle i deres kon-
tekst, verken i forhold til fordeling av
arbeid eller belgnning for utfgrt arbeid i be-
driften. Typisk for materialet vart er fglgen-
de sitat fra en kvinnelig sveiser:

— Det spiller ingen rolle om det er karer
eller kvinnfolk som gjor jobben, bare en
far gjort det som skal gjgres.

Konklusjonen operatgrene trekker om
kjgnnsngytralitet, underbygges slik vi ser
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det med to argumenter. For det fgrste un-
derstreker operatgrene at den teknologiske
utviklingen i arbeidet, og tilgangen pé lgfte-
kraner og andre tekniske hjelpemidler, har
gjort fysisk styrke mindre relevant for jobb-
utfgrelsen. Dette oppfattes som om hind-
ringene mot at kvinner kan ha denne typen
jobber, er borte. Arbeidstakerens kjgnn er
derfor uten betydning. For det andre oppfat-
ter de det at kvinner faktisk har slike jobber,
som et argument for at kjgnn ikke spiller
noen rolle. Det er kvinner i de fleste typene
operatgrjobber i bedriften, og dette brukes
som en indikasjon pa at kvinnene har mu-
ligheter pa samme mate som menn til & fa
disse jobbene.

Fra feltarbeidet observerte vi ogsa at pa
avstand var det vanskelig a skille mannlige
og kvinnelige operatgrer fra hverandre. De
hadde de samme uformelige arbeidsklerne
og det samme verneutstyret. Men kom vi

nermere var det lett 4 se at noen av de |
kvinnelige operatgrene likevel pd ulike |

mater understreket sin kvinnelighet — f.eks.
gjennom & bruke sma grepynt av gull, eller
ved & trekke frem haret slik at det hang litt
utenfor hjelmen. Kanskje denne mdten &
understreke kvinnelighet pd fungerte fordi
den var innenfor det «akseptable» i verk-
stedhallen?

Igjen ble vi slitt av det tvetydige i situa-
sjonen, hvor kjgnn fir sa tilsynelatende
motstridende betydning. Understrekningen
av det kjgnnsngytrale kan forstas som at
hvis kjenn spiller en rolle, er det kvinnene
som blir tapere fordi de ikke «har det som
skal til» for a utgve jobben tilfredsstillende.
Derfor blir det et serlig poeng for kvinnene
a understreke at kjgnn ikke er viktig. Akti-
viteten deres rettes derfor inn mot a ngytra-
lisere kjgnn. I lys av Lindgrens analyser
kan dette sees som et forsgk pé a overbevi-
se hierarkiet om at man skdrer «riktig» pa
de viktige kriteriene som bestemmer hvem
som er innenfor den etablerte (mannlige)
kulturen. Nar kjgnn ikke har betydning for
hvordan man gjgr arbeidet eller hvilken
omgangstone man har med kollegene, blir
det tilsynelatende ingen grunn til d eksklu-

dere de kvinnelige operatgrene fra felles-
skapet. Her ligger det ogsa et maktaspekt
knyttet til definering av hvilke kriterier som
er viktige for a bli inkludert. Men samtidig

kommer «det kvinnelige» til uttrykk pa |

andre omrider. Kvinnene kler seg med
kvinnelighetssymboler selv om de prgver
ngytralisere kjgnn.

Differensiering mellom
kvinneligheter

Pd den ene siden kan det se ut til at det
skjer en underkommunisering av kvinnelig-
het i verkstedet. Pa den andre siden ser vi at
kvinnelighet ogsa gjgres synlig. Spgrsmalet
blir da: hva er det som synliggjgres? Barrett
(1996) skriver i sin artikkel at maskulinitet
oppnar mening gjennom at den defineres i
motsetning til bl.a. det feminine. Kvinner
og homofile menn fungerer i hans studie
som «andre» som heteroseksuelle menn
konstruerer sin identitet i kontrast til. Men
det tradisjonelle bildet av den mannlige kri-
geren utfordres av at stadig flere kvinner re-
krutteres inn i forsvaret. Han spgr hva som
skjer nar kvinner kommer inn og gjgr den
samme jobben eller bestdar de samme teste-
ne som menn: «If these grueling tests sepa-
rate the men from the boys, what does it
mean if a woman can pass them?» (s. 133).
I det ekstreme miljget som beskrives fra
forsvaret, tematiseres ikke hva som skjer
nar kvinnene kommer sa langt at de «slar»
mennene pa deres eget omrade. Nar det
gjelder arbeidet i verkstedet, har vi imidler-
tid valgt a fokusere nettopp pa kvinner som
har de samme jobbene som menn. Et spgrs-
mal vi stiller oss, er hvordan kvinneligheten
handteres av en kultur som er vant til a for-
holde seg til mannlige arbeidstakere.

Det som slo oss i intervjusammenheng,
var de mange positive beskrivelsene som
ble gitt av en del kvinnelige operatgrer.
Disse beskrivelsene gjaldt enkeltpersoner
som ble fremhevet som spesielle av ulike
arsaker. Dette var skikkelige kvinnfolk, ble
det sagt, som gjorde gode jobber og som

66/€ SUIUNSIOJRUUIAY WO NAN



Nytt om kvinneforskning 3/99

var til 4 stole pa. Samtidig ble vi fortalt his-
torier om kvinner som ikke holdt mal, og
fikk eksempler pa hva det innebar. Det
folgende sitatet fra en mannlig operatgr
illustrerer holdninger vi fikk presentert fra
flere hold 1 intervjuene:

— [Bente] hun jobber som sveiser i
hallen hos oss. Hun har jobbet siden 70-
tallet og er fortsatt i full aktivitet 5
dager i uka. Hun sveiser i alle posisjo-
ner, klatrer inn [ rgr og fuger inni rgr
som er bare sa hgye [han viser ca. 50
cm). Men sa har du andre kvinnfolk som
begynner a synes synd pa seg sjpl
ganske fort, som sutrer over jobben sin.
Vi hadde ei i gjengen, hun sutret ganske
mye — og at det og det var tungt, at det
var sann og sann. Det blir fort lagt
merke til, og da blir det kommentert. Du
velger dette yrket her og da ma du gjpre
det beste ut av det. Sa jeg tror nok at
mesteparten av de som gar videre i faget
som sveisere — de er en spesiell type,
mer psykisk og fysisk sterkere kanskje.

Sitatet belyser noen sentrale aspekter ved
de idealene arbeidstakere i bedriften ma

leve opp til, og som formidles av bade |

arbeidstakere og ledere. For det forste belyser
det hva som regnes som god arbeidsatferd
for kvinner, og hva som regnes som en god
mite a utgve jobben som sveiser pi. Dette
kontrasteres med eksemplifisering av en
form for atferd som sanksjoneres av kollek-
tivet. For det andre rangeres disse to ytter-
punktene i beskrivelsen av matene a vere
kvinnelig sveiser pa, i én god og én darlig
mate. Pa hver sine vis bidrar handlingene til

a gjgre kvinnene synlige, som berere av |

egenskaper som ble knyttet til hovedsakelig
positiv eller negativ kvinnelighet. Vi kan
trekke noen poenger ut av dette:

Det som trekkes frem som positiv kvin-
nelighet, er en person som regnes som en
dyktig fagperson. Hun mestrer arbeidsbe-

| tingelsene, hun sveiser i alle posisjoner og

klatrer og kryper inn i rgr; hun har fa eller

ingen feil i arbeidet, og hun gjennomferer |

arbeidet uten 4 kny. Hun blir med andre ord
synlig som fagperson gjennom det hun gjgr.
Samtidig bidrar hun, gjennom a konsentrere
seg om a vere en dyktig fagperson, til &
opprettholde forestillingene om hvordan en
arbeidstaker i bedriften er. Denne arbeidsta-
keren er maskulint konnotert, selv om opp-
fatningen er at kjgnn ikke spiller noen rolle.
Jobbutfgrelsen anses derfor som en kjgnns-
n@ytral prosess.

Den negative kvinneligheten er knyttet
til hvordan en bestemt arbeidstaker snakker
om jobben sin. Hun sier at jobben er tung.
Sveiserne skal bere mye utstyr, og de skal
av og til bzre det pa steder hvor det er
vanskelig a4 bruke hjelpemidler. Ingen i
arbeidsmiljget benekter at arbeidet er tungt,

men 4 klage over at det er en tung jobb ak- |

septeres ikke. En mite a forsta dette pa kan
vere at klager oppfattes som opposisjon;
ikke ngdvendigvis mot arbeidsvilkarene,
men mot miten d vere arbeidstaker pa.
Avvik fra dette blir raskt sanksjonert. Det
sies ikke noe om hvordan hun som syter,
utfgrer selve sveisingen sin. Det ser ikke ut
til 4 vere poenget her. Barretts artikkel
(1996) drgfter ogsa dette temaet. Han
hevder at ved a reprodusere historier om
kvinner som gir opp eller som «slutter nar
de far vondt», vil integreringen av kvinner i
forsvaret ikke 1 samme grad svekke det
teffe bildet som assosieres med den masku-
line ideologien. Brukt pa virt empiriske
materiale bidrar denne betraktningen til a
vise at hvis man apner opp for at klaging
kan vere akseptabelt, blir ikke lenger
jobben assosiert med de toffe vilkdrene om
a tale og tie som er noe av det vi finner som

| et grunnleggende ideal i verkstedet.

De gode eksemplene, de kvinnelige
operatgrene som gj@r jobben uten a kny, de-
fineres som annerledes enn alle andre kvin-
ner, som «psykisk og fysiske sterkere kan-
skje». Men poenget er ikke at disse kvinne-
ne er som menn — det er viktig at det er
kvinner som mestrer disse jobbene. Noen
av dem er 1 tillegg «nett og lita» (i betyd-
ningen feminin), noe som kommenteres
som en kontrast til den jobben de utfgrer.
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De betraktes som annerledes enn kvinner
som har tradisjonelle kvinnejobber, og det
kan virke som om dette gjgr det lettere a
akseptere dem som arbeidstakere i en tradi-

sjonell mannsjobb. Med utgangspunkt i at |

kjgnn dikotomiseres og rangeres med menn
rangert hgyest, kan en slik beskrivelse av
kvinnelige operatgrer i1 bedriften forstds
som et utslag av behovet for a forklare
hvordan kvinnelige operatgrer kan klare
denne typen arbeid like godt som mannlige
operatgrer. Barretts analyse av det ameri-
kanske militeret viser at ndr livet pa sjgen
defineres som en «mannsjobb», impliserer
dette at bare robuste, sterke personer kan
trives under slike forhold: «This is no life
for the frail and weak» (Barrett 1996:136).
Et spgrsmadl vi mener det er viktig & stille

seg her, er hvorfor kvinnene som gjor |

jobben godt, defineres som fgffere enn
andre kvinner, bade fysisk og psykisk?
Kanskje de ikke pa samme mate utgjgr en
trussel mot jobbens tgffe «image» som hvis
en hvilken som helst «vanlig» kvinne kom
og gjorde jobben like bra som en mann?

Tvetydige konstruksjoner

I vart datamateriale hindteres kvinnelighet

bade gjennom usynliggj@éring og synliggj@- |
| av at menn og kvinner har like muligheter,

ring. Kvinneligheten blir usynliggjort ved a
nedtone betydningen av kjgnn i den daglige
omgangen mellom arbeidskolleger. Pd den
maten understrekes det at det som mest av
alt bidrar til & gjgre kvinner synlige, nemlig
deres kjenn, ikke er noe negativt. Samtidig
differensieres det mellom ulike kvinnelig-
heter, og gjennom sanksjonering av atferd
og holdninger formidles hva slags kvinne-
lighet som aksepteres i verkstedet: den som
ikke er siann som «alle andre» kvinner. De
kvinnene som godtar at de md gd inn pa
mennenes premisser og gjgre jobben som
en kar, blir akseptert. Samtidig blir de et
symbol som arbeidsfellesskapet kan vere
stolte av og et «bevis» for at det ogsd er
rom for kvinner i verkstedet. Disse kvinne-
ne er imidlertid definert som uvanlige; som

|

|

spesielt sterke bade psykisk og fysisk.
Gjennom sitt bidrag til den prosessen det er
a skape et bilde av den eksepsjonelle kvin-
nelige arbeidstakeren, viser disse kvinnene
at dette ikke er en jobb for «vanlige» kvinner.
De utgjor dermed ikke noen trussel mot bildet
av den typiske mannlige arbeidstakeren.
Gjennom & definere de kvinnelige ope-
ratgrene i verkstedet som annerledes, ster-
kere enn andre kvinner, og téffe pa tross av
at de til og med kan vere sma og feminine,
understrekes kontrasten til det som vanlig-
vis forbindes med det tradisjonelt kvinneli-
ge. Denne definisjonen av det kvinnelige
blir en form for symbolproduksjon, hvor
funksjonen kan vere 4 ivareta «kraften» i
det mannlige. Det kvinnelige truer ikke det
mannlige sa lenge det ikke kommer med et
alternativ, men derimot tilpasser seg den
maskuline kulturen. Vir antakelse er at
synliggj@ring av positiv og negativ kvinne-
lighet fungerer styrende og konserverende
pa den maskulint konnoterte arbeidstake-
ren. Det bidrar samtidig til a gi de kvinneli-
ge operatgrene en hgyere status enn den
kvinnene i tradisjonelle kvinnejobber i be-
driften har. Lindgren (1989) er en av flere
som har «tvingats grubbla 6ver kvinnornas
delaktighet 1 administrationen av den egna
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underordningen» (s. 75). Usynliggjgring av |

forskjeller kan kanskje bidra til en fglelse

samtidig som de kvinnene som innehar
mannsjobber, tilhgrer en spesiell gruppe
som far ekstra oppmerksomhet. Ut fra de
prosessene vi har beskrevet, kan det likevel
veere fristende 4 spgrre om ikke oppmerk-
somheten har en hgy pris. Den aksepterte
maten a vere kvinnelig arbeidstaker pa er d
veere tgff nok til & gjgre jobben pa samme
mate som «karene», og ikke syte over at
jobben er tung, selv om den er det. De som
klarer det, blir normen for hvordan en kvin-
nelig operatgr skal vare. Det at kvinner er i
stand til & gjennomfgre et bestemt arbeid,
blir brukt som argument for at operatgr-
arbeidet ikke er «mannsarbeid» — det er
uavhengig av kjgnn. Jobben oppfattes som
«gitt» og uavhengig av arbeidstakeren — sé
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nar man har tatt en bestemt jobb, ma man
gjgre det beste ut av det. Slik blir maskuli-
niteten gjort til norm, kledd i kjgnnsn@ytra-
litetens drakt.

Med utgangspunkt i Lindgrens koopte-
ringsbegrep synes vi det ser ut som at a leve
opp til det eksepsjonelle imaget er det vik-
tigste sekundere kriteriet for & veere «pd
innsiden» for de kvinnelige operatgrene i
verkstedet. Kvinnene sorteres i «de eksep-
sjonelle» og «de vanlige», og det er bare
«de eksepsjonelle» som fyller kravene. Det
betyr ikke at de ngdvendigvis ma viere ek-
sepsjonelt flinke i arbeidet sitt, men de er
eksepsjonelle i forhold til de vanlige opp-
fatningene om hvordan kvinner er.

Anne lversen og Tone Opdahl Mo
forskere
SINTEF Teknologiledelse, 1FIM
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Stortingsmelding nr. 70 (1991-92): Likestillings- |

politikk i 90-arene

Noter

1 Takk til Anne-Jorunn Berg og Tove Hipnes for
verdifulle kommentarer.

2 Vi baserer oss pd data fra prosjektet «Kvinnelig-

het og mannlighet i tradisjonell verkstedin-

dustri» som er finansiert gjennom programmet

BU2000 i Norges forskningsrid, og Igper i peri-

oden 1998-1999.

Over en periode pi et ar har vi gjennomfert et

feltarbeid som bestdr av intervjuer, observasjo-

ner og aktiv deltakelse i diskusjoner om betyd-
ningen av kjenn i arbeidsmiljget. Vi har inter-
vjuet kvinner og menn, faglerte arbeidere og
funksjonerer, ledere og fagforeningsrepresen-
tanter. I tillegg har vi gjennomfert dialogkonfe-
ranser biade med kvinner i bedriften og med
ledere, om temaer knyttet til arbeidsorganise-
ring, arbeidsinnhold, arbeidsmiljg, og om fore-

stillinger knyttet til kvinnelighet og mannlighet i

bedriften.

4 Operaterer er det samme som faglarte arbeidere,
slik som f.eks. sveisere.

5 Barretts artikkel handler om konstruksjon av
maskulinitet i det amerikanske forsvaret. Selv
om vi har et empirisk materiale fra en virksom-
het som star langt fra forsvaret bide i rigiditet
og autoritetsrelasjoner, finner vi mange parallel-
ler til hans funn i vart empiriske materiale, og
har valgt & bruke artikkelen som et redskap til 4
tenke omkring egen empiri.

L% ]
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1 skjeringspunktet mellom
kompetanse og kjgnn

— rekruttering til statlige
styrer, rad og utvalg'

Av Stina Hansteen Solhgy

Kjgnn og kompetanse er sentrale begreper i denne artikkelen av
Stina Hansteen Solhgy. Med utgangspunkt i sterkt politiserte like-
- stillingsnormer har Solhgy analysert hvordan offentlige instanser
selv begrunner det nir kravet om 40 prosent av begge kjgnn ikke
blir realisert. Solhgys analytiske grep pa dette materialet bringer
fram hvordan aktgrene selv framstiller kompetanse som narmest
selvinnlysende og uforanderlige kategorier. P4 den annen side er
kompetanse, forstatt som autoritet og erfaring, nart knyttet til stereo-
' type maskulinitetsidealer, skriver Solhgy. Til sammen skaper dette
' filtre som bidrar til at kvinner fremdeles framstiar som nykommere |

og — sin formelle kompetanse til tross — som inkompetente til a fylle |
- offentlige utvalg og rad.

[ 17. juni 1999 ble Kvinnebasen, en egen | lenger for a hevde at man ikke finner kom-
kompetansedatabase for kvinner, formelt | petente kvinner til lederstillinger» (Divgy
apnet av administrasjonsminister Laila | sitert av NTB 17.6.1999). I NTBs presse-
Davgy: «Na finnes det ingen unnskyldning | melding ble det videre understreket at |

66/€ Su{SIOJAUUIAY WO li&N




23

66/¢ SUILYSIOJAUUIAY WO NAN]

(Foto: Scanpix)



24

Divgy selv ville bruke databasen for a sgke
etter kvinnekandidater bade til lederstillin-
ger i staten og til statlige styrer, rdd og
utvalg (ibid.).

Vel en uke senere, 25. juni 1999, ble
Administrasjonsdepartementets Teknisk
beregningsutvalg for inntektsoppgjprene
oppnevnt i statsrad. Sammensetning: 8
menn og 2 kvinner. Det tilsvarer en kvinne-
andel pa 20 %, og dermed brgt Davgy selv
med kvoteringsregelen i likestillingslovens
§ 21 som fastsldr at det i alle offentlige
utvalg skal vere minimum 40 % av hvert
kjgnn. At Administrasjonsdepartementet
selv ikke har kvinnelige representanter i
dette utvalget ble av Davgy begrunnet slik:
«I vart departement har den aktuelle ekspe-
disjonssjefen deltatt i utvalget siden 1970-
tallet. For & opprettholde kontinuiteten i ut-
valget, var det viktig at han fortsatte»
(Davgy sitert i Aftenposten 29.7.1999).

Davgy er ikke alene om a bruke et argu-
ment om kontinuitet ndr underskudd av
kvinner skal forklares innenfor utvalgssy-
stemet. Dette var et argument som ogsd
kom til syne i empirien som dannet grunn-
lag for min hovedoppgave og undersgkelse
av praktisering av § 21.2 Et annet hyppig ar-
gument i materialet var at fa kvinner falt
innunder ulike kvalifikasjonskrav som vari-
erte fra a kunne tale organisasjonens sak i
vedkommende utvalg, til generelle kvalifi-
kasjoner og lang erfaring fra feltet, til ulike
ekspertisekrav.

Bide 1 forhold til kontinuitetsargumen-
tet fra Davgy og de ulike kompetansekrave-
ne kan vi sparre: hva handler dette om?

Jeg skal starte med a hevde at dette

handler om de hindringene som fortsatt |

finnes i forhold til 4 fa realisert 40%-ande-
len i statlige utvalg, og mer indirekte hand-
ler det dermed ogsd om noen av de hind-
ringene som medf@rer at det fremdeles er
underrepresentasjon av kvinner innenfor
enkelte utvalg.

Det er likevel ikke min malsetting 4 gi
et representativt bilde av rekruttering til alle
utvalg, eller ngdvendigvis gi et dekkende
bilde av rekrutteringsprosesser i den store

alminnelighet. Derfor vil heller ikke spars-
mélet om tilbudet av kvinner (Norris 1993)
bli bergrt her, til tross for at dette kan vare
aktuelt ndr en skal diskutere rekruttering til
utvalgssystemet. For eksempel vil fa kvin-
nelige ansatte/medlemmer kunne veare et
problem innenfor sjgfarts- og sjgmanns-
organisasjoner som tradisjonelt har vert en
svert mannsdominert sektor.

Langt viktigere her er a fa frem at ulike
begrunnelser for manglende kvinnerepre-
sentasjon ogsa illustrerer noe langt mer,
nemlig en undertekst hvor det jeg velger &
kalle tre dilemmaer, fremkommer. Begrun-
nelsene handler om forsgk pa a fd en sa
jevn kjgnnssammensetning som mulig,
samtidig som de ogsa formulerer hvilke kri-
terier kvinnene mé oppfylle dersom de skal
veere aktuelle kandidater. Siktemalet er a
kaste lys over nettopp det som skjer i et
slikt skjeringspunkt mellom kompetanse-
krav og krav til kjgnnsrepresentasjon.

Det fgrste dilemmaet handler om kom-
petansenormer — om hva som tas for gitt og
hva som tilsynelatende ikke problematise-
res. Det neste dilemmaet handler om det jeg
har valgt a4 kalle den «personliggjorte»
kompetanse, som er en type kompetanse
som gar ut over formelle, mélbare kriterier.
Det tredje og siste dilemmaet handler om et
argument som bare indirekte bergrer kom-
petanseaspektet, men som i stgrre grad pro-
blematiserer utvalgssystemets dpenhet i for-
hold til rekruttering av nye medlemmer. Det
dreier seg her om & ga n®rmere inn pa ar-
gumentet om kontinuitet.

Kompetansekriterier —
uproblematiske, selvfglgelige
og naturlige?

| Det fagrste dilemmaet handler som nevnt om

normer. Innenfor feltet institusjonell teori
star nettopp normer sentralt. Institusjoner,
forstatt som et sett av formelle og uformelle
normer og regler, antas a effektivisere be-
slutningsprosesser ved & strukturere hvilke
Igsninger, problemer og deltakere som in-
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kluderes og tas i1 betraktning (March og
Olsen 1989, Olsen 1992, Egeberg 1998).
Over tid blir den praksis som fglges noe
selvsagt som en ikke setter spgrsmélstegn
ved (Bgrhaug 1994:42).*

[ var sammenheng innebzrer det at inn-
slaget av institusjonelle normer vil kunne
legge sterke fgringer pa hvilke rekrutte-
ringskriterier som kommer i betraktning og
hvilke som utdefineres. De normer for re-
kruttering som eksisterer blant deltakere
som rekrutterer medlemmer til det statlige
utvalgssystemet, blir — i trad med institusjo-
nell sprakdrakt — dermed normer som opp-
fattes som «regellignende fakta» (Zucker i
Rervik 1992:263), eller som et filter som
regulerer hva som blir problematisert og
hva som blir tatt for gitt (Lagreid
1989:137-138).*

I hvilken grad gjenfinnes bestemte kom-
petansenormer i begrunnelsene for hvorfor
kvinner ikke er foreslatt eller hvorfor det er
foreslitt for fa kvinner? Materialet viste
frem knappe begrunnelser hvor det eneste
som understrekes er at det mangler kvinner
med tilstrekkelige kvalifikasjoner. Ngyaktig
hvilke kvalifikasjoner som savnes, ble sjel-
den spesifisert: «I ein mannsdominert bran-
sje som Sildemjglindustrien er det i dag
vanskelig @ finne nok kvinnelige kandidater
med den ngdvendige bakgrunn/kompetanse
som medlemmar i eit slikt rad bgr ha» (Fis-
keridepartementet i brev til Barne- og fami-
liedepartementet av 23.10.1992).

Nar det ogsa fremsettes som selvsagt at
kvalifikasjonskravene er helt ngdvendige,
kan det likeledes tolkes som uttrykk for at
kompetanse oppfattes som uproblematisk
og selvfglgelig, noe fplgende sitat eksem-
plifiserer:

«Dersom  utvalget skal oppfylle sin
funksjon som radgivende organ i meto-
despgrsmal, krever dette at utvalget
bestir av [landets absolutt fremste
eksperter [min utheving] innen makro-
gkonomisk teori og har bred erfaring fra
utvikling og bruk av makrogkonomiske
modeller og metoder. Dette har vert til-

felle fram til nd, der medlemmene fra
forskningsmiljgene i hovedsak har be-
statt av professorer og forskningssjefer
innen dette fagfeltet [...]. I dette tilfellet
ville det vaere svart vanskelig a oppfylle
kravet, og samtidig fa et utvalg som kan
ivareta de oppgavene det er tillagt» (Fi-
nansdepartementet i brev til Barne- og
familiedepartementet av 7.7.1997 anga-
ende kjgnnssammensetningen i Modell-
utvalget).

At man méd vere blant landets absolutt
fremste eksperter, fremstar her som et ufra-
vikelig krav «dersom utvalget skal fylle sin
funksjon». Nar merit (Legreid 1989) slik
blir formulert som et viktig kriterium ved
rekruttering til statlige utvalg, fremkommer
en meritokratisk norm hvis ngdvendighet
og uforanderlighet langt pa vei synes a bli
tatt for gitt. Kravet til ekspertise fremstéar
ogsa som vesentlig pa bakgrunn av tidligere
sammensetninger av utvalget, bestaende av
«forskningssjefer og professorer». Den me-
ritokratiske normen opprettholdes dermed
blant annet pa bakgrunn av en holdning om
at «slik har det vert fgr».

Hgye krav til ekspertise ble ogsa formu-
lert i andre sammenhenger hvor det ikke
ngdvendigvis er like apenbart at vi har a
gj¢re med prestisjetunge ekspertutvalg. Et
eksempel pa dette er Sildemelkontrollens
rad. For organisasjonene som ble invitert til

a foresla utvalgsmedlemmer, ble personer |

med ngdvendig kompetanse tolket som «re-
presentanter fra forbundsledelsen» (Norsk
Nerings- og Nytelsesmiddelsarbeiderfor-
bund i brev til Fiskeridepartementet av
11.12.1991) og som «instituttets administ-
rerende direktgr» (Havforskningsinstituttet
i brev til Fiskeridepartementet av
23.12.1991). I Kollegiet for Statens Foru-
rensningstilsyn métte medlemmene vere
«jorddirektgr, veterinerdirektgr, fiskeri-
direktgr og helsedirektgr». Og ngkternt ble
det fastslatt: «Alle disse [...] er for tiden
menn» (Landbruksdepartementet i brev til
Barne- og familiedepartementet av
T.12.1992).
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Hpgye verv og posisjoner i tillegg til en
ekspertmerkelapp fremsettes dermed pa
mange mater som helt ngdvendige kriterier
for @ bli utnevnt som medlem til et utvalg —
og som begrunnelse for hvorfor det ikke er
foreslatt kvinner. Dermed fremstar ogsa den
kandidaten som foreslds som den eneste na-
turlige, som et udiskutabelt valg: «Vir na-
turlige representant i dette utvalget er vir
sjefspkonom, og han er tilfeldigvis en
mann. Med dette vil jeg ikke ha sagt at vi
ikke har noen kvalifiserte kvinner» (LO
sitert i Aftenposten 29.7.1999, angiende
deres utnevning til Beregningsutvalget).

I disse eksemplene kan vi dermed si at
kriteriene for utvalgsdeltakelse til en viss
grad oppfattes som naturlige, uproblematis-
ke og selvfplgelige. Det blir selvsagt at di-
rektgrer og fremtredende eksperter deltar,
noe som gjor det like selvsagt at en ikke har
klart a rekruttere tilstrekkelig antall kvin-
ner. I denne type argumentasjon ligger det
implisitt at kravet til kjgnnsrepresentasjon
ikke ngdvendigvis «passer inn i» den logik-
ken som gj@r seg gjeldende gjennom de tra-
disjonelle rekrutteringsnormene. Pa mange
mater fremstir dermed kj@nnsrepresenta-
sjon som en direkte motsats til en merito-
kratisk norm — og som et hensyn som kan-
skje i visse tilfeller ogsd utdefineres som
irrelevant eller som et hensyn man tar etter
at alle andre kriterier er oppfylt. Dette har
Barne- og familiedepartementet, som hand-
hevende departement av § 21, selv papekt:

«Kandidater, sammensetning og stgrrel-
se pa Modellutvalget blir fprst og fremst
vurdert ut ifra faglige kvalifikasjoner,
posisjoner og organisasjoner. Kravet til
kjgnnsrepresentasjon har — slik vi ser
det — underordnet betydning og er forst
relevant sent i prosessen» (BFD i brev
til Finansdepartementet av 7.8.1997).

Der rekrutteringsinstansene selv ikke pro-
blematiserer egne rekrutteringskriterier,
men tar dem for gitt, utfordres de altsa av
Barne- og familiedepartementet. Dilemma-

et handler nettopp om dette. De instanser |

som rekrutterer til utvalgssystemet, deri-
blant departementer og interesseorganisa-
sjoner, betrakter kvalifikasjonskravene som
helt ngdvendige og ser ikke selv at dersom
slike normer blir stiende uutfordret, kan de
ha konsekvenser for realisering av 40%-
kvoten. Med dette vil jeg ikke ha sagt at det
er kvalifikasjonskrav i seg selv som ngd-
vendigvis utgjgr et problem. I stgrre grad
handler det om oppfatningen om det «na-
turlig gitte» ved slike kriterier — og det
selvfglgelige ved at det ikke finnes «til-
strekkelig kvalifiserte kvinner».

Den «personliggjorte»
kompetanse

Det andre dilemmaet tar opp det jeg skal
kalle den «personliggjorte» kompetanse.

Nér Finansdepartementet hevder at
medlemmene 1 Modellutvalget skal vere
blant landets absolutt fremste eksperter — er
dette et klart og malbart kriterium for kom-
petanse?

Dersom det kun handler om posisjon i et
hierarki, kan vi si at det er et formelt krite-
rium og i trid med Webers (1975) defini-
sjon av tradisjonell, byrékratisk autoritet.
Oppgaver og myndighet fordeles etter kom-
petanse, og det er den enkeltes dokumenter-
bare kunnskaper og evner til & utfgre av-
grensede oppgaver som skal gi tilgang til
posisjoner (Sgrhaug 1996:33).

Pia den andre siden hevder Sgrhaug
(ibid.) at kompetanse er en dypt personlig |
egenskap, en ferdighet som sitter inne i den
enkelte. Videre er det slik at kompetanse

' som ikke blir sett og brukt av personer med

hgyere kompetanse, ifglge Sgrhaug blir
uten organisatorisk verdi. Desto viktigere
blir det 4 skaffe seg oppmerksomhet og
tillit fra hgyere plasserte personer. Det
handler om respekt, rykte eller navn (ibid.).
I dette ligger det ogsa tilknytningspunkter til
en annen av Webers (1975) «idealtyper»; au-
toritet basert pa utstraling eller «karisma.

I trdd med en slik forstielsesramme vil
det & bedgmme hvorvidt noen kan defineres
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som landets absolutt fremste eksperter inklu-
dere et spgrsmal om ikke bare formelle kva-
lifikasjoner som posisjon og utdannelse, men
ogsd om «rykte», om autoritet pa eget fagfelt
— som igjen vil vare avhengig av hvordan
andre innenfor dette feltet oppfatter deg.
Ogsa felgende sitat reflekterer at kom-

petanse dreier seg, ikke bare om det malba- |

re og upersonlige, men ogsa om, med Sgr-
haugs ord (1996:162); det personlige ved
personene:

«...] det er svaert vanskelig & finne
kvinnelig kandidat til dette vervet. For-
skriften, jf. § 3 forste ledd stiller krav
om at lederen er jurist. I tillegg mener
departementet at det er viktig at lederen
har kunnskaper om bransjen og interes-
sefeltet, og samtidig har den ngdvendige
grad av autoritet» (Kommunal- og ar-
beidsdepartementet i brev til BFD av
10.6.1997 angdende kj@nnssammenset-
ningen i Den sentrale godkjennings-
nemnd for ansvarsrett etter Plan- og
bygningsloven).

A ha den ngdvendige grad av autoritet lar
seg vanskelig méle pa bakgrunn av objekti-

| ve, malbare kriterier. En bestemt posisjon

kan naturligvis ha innebygget autoritet,
men 1 var sammenheng, og slik det uttryk-
kes i sitatet over, vil jeg likevel hevde at
vurderingen av potensielle medlemmers
grad av autoritet til syvende og sist handler
mer om person og personlighet enn om for-

mell kompetanse. Det er tilfellet ogsa i sita- |

tet nedenfor:

«Vir nominasjon [...] er ngye vurdert i
samrad med Vassdragsregulantenes for-
ening og deres nominering av utvalgs-
kandidat ut ifra de interessepolitiske for-
holdene hos vire felles medlemmer for
a sikre at oppfatningene i kraftverksne-
ringen blir representert i utvalget»
(Norges Energiverkforbund i brev til Fi-
nansdepartementet av 23.1.1992 anga-
ende kjgnnssammensetningen i Utvalg
til & utrede kraftverksbeskatningen).

Sitatet illustrerer at det sentrale er a sikre at
organisasjonens oppfatninger blir represen-
tert 1 utvalget — og altsa hgrt. I likhet med
vurderingen av om en er blant landets abso-
lutt fremste eksperter eller i hvilken grad
vedkommende har tilstrekkelig autoritet, sd
inneholder ogsa dette argumentet en vurde-
ring av rykte og navn, og hvorvidt dette til-
sier at vedkommende vil gjgre «en god
figur» i utvalget. A tale organisasjonens sak
kobles med andre ord til evner.

Spgrsmilet er om denne type kompetan-
se har like stor grad av legitimitet i forhold
til rekruttering til utvalgssystemet.

Den formelle kompetansen og den «per-
sonliggjorte» kompetansen kan i trad med
Weber (1975) plasseres i forhold til ulike
politiske delsystemer. Byrékratiers grad av
legitimitet bgr kjennetegnes blant annet av
formell regelanvendelse, av forutsigbarhet,
av hierarki hvor den enkeltes makt og auto-
ritet avhenger av formell posisjon i dette
hierarkiet. Det politiske lederskap derimot,
og skapende politisk handling, forutsetter
utstriling og «karisma». Legitimiteten er
dermed forankret i forskjellige elementer
knyttet til hvilket lederskap det dreier seg
om, det byrdkratiske eller det politiske. I
forlengelsen av dette kan vi si at ulike typer
legitimitet er knyttet til forskjellige delsy-
stemers funksjoner, til hvilke oppgaver de
har og hvilke formal de skal tjene.

De statlige utvalgene er bade tilfgrere av
ekspertise, arenaer for interesseartikulering
og interesseavveiing — og de er alternative
kanaler for deltakelse og innflytelse (Moren
1974, Nordby 1994, Hernes 1982, Hult
1987). Dermed kan en hevde at systemet
ogsa ma reflektere disse ulike funksjonene i
sin rekrutteringspraksis dersom det skal
oppfattes som tilstrekkelig legitimt. Det a
for eksempel stille bestemte krav til eksper-
tise, forstatt som utdannelse og yrke, even-
tuelt profesjonstilhgrighet, vil i denne sam-
menheng kunne betraktes som legitime re-
krutteringskriterier.

Men utvalgene er noe mer enn rene
ekspertise- og forhandlingsorganer. De er
ogsd en del av det demokratiske system
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gjennom sin mulighet til & delta i «det of-
fentlige resonnement» (Hernes 1998:199) —
og som nevnt alternative kanaler til delta-
kelse og innflytelse. Dermed aktualiseres
ogsd en diskusjon om hvem som deltar og
hvem som ikke gjgr det, eller med andre
ord; en diskusjon om systemets inklusivi-
tet/eksklusivitet.

Epstein og Coser (i Hernes 1982:140)
hevder at jo mer et system baserer seg pa
skjgnn og uformelle kriterier ved rekrutte-
ring, jo vanskeligere er det for nye grupper
a fa tilgang til dette systemet. Kvinnelige
utvalgsmedlemmer kan betegnes som slike
«nykommere» fordi de tradisjonelt sett har
vert underrepresentert i utvalgssystemet
(Hernes 1982:140). I denne sammenheng
kan en apenbart stille spgrsmal ved de per-
sonliggjorte kompetansekriterienes grad av
legitimitet dersom konsekvensen er at ut-
valgssystemet fremstar som stengt for nye
og eventuelt svake grupper.

Nettopp hvilke konsekvenser slike ufor-
melle, personliggjorte kompetansekrav kan
ha for rekruttering av kvinner til utvalgssy-
stemet, kan utdypes ytterligere innenfor et
mer eksplisitt kjgnnsperspektiv.

Ekspertise og autoritet er egenskaper
som ifg@lge Holgersson og Hook (1997) har
veert forbundet med maskuline egenskaper,
serlig om betegnelsene brukes i sammen-
heng med lederstil. Hva gjelder autoritet
hevder de at dette er en egenskap som be-
dgmmes negativt hos kvinner til tross for at
autoritet anses som en «normal» lederegen-
skap. Nir ulike varianter av kompetansebe-
grepet slik peker mot hva som tradisjonelt
har blitt oppfattet som «mannlig», kan vi
eventuelt lese dette som at det settes et lik-
hetstegn mellom kompetanse og maskulini-
tet. Satt pa spissen; & vere blant landets
fremste eksperter og ha den ngdvendige
grad av autoritet er kriterier som kanskje er
vanskeligere for kvinner enn for menn a
imgtekomme dersom en ser pa tradisjonelle
rolleoppfatninger omkring hva det vil si a
vere henholdsvis «mann» og «kvinne».
Kompetansekravene kan dermed virke slik

utdefinert uten egentlig @ ha blitt inndefi-
nert i utgangspunktet. I forhold til et spars-
mal om legitimitet blir det problematisk
dersom kompetansekriterier, slik det er dis-
kutert her, bidrar til en vedvarende skjevhet
mellom gruppen av menn og gruppen av
kvinner hva gjelder deres muligheter til a
bli utnevnt som utvalgsmedlem.

Kontinuitetsargumentet

Det tredje dilemmaet handler om et argu-
ment som bare indirekte bergrer kompetan-
seaspektet, men mer direkte kan ha konse-
kvenser for hvilke muligheter nye medlem-
mer har for 4 fa innpass i systemet, og i vér
sammenheng serlig kvinners muligheter
for deltakelse.

Davgy grunnga Administrasjonsdepar-
tementets mangel pa kvinnelige medlem-
mer til det tekniske beregningsutvalget med
behovet for kontinuitet. Dette argumentet
var ogsa fremme i min empiri, blant annet
ble det benyttet som begrunnelse for hvor-
for kun menn var foreslatt som medlemmer
til Kommunal- og arbeidsdepartementets
Sikkerhetsutvalget  for produktregisteret:

«Vi understreker at Sikkerhetsutvalget for |

Produktregisteret er et spesialistutvalg hvor

spisskompetanse og kontinuitet i forhold til |

Produktregisteret er svert viktige elemen-
ter» (KAD i brev til Barne- og familiede-
partementet av 19.2.1997).

Jeg velger a kalle kontinuitetsargumen-
tet for et prinsipp om «overfgrbar kompe-
tanse». Erfaring opparbeidet i utvalget vi-
derefgres som en kvalifikasjon ved gjen-
oppnevning til det samme utvalget. Igjen i
forbindelse med Beregningsutvalget argu-

menterte Davgy for at en og samme person |

hadde deltatt fra departementets side i ut-
valget siden 1970-tallet. Og av hensyn til
nettopp kontinuiteten burde samme mann
fortsette 4 sitte i utvalget. Vi kan imidlertid
snu pa dette og spgrre om ikke en si lang
fartstid 1 ett og samme utvalg burde tilsi at
en utskifting ville vere pd sin plass. Igjen

at de aktuelle kvinner blir mer eller mindre | kan vi trekke inn legitimitets- og represen-
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tasjonsproblematikken. Dersom kontinui-
tetshensynet gar foran hensynet til en jevn
kjgnnsrepresentasjon, fremstar systemet
som svert lite inkluderende og en kan kan-
skje si; svert lite demokratisk, i hvert fall
dersom en understreker at utvalgene kan
betraktes som premissleverandgrer ved po-
litiske beslutninger — og som en alternativ
kanal til deltakelse og innflytelse (Hernes
1982). A ha de samme medlemmene i ut-
valgene i drevis fremstar i dette lyset som
problematisk.

Samtidig undergraves til dels ogsé argu-
mentet om at bare det blir flere kvinner in-
nenfor tradisjonelt mannsdominerte sekto-
rer og innenfor utdanninger og yrker som
kan kvalifisere til utvalgsdeltakelse — sa vil
vi ogsa oppleve en utjevning av kjgnnssam-

mensetningen innen utvalgssystemet. Kon- |

tinuitetsargumentet kan tvert imot se ut til
d ramme kvinner selv om de tar de «rikti-
ge» utdannelsene og fiar de «riktige»
yrkene. Igjen skjer dette fordi det er kvin-
ner som gruppe som tradisjonelt har vert —
og fortsatt er — underrepresenterte innenfor
utvalgssystemet, serlig dersom vi ser pi si-
tuasjonen innen enkelte sektorer og innen
enkelte utvalg.

En annen type argument, som kan
kobles opp til argumentet om kontinuitet, er
argumentet om hensynet til kvinnene selv:

«Kommunaldepartementet legger vekt
pa a stille seg meget imgtekommende
ved slike henvendelser [4 stille kvinner
til utvalg]. En felge av dette er imidler-
tid at kvinnelige medarbeidere, swrlig
pa h@yt niva, er blitt sterkt belastet med
utvalgsarbeid m.v. i tillegg til det ordi-
nere arbeidet» (Kommunaldepartemen-
tet i brev av 22.1.1992 til Finansdeparte-
mentet angdende kjgnnssammensetnin-
gen i Klagenemnda for merverdiavgift).

I likhet med kontinuitetshensynet ser dette
ut til @ ramme kvinner i langt stgrre grad
enn menn idet vi stiller fglgende oppfol-
gingsspgrsmal: Er det flere kvinner enn

| menn som har mange verv, med andre ord;

| flere kvinner skal komme inn i utvalgs-

gir kvinner igjen som utvalgsgjengangere i |
stgrre grad enn menn? Stortingsmelding nr.
7 (1997-98) slar fast det motsatte. Det er i
hovedsak menn som har flest utvalgsvery.
Indirekte ser det dermed ut til a4 fremkom-
me en ulik vurdering av menns og kvinners
evne til & hindtere mange utvalgsverv. Med
andre ord: menn og kvinner stiller ikke
ngdvendigvis likt i en rekrutteringsprosess
selv om de formelle kvalifikasjonene kan
vere tilnermet like.

Avsluttende betraktninger

Jeg har her belyst tre beslektede dilemmaer
som finnes ved rekruttering til de statlige
utvalgene, og som alle kan fremstd som
viktige hindringer for at § 21 skal fd gjen-
nomslag — og dermed kanskje ogsi for at

systemet. Det handler for det f@rste om ned-
felte normer for hva som anses som riktig
kompetanse ved rekruttering til utvalg. Her
fremstar en norm om merit langt pa vei som
en motsats til og et hinder for jevnere
kjgnnsrepresentasjon. For det andre handler
det om at denne type normer delvis er per-
sonliggjorte, og det er diskutabelt hvorvidt
de er legitime kriterier eller ei. For begge
typer av kompetansekriterier gjelder det i
denne sammenheng at de ogséd kan proble-
matiseres i forhold til stereotypier og hvilke
mulige «kjgnnede» konsekvenser dette kan
innebare. For det tredje, og i sammenheng
med mulige «kjgnnede» konsekvenser,
handler det om en type argumentasjon — om
hensynet til kontinuitet og om hensynet til
kvinnene selv — som ser ut til a treffe kvin-
ner pa en annen mate enn menn.

Generelt kan en si at bade kjgnn og
kompetanse skapes eller konstrueres i rela-
sjon til hverandre gjennom praktisering av
likestillingslovens § 21. De er, i Folgerg Jo-
hannessens (1994) sprikdrakt, flytende be-
greper. 1 virt tilfelle fylles de med innhold
etter hvert som mangel pa kvinner i de stat-
lige utvalgene ma begrunnes. Slik frem-

kommer ogsi et flytende skille mellom ty-
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delige og utydelige begrunnelser, og i dette
formuleringsrommet synes begrunnelsene a
skli over fra det kjgnnsngytrale feltet og til
det «kjgnnede». Slik synliggjgres mer indi-
rekte et syn om at gruppen av menn er in-
nehavere av kunnskap og ekspertise, mens
gruppen av kvinner pi mange miter frem-
star som motsatsen.

Likevel — nir jeg hevder at vi kan
snakke om «det flytende kjonn» (Folgerd
Johannessen 1994) og flytende kompetan-

se, sd inneberer det ogsa at dette er begre- |

per som ikke er statiske og uforanderlige.
Nettopp i mgtet med hverandre kan de ogsa
endre innhold (Holgersson og Hook
1997:42, Skjeie 1999). Dette kan igjen in-
nebare forandring og nedbryting av barrie-
rer, og ikke bare bety opprettholdelse av
gamle. A rette fokus mot — og formulere
mulige dilemmaer ved — rekruttering til ut-
valgssystemet har dermed vert et forsgk pé
a sette sporsmalstegn ved det selvfglgelige
og naturlige ved rekruttering til det statlige
utvalgssystemet for 4 vise at det kanskje
nettopp ikke er s selvfglgelig likevel ...

Stina Hansteen Solhgy
cand. polit.

vitenskapelig assistent
Institutt for statsvitenskap
Universitetet [ Oslo

Takk til Kari Solbreekke for kommentarer til et tidli-
gere utkast. En serlig takk gir til Hege Skjeie for
nyttige forslag og for @ ha formulert tre mulige «di-
lemmaer» ved rekruttering til statlige utvalg.
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Noter

1 Artikkelen bygger pa empiri fra min hovedopp-
gave i statsvitenskap: Politisk vilje mgter institu-
sjonell autonomi. En studie av innfgring, prakti-
sering og hdndheving av Likestillingslovens
§21.

2 Empirien bestdr av en gjennomgang av dispensa-
sjonssgknader for drene 1987, 1992 og 1997. 1
dispensasjonssgknadene som sendes Barne- og
familiedepartementet som héndhevende departe-
ment, méd det begrunnes hvorfor kvinneandelen

ikke er oppfylt i trdd med likestillingslovens
§ 21 og kravet om minimum 40 % av hvert
kijgnn i alle offentlige utvalg. Dette er et krav
som for gvrig gjelder biade ved oppnevning av
medlemmer, varamedlemmer og sékalte selv-
skrevne medlemmer, det vil si medlemmer som
sitter i et utvalg i kraft av sin stilling (Rundskriv
Q-4/1996).

| 3 To mekanismer er sentrale i denne sammenheng.

For det fgrste kan det skje en sosialisering ved
at aktgrene blir preget av holdninger som eksis-
terer innenfor den institusjonen man kommer til.
For det andre kan det skje en disiplinering ved
at aktgrene belgnnes i de tilfeller de handler i
trdd med institusjonens preferanser (Christensen
og Legreid 1998:24).

4 Hvordan en kan ga frem for i kartlegge rekrutte-
ringsnormer er drgftet mer utfgrlig i min hoved-
oppgave (1999): Politisk vilje moter institusjo-
nell autonomi, kap. 2.
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Arbeidsorganisering og
deltid blant sykepleiere

Av Synngve Hitland

Fa ting er mer s@rnorsk, og permanent, enn den hgye andelen del- |

tidsarbeidende kvinner i helsesektoren. Dette til tross for uttalte
gnsker fra arbeidsgiversiden om noe annet. Dette leder opp til et pa-
radoks. Synngve Hitland drgfter her, med utgangspunkt i datamate-
riale fra Trondheim kommune, hvilke organisatoriske prosesser som
bidrar til & opprettholde deltidsfenomenet ogsa i en situasjon der
bade politikere og Norsk Sykepleierforbund gnsker mer heltid. Et
viktig poeng fra forfatterens side er at prosessen er kjgnnet i begge
ender; bade arbeidsgiver og arbeidstaker etterspgr deltid for a fa

hver sine helheter til & ga opp. Pa den maten framstér deltid som et |

fleksibilitetsgode, mens det etter Hitlands syn like gjerne kan be-
traktes som uttrykk for en kjgnnet understruktur hvor vi i bunnen
aner konturene av en tradisjonell husmorkontrakt.

¥ nerte yrker er en hgy deltidsandel. Det er
Innlednmg velkjent at i pleie- og omsorgsyrkene, hvor
En stadig stgrre andel av kvinner er yrkes- | kvinneandelen er hgy, er det serlig mange
aktive. Til tross for dette er det fortsatt store | deltidsansettelser. Sykepleiere har ifglge
ulikheter mellom kvinner og menn i ar- | Moland (1996) en deltidsandel pa 53 pro-
beidslivet. Arbeidslivet er kjgnnssegregert, | sent. Til sammenligning var tallene for den
og det er store lgnnsforskjeller mellom | norske arbeidsstyrken som helhet at 8,2
kvinnedominerte og mannsdominerte yrker. | prosent av mennene og 44 prosent av kvin-
En vanlig tilpasning i mange kvinnedomi- | nene arbeidet deltid. I kommunene arbeidet
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pa samme tid 20 prosent av mennene og
56,4 prosent av kvinnene deltid.

Disse tallene viser at kommunesektoren
er en storforbruker av deltid. Tallene viser
ogsa at sykepleiere har en forholdsvis hgy
deltidsandel sammenlignet med arbeids-

styrken som helhet. Denne artikkelen om- |

handler prosesser som kan bidra til a for-
klare den forholdsvis hgye deltidsandelen
blant sykepleiere.

Forstdelsen av kjenn, og begreper som
refererer til sosiale og gkonomiske forskjel-
ler mellom kvinner og menn, har utviklet

| og endret seg de siste 15-20 drene. I kvinne-

forskningens fgrste fase ble ulikheter
mellom kvinner og menn pa arbeidsmarke-
det forklart ut fra tradisjonell kjgnnsrolle-
teori og med at familiesituasjonen hadde
avgjgrende betydning. Dette innebarer at
en antar at forskjeller mellom kvinners og
menns yrkestilpasning har oppstatt utenfor
arbeidslivet. Denne tenkningen har fremde-
les mye 4 si for hvordan deltidsarbeidet blir
forstitt.

[ nyere kvinneforskning har forstielsen

' av kjénn endret seg. Kjgnn refererer ikke

bare til egenskaper ved individet eller rela-
sjoner mellom mennesker, men ogsi til kol-
lektive, organisatoriske og historiske pro-
sesser (Acker 1994). Dette innebarer at
ulikheter mellom kvinner og menn i ar-
beidslivet ogsa blir forstatt som et resultat
av organisatoriske prosesser. Disse proses-
sene opererer sammen og resulterer 1 et

| kjgnnsordnet hierarki der kvinner plasseres

i lavere og mindre attraktive posisjoner enn
menn (Korvajarvi 1998). Resultatet av disse
kjgnnsordnende prosessene er at organisa-

| sjoner framstir som kjgnnspolitiske regi-

mer som kjennetegnes ved kjennssegrege-
ring, lgnnsforskjeller og ulike arbeidsvilkar
for kvinner og menn. I denne artikkelen tar

jeg utgangspunkt i dette perspektivet og |

setter sgkelyset pa om vi kan finne ut hvor- |

dan organisasjonsprosesser bidrar til a eta-
blere og opprettholde deltid blant syke-
pleiere. Jeg mener at dette perspektivet er et
viktig bidrag for 4 fa fram hvilken betyd-

ning politiske og institusjonelle forhold kan |

ha for etablering og opprettholdelse av en
forholdsvis hgy deltidsandel blant syke-
pleiere.

Kaul (1996) fant at en érsak til at kvin-
ners tilpasning til arbeidslivet er annerledes
enn menns tilpasning blant annet er at kvin-
ner blir rilbudt darligere arbeidsvilkar enn
menn. For a forstd hvorfor det er slik tar
Kaul utgangspunkt i at ledelsesstrategier er
bestemt av arbeidstakerens kjgnn, kvalifi-
kasjonskrav og bedriftens markedsposisjon.
Kaul fant at ledelsesstrategien i hovedsak
fulgte kjeénnsfordelingen i yrket. Dette
betyr at kjgnn er avgjgrende for hvilke ar-
beidsvilkar som blir tilbudt. Ogsa Lie
(1994) mener at kjgnn er avgjgrende for
hvilke arbeidsvilkdr som tilbys. Lie sier i
sin artikkel om fleksibilitet at dette ikke er
noe nytt, fordi kvinneyrkene har vart
preget av irregulere arbeidsforhold de siste
20 ar. Lie sier at det gkte fokuset pa fleksi-

bilitet kan vere et uttrykk for at omstilling |

nd bergrer langt flere og er i ferd med a bli
det normale. Det nye er ifglge hennes vur-
dering at fleksibilitet blir alminneliggjort

| og positivt ladet. Ellingssater, som i en ar-

rekke har studert deltid blant kvinner, sier
at det kan se ut som det foregar en polarise-
ring av deltidsarbeid (Ellingss®ter og
Wiers-Jenssen 1997). Pa den ene siden har
det foregitt en normalisering av arbeidsvil-
kdar, som innebarer at en stor andel av ar-
beidstakere pa deltid har en stabil tilknyt-
ning til arbeidslivet og har samme arbeids-
vilkdr som heltidsansatte. Parallelt med
dette mener hun at andre grupper, som hun
mener kan vare i vekst, har beholdt mer
marginale tilknytningsformer til arbeids-
markedet; dette vil blant annet si at de har
kort ukentlig arbeidstid og en hgy andel
som ikke er fast ansatt.'

Kjgnnsordningsprosesser

For 4 studere hvilken betydning institusjo-
nelle forhold kan ha for & etablere og opp-
rettholde deltid har jeg tatt utgangspunkt i
Acker (1994) sin teori om hvordan organi-
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sasjonsprosesser skaper forskjeller mellom
kvinner og menn. Noen kjgnnsordningspro-
sesser kan vere dpne og dpenbare, mens
andre kan vere gjemt dypt inni organisa-
sjonsprosesser som tilsynelatende ikke har
noe med kjgnn d gjgre. I denne artikkelen
vil jeg se pa beslutningsprosesser som
bidrar direkte og indirekte til & etablere og
vedlikeholde bruk av deltid blant sykepleie-
re. Bt eksempel pa en beslutning som direk-
te bidrar til en hgy deltidsandel, er utlys-
ning av ledige stillinger som deltidsstillin-
ger. Men det er ogsé viktig 4 lete etter, og a
fa tak i, underliggende prosesser som ikke
har noe med sykepleieres stillingsandel &
gjore, men som indirekte kan bidra til at
deltidsandelen blir hgy. Budsjetteringspro-
sessen og lav bemanning er eksempler péd
slike. Kjgnnsordninger kan ogsd vere eta-
blert gjennom strukturelle forhold i organi-
sasjonen. I store byrakratiske organisasjo-
ner er forutsetninger om kj@nn bygd inn i
regler og skrevne prosedyrer som bidrar il
kjgnnsforskjeller og ulikheter (Acker
1994). I denne artikkelen vil jeg fokusere
pa hvordan heldggnsdrift og turnusarbeid
med uregelmessig arbeidstid bidrar til
deltid.

I Ackers perspektiv ligger det ogsid et
fokus pd hvordan symbolproduksjon legiti-
merer kjgnnsordninger. I denne undersgkel-
sen kan dette vere symboler som aktgrene i
en organisasjon forbinder med gruppen sy-
kepleiere. Hvordan blir sykepleieryrket
oppfattet og forstatt? Kommer det til ut-
trykk bestemte holdninger til hva som er
passende adferd i gitte situasjoner, og kan
vi finne at sykepleiere som gruppe er utsatt
for stereotype holdninger slik Kanter
(1977) fant i sin undersgkelse?

Ifglge Acker (1994) fungerer organisa-
sjoner under forutsetningen om at det eksis-
terer en kjpnnsordnende understruktur:
Acker (1999) sier om understrukturen at
den kan identifiseres i kravene til en vanlig
jobb som er strukturert under forutsetnin-
gen om at normalarbeidstakeren er en mann
og dermed en person som har fé forstyrren-
de forpliktelser utenom arbeidet. Under-

strukturen er ikke bare ideologisk, men blir
manifestert giennom kjgnnsngytrale proses-
ser og aktiviteter.

Datamaterialet

Dette datamaterialet er samlet inn i Trond-
heim kommune. Jeg har avgrenset problem-
stillingen til & omhandle prosesser som
ligger bak den hgye deltidsandelen i grup-
pen offentlig godkjente sykepleiere. Offent-
lig godkjente sykepleiere har tilnzrmet like
arbeidsvilkdr og er den stgrste gruppen sy-
kepleiere i kommunen. Oversikten over sy-
kepleiernes stillingsandeler er laget pa
grunnlag av Ignnsdata i kommunen. For i
fid et sa ngyaktig som mulig inntrykk av
kommunens rekrutteringspolitikk har jeg
foretatt en gjennomgang av alle utlyste sy-
kepleierstillinger 1 kommunen for 1998.
Dette samlet jeg inn over kommunens inter-
nettsider der alle kunngjorte stillinger la
inne (Trondheim kommune 1998; URL).
Datagrunnlaget bestar videre av dybde-
intervju med fem sentrale politiske og ad-
ministrative aktgrer i Trondheim kommune
samt en lokal representant fra Norsk Syke-
pleierforbund. Dette er et forholdsvis lite
utvalg, men jeg mener at jeg har lykkes i a
velge ut sentrale informanter som innehar
ulike roller og dermed har ulike stasteder
og innfallsvinkler som kan belyse komplek-
siteten 1 deltidsfenomenet blant syke-
pleiere.

Organisasjonsprosesser
og deltid

I Trondheim kommune arbeider det seks
ulike grupper sykepleiere; offentlig god-
kjente sykepleiere, avdelingssykepleiere,

helsesgstre, ledende helsesgstre, psykiatris- |

ke sykepleiere og spesialutdannede syke-
pleiere. Deltidsandelen er svert forskjellig
mellom disse gruppene. Helsesgstrene har
hgyest deltidsandel (70 prosent), mens psy-
kiatriske sykepleiere har den laveste (6 pro-
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sent). Blant offentlig godkjente sykepleiere
er deltidsandelen 62 prosent. For kvinnelige
offentlig godkjente sykepleiere er deltids-
andelen 67 prosent, og for mannlige 21
prosent. Kvinneandelen i gruppen er 91
prosent. I Trondheim kommune har alle
grupper sykepleiere til sammen en deltids-
andel pa 53 prosent. Dette er ngyaktig
samme andel som Moland (1997) fant i sin
undersgkelse.

Kommunens ansettelsespolitikk

I intervjuene kom det fram at kommunens
offisielle politikk er a ansette i heltid. Pa
bakgrunn av tallmateriale over fordelingen
av stillingsandeler, var dette et overrasken-
de svar.

En av politikerne forklarte den hgye del-
tidsandelen i kommunen med at det f@rst er
det siste aret at heltidspolitikk er blitt kom-
munens praksis og at en her ma forvente en
gradvis utvikling. Denne politikeren har
inntrykk av at det er ungdom som er mest
interessert i heltidsstillinger. Han mener
ogsé at det er viktig at kommunen fortsatt
tilbyr deltidsstillinger av hensyn til arbeids-
takerne, dette gjelder spesielt smabarnsmg-
dre og eldre arbeidstakere.

En av politikerne forklarte den hgye del-
tidsandelen med at kommunens administra-
sjon ikke har gjort nok for & ansette syke-
pleiere i heltid:

— Det er et mal for kommunen a fa flere
heltidsansatte. Dette har veert tatt med i
budsjettet, det har veert oppe til interpel-
lasjon og som sak i formannskapet. Det
er ingen motstand mot det. Men det er
for lite fagfolk, spesielt gjelder dette sy-
kepleiere. Det er gjort lite fra kommu-
nens side for a rette opp denne praksi-
sen og administrasjonen har ikke tatt
signalene fra det politiske miljpet.

Fra den administrative ledelsen ble det ogsa
understreket hvor vanskelig det er a fa
ansatt personer 1 heltid:

— Sykepleiere ma lokkes til a ta pa seg
hoyere stillingsandeler. A ansette i del-
tidsstillinger er ikke en bevisst politikk,
heltid er dagens politikk, hvis det blir
ansatt i deltid er det fordi det ikke er
folk a ansette i heltid.

Den samme informanten poengterte samti-
dig at det ikke er hans jobb 4 fortelle folk at
de bgr arbeide fulltid:

— Kommunen ma finne ut hva sykepleie-
re vil og legge til rette for det. Dette kan
veere d kombinere jobben med omsorgs-
oppgaver. NSF mener at det er «riktig»
med heltidsjobb for eksempel. Men sy-
kepleiere ma trives med a jobbe over
tid, og de ma fa mulighet til a utvikle
seg og a ta ansvar. Deltid og fleksibilitet
er et gode for mange, og det er ikke min
jobb a misjonere.

Pi bakgrunn av disse uttalelsene kan det se |

ut som det er ulike oppfatninger mellom
politikere og den administrative ledelsen
om hvilken politikk som skal iverksettes.
Det kan se ut som den administrative ledel-
sen tkke iverksetter heltidspolitikken som
det er politisk enighet om. Svarene pi hva
som er kommunens faktiske politikk nar det
gjelder utlysning av sykepleierstillinger,
spriker med andre ord i ulike retninger.

For 4 belyse disse spgrsmalene ytterli-
gere, valgte jeg & g igjennom og a syste-
matisere utlysninger av sykepleierstillinger
i kommunen for 1998. Denne gjennom-
gangen viste at 52 prosent av sykepleierstil-
linger ble lyst ut pd deltid (Trondheim
kommune URL). Oppsummert kan vi si at
andelen utlyste deltidsstillinger for 1998
ligger pa omtrent samme niva som det
deltidsandelen for denne gruppen ligger pa
1 dag (53 prosent).

Betydningen av turnus

Turnus og heldggnsdrift er en viktig ramme
rundt organiseringen av arbeidet. Ved de
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stgrste  kommunale institusjonene er det
heldggnsdrift, det vil si at det er personale
og deriblant sykepleiere til stede pa dagtid,
ettermiddag, kveld og nattskift. I tillegg
kommer helgene. De fleste som arbeider i
turnus, gér i det som kalles dggnkontinuer-
lig turnus. Det vil si at hver arbeidstaker har
like mange dag-, ettermiddags- og kvelds-
skift samt vakter hver tredje eller hver
fierde helg. Det er egne nattevaktstillinger.
Helstilling utgj¢r 35", timer i uka, det vil si
to timers reduksjon i forhold til stillinger
med normalarbeidsdag. Turnussystemet er
tariffestet gjennom sentrale avtaler i tillegg

| til at det er lovfestet gjennom arbeidsmiljg-

loven.

Fra den administrative ledelsens side
kom blant annet dette fram om turnus og
deltid:

— Turnustekniske forhold gjgr at en del
md ga pa deltid. Stillinger utlyses i del-
tidsstillinger etter hva det er behov for.
Men alle sykepleiere som vil, kan ga i
heltid. Dette kan bety at de ma arbeide
to steder. Det er tradisjonelt ikke vanlig,
men det er fullt mulig. Det er mulig at
sykepleiere ma bli mer fleksible for a fa
hgyere stillingsandel. For arbeidsgiver
er det bare turnustekniske forhold som
tilsier at en del ma ga i deltid.

Sammenhengen mellom turnus og bruk av
deltid ble understreket av en politiker som
uttalte fglgende:

— Turnus krever et visst antall hoder for
a fa turnusen til a ga opp. Det har vert
saker [ administrasjonsutvalget der ar-
beidstakere har gnsket heltidsstillinger,
men ikke fatt det. Kommunen har arbei-
det med dette. Kommunen er forplikiet
til d finne organisatoriske mater til a
ansette i 100 prosent stilling. Men dette

det og turnus.

Turnus og heldggnsdrift bidrar til & skape et
bemanningsbehov hos arbeidsgiver. Dette

innebzerer at arbeidsgiver er avhengig av a
ha tilgjengelig personale til alle vakter
giennom hele dggnet. Dette lgses ved bruk
av deltid. Det kan derfor se ut som at en
viss deltidsandel er ngdvendig for at ar-
beidsgiver skal kunne organisere arbeidet.

Jeg fikk inntrykk av at det er en oppfat-
ning blant informantene at det er vanskelig
for sykepleiere med barn a arbeide heltid.
En av politikerne ga uttrykk for at hovedar-
saken til deltid er todelt:

— De fleste deltidsarbeidende har fami-
lie. Rolleforventninger til mor og ar-
beidstaker lgses med deltid. I tillegg er
det skiftarbeid som gjpr det enda van-
skeligere. Da blir deltid lgsningen. Men
hovedarsaken ligger pa behov i hjemme-
sfeeren.

Det framkommer her at turnusarbeid er
vanskeligere a kombinere med familie enn
normalarbeidsdag. Undersgkelser som er
gjort i kommunen, viser at halvparten av
sykepleierne vil gke arbeidstiden hvis de
kan arbeide normalarbeidsdag. Turnus er
med andre ord en viktig side ved arbeids-
vilkarene til arbeidstakerne. Det ser ut som
den uregelmessige arbeidstiden fgrer til at
en del av arbeidstakerne etterspgr deltid.

Budsjett og bemannings-
situasjonen

Hver enhet eller institusjon i kommunen
har et budsjett som de ma forholde seg til
og som de fordeler Ignnskostnader og
dermed stillingsandeler i forhold til. Jeg har
prévd @ finne ut om budsjettet setter be-
grensninger pd stillingsandeler og pd be-
manningssituasjonen. Er det slik at bud-
sjettsituasjonen og tildelte midler ferer til at

| det for arbeidsgiver er ngdvendig a ansette
kan ta tid pga. organiseringen av arbei- |

en del av arbeidstakerne 1 deltidsstillinger
for 4 sikre bemanning pa alle vakter?

En av informantene fra den administra-
tive ledelsen uttalte folgende om budsjett
og deltidsansettelser:
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— Budsjettet angir ressursene, ut fra det
kan de telle hoder de ma ha pa vakt, og
ut fra det kommer stillingsbrpkene fram.
Men hovedgrunnen til at deltidsandelen
er sa hoy, er at det er mange sykepleiere
som gnsker deltid. Budsjettmessige dr-
saker er ikke en selvstendig grunn til
deltidsandelen.

En av politikerne hadde et litt annet per-
spektiv pa saken:

— En viktig arsak til den hgye deltidsan-
delen er at kommunen bruker deltid for
a fa turnus til @ ga opp. Det trengs et
visst antall ansatte for at det verken blir
overbemanna  eller  underbemanna.
Dette er fint utregna for a spare penger.
Det er en mdate a utnytte pengene best
mulig pa. Det brukes mye tid pa dette
fordi en er redd for dobbeltbooking.

Flere av informantene mente at behovet for
vikarer ved sykefraver ogsd gjgr at det er
en fordel at mange arbeider deltid. En av
informantene fra den administrative ledel-
sen sa det pa denne maten:

— Det som er positivt med deltidsansat-
te, er at mange vil jobbe mer. Organisa-
sjonen far den nodvendige «trekkspillef-
fekt». Dette er en fordel for brukeren
som kjenner den ansatte. Det er ogsa
lettere for de heltidsansatte som kjenner
arbeidstakeren som kommer inn.

Det ser ut som stramme budsjetter fgrer til
at det blir for kostbart for kommunen d ha
mange i heltidsstilling fordi dette fgrer til
hgyere bemanning pa vakter og dermed til
hgyere lgnnskostnader. Mye tyder pa at del-
tidsansettelser er arbeidsgivers lgsning pa
problemet med & holde seg innenfor bud-
sjettrammene. Det ser ogsd ut som det er en
fordel for arbeidsgiver a ha deltidsansatte i
arbeidsstokken fordi dette utgjgr en reserve
som kan tilkalles ved sykefraver.

Flere av informantene var inne pa at be-
manningssituasjonen har betydning for

hvorvidt sykepleiere er i stand til & arbeide
heltid. En av informantene fra den adminis-
trative ledelsen mente at lav bemanning pa
seinvakter er det stgrste problemet. Dette
medfgrer en sd stor vaktbelastning at
mange av den grunn ikke makter & arbeide i
helstilling. Informanten fra Norsk Syke-
pleierforbund mente at mange sykepleiere
velger a ga i reduserte stillinger framfor &
utsette seg for slitasje med pafglgende sy-
kemeldinger.

Det vi ser her, er at budsjettsituasjonen
pavirker bemanningssituasjonen og dermed
de ansattes arbeidsvilkar. Det ser ut som
dette bidrar til 4 skape etterspgrsel etter
deltid fra de ansattes side.

Forestillinger om familieliv
og arbeid

Jeg «testet» forekomsten av forestillinger
om at sykepleieryrket som et omsorgsyrke
medfgrer at det er flere kvinner som velger
deltid for & ta seg av sine egne barn enn for
eksempel det kvinner i tradisjonelt manns-
dominerte yrker gjer. Informanten fra
Norsk  Sykepleierforbund kommenterte
dette slik:

— Dette er et spprsmal jeg helst vil svare
«nei» pd, men jeg ser ikke bort fra at det
er vanskelig a arbeide for omsorg av
andre, og samtidig ikke stille opp over-
for egne barn. Det ma veere en sammen-
heng mellom liv og lere og det er klart
at sykepleiere blir pavirket av de verdier
yrket selv star for.

Det er interessant a se hvordan sykepleierne
omtales av informantene nar deltid skal for-
klares. En av informantene fra den adminis-
trative ledelsen uttrykte seg péd denne
maten:

— Ansatte sier at det ikke er lpnnsomt a
arbeide heltid. Dette gjelder spesielt for
smabarnsforeldre. Det blir et regnestyk-
ke ndr ogsa kontantstptten er kommet og
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gjort det enda vanskeligere. Familiehen-
syn er den viktigste drsaken til at syke-
pleiere arbeider deltid.

Informanten fortsatte, og sa:

— Norsk Sykepleierforbund mener det er
riktig med heltidsjobb for eksempel.
Men deltid og fleksibilitet kan veere et
gode for mange.

Det kan se ut som bruk av deltid er en tradi-
sjon i denne sektoren og at det er et ube-
visst forhold til dette. En av politikerne sa
det slik:

— Det er korttenkthet og en ubevisst
holdning til praksisen a utlyse stillinger
i smastillinger. Jeg moter fa motargu-
menter nar jeg legger dette fram som et
problem. «Det blir sann fordi det er
sann hos oss,» er svaret.

Disse svarene fra informantene kan tolkes
som at det er en tendens i retning av at ar-
beidstakerne fgrst og fremst blir oppfattet
som mgdre, og da helst som smabarnsmg-
dre, og dernest som arbeidstakere. Dette
kan vere et utrykk for at det er en stereotyp
oppfatning av arbeidstakerne (Kanter
1977). Dette kan vere en drsak til at deltid
blir framstilt som et gode for arbeidstakeren
av flere av informantene i den administrati-
ve og den politiske ledelsen.
Organiseringen av arbeidet som deltids-

' arbeid ser ut til & bygge pa oppfatninger om
. hvordan kvinner organiserer familieliv og

arbeid. Dette ser ut til a pavirke arbeidsgi-
vers oppfatninger av hvordan de mener at
arbeidet bgr og kan organiseres.

Deltid et gode for
arbeidstakeren?

Mitt materiale indikerer at det er en sam-
menheng mellom turnus- og budsjettsitua-

sjonen og arbeidsgivers bemanningsbehov |

og dermed etterspgrsel etter deltidsansatte.

Det kan se ut som arbeidsgiver er avhengig
av a ansette en viss andel pa deltid for &
vere i stand til 4 organisere arbeidet.
Turnus og skiftarbeid er ogsa en viktig side

| ved arbeidsvilkdrene og blir betraktet som

en stgrre belastning enn normalarbeids-
dagen. Turnus ser ut til a skape etterspgrsel
etter deltidsarbeid fra arbeidstakernes side.
Budsjett- og bemanningssituasjonen ser ut
til & veere med pd a forsterke arbeidstaker-
nes behov for deltidsarbeid. Ifglge infor-
mantene er budsjettene knappe og beman-
ningen pd et sd lavt nivd at mange syke-
pleiere pa grunn av arbeidsvilkarene ikke
gnsker d arbeide heltid. I overensstemmelse
med det Kaul (1996) fant i sin undersgkel-
se, kan det se ut som redusert arbeidstid er
en mate @ mestre harde arbeidsvilkér pi.
Det kan dermed se ut som bdde arbeidsgi-
ver og arbeidstaker etterspgr deltid og at det
derfor har oppstitt en dynamisk prosess
mellom arbeidsgivers og arbeidstakers
behov. Det kan se ut som dette skaper en
spiraleffekt som bidrar til a opprettholde
deltid blant sykepleiere pa et forholdsvis
hgyt niva (Sgrensen 1986).

Vi ser tendenser til at administrasjonen
betrakter deltid og fleksibilitet som et gode
bide for seg selv som arbeidsgiver og for
arbeidstakerne. Dette bekrefter det Lie
(1996) hevder om at det nye nar det gjelder

fleksibilitet, er at det er blitt alminneliggjort

og positivt ladet. Det kan se ut som fleksi-
bilitet for arbeidsgiver betyr at det er mulig
a ansette personer i den stillingsandelen de
til enhver tid har behov for nér stillinger
lyses ut og at de har tilgang pa deltidsansat-
te som vil arbeide mer ndr det oppstar
behov for vikarer ved sykefraver. For
arbeidstakerne betyr fleksibilitet muligheter
til a velge blant de utlyste stillingene i kom-
munen.

Deltidsansatte sykepleiere som jeg har
studert her, har en fast og stabil tilknytning
til arbeidsplassen. Det er dette Ellingssater
kaller for normalisering av arbeidsvilkir.

Normalisering av arbeidsvilkirene til denne |

gruppen deltidsansatte bidrar muligens ogsa
til at den forholdsvis hdye deltidsandelen
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holder seg stabil. Ellingssaeter (1995) fant
at undersysselsettingen gkte parallelt med
at deltidsarbeidende fikk mer regulerte ar-
beidsforhold. Det er derfor mulig at norma-
lisering av deltidsarbeid fgrer til en viss un-
dersysselsetting blant sykepleierne. Ar-
beidsgivers bruk av de deltidsansatte som
vikarer ved sykefraveer kan veere en indika-
sjon pi dette. Det er mulig at normalisering
av deltidsarbeid fgrer til mindre fleksibilitet

for arbeidstakerne nar det gjelder valg av

stillingsandel, og da spesielt muligheter for
valg av hel stilling.

Jeg har ogsé pekt pi hvordan kulturelle
og sosiale prosesser 1 organisasjonen er
med pa stgtte opp om og a legitimere ar-
beidsgivers omfattende bruk av deltid.
Dette innebzrer at sykepleiere fgrst og
fremst blir forstatt som mgdre og dernest
som arbeidstakere. Blant informantene er
det en utbredt oppfatning at turnus i hel stil-
ling derfor blir for hardt for mange grupper.
Béde fra kommunens politiske og adminis-
trative stasted blir deltid langt pa vei be-
traktet som et gode for arbeidstakeren.

Disse kulturelle og sosiale prosessene
kan sees pa som synlige og hgrbare atferds-

me@nstre og kan vere et uttrykk for at det er |

en kjgnnet understruktur som bidrar til &
skape og opprettholde deltid gjennom orga-
nisasjonsprosesser. Det kan se ut som den
kjennsordnende understrukturen, med for-
utsetningen om et tradisjonelt kjgnnsrolle-
mgnster der kvinner har hovedansvar for re-
produksjonen i familien, er grunnlaget for
og er med pa & pavirke og styre disse orga-
nisasjonsprosessene.

Synngve Hitland

amanuensis

Avdeling for pkonomisk-administrativ
utdanning

Hdégskolen i Spr-Trondelag
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Noter

1 Ellingssater (1995) sier at det finnes to domine-
rende forklaringer pa deltid. Det er arbeidsmar-
kedsforklaringer og kjgnnsforklaringer. For en
mer detaljert redegjgrelse for forklaringer pé
deltid som arbeidsmarkedsfenomen, se Ellings-
seter 1995.

2 For en mer detaljert gjennomgang av det meto-
diske opplegget i denne undersgkelsen, se
Hitland 1999.

3 Ogsa Sgrensen (1986) kom fram til at en slik |

spiraleffekt kunne bidra til 4 forklare en hgy del-
tidsandel blant sykepleiere.
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Arbeid og maskulinitet
1 endring

Av David H.J. Morgan

Debatter om det «nye» arbeidslivet har 1 stor grad manglet et ekspli-
sitt kjgnnsperspektiv, eller noksa ensidig fokusert pa sannsynlige
konsekvenser for kvinner, hevder David Morgan, og han tar til orde

' for en bredere tematisering av bade menns og kvinners arbeidslivs-
' erfaringer. Morgan fglger noen interessante spor i noe av den nyere

litteraturen om kjgnn og arbeid og sammenfatter dette i folgende
fremtidsscenarium: pa kort sikt vil selv de mest radikale endringer i
arbeidslivet neppe underminere betydningen av kjgnn, men likevel
skape en betydelig grad av kjgnnsforvirring og ambivalens. Pa

lengre sikt skimter imidlertid Morgen en kraftig forvitring av tradi- |

sjonelle kjgnnsidentiteter.

mate dgdt. En vanlig fremstilling av sam-

Innledning

| La meg ta utgangspunkt i den dypt rotfeste-
de forestillingen om at i moderne industri-
samfunn var arbeid, i betydningen Ignnet
sysselsetting, det viktigste forankringspunk-
tet for maskulin identitet. Dette var et kultu-
relt hovedtema som pévirket mye av det som
ble skrevet om kjgnn og maskulinitet (inklu-
| dert mine egne arbeider), og er pd ingen

menhengene er for det fgrste at det er snakk
om betalt arbeid, for det andre at arbeidet er
arnested for samfunnsmessig identitet, og for
det tredje at det vestlige samfunns domine-
rende verdier kobler arbeid til maskulinitet
(Kornhauser, sitert i Moorehouse
1987:238-239). Denne halvveis selvbiogra-
fiske beretningen fra Huw Beynon uttrykker
denne tradisjonelle slutningsrekken godt:
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«In the town where I was brought up in
South Wales, the ‘jobs’ available were
clearly outlined and understood. There
were ‘jobs’ in the steel works and in the
coal mines. Boys who left school at fif-
teen or sixteen went into either of these
workplaces and became coal miners or
steel workers. Those with academic
qualifications became apprentices and
were prepared for jobs as skilled main-
tenance workers in these industries. All
of them understood their job to involve
a powerful occupational identity and to
be a ‘job for life’.» (Beynon 1997:20)

Disse koblingene opererer pa bade et gene-
relt og et mer konkret niva. Pa et mer gene-
relt nivd kan vi snakke om verdier som var
felles for bade kvinner og menn og som
ogsa overskred klasseskiller. Disse verdiene
identifiserte arbeid — regelmessig, lgnnet
sysselsetting — som en god ting nart knyttet
til forestillinger om den mannlige forsgrger
(«breadwinner») og til verdier som ansvars-
bevissthet og anseelse. Pi den andre siden
hadde man negative begreper knyttet til
stigmatiserte maskuliniteter — som den rike
dagdriver, svartebgrshandleren og «fikse-
og trikseren».

Ved siden av disse mer generelle fore-
stillingene som forbandt Ignnsarbeidet — en
viss livsfase — med maskulin identitet (og
som dermed samtidig posisjonerte kvinner
og skapte feminine identiteter) fantes det
imidlertid mer komplekse mgnstre av kon-
krete maskuliniteter. Det var ikke ngdven-
digvis slik at disse til sammen utgjorde en
identifiserbar stuktur av hegemoniske og
underordnede maskuliniteter, men det var
sterke tendenser i en slik retning. Sam-
funnsvitenskapenes sterke tendens til a
koble yrkestilknytning til sosial stratifise-
ring var med andre ord ikke kun en viten-
skapelig konstruksjon, men avspeilte brede-
re forstielser av hvordan verden var struk-
turert. Menns arbeid var delt langs klasse-
og statusskiller, og derav fulgte en serie
klasse- og kjennsrelaterte temaer, hvorav
jeg vil nevne noen av de viktigste.

For det fgrste hadde man forskjeller
mellom faglerte og ufaglerte. Rule (1967)
skriver om fagkunnskap som en form for
«symbolsk kapital» som skilte handverke-
ren fra den vanlige arbeider og var knyttet
til forestillinger om re.

For det andre var det snakk om dype
symbolske forskjeller mellom en jobb og en
karriere — distinksjoner som ikke bare var
organisert rundt det utbetalte pengebelgp,
men ogsd rundt spgrsmédl om trygge ar-
beidsplasser, status og tid og rom.

En tredje forskjell som var beslektet
med forskjellen mellom jobb og karriere,
var den mellom (time)lgnn («wage») og
(maneds)gasje («salary»). Robertson har
beskrevet den dype og flerdimensjonale be-
tydningen av en gasje: «En gasje, med alle
dens fordeler, har kommet til 4 bli betraktet
som en rettighet knyttet til middelklassen»
(1991:138).

Det er klart at disse skillene bade var ut-
ledet fra og bidro til a konstruere og forster-
ke klasse- og statusskiller — skiller som i
pkende grad overlappet med bide utdan-
ningsniva, livsstil og yrke. Det var imidler-
tid andre arbeidsrelaterte verdier som i like
hgy grad var kjgnnet, men som delvis brgt
med disse kategoriene. For eksempel fantes
det en svart positiv holdning til hardt
kroppsarbeid. Nar det gjaldt slike symbol-
verdier kom funksjonersjiktet darlig ut pa
tross av at de i de fleste tilfeller hadde opp-
lagte materielle fordeler. Man hadde ogsa
skillet mellom de maskulinitetene som ble
utviklet i tette arbeidsfellesskap — som la
vekt pd solidaritet og likhet — og de som
manifesterte seg i mer individualistiske
former for konkurrerende streben. Selv om
tette arbeidsfellsskap kunne gjenfinnes pa
alle nivder, kom slike fellesskap til sym-
bolsk a representere klasseforskjeller knyt-
tet til organiseringen av arbeidet.’

Ved siden av disse komplekse og av og
til motstridende mgnstrene, kan koblingene
mellom maskulinitet og sysselsetting gis
mer omfattende kulturelle implikasjoner
knyttet til spgrsmal om tid og rom. Ar-
beidstakeren som dro til eller fra arbeid ble
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en velkjent og selvfglgelig skikkelse. I en
annen  sammenheng. viser  Roberts
(1997:154) hvordan leretiden (et ngkkel-
trekk ved respektabel arbeiderklassekultur
under den klassiske industrikapitalismens
periode) var tydelig koblet til forestillinger
om dyktighet og til den stgrre moralske

| orden.

Den klassiske modellens
begrensninger

Dette bildet, som ga rom for sterke koblin-
ger mellom maskulinitet og sysselsetting,

| var gyldig bare en kort historisk periode.

Datering er vanskelig, men i Storbritannia
regner jeg med at vi refererer til en periode
pd grovt sett hundre ir mellom 1850 og
1960.

Men selv pa den tiden var modellen
aldri helt sann, og omfattende historisk
forskning har underminert myten om den
mannlige forsgrger som har vert antatt d
viere gyldig for denne perioden. Denne
forskningen har understreket den kontinuer-
lige betydningen bade av kvinnelig syssel-
setting og av ubetalt arbeid i hjemmet. Den
har ogsa vist hvordan det mannlige familie-
overhodet ofte ikke var i stand til a vere

| hovedforsgrger — pga. arbeidsledighet, lav

lonn, dérlig helse eller simplethen mannens |

motvilje. Modellen fungerte som en ideolo-
gi, men det var en ideologi som hadde sine

| retter i innflytelsesrike samfunnslags mate-
| rielle virkelighet.

Det er verdt 4@ merke seg at denne ten-
densen til & sette likhetstegn mellom betalt
arbeid og kjgnnet identitet ikke ser ut til a
vaere noe viktig trekk ved fgrindustrielle
samfunn. Dette betyr ikke at det ikke fantes
forestillinger om maskulinitet eller at

arbeid ikke ble verdsatt. Det betyr bare at |

det ikke ser ut til at koblingene er blitt gjort
i samme grad og pa samme maite. Berg
(1987) bemerker hvordan kvinner og barn
sent pd 1700-tallet dominerte mange fag og
yrker, bl.a. produksjon av tekstiler, silke og
blonder.

Et tidligere fenomen som Sonenscher be-
skriver, er hvordan forskjellige fag og hind-
verk i Frankrike var organisert rundt com-
pagnonnages («brorskap») der ritualer, se-
remonier og til og med slagsmal opprett-
holdt grenser og skillelinjer og opplagt var
menns gebet. Men ofte var det slik at disse
ritualene skapte snarere enn reflekterte skil-
ler mellom fagkunnskaper «i en verden der
altfor mange mennsker kunne gjgre de
samme tingene» (Sonenscher 1987:56). Det
fantes altsd skillelinjer med hensyn til yr-
kestitler og maskulinitet, men meningssam-
menhengene var ikke ngdvendigvis de
samme eller sd likefrem som de ble i det
mer industrialiserte samfunnet.

Sysselsetting og maskulinitet i
det hgymoderne

Mens denne modellen som kobler arbeid,
sysselsetting og maskulinitet, med alle de
forbehold som ma tas, kan sies & gi mye
mening med hensyn til den klassiske mo-
derniteten, ser erfaringene fra sen-, hgy-
eller postmoderniteten ut til & vaere ganske
annerledes. En vrimmel av overlappende og
gjensidig forbundne faktorer ser ut til a un-
derminere ideen om en sterk kobling
mellom sysselsetting og kjgnnede identite-
ter og subjektiviteter.

Kvinners yrkesaktivitet

[ En hovedfaktor her er dpenbart den pkende

yrkesaktiviteten blant gifte kvinner, og da
kanskje spesielt blant gifte kvinner med
barn. Dette inneberer helt klart en under-
minering av modellen med den mannlige
eneforsgrgeren og truer ogsa mange andre

| av de etablerte koblingene mellom arbeid

og maskulin identitet. Det gkende antallet
kvinnelige sysselsatte i stadig flere yrker og
pa stadig flere nivaer representerer ikke
bare tallmessige endringer i hvordan ar-
beidsmarkedet er strukturert, men avspeiles
ogsa i selve arbeidets karakter og symbol-
ske betydning. Noen forfattere bruker sile-
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des begrepet «feminisering» som en beteg-
nelse pa bade de kvantitative og de kvalita-
tive aspektene ved disse endringene. I
mange tilfeller kobles disse endringene til
utdanning og alderskohorter (Walby 1997,
se ogsd Rubery 1996:25-26).

Begrensningene 1 disse trendene har
ogsa blitt bredt behandlet. Dette inkluderer
det faktum at mye av denne utvidelsen av
arbeidet er pa deltidsbasis. Mens formell
diskriminering i mange land er blitt for-
budt, er det fortsatt slik at mange deler av
arbeidsmarkedet er kjgnnsdelt. Hva de
hgyere nivder angér, har man pa tross av de
mange fremskritt som har blitt gjort, fortsatt
ikke funnet grunnlag for a slutte a referere
til et «glasstak».

Arbeidsledighet

Arbeidsledighetens uomtvistelige n®rveer
har blitt identifisert som en annen ngkkel-
faktor med hensyn til undermineringen av
identifiseringen av maskulinitet med arbeid.
Mens det d oppleve arbeidsledighet fortsatt
ofte foles som en trussel mot kjeénnede
identiteter, er det tenkelig at betydningen
har endret seg etter hvert som det i gkende

grad erkjennes at full sysselsetting gjennom |

hele ens voksne liv ikke er noe man kan
forvente. Forandringene ma videre ogsi ses
i lys av andre endringer i sysselsettingen,
slik som det gkende antallet korttidskon-
trakter, fgrtidspensjonering og den generel-
le tendensen til at arbeid ikke lenger er en
udiskutabel hovedfaktor i et individs bio-
grafi. Arbeidet er utvilsomt fortsatt viktig,
men dets altoverskyggende rolle i et livslgp
er i endring. Offe har utpekt arbeidets syn-
kende betydning som et ngkkelbegrep eller
en ngkkelerfaring, og Castells forutsier at
arbeidets andel av livslgpet vil synke til 30
ar (sitert 1 Sennett 1998:93).

Okt sysselsetting i servicesektoren

En annen langsiktig endring som har blitt
mye diskutert, er overgangen fra sysselset-
ting i tradisjonell industri og over til syssel-

setting i servicesektoren. Dette har helt
opplagt en effekt fordi mange av disse tra-
disjonelle fabrikkvirksomhetene i hgy grad
ble identifisert med maskuline arbeiderklas-
sekulturer og var gjenstand for noen av de
viktigste studiene av arbeideres liv. Ikke
bare sysselsetter servicevirksomhetene en
stadig pkende andel kvinner. I tillegg benyt-
ter de seg av ferdigheter som innenfor de
gamle fabrikkvirksomhetene mer tradisjo-
nelt ble identifisert med kvinner. En side
ved dette «feminiserte arbeidet» som har
fatt mye oppmerksomhet, er fenomenet
«felelsesarbeid» (Hochschild 1983).

Okt fleksibilitet

Et av ngkkelordene som ligger under mye
av diskusjonen om endringer i arbeidets ka-
rakter og betydning, er «fleksibilitet». I det
engelske sprik oppfattes begrepet «flexi-
ble» vanligvis som veldig positivt. Et ek-
sempel pa dette er en reklame som omtaler
et kredittkort som «your flexible friend».
Som flere forfattere har papekt, kan begre-
pet tolkes i flere retninger.

1) Arbeidsmarkedsfleksibilitet. For det
forste refererer begrepet til en type fleksibi-
litet i arbeidsmarkedet med dyptgripende
konsekvenser for lgnn og ansettelsesvilkar i
det arbeidet som tilbys. I denne sammen-
hengen er begrepet «fleksibilitet» ofte et
penere ord for redusert inntektssikkerhet og
darligere arbeidsforhold. Brown (1997:8-9)
foretrekker f.eks. 4 omtale det som «ikke-
standardiserte» eller usikre former for sys-
selsetting. Kategorien «selvstendig ne-
ringsdrivende» er en annen forholdsvis at-
traktiv merkelapp som kan inkluderes her —
og som i praksis refererer til en rekke svert
forskjelligartede arbeidsopplevelser og mu-
ligheter. MacDonald gir en illustrasjon pa
dette i en studie fra Nordgst-England:

«To conclude: informants called their
locality ‘Schemeland’, a place where
seemingly everybody they knew now
had working lives constructed — not as
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| pet.

they might have been a generation ago
around secure and permanent careers in
stable employment — but through a
series og different forms of non-stan-
dard work (part-time, temporary, self-
employed, quasi-criminal, voluntary,
fiddly and on an array of government
schemes) punctuated by periods of
unemployment.» (MacDonald 1997:123)

Eksempler pa denne typen arbeid var:

«Clothes retailers, beauticans, car
valets, sign-writers, ‘horror-grams’
councellors for the unemployed, writers,
car mechanics, private detectives, bi-
cycle repairers, dancers and so on.»

(Ibid:109-110)

2) Fleksibilitet i arbeidsorganisasjonen. |

Begrepet «fleksibilitet» refererer ogsa til en
rekke arbeidspraksiser, der en fellesnevner
kan sies 4 vere en bevegelse bort fra en-
keltstiende spesialiserte oppgaver eller
rekker av oppgaver og over til forskjellige
oppgaver som oppstar som svar pa skift-
ninger i markedet. Et spesielt aspekt ved
denne fleksibiliteten er utviklingen av
teamarbeid. Ifglge Sennet er dette grunnla-
get for den moderne arbeidsetikken. Han
hevder at det er karakterisert ved «felles
overflatiskhet» og makt uten autoritet.
«Driftighet erstattes av ironi» (Sennett
1998:99). Denne overgipende fleksibilite-
ten kan innebere sammenhenger der kvin-
ner kan fremme og utvikle sine ferdigheter
(Beynon 1997:30), noe som eventuelt vil ha
klare implikasjoner med hensyn til de kjon-
nede subjektiviteter som skapes gjennom
arbeid og organisasjonserfaringer.

3) Fleksible karriereveier. «Fleksibilitet»
har ogsa blitt brukt som betegnelse pé end-
ringer i samspillet mellom tid, rom og per-
soners kjgnnede identitet. Endringene ses i
kontrast til det tradisjonelle karrierebegre-
Det tradisjonelle Karrierebegrepet
dreide seg om ordnede opprykk innenfor et

| organisatorisk eller yrkesmessig hierarki.

Dette kan innebzre geografisk mobilitet,
men slike forflytninger vil i tilfelle vere in-
nenfor spesielle organisasjoner eller profe-
sjoner. Dette var en relativt forutsigbar, ra-
sjonell biografi, og en vanlig CV reflekterte
ofte en slik sammenheng. Videre kunne den
modellen av tiden som la under en slik bio-
grafi — forutsigbar, linewr, rasjonell — be-
traktes som sterkt forbundet med en hege-
monisk maskulinitetsmodell.

Moderne diskusjoner av fleksibilitet har
en tendens til & nedtone denne etablerte
modellen og erstatte den med en modell
som er mer i overensstemmelse med det a
konstruere en individuell biografi — en type
tidsmessig organisert collage som innbefat-
ter en rekke forskjellige arbeidsmessige, ut-
danningsmessige og personlige erfaringer. I

| stedet for den relativt stabile CV’en har vi

ideen om en portefglje av individuelle pro-
sjekter. Overflatisk sett kan en slik 1dé se ut
til & passe bedre for kvinner som er mer
vant til avbrutte karrierer. Fra et tradisjonelt
maskulint stasted bidrar den pa sin side til 4
utfordre den en gang sa dominerende kon-
troll- og rasjonalitetsmodellen som virket
innenfor rammen av lineer tid.

Det er imidlertid mulig at man har vert
for ukritisk til ideen om fleksibilitet, spesi-
elt hva personlige biografier angar. Ikke
alle kommentatorer ser pa det som et posi-
tivt svar som er i trid med senmoderne
ideer om den refleksive konstruksjon av
selvet og den rutinemessige kontrollen av
den individuelle biografien. Det kan hevdes
at den tallmessige betydningen har veart
overdrevet og at det kan settes spgrsméls-
tegn ved gnskeligheten fordi fleksibiliteten
underminerer andre verdier som lojalitet og
engasjement. Det er videre verdt & merke
seg at det er stor forskjell pa en fleksibilitet
som er valgt og gnsket velkommen og en
fleksibilitet som en blir péfart. Det er en
maktdimensjon ved mye av denne diskusjo-
nen, og de med mye makt kan bade kon-
struere fleksible liv pa egne vegne og for-
lange fleksibilitet av andre. Det er godt
mulig at forskjellen mellom valgt og péfart
fleksibilitet er sterkt kjgnnet.

45



46

Globalisering

Et annet tema som er mye diskutert i denne
sammenheng, er globalisering. Ogsi dette
begrepet er svert omdebattert, og det er
klart at det har en rekke meninger som ma
utforskes og utgreies. I herverende kon-
tekst har begrepet for det farste betydning i
forbindelse med fleksibilitetstematikken
som allerede er behandlet. Fleksibilitet kan
her betraktes som et globelt fenomen som
omfatter frie bevegelser. av kapital, ressur-
ser og individer over nasjonsgrenser. Det er
antakelig migrasjon som er mest relevant
her. Igjen er det slik at opplevelsene kan va-
riere betraktelig mellom pa den ene siden
de som utgjer deler av en internasjonal
fleksibel arbeidsstyrke, ofte med svert be-
grensede rettigheter i det formelle vertslan-
det, og pi den andre siden den nye migra-
sjonseliten hvis medlemmer beholder sine
nasjonale identiteter mens de relativt enkelt
beveger seg rundt kloden. Kjgnnsdimensjo-
nene ved slike bevegelser og sammenset-

| ningen av globale eliter er ennd ikke utfor-

sket i detalj, men det er ikke urimelig a
tenke seg at det er menn som lettest omfat-
tes av slike migrasjoner.

Fremtidsscenarier

Disse veldokumenterte og ofte diskuterte
endringene 1 arbeidets karakter og betyd-
ning i det senmoderne samfunn kan antas d
ha betydningsfulle konsekvenser for de
sterke bandene som en gang ble etablert
mellom kjgnn, arbeidsforhold og identitet.
Selv der hvor effektene ikke har vert slik
man skulle anta, er kjgnn en del av bildet:

«Feminization as currently operating
has not brought an end to male domina-
tion at work. Rather it implies increa-
sing numerical dominance of women
in low-ranking jobs. However this does
not mean that gender relations are
unchanged by feminization.» (Bradley
1997:92)

For det fgrste ser vi en tilbakegang for en
kjgnnet arbeidsetikk. De siste arene har det
ofte blitt pipekt at weberianske diskusjoner
av rasjonalitet og protestantisk arbeidsetikk
hadde en skjult kjgnnstematikk og at mange
av arbeidsetikkens bestanddeler var tydelig
knyttet til menns liv og forventninger i et
samfunn under modernisering. Mer sekulz-
re versjoner av denne etikken, som vektleg-
ger betydningen av sysselsetting og arbeid
som et gode i seg selv og knytter dette til

forestillinger om ansvarlighet, kan apenbart

kobles til livsverdenene og erfaringene til
menn pa forskjellige sosiale nivaer. Denne
arbeidsetikkens tilbakegang har betydd at
en viss forestilling om en kjgnnet vieremate
er pa retur, uten at det ser ut til 4 finnes
noen klar erstatning.

Disse forskjellige utviklingslinjene som
virker inn pé arbeidets natur i den senmo-
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derne verden, vil imidlertid sannsynligvis |

fa mer komplekse og motsetningsfylte ef-
fekter pa kjgnnsordninger og kjennsrelasjo-
ner. Noen trekk, som vektleggingen av flek-
sibilitet og behovet for a arbeide 1 grupper,
kan konvensjonelt sett se ut til 4 vere tettest
knyttet til kvinners liv og forventninger.
Andre trekk, slik som utviklingen av migra-
sjonseliter og et fokus pa konstruksjon av
en individuell biografi, ser ut til & bevare
sterke elementer av hegemoniske maskuli-
niteter. Hvordan sluttregnskapet blir er
langt fra opplagt.

Noe av problemet ligger kanskje i at
kjgnn behandles som noe som finnes uten-
for og fer arbeidet og som virker inn pa
sysselsettingen gjennom forskjellige ande-
ler av menn og kvinner pa forskjellige
nivder eller i forskjellige sektorer. Dette vil

imidlertid veere 4 se bort fra de nyeste ut- |

viklingene innenfor teoretiseringen av
kjgnn der kjgnn betraktes ut fra mer aktive
begreper, som noe som gjares eller fremfg-
res snarere enn noe som er gitt. Nye og an-
nerledes arbeidsmiljger kan, ut fra en slik
tilnerming, bli betraktet som kontekster der
nye typer kj@nnsrelasjoner kan testes ut,
fremfores eller utvikles.

Linda McDowell gir et godt eksempel
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pa disse mer uklare kjgnnsstrukturene i sin
studie av endringer i sosiale og gkonomiske
relasjoner i finanshusene i City of London
(McDowell 1997). Enkelt fortalt kan man
spore et skifte fra den gamle moralske pa-
triarkalske ordningen av City med dens
sterke gentlemansaktige og familiebaserte
etos. Denne gentlemansetosen ble undermi-
nert og utfordret av fremveksten av det som
av og til ble beskrevet som «amerikanske
veremdter» og av kvinnenes inntreden 1 ar-
beidsstyrken.

Ikke uventet betydde kvinnenes inntre-
den lite med hensyn til endringer av makt-
strukturer innen handelsbankvirksomheten
og andre finansinstitusjoner. Mange av dem
var samlet pa relativt lave organisasjonsni-
vier. De som kom seg opp pa hgyere
nivaer, opplevde 4 bli konfrontert med en
tydelig maskulin etos, selv om den kanskje
var noe annerledes enn fortidens paternalis-
tiske modell. Hun skriver:

«[...] the masculinist nature of everyday
interaction in merchant banking, per-
haps especially on the trading floor and
the dealing rooms, constructs women as
the ‘Other’.» (Ibid.:153)

Hun viser til en svert seksualisert sprak-
bruk som, for eksempel, omtaler suksess
som «Big Swinging Dicks».

Men McDowell vil ha oss til & se ner-
mere etter og vurdere kjgnn som mer aktivt
eller performativt. Kjgnn er ikke bare noe
som menn og kvinner har; det er noe som
folk gjgr. Hun viser for eksempel til den
karnevalsaktige atmosferen i bgrslokalet og
utviskingen av tradisjonelle grenser mellom
arbeid og fritid. Arbeid er moro og spen-
nende. En slik vektlegging kan se ut til & gi
en stgrre dpning for kvinner, men McDo-
well tviler pa dette, fordi kvinner lett kan
komme til a4 symbolisere arbeidets «mor-
somme» side. Men om det er slik at det
fortsatt er vanskelig for kvinner a finne det
riktige skriptet i en maskulin verden, si er
det pd den annen side slik at ogsa menn
skriver om sine kjgnnede biografier i en

kontekst hvor det nettopp legges mye stgrre
vekt pd personlig pleie og fremferd og selv-
fremstillingen. En informant bemerket: «Vi
har bare en ting i selge, og det er oss selv»
(ibid.:186). Det er med andre ord mulig at
menn blir ngdt til a utvikle mer «feminine»
karaktertrekk. McDowells konklusjon er
tveegget:

«It may be that femininity in a self-
evidently masculine body will become
the most highly valorised workplace
performance.» (Ibid.:182)

I en slik kontekst vil det altsd med andre
ord vere lettere for menn & bli mer som
kvinner enn for kvinner a bli mer som
menn.

Sennetts ferske undersgkelse av moder-
ne arbeidstrender er noe mindre kjgnnet
selv om det ogsi her kan leses inn kjgnnede
temaer. Han hevder at «nederlag er det
store moderne tabu» (1998:118). Dette er
opplagt en del av fleksibilitetshistoriens
bakside. Tematikken kan se ut til & vere
spesielt relevant for menn, ikke bare fordi
de lettere rammes av nederlag, men fordi de
muligens har vanskeligere for a snakke om
det. Men etter hvert som endringene finner
sted, kan ogsd kvinner komme til & bli
fanget inn i den frykten for nederlag som
ligger bak oppbyggingen av fleksible bio-
grafier. Videre er Sennett kritisk til den
grunnleggende isolasjonen som skapes i
den moderne fleksible arbeidssituasjonen
og etterlyser en mer positiv tilnerming til
ideen om avhengighet (ibid.:141). Han
hevder at vi bgr se viktigheten av spgrsma-
let <hvem trenger meg?» (ibid.:146). Kon-
vensjonelt sett kan dette oppfattes som en
oppfordring om & utvikle eller verdsette
mer tradisjonelle feminine trekk, men kan-
skje peker det simplethen i retning av
okende overlapping mellom menns og
kvinners erfaringer og aspirasjoner.

Vi kan imidlertid merke oss noen be-
grensninger for enhver modell som hevder at
endrede arbeidsmgnstre innebzrer en full-
stendig underminering av kjgnnsordningen:
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a) Som vi allerede har vert inne pa, trenger
ikke tilegnelsen av mer «feminine» trekk
ngdvendigvis innebare noen svekking av
mannlig makt. Dette er en avspeiling av
det faktum at vi ma skille mellom kjgn-
net makt og kjgnnede forskjeller.

b) Et viktig aspekt her kan vere den hittil
ujevne utvikling av endringer knyttet til
henholdsvis hjem og arbeid. Selv om det
har skjedd endringer i menns praksiser i
hjemmet, hevder de fleste forskere at
disse endringene er langt mindre enn de
endringene kvinner har opplevd i ar-
beidslivet.

¢) Hvis arbeid blir mindre betydningsfullt
som grunnlag for kjgnnsidentitet, er det
mulig at andre kilder vil ta dets plass, for
eksempel fritid og konsum, eller fenome-
ner i grenselandet mellom disse — som
blant annet sport og popul@rmusikk.

d) Uansett hva slags endringer vi er vitne
til, sa vil disse bli modifisert av klasse-
skiller og andre forskjeller. Will Huttons
modell av 30-30-40-arbeidsstyrken kan
sies 4 vise til svert forskjellige blandinger
av kjgnn, livssjanser og arbeid (Hutton
1995). Gallie (1996) hevder at oppgrade-
ring av kvalifikasjoner og utvikling av
«ansvarlig autonomi» preger deler av den
britiske arbeidsstokken, men at disse mu-
lighetene ikke omfatter semiprofesjonelle
og ufaglerte arbeidere. Ytterligere kom-
plikasjoner oppstér nar etniske forskjeller
og migasjon puttes in i modellen.

e) Slike skillelinjer og forskjeller mangedo-
bles nar vi ser pa det Connell (1993) be-
skriver som «det store bildet». Kjgnn har
en global dimensjon, og polariseringene
med hensyn til kjgnnede erfaringer og
livssjanser blir enda stgrre innenfor disse
stgrre rammene enn nar konteksten bare
er vestlige land.

Konklusjon

For tiden er mgnstrene uklare. Det vil de
sannsynligvis ogsd vere en god stund frem-
over. En rekke forskjellige og noen ganger
motstridende mgnstre har blitt papekt gjen-
nom denne korte diskusjonen. Blant de
mulige mgnstrene er en forsterking av en
rekke maskuliniteter og hegemoniske ford-
ringer kombinert med stgrre grad av
kjgnnsforvirring og ambivalens. Utfallet
her vil ikke ngdvendigvis bli maskulin do-
minans, feminin dominans eller androgyni-
tet, men en ustabil blanding av alt dette
med stor grad av ulikhet mellom og innen
samfunn.

Pa lengre sikt, med en fortsatt restruktu-
rering, revurdering og redefinering av
arbeid og sysselsetting, vil nok tradisjonelle
maskulinitets- og femininitetsmodeller for-
vitre simpelthen fordi de er irrelevante.
Dette vil ogsa kunne skyldes endringer
utenfor selve arbeidslivet; for eksempel kan
kohorteffekter fa betydning. Hvorvidt dette
vil bety «maskulinitetens endelikt» (eller
femininitetens endelikt) som helhet betrak-
tet (MacInnes 1998) gjenstir a se.

David H.J. Morgan
professor i sosiologi
University of Manchester

Artikkelen er oversatt og bearbeidet av Anne K.
Haugestad og Kari Nyheim Solbrakke. Norges
forskningsrad takkes for at de ga tillatelse til 4
trykke artikkelen i Kvinneforskning.
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|
| Man kan si at Hawthorne-forskernes skille |
mellom en «f@lelseslogikk» og en «effektivitets- |

logikk» representerer to typer maskulinitet
(Roethlisberger & Dixon 1939).
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Arbeidslivsforskningens
utfordringer til kvinne-

forskningen:

... retorikk og lokale
virkeligheter 1 det «nye»

‘arbeidslhivet

' Av Bjprg Aase Sgrensen

9. april 1999 arrangerte Senter for kvinneforskning ved Universite-
tet 1 Oslo og KILDEN minnesymposium for Harriet Holter. En
selvskreven innleder var Bjgrg Aase Sgrensen, som har samarbeidet
med Harriet Holter 1 flere sammenhenger. Og arranggrene var ikke
beskjedne 1 sin forespgrsel; Bjorg Aase Sgrensen ble bedt om a
snakke under tittelen «Refleksjoner om arbeidslivsforskningens ut-
fordringer til samfunnsvitenskapene». Ved at vi far trykke innled-
ningen i Kvinneforskning, far flere enn deltakerne pa minnesympo-

siet mulighet til a forholde seg til de utfordringene som Bjgrg Aase |

Serensen formulerer.

Harriet Holter paminnet oss stadig om be-
tydningen av 4 vokte seg for ordene, de
samfunnsvitenskapelige ordene, og hvordan

de kan forfgre og villede. Ord som er blitt |

«politisk korrekte» — og misbruk av begre-
per, som for eksempel «innflytelse», — var
blant de emner som kunne engasjere henne
pa det mest intense. Hun var opptatt av at vi
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ikke mitte snakke om arbeidslivsdeltakelse
som om det var det samme fenomen for
kvinner og menn, og is®r var hun gang pa

gang i nerkamp med begrepsparet «pro- |

duksjon — reproduksjon». Forskning kan
bare forsvare sin plass nar den viderefgrer
en kritisk holdning, og is@r er dette viktig

nar spraket blir en egen faktor i den skjulte |

prosessen som ordner opp i kj@nnsrelasjo-
nene og vedlikeholder det ene kjgnnets for-
rang.

Arbeidslivet har i perioder hatt en domi-
nerende plass i norsk kvinneforskning. Vi
kan hgre synspunkter om at norsk kvinne-
forskning har overfokusert pa nettopp ar-
beidets betydning. Det er historiske grunner
til opptattheten av arbeidslivets prosesser,
og den vekt som er lagt pa kvinners delta-

| kelse i det betalte arbeidet i et av de sam-

funnene der kvinner inntil 1970-drene var
mest fraverende fra arbeidsmarkedet. Vi
behgver altsd ikke gd langt tilbake i tid fgr
vi stgter pa et begrenset perspektiv pa kvin-
ners plass 1 samfunnets arbeidsdeling.
Kvinneforskningen har siden 1970-tallet
understreket et konkurrerende bilde av
kvinners roller i arbeidslivet. Kort sagt kan
det hevdes at mens samfunnet fortsatt drgf-
tet kvinners rett til arbeid og likeverd innen
det kontraktsregulerte arbeidslivet, var
kvinneforskningen utvetydig i sin under-
streking av at kvinner kunne og at de hadde
udiskutable rettigheter.

Men ved siden av sin klare papeking av
den gang kontroversielle synspunkter pa
kvinners plass i arbeidslivet og arbeidsorga-
nisasjonen, har kvinneprosjektet i arbeidsli-
vet ogsa hatt et slags skjult budskap om-
kring menns plass i den totale arbeidsde-
lingen. Gjennom framhevingen av en tyde-

. lig og aktiv arbeidslivsplass for kvinner ble

lyset kastet over det tomrommet som kvin-

' ners fraveer i det ubetalte omsorgsarbeidet

ville skape. Hvem skulle fylle denne plas-
sen? Samfunnet, en differensiering av kvin-

| ners arbeid (at noen ble betalte reproduk-
. sjonsarbeidere i andres hjem igjen) eller
' menn? Mens samfunnet tviholdt pd oppfat-
| ningen om at kvinners utgang til arbeidsli-

| vet var kvinners problem, sto kvinneforsk-
' ningen for et syn der dette var sett pi som

samfunnets problem. Man kan gjerne hevde

at kvinner innrettet seg som om samfunnet |
hadde ansvar og at menn hadde ansvar — |

selv om de vegret seg for a ta dette. Denne
strategien har medfgrt en offensiv arbeids-
livsstrategi. Men dette har ogsé pafert kvin-
ner skjulte byrder og gjorde kvinner til
«bade — og»-personer som dekket opp for
det samfunnet og «enten — eller»-menn ikke
gjorde. Dermed har menn pd mange vis
fortsatt sine strategier, men disse er kanskje
mindre og mindre effektive? Kvinner er
imidlertid kommet i en trengt posisjon pga.
disse manglende innfrielsene, derfor hgrer
vi mye om tretthet og slitasje hos kvinnene.
Dette er den materielle bakgrunnen for
peke ut genuskontrakten' i samfunnet som
en ngkkel til & forsta bade konflikter, spen-
ninger og press for endringer i arbeidslivet.

Etter snart 40 ar med arbeidslivsrettet kvin-
neforskning er det vel pa tide a stille noen
provoserende spgrsmal? Uten ubehagelige
sporsmal, ingen muligheter for framgang.

Det er en slags lede ved den rutiniserte, ar-
beidslivsrettede  kvinneforskningen. Vi
«kan» den, alle kan den, ogsa mediene er
fulle av dens resultater. Sann sett er dette en
del av kvinneforskningen som har nadd ut,
er blitt formidlet til samfunnet, forvaltnin-
gen og politikerne. Kvinners deltakelse i
arbeidslivet, og kanskje serlig kvinners
manglende plasser i styrerom og toppledel-
se, er i en viss forstand et politisk korrekt
tema.

Er s «alt» sagt i kvinneforskningen om
arbeid, mens vi samtidig kan fi en fglelse
av at resultatet paradoksalt nok er blitt at
«ingenting har lenger en klar betydning»?
Det skjer dpenbart en langsom endring i
lovgivning og overenskomster som tar opp i
seg resultater fra forskning om arbeidsmil-
joforhold, forskjellsbehandling og helse-
reaksjoner. Men samtidig — kjenner vi ikke
denne fordgmte fglelsen av a befinne seg i
ytterkanten av en strgm av valg, handlinger
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og hendelser som bryter nye veier forbi de
Igp kvinneforskningen gér?

Et gulnet bilde av
arbeidslivet?

Det er lenge siden vi tegnet det bildet som |

fortsatt preger vir forstaelse av arbeidslivet;
det er opplest og vedtatt at det er segregert,
genussortert, og der stoppet det hele opp?
Vi kommer liksom ikke lenger enn til
stadig, og til kjedsomhet, 4 gjenta at elen-
digheten opprettholdes. Dette kan oppsum-
meres 1 noen fa setninger — preget av den
ytterste tristesse: Segregering — friheten til
arbeid og lgnn, var det frihet til & klumpe
seg sammen, utfere det kvinner alltid har
gjort, bare i en arbeidskontrakt? Var det
ikke sa stas allikevel — ikke fér vi innflytel-
se, og d@dsslitne blir vi — ? Er det en form
for nersynthet som gjgr at vi bare ser de
slitne kvinnene og ikke gar lgs pa de pro-
sessene som ligger til grunn for slitasjen?
Det er sant at det nd er flere kvinner enn
menn som har et arbeid der de blir fysisk
slitne. Men det skulle vel fa oss til a inter-
essere oss for arbeidsorganiseringen og vil-
kirene i de sektorene der kvinnene arbei-
der, ikke fgrst og fremst fa oss til a fokusere
pa en forskningsmessig korrekt opptelling
av former for slitenhet? Det ene dreier seg
om d sette spgrsmilstegn ved makt og
struktur, det andre kan helst medvirke til a
sette diagnoser pa kvinnene. Store, pagien-
de endringsprosesser i gkonomi og arbeids-
liv gjgr det prekert at vi interesserer oss for
forholdet mellom kjgnnspolitiske strategier
og forskningsagendaer og hva prognoser og
scenarier varsler om framtiden.

Styrende manuskripter

De viktige spersmalene a stille dreier seg
om hvordan sosiale forandringer pavirker
menneskers bevissthet, dvs. den bevissthe-
ten — eller de manuskriptene — som holder
oppe hverdagslivet. Hva vet vi om de be-
grunnelser vi finner i kulturen og som gjgr
at vi tolker vére valgmuligheter som be-

| grenset eller dpne? Det er vanskelig a
handle uten 4 legge til grunn en forstielse
som bevisst eller ubevisst gir oss forkla-
ringer pa hvordan et forhold avhenger av
andre. Pd bedriftsplan ser vi store forskjel-
| ler mellom virksomheter der de ansatte og
ledelsen deler felles arsaksforklaringer ved-

felles antakelser. Kulturen — den hegemo-
niske — har dpenbart betydning for hvordan
vi tolker kjgnn og relasjoner mellom kjgnn.

Det reorganiserte patriarkatet: Familie-
patriarkatet erstattet av et anonymt manns-
velde var grunnlag for innsiktsgivende ana-
lyser pa 1980-tallet (Holter red. 1984).
Denne reorganiserte formen for patriarkalsk
herredgmme ble sett som bakgrunn for pro-
sesser innebygd i samfunnets og arbeidsli-
vets strukturer. Den personlige undertryk-
kingen ble forstatt som erstattet av en struk-
turelt betinget maktform, og anvendelsen av
fysiske hersketeknikker vek for psykiske.
Kvinneundertrykkingen ble dermed skjult i
tilsynelatende kjgnnsngytrale strukturer. I
arbeidslivet kommer dette til tydelig ut-
trykk bédde i fordelingen av ressurser
mellom menn og kvinner og i menns ut-
gving av makt og i deres kontroll over re-
glene for relasjonene mellom kjgnnene.
Harriet Holter framholdt ofte at det kreves
innsikt 1 hvordan disse tilsynelatende
kjgnnsngytrale institusjonene — markedet,
utdanningen, organisasjonene og arbeids-
. plassene — fungerer til fremme av menns in-
teresser. Det at reglene for hvordan menns
interesser tar over kvinnenes er fordekte,
skjulte og uutalte, gjgr at selve dette spillet
stadig ma studeres pa nytt.

I mgte med sterke strgmninger i det so-
siale systemet vi er en del av, kan vi nett-
opp tape av syne at de erfaringer vi har, er
formet gjennom valg som er fattet pd bak-
grunn av tolkninger om hvilke materielle
og sosiale muligheter som tidligere genera-
sjoner hadde. Det betyr at slike strukturer
velges og omformes gang pa gang. Ogsi vi
har muligheter til & tydeliggjgre valg. Det
er vel omtrent meningen med samfunns-

rorende egen suksess eller tilkortkomming |
— og de virksomheter der en ikke deler slike |
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vitenskapene. De skal synliggjgre valg — de
organisatoriske valgene og f.eks. de forde-
lingsmessige og teknologiske valgene. Den
store arven fra samfunnsvitenskapenes kri-
tiske faser ligger fgrst og fremst i de re-
spektlgse spgrsmalene overfor en funksjo-
nalistisk forstdelse av systemiske ngdven-
digheter. Dersom vi ikke stiller kritiske
spersmadl, kan vi se konturene av en slags
neofunksjonalisme, det vil si en oppslut-
ning om et syn pa samfunnet preget av en
forstdelse av at problemer og avvik er ut-
trykk for at likevekten er brutt eller forstyr-
ret. Kjgnnsarbeidsdelingen er i en slik for-
stdelsesform tillagt betydning som stabilisa-
tor, en garanti for sosial orden. Nar var
samfunnsforstaelse blir kjennetegnet av
oppgivelse overfor systemdefinerte ngdven-
digheter, sviker vi nettopp den kritiske
arven. Argumentene som kommer som en
understreking av at vi «bare ma» avfinne
oss med f.eks. d tilpasse oss fenomener som
er framhevet i den omfattende globalise-
ringslitteraturen, er det ikke nettopp a forsta
som en rask retrett fra slike bevisste valg?

Det interessante med genusanalyser er
at dette er en tankemodell for a identifisere
de for det meste skjulte mekanismene i
spillet om a opprettholde trusselbilder og
bilder av ngdvendigheter. Modeller av ge-
nussystemet — eller kjgnnsmaktsystemet —
er utviklet for a anskueliggjgre maktrelasjo-
nen mellom kjgnnene og gjenskapingen av
kvinners underordning.

Yvonne Hirdmann (1990) sier i den
svenske maktutredningen at genussystemet
kan forstas som en usynlig kontrakt mellom
kignnene basert pa to aksiomer: 1) kjgnne-
nes atskillelse og den mannlige normens
forrang og 2) «bevaringsprinsippet».
Kjennsordnende prosesser i organisasjoner
og arbeidslivet bygger pa en oppfatning om
at det er rasjonelt at menn bekler de posi-
sjonene som innehar myndighet til a trekke
grenser vedrgrende hva som er «ngdven-
dig» for gkonomisk suksess og «viderefg-
ring» av organisasjonen. En framstilling av
arbeidslivet som bygger pa antakelsen om
at produksjon og reproduksjon er to ulike

og rangerte systemer kan sees som en —
kanskje den — grunnleggende forutsetningen
for 4 vedlikeholde genussystemet. Vi har en
rik forskning pd omsorg og reproduksjon og
en tilsvarende rikholdig forskningslitteratur
om produksjon, men hvor er analysene av
forholdet mellom disse arenaene? Det inter-
essante med globaliseringslitteraturen er at
den ikke forholder seg til disse utfordringe-
ne, men stort sett bare er opptatt av endring-
er 1 markeder, handelshindre og transnasjo-
nale organisasjoner som fremmer integra-
sjon i gkonomisk aktivitet.

Det «nye» arbeidslivet

Er kvinneforskningen blitt igjen inne i en
utdatert versjon av arbeidslivsforskningen,
mens denne forskningen har beveget seg
videre og i dag er i stand til a framsette nye
tema til kvinne- eller genusforskningen?
Er tiden inne for a se mer dyptplgyende og
kritisk pa de omdannende prosessene som
vi bergres av? For hvordan stir det na til i
dette arbeidslivet vart?

Det som skjer, star ikke pa noen mite
tilbake for de endringene som skjedde
under industrialismens gjennombrudd. Vi
ser en prosess med stor kraft som lgser opp
det tradisjonelle begrepet om arbeidslivet
som et system av hierarkiske virksomheter
med stabile trekk, og med en bygnings-
kropp som gjenspeiler industrialismens mo-
numentale bygg, fabrikken eller kontorbyg-
get. «A dra pa jobben» har vart ensbety-
dende med a bevege seg inn i en bygning,
inn i en organisasjon med faste og kjente
organisatoriske rammer og tidsstrukturer —
og med et langsiktig ansettelsesforhold.

Det som er i ferd med a komme i stedet,
er en flytende virksomhet som mer tar form
av organiserende prosesser og med en
annen logikk og maktstruktur enn den vi
kjenner som en veldokumentert virkelighet.

Norge er et etterindustrielt samfunn. I
dagens norske arbeidsliv utfgrer et stort
flertall av oss — rundt 70 % — sdkalt kunn-
skapsbasert arbeid og/eller servicearbeid.
Arbeidet bestar i stor grad av a anvende
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kunnskap og skreddersy en tjeneste til bru-
kere, kunder eller klienter i en relasjon der
mottakeren er til stede. Bare vel 12 % ar-
beider i den vareproduserende industrien,

og rundt 5 % henter inntekt og oppgaver i |

prim@rnaeringene. De fleste av oss arbeider
med «klienten» — eleven, studenten, beboe-
ren, kunden eller pasienten — «pa fanget».

Eieren sitter ofte langt borte og er mest
opptatt av avkastning eller kostnadsreduk-
sjoner og har ikke lenger noen videre sans
for landegrenser i sgken etter stadig bedre
overskudd. Lgnnsomme og/eller ngdvendi-
ge virksomheter kan legges ned fordi det er
bedre marginer et annet sted. Kapitalismen
har vist en stgrre del av sitt repertoar.

I denne artikkelen skal jeg se n@rmere
pa den omdanningen som skjer rundt oss,

med oss og i oss — og med dyptgripende |

virkninger for blant annet det vi i de nordis-
ke, statsfeministiske systemene har regnet

som en stabil, om enn utilfredsstillende, |
[ kanskje ngdvendige fascinasjon for a skrive

sosial orden i arbeidslivet.

Har vi grepet tak i de strukturene som
dannes, eller har vi blitt makthgflige sd det
rekker, i jakt pa samarbeid med sterke
sponsorer og noen som kan fortelle oss at vi
er nyttige?

Endringer til det bedre?

En av de virkelig innflytelsesrike bgkene i
Norden er Kvinners liv og arbeid fra 1962,
der kjgnnsroller ble plassert pa det intellek-

tuelle kartet (Dahlstrom 1962). Det var en |

bok som pi en ganske stillferdig, men sam-
tidig bestemt mite slo fast at kvinners og
menns roller hang sammen, og ble holdt
sammen med ulike former for maktuttrykk.
Det var ikke valg, men tildeling av roller,

som foregikk nar unge kvinner vokste inn i |
Den |

faste, normopptrukne stgpeformer.
sterkeste kraften — det familiebaserte patri-
arkatet — matte endre retning for at det
skulle bli mulig @ forme andre kvinneliv,
bedre kvinneliv. Fortsatt framstir denne
sammenhengen mellom menns og kvinners
posisjon i samfunnet gjennom kjgnnsar-
beidsdelingen.

Siden er makt, ogsa den stillferdige,
kommet av moten i den samfunnsfaglige
kvinneforskning, og kvinner har tatt valg og
formet pa egen hand, men blir fortsatt
formet.

Drgmmen fra 1970-tallet var en drgm
om balanse og frihet slik at produksjon og
reproduksjon skulle kunne skje i trad med
egne valg og med respekt for andres. Selv
om Harriet Holters arbeider bar fram mye
av den samme holdning til arbeidets verdi
som kjennetegner var nordiske kultur, var
hun ogsa opptatt av @ vise verdien av
«transformering av energi til hgyere nytte»
slik den foregikk utenfor vareproduksjonen.
Det er en oppgave som bgr viderefgres, og
her har enkelte land — som Nederland —
gjort dristigere grep enn vi som beveger oss
i det statsfeministiske landskapet.

Er tiden kommet for 4 rette blikket mot
makroforhold og store prosesser igjen? Har
var opptatthet av det kvinnelige rom og var

den uskrevne historien om variasjoner, ny-
anser og finurligheter medfgrt at vi ikke har
tatt inn over oss at de store prosessene fore-
gar og vil rdke oss med tilsvarende tyngde?

Samfunnet og arbeidslivet organiserer
vare liv inn i samfunns- og genuskontrak-
ter, men hva har skjedd med kravene om
nye slike kontrakter slik de lgd fra de forste,
militante nyfeministene? Mot tusenarsskif-
tet er det grunn til & se tilbake pid den ge-
nuskontrakten som eksisterte 1 de fgrste et-
terkrigstidrene — og som Harriet Holter le-
verte en glitrende og skjellsettende analyse
av 1 Sex roles and social structure (1970). 1
boken Having None of It (1999) sier Suzan-
ne Franks at av de fem malene framsatt av
deltakerne pa konferansen ved Ruskin Col-
lege i Oxford i 1970 — likestilling i utdan-
ningssamfunnet, fri abort, trygge, gratis og
palitelige prevensjonsmidler, likelgnn og
dggndpne barnehager — er det bare pd om-
ridet likestilling 1 utdanningen at det glo-
balt sett er gjort vei i vellinga.

Dette medfgrer at vi 1 dag har unge
jenter og kvinner som — til dels til samfun-
nets bekymring — mestrer meritokratiet, ak-
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kurat som Mary Stacy’ spidde det, men
som far et arbeidslivssjokk. Kvinner har
helhjertet tatt til seg budskapet om frigjg-
ring gjennom arbeidsmarkedet og @kono-
misk uavhengighet, og det har fart til at det
d fi barn kommer pa plass nr. 3 eller 4 pa
listen over unge jenters livsmél; 4 fi en
jobb som betyr noe og er meningsfylt, a se
verden og a oppleve gkonomisk uavhengig-
het rangeres hgyere. Nye data om alderen
pa fgrstegangsfedende forteller oss iallfall
at den har krgpet oppover, nia nzrmer den
seg en gjennomsnittsalder pa 30 ar. I ar-
beidslivet mgter de tunge prosessene kvin-
nene som motkrefter; ikke med en gang,
men ndr presset om & satse allikevel ikke
gir uttelling, fordi kulturen i arbeidslivet
fortsatt sorterer etter kjgnn. Samtidig ma vi
kunne konstatere at mens en kvinnevennlig
retorikk har vunnet terreng, er mekanismer

. og dynamikk i arbeidslivsutviklingen preget

av at alt annet enn kvinnebevegelsens krav
har fatt gjennomslag. Ikke det? Mange av
dagens motebegreper lyder da sa riktige:

| fleksibilitet, kompetanse, mangfold — for

eksempel?

Vi beveger oss midt i sentralfeltet for en
omdanning av arbeidslivet med kvalitative
prosesser som har virkning ogsa for identi-
tet og selvforstielse hos arbeidstakerne.
— Begrepet arbeid far nytt innhold, og kra-
vene pé arbeidsmarkedet er andre enn noen
gang tidligere, ikke minst fordi splitten
mellom produksjon og reproduksjon, of-
fentlig og privat, er stivere og skarpere enn
fgr. All virksomhet er transformert inn 1 den
forstaelsesformen som hevder at det som er
av verdi, er det som kan omsettes pa et

marked. Dette ser vi ikke minst nar vi opp- |

summerer konsekvensene av den nye orga-
nisasjonsera — 1980- og 1990-tallets ver-
densomspennende og konseptdrevne end-
ringsprosesser — der kriterier for vellykket
drift ble satt ut fra kostnadsterminologien.
Fortsatt er den private kapital for 99 pro-
sents vedkommende pad menns hender, og
det er et gkende gap mellom dem som tar
sjanser pa kapitalmarkedet og dem som
lever av Ignnsinntekt. Internasjonalt kan vi

lese oss til EUs apne erkleringer om at |

kostnadene ved en stor velferdssektor, kvin-
nenes sektor, ma ned for a gke velstanden.
Klare uttrykk for at det private ikke er poli-
tisk, men et spgrsmél om gkonomisk frihet.

| Dette er en utvikling som ogsd bergrer

Norge; siden E@S-avtalen ble inngitt har
Stortinget adoptert over 2000 EU-direktiver
(Nordby & Weggeland 1999).

Derfor — genusforskningen ma gjenopp-
dage arbeidslivet fgr den kan finne den nye
forskningsfronten for a avdekke de meka-
nismer som reproduserer undertrykking.

Som et bidrag til @ starte diskusjonen
om arbeidslivets nye formasjoner og deres
betydning for kvinneforskningen, kan vi
starte med a4 se n@rmere pa noen ngkkel-
spgrsmal:

*Det «institusjonaliserte»  arbeidslivets
sammenbrudd — er det en overdrivelse
eller en virkelighet pa gang? Hvis det er
en slik kraftig omdanning pa gang — hvor-
dan opptrer kvinner som aktgrer i disse
prosessene?

Nye former for standardisering og styren-
de krav pastas a fgre til nye arbeidskon-
trakter — hva inneberer dette og hvordan
virker det inn pa de sektorer der kvinner
arbeider?

Hva skjer ndr arbeidskontrakter endres
under markedstilpasningen? Hvordan
virker det inn pa genusordningen nar man
kontraktfester det produktet som skal le-
veres, mens prosessen forblir produsen-
tens ansvar?

Dersom det er riktig at synlighet er en
ngdvendighet for & hevde seg i arbeids-
livet, og nir synlighet og sarbarhet er sa
nert sammenknyttet — blir det d leve som
sakalt CV-menneske® en ulik virkelighet
for menn og kvinner?

* Hva er det for varsel at stadig flere av oss
blir sikalte arbeidslivsmunker — og -nonner?

* Hva betyr det for kvinner og menn nir
stadig flere typer oppgaver og arbeidsrol-
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ler far sterke innslag av det som gér under
betegnelsen «emosjonelt arbeid»?

* Hvordan skal vi tolke endringene pa fag-
foreningssiden?

Bilder i krystallkulen

La oss fgrst se nermere pa budskapene fra
de mange framtidsrapportene som er
kommet som en del av millennium-feberen:
Framtidsprognoser og scenarier fra Norden,
Europa og USA har mange likhetstrekk.
Men norske scenarier har bidratt med a vise
hvordan flere scenarier stér pd valg. I andre
land er bidragene sterkere preget av fram-
skrivninger (ekstrapoleringer): Ved a stude-
re de store og globale markedene framtrer
definisjoner av hva som er «ngdvendighe-
ter» nar det gjelder de lokale virksomhete-
nes tilpasning. Her er behovet for a utforme
virksomheter med hgg grad av fleksibilitet,
dvs. evne til a tolke endringer i markedet,
grunnleggende. Hgg utdanning — som kvin-
nene altsd lykkes med a erverve seg — gjor
entreen inn i arbeidslivet enkel. Men meka-
nismene som virker i det fleksible arbeidsli-
vet, stiller krav om @ forfglge strategier som
trenger en belysning i et genusperspekiiv.

Noen hovedtrekk som understrekes i
framtidsscenariene er:

* Globaliseringsprosessen, markedsmakt og
internasjonalisering

» Teknologiske endringer med fglger for
tidsorganisering, kunnskapskapital og nye
organisasjonsformer

|« Store prosjekter som bygges «opp og

ned» og har hgy kompleksitet (teknisk og
organisatorisk), ser ut til d representere
sieregne utfordringer til helse, miljg og
sikkerhet (HMS)

» Omdanning av «velferdsstaten»

'« Utvikling av en stor (privat) servicesektor

* Vektlegging av relasjonelt arbeid

* Nye arbeidstakerstrategier, fra fagfore-

ninger til «employability» (Florence og
Rambo)?

* Polarisering i arbeidsstokken
* Demografiske forandringer
« Mangfold i arbeidsstokken

Fleksibilisering eller
oppflising?

Den globaliseringsprosessen som pagir,
kommer klart til syne blant annet i de nye
kontraktuelle forholdene. Vi ser en betyde-
lig utbredelse av arbeidskontrakter som nett-
opp skal understgtte den fleksible organisa-
sjonen som kan operere gjennom numerisk
fleksibilitet, kompetansebasert fleksibilitet
og finansiell fleksibilitet. Den numeriske
fleksibiliteten innebrer at man kan bygge
opp og ned antallet «hender eller hoder»
gjennom at bare ca. 40 % er kjerneansatte.
De kjerneansatte har en type arbeidskon-
trakt som tilsvarer det vi hittil har regnet
som standardarbeidskontrakten. Et nesten
like stort antall knyttes til bedriften gjen-
nom underleverandgrkontrakter, med klar
tidsbegrensning, mens en mindre gruppe er
de lgst tilknyttede, helt ned til ansatte for
dagen. I store avishus f.eks. i Murdoch-
kjeden mé en del av journalistene mgte opp
for a sjekke om det er oppgaver for dem, og
det er ikke stoler til mer enn et begrenset
antall. Stuepiker ma «dagse»; pi kort varsel
ma de vare parate til innsats i hotellkjeden.
Den som vil ha noe a gjgre for dagen, ma
konkurrere med alle de andre. I Norge kjen-
ner vi til hvordan stgrre virksomheter i
privat, men ogsd i noen grad i offentlig
sektor setter ut oppgaver som kantinedrift,
renhold og kontorfunksjoner til «outsource-
de»” firma. Ikke sjelden er det tidligere an-
satte som hyres inn igjen gjennom et slikt
underleverandgrselskap.

Noe av den samme tendensen ser vi i
gkt bruk av vikarbyrier. A vere vikar er
blitt en stadig vanligere arbeidslivstilknyt-
ning — og serlig for yngre mennesker. Vi-
| karens situasjon varierer med bedriftens
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Nytt

| strakt bruk av vikarer medfgrer stress og

motiver for bruken av denne arbeidskraften |
og om det er utviklet en strategi i forhold til
benyttelsen av vikarer (Gezelius 1999).
Ferste halvar i 1998 var det 29 155 vikarer i
Norge. De fast ansatte kan oppleve at ut- |
strakt bruk av vikarer er en mate & flise opp
det stabile forholdet i arbeidslivet pa. Ut-

okt behov for opplering, og bruk av vikarer
medfgrer at arbeidsprosessen kan ga trege-
re. I det minste i en overgangsfase vil vika-
rer gjgre mer feil enn de faste, erfarne. De
fast ansatte kan allikevel fgle at vikarene
representerer en «hjelpende hand», og dess-
uten at de er en kilde til inspirasjon og sti-
mulans. Men pd den andre siden viste den
norske undersgkelsen ogsa at dette medfg-
rer at arbeidstakerne blir en mindre sam-
mensveiset gjeng. Vikarene kan fdle at de
ikke fir nok opplering eller opplering til
rett tid. Men det er forskjeller i erfaringer |
med vikarer i ulike bedrifter. Gezelius viser |

(Foto: Steinar Haugberg, Samfoto)

at serlig eldre arbeidstakere viste motvilje
mot — og prg:jvde a kontrollere — vikarene.
Hun hevder ogséa at med vikarene kommer
bedriftsledelsens normer sterkere til ut-
trykk; vikarene kontrolleres ikke av arbei-
derkollektivet pa samme vis som de fast an-

satte. Forholdet til yngre ansatte er imidler- |

tid annerledes: disse var mer positive til
bruken av vikarer. Gezelius mener & kunne
hevde at bruk av vikarer svekker kollektiv-
fglelsen blant ansatte og fgrer til mindre so-
lidaritet og kollegialitet og gkt differensie-
ring og individualitet.

Nye tidsregimer

Fleksibiliseringsnormene brer seg, og dette
dreier seg ogsa om tilgjengelighet og utvi-
dede drifts- eller apningstider. I dagens
norske arbeidsliv er det snart 3 av 10 ansat-
te som arbeider utenom dagtid, og rundt
15 % er midlertidig ansatte. Dette er en ut-
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vikling som representerer bekvemmelighet
og muligheter til & innrette seg individuelt,
og praktisk er det ogsd, for forbrukeren.

Ny teknologi gjér det i tillegg mulig a
arbeide fra hjemmet — og med grenseopp-
I#sningen i arbeidstid, skjer det ogsd noe
med skjermingen av hjemmet mot arbeids-
plassen. Men tilgjengeligheten av denne
teknologien er ikke likelig fordelt. Det er de
kapitalintensive bransjene som deler ut
hjemme-pc’er. De ansatte pa sykehjem og i
barnehage kan ha stgrre problemer med an-
skaffelse av selv ngdvendig teknologi.

Nye arbeidskontrakter

Vi kan vare pa vei til en situasjon der en
betydelig andel av arbeidstakerne ?&pplever
en slags permanent midlertidighet. A arbei-
de pa kontrakt er ikke like problematisk for

alle. Arbeidstakere i frie yrker, profesjonel- |

le, kan for eksempel komme godt ut av det
og oppleve dette som en gnskelig situasjon.
Men for mange av dem som har mindre ut-
danning og som i stor grad opparbeider seg
erfaringskompetanse som en vesentlig og
interessant del av jobben, kan det veare
snakk om & miste fotfeste. Sosialt og faglig
fellesskap oppstar og konsolideres over tid.
Og nar 6 av 10 arbeidstakere sier at de i
Igpet av et par dr har fitt nye kolleger, er
det en annen utlegning av det vi ser i mobi-
litetsstatistikken. Og stgrst mobilitet har
tidligere tiders stabilitetsgrupper — l®rere,
sykepleiere og ingenigrer.

Laget av kontraktstakere og midlertidige
er stadig tykkere — bade i velferdsstatens in-
stitusjoner og i vareproduksjon.

Frivillig og ufrivillig mobilitet

Hva hender med en person som opplever a
miste jobben eller veere i lgse avtaleforhold
—en eller flere ganger? Vil gjentakende er-
faringer med nedbemanning eller reorgani-
sering fgre til stagnasjon i karriereutvik-
ling? :

Enkelte studier indikerer at antisiperin-
gen av — eller angsten for — a miste jobben

kan vare like skadelig som det & miste
jobben i seg selv. En interessant studie av
Marks og Mirivis (Marks & Mirivis 1985,
referert 1 Burke & Nelson 1998) har identi-
fisert en karakteristisk reaksjon pd f.eks.
sammensldinger som gar under betegnelsen
«the merger syndrome» (sammensldings-
syndromet). Arbeidsmiljget preges av
uroen: Erfaringene med usikkerhet og stress
i en slik prosess framkaller en defensiv
holdning, hvor de involverte utvikler en
vedvarende «frykt for det verste». Hagt og
lavt i organisasjonen reagerer ledere og an-
satte med stress, og ryktene starter sin rund-
gang. «The merger syndrome» fgrer til gkt
sentralisering av kommunikasjon og redu-
sert kommunikasjon, noe som medfgrer gkt
usikkerhet hos de ansatte (op.cit., s. 25).
Folk begynner a handle i trdd med alterna-
tiv informasjon som kommer gjennom
ryktedannelse, og mens noen skynder seg a
forlate organisasjonen, blir andre helt passi-
ve. En sammensldingssituasjon truer den
etablerte sosiale orden, og ledere ma bevise
sin verdi overfor nye eiere. Ansatte blir pa
sin side usikre pd om de skal flyttes pa, sies
opp eller fa nye sjefer. Nedbemanning inne-
barer en rekke truende scenarier; sannsyn-
ligheten for & bli oppsagt, for reduksjon i
lgnn og for kortere arbeidsuke veies, og
tegn tolkes.

Sammenslaing, nedbemanning og pri-
vatisering har flere konsekvenser for dem
som mister sitt arbeid, men ogsad for dem
som beholder jobben, men ma finne ny til-
pasning til et endret organisatorisk design.
Rapporter dokumenterer gkt spking etter le-
gehjelp og negative effekter for selvtillit og
jobbtilfredshet. Noen av disse reaksjonene
har fatt betegnelsen «lay off survivor synd-
rome» (Noer 1998).

Selv om oppsagte arbeidstakere fir ny
jobb, rapporteres det at de ikke arbeider
fulltid og i mange tilfeller ma avfinne seg
med lavere lgnn og ferre frynsegoder. Det a
matte ga gjennom en turbulent periode hvor
det er usikkerhet kan komme til & bergre
motivasjonen til d investere i a videre-
utvikle kompetanse, og en rekke studier
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viser da ogsa hvordan ansatte pa alle nivier
opplever dette som meget stressende. Det
kan imidlertid hevdes at studier ofte omfat-
ter ansatte som kom inn i arbeidslivet med
tradisjonelle forventninger og holdninger til
karriereutvikling og dermed ogsd forvent-
ninger om & kunne fglge en livslang karrie-
re i en eller noen fa virksomheter. Vi vet
ikke om unge mennesker utvikler mer vel-
lykkede mestringsstrategier, f.eks. investe-
rer mer i egen kompetanse og konstruerer
en ny type «employability»-ferdigheter.
Hva betyr det for oss, med de arbeids-
livstradisjoner vi har, nar normen om flek-
sibel arbeidslivsspesialisering brer seg?
Spredning av nye ledelseskonsepter og ny
ledelseskultur gar sammen med endringer i
arbeidstakernes strategier for @ bevare sin
posisjon. Vi ser derfor at det aldri har vert
mer snakk om fleksibilitet og det gnskver-
dige i 4 vere mobil, samtidig som det ogsa
kan sies at det neppe noen gang har vert sa
mye status knyttet til fast jobb og travelhet.
De faste, eller kjerneansatte, tilpasser seg
ogsd; 1 England har begrepet «arbeidslivs-
munker» oppstatt. Dette er de ansatte pa
heltid — og gjerne «svartkledd» av praktiske

| grunner. De ma sta opp for sola, og man ma

ikke ga hjem fgr toppsjefen har gitt hjem.

Den fleksible spesialiseringen har ogsi
en struktur som Drew m.fl. (1998) finner er
kjennet: Det atypiske arbeidets attraktive
jobber og jobbtilpasninger gar til menn —
kvinnene blir sittende med de mindre lgnn-
somme og mindre gunstige jobbene. Kvin-
ner skal gjerne vere fleksible i retning av
familiens behov samtidig, og de er overre-
presentert blant dem som arbeider fast pa
natta — en arbeidstid som pafgrer store hel-
sebelastninger (Akerstedt 1996).

Dersom dette «nye» mgnsteret hgres
kjent ut, er det neppe tilfeldig. Fagbevegel-
sen kjempet i drtier for a lage sikre kontrak-
ter; i det 1a ogsa et vern mot vilkarlighet og

| en mulighet for & fremme krav om en stadig

forbedring av arbeidsvilkdrene og arbeids-
miljget. Svenske studier (Aronsson & Go-
ransson 1998) viser at en av omkostningene
ved midlertidighet og lgsere kontraktsfor-

hold er at de ansatte blir «tause». Mens de
gamle rallarne brukte sin lgse posisjon til

radikalt opprgr, klarer dagens rallare ikke a |

opprettholde arbeidsmiljgdialogen.
Internasjonalt synker fagorganiserings-
graden; i et land som Frankrike er nd bare
hver tiende arbeidstaker organisert. Men
oppslutningen om fagorganisering gker
blant kvinner, i mange land. Det har f.eks.
veert en gkning i kvinners oppslutning om
fagforeninger i alle OECD-land i lgpet av
de siste tidrene. I USA har den stgrste gk-
ningen i fagforeningsmedlemskap skjedd i
fagforeninger som representerer kvinnedo-
minerte sektorer (Spalter-Roth, Hartmann
& Collins 1994). Samtidig er det mye do-
kumentasjon som peker pé at kvinners posi-
sjoner i fagbevegelsen er varierende, men
stort sett svak. Tall som viser kvinners re-
presentasjon i ledelsen i fagforeninger i

OECD-landene, karakteriseres som svart |

nedslaende, og Cockburn (1996) hevder at
kvinner er underrepresentert i ledelsen av
europeiske institusjoner og prosesser, inklu-
dert ETUC.* Men studier har ogsé vist at
for kvinner har nettopp medlemskap i fag-
foreninger storre betydning for deres inn-
tektsniva enn alle gvrige «human capital»-
faktorer sd som utdanning, erfaring eller
formell skolering (Wever 1997).

Kollektive motstrategier i form av fagor-
ganisering har vert under angrep i de siste
tidrene. Allikevel er det interessant & merke

seg at de yrkesgruppene som har lang ut- |

danning, utmerker seg med hgg fagorgani-
seringsgrad, og da serlig hvis deres fremste
arbeidsmarked er 4 finne i offentlig sektor. I
de nordiske landene og Belgia er organise-
ringsgraden hgg.

Ny arbeidsdeling — nye
konkurranseforhold mellom
ansatte

Endringene i arbeidsmarkedet — internt i

| virksomhetene og blant de mange som eta-

blerer sitt forhold til virksomheter gjennom
anbud — pavirker arbeidstakernes eller ar-
beidstilbydernes innbyrdes forhold. Ar-
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beidstakerne blir satt i en situasjon der de
mé konkurrere med hverandre, og vi ser en
rekke forhandlingsspill rundt kontrakter.

Forut for kontraktene gar en anbudsrun-
de der den som skal selge sin kompetanse,
mé mgte kravspesifikasjoner. Dette innebz-
rer en tankegang som bryter med den vi
finner i de relasjonelle arbeidskontraktene
(Kalleberg & Reve 1993) som har hatt be-
tydelig utbredelse i de nordiske landene. I
trad med denne typen kontrakter var forhol-
det mellom ledelse/eiere og den ansatte
opprettet med sikte pa omfattende og lang-
siktige, mer gjensidige relasjoner. Dette in-
kluderte ogsa rett og plikt til 4 vedlikeholde
kompetanse, ivareta menneskelige behov
mv. Nar kontrakten bare retter seg mot le-
vering av et «produkt» eller en «tjeneste»,
er det sluttresultatet alene som dominerer.
Alt som inngér i en vanlig relasjonell ar-
beidskontrakt i form av behov for oppgra-
dering og vedlikehold, ligger gjerne utenom
denne kontrakten og er den enkelte kon-
trakttakers eget ansvar. «Varegjgringen» —
eller at alt blir en «commodity» — har kon-
sekvenser.

Menneskelige behov

Det ble regnet som et framskritt da den
norske arbeidsmiljgloven i 1977 ble revi-
dert og tilskrev alle arbeidstakere de samme
behov for trygghet og muligheter til et me-
ningsfullt arbeid. Riktignok kan det hevdes
at det ikke finnes et helhetlig kunnskaps-
grunnlag for a hevde at det er noen fastlagte
menneskelige behov, men i vir arbeidslivs-
kultur har vi holdt oss med noen «fikspunk-
ter» som arbeidslivets parter har vert enige
om 4 tilrettelegge for & innfri. En viktig
side ved disse var at de kunne fange opp
ogsa de som ikke hadde fordelene av gun-
stige utgangsbetingelser. Arbeidslinja — at
vi har sgkt & virkeliggjgre et arbeidsliv der
alle kunne delta — kommer under press nar
kontrakter skal sikres og bare de som kan
yte mer enn 100 % kan forsvare sin plass.
En ny tendens er at frilansere eller lgsar-
beidere gnsker a organisere seg; 4 sta alene

i markedet er meget krevende. Hvordan
konkurranseforhold og kontrakter er under
endring avspeiles i spriket der nye begreper
som «CV-personen» er kommet inn. Dette
uttrykker det behov for iscenesetting av ens
personlighet som er blitt et «must» i mange
segmenter i arbeidsmarkedet. I den interna-
sjonale terminologien omtales kravet om
«employability»; kravet om at den enkelte

skal holde seg oppegaende og «sysselset- |

tingsbar». Det ma ikke vere huller i CVen;
den mé vise stigning og framdrift. Den
fleksible spesialisering innebzrer blant
mange ting nettopp en forskyvning i hva
som er mulig & kontraktfeste. De relasjonel-
le arbeidskontraktene signaliserte forvent-
ningen om at forholdet skulle vare over tid,
at det inngdr reproduktive faser 1 den enkel-
tes arbeidslivslgp, og videre at arbeidskraf-
ten ma fa mulighet til a restituere seg og
blant annet finne rom for kompetanseforny-
else gjennom ansettelsesforholdet. Tilpas-
ningen til en ren transaksjonell kontrakt er
derimot en barbering av bytteforholdet.

Det kan reises spgrsmidl om ikke ar-
beidskontrakter og endringer i dem er verdt
en n&rmere genusinnrettet granskning.
Dersom man har sans for forverringsper-
spektiver, er det forholdsvis lett a tolke det
som skjer som en prosess der like rettighe-
ter er et tapende terreng, men uten at man i
og for seg har endret de arbeidsrettslige vil-
kdrene. Det er bare det at rammene rundt
kontraktene har endret seg. Disse endringe-
ne har neppe kjgnnsngytrale utslag.

Kvinneforskningen bgr ha legitime mu-
ligheter til & stille spgrsmal om grunnlaget
for & bestemme og definere forstielsen av
«n@dvendighet» 1 forhold mellom gkono-
miske krav — regnskapets bunnlinje — og
andre «ngdvendigheter» sd som vedlike-
hold av en bearekraftig reproduksjonsgko-
nomi. I Norden har vi hatt en tradisjon for 4
bestemme «ngdvendigheter» gjennom ver-
dibaserte kompromisser og forlik mellom
partene 1 arbeidslivet. Ganske ambisigse
programmer om a endre forholdet mellom
borgerrettigheter og arbeidslivsrettigheter
har vert mye av maskineriet i statsfeminis-
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men. Ngdvendighet definert gjennom glo- |

balisering og kontrakter — hvor det gkono-
miske sluttresultatet for eierne er det vikti-
ge — innebrer en dreining 1 innretning.

Disse nye tendensene handler virkelig
om en globalisering av verdier knyttet til
produksjon og markedsmakt. Det er en
sammenheng mellom fri flyt av kapital og
arbeidskraft og en pagiende standardisering
og spesialisering. Dette kan sees som et
forsgk fra de herskende kretser pa a gjen-
innfgre maskinmodellen i styring og orga-
nisering — nér alt standardiseres blir det
ogsd som en konsekvens lettere 4 bytte ut
leverandgrer og ansatte. Standardiserings-
kravet opptrer pd laveste mulige nivd, men
dette kan ogsd sees i sammenheng med
spredningen av organisasjons- og ledelses-
konsepter. Mye viktig arbeid — s®rlig i
omsorg og pleie, men ogsa f.eks. i pedago-
gisk arbeid — ma utformes lokalt og i sam-
spill med klienten eller brukeren for a fa
god kvalitet og fylle reelle behov. Pabudet
om a drive omsorgsinstitusjoner som om de
var hotell — et uttrykk for en utbredt privati-
seringstankegang — rammer ansatte, oftest
kvinner som i grunnholdning gnsker a be-
skytte de svakeste blant oss. Skyldfglelse
ndr det gjelder malstyring, «tenk pa et tall»-
beslutninger — dypest sett dreier det seg nok
mye om & svike reproduksjonen.

Det kan gjére en ganske si nedstemt a
tenke igjennom samfunnsvitenskapenes
bidrag til det internasjonale konsulentmake-
riet som lever av vare innsikter og bruker
dem akkurat som det passer. Ogsa vi er pa
var mate med pa 4 fremme den gkonomiske
rasjonaliteten.

Trendene i en gkonomi er ikke bare be-
stemt av forholdene i arbeidsmarkedet; de-
mografi har ogsa stor betydning. I dagens
omfattende trendlitteratur er nettopp den
kommende overvekt av eldre og deres etter-
spgrsel etter helse- og omsorgstjenester
trukket fram. Til sammen tvinger panora-
maene fram et overordnet spgrsmal — hvem
skal levere gkonomi og arbeidskraft til a
dekke behovene? Skal det gamle mgnsteret
viderefgres? Innebazrer dette at kvinner

alene skal vere arbeidskraften og mennene
sgrge for penger til overfgringer? Eller mi
vi reforhandle genuskontrakten med sam-
funnet — en lgsning som f.eks. er valgt i Ne-
derland. Ved a se pa grensesnittet mellom
arbeidsliv og omsorg kan vi se konturene
av noen nye svar pa gamle spgrsmél. Ar-
beidslivet ma bidra med a utvikle en reell
fleksibilitet i forhold til de liv vi lever.

Vi mé ta inn over oss at det institusjona-
liserte arbeidslivet kan sta foran et sam-
menbrudd i den forstand at kvinner ikke
lenger vil velge 4 investere sin arbeidskraft
— en ngdvendig arbeidskraft — i omsorgs-
sektoren. T 1999 mangler Norge nesten
4000 sykepleiere og et gkende antall
hjelpepleiere. Sykepleier er ikke lenger pa
listen over unge jenters «drgmmeyrker»,
men derimot vil jentene bli journalister,
forskere og ingenigrer.

Standardisering av styrende krav er et
av de virkelig sentrale tekstgrunnlagene for
a forstd hvordan de som er pé kontrakt ogsa
er arbeidslivets nomader. Dypest sett dreier
dette seg om at vi svikter reproduksjonen
som en grunnleggende virksomhet og den
egentlige basis for et likestilt og godt sam-
funn og arbeidsliv.

Omdanning av velferdsstaten
— og velferdsstaten som en
utsatt arena

Framstillingen av reproduksjonen eller om-
sorgen som et gkonomisk sluk, men finan-
siert av de «produktive» bransjer, har vert
framherskende i samtiden. Kan det tenkes
at krisen — rekrutteringskrisen ikke minst —
i omsorgens yrker henger sammen med
dette bildet av sektoren som et «penge-
sluk»? Dette kan i alle fall oppfattes som en
faktor bak gnsket om & skape seg karriere
og levevei utenfor denne bransjen, serlig
for arbeidstakere som gnsker @ komme ut
av en status som mindreverdig — i vart til-
felle gjennom sitt kjgnn.

Den svenske sosiologen Walter Korpi
diskuterer genus, klasse og ulikhet i en ar-
tikkel om «Ojimlikhetens ansikter» (Korpi
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1999). Her hevder han at en integrering av
genus og klasse i forskningen om ulikhet i
velferdsstater krever at fordelingsprosesse-
nes drivkrefter og aktgrer ma reanalyseres.
Ulikhet dreier seg ikke bare om hvilke mu-
ligheter vi har ut fra strukturelle betingel-
ser, men ogsé i hgg grad om hvordan vi far
muligheter til & oppleve oss selv som aktg-
rer. A drive institusjoner eller organisasjo-
ner er en form for sentral maktposisjon, og
pa tilsvarende vis som kjgnnsordningen kan
studeres ut fra det tidligere definerte «genus-
aksiomet», er det derfor viktig 4 undersgke
hvordan hele omsorgssektoren er plassert i
gkonomien — hvordan den styres og ledes.
Kvinner utgjgr mer enn 80 % av arbeids-
kraften 1 velferdsstatens institusjoner, men
er sjelden ledere av disse institusjonene. In-
spirert av Korpi kan man derfor reise spgrs-
malet om ikke denne horisontale segrege-
ringen har betydning for kvinners kollektive
oppfatning av mulighetene til & vere aktor.
A arbeide i institusjoner der man ikke kan
veere pregende for rammer og innhold, kan
tenkes & virke inn pd motivasjonen til &
delta — serlig om man stadig ma st til
rette for anklager om ikke a arbeide rasjo-
nelt nok, vere gkonomisk nok mv. Pi
denne bakgrunnen vil det vaere interessant
a se hva som over tid skjer i Sverige der
sykepleiernes fagforbund har tatt initiativ
til et sakalt «Starta eget»-program i mgte
med konkurranseutsettingspolitikken —
eller privatiseringen, om man vil. I 1999
hadde dette fgrt til opprettelsen av mer enn
100 sykepleiereide institusjoner og klinik-
ker. Kan det tenkes at denne lgsrivelsen vil
gi interessante brudd med tradisjonelle
mater a drive pd — sd a si et brudd med det
genuspregede aktgrbildet? I norsk og nor-
disk sammenheng, der vi allerede har tra-
disjon for & studere kvinners aktgrrasjona-
litet i en kontekst der det tradisjonelle or-
ganisasjonsparadigmet er gjeldende, altsa
som en slags motorganisering internt, kan
det bli viktig 4 studere nye, avvikende
mgnstre — som de svenske sykepleiereide
virksomhetene kan ha potensial i seg til &
bli.

Moderne tjenerskap og
emosjonelle krav

Det er mange grunner til 4 granske nye
virksomhetsformer i et genusperspektiv.
Tidligere i drgftingen er det satt et kritisk
spkelys pa fleksibiliseringstrenden og nye
kontraktsformer, men ogsa innholdet i og
formen pa de voksende tjenestesektorene
byr pa utfordringer. Det har foregatt en li-
beralisering pa en rekke omrader f.eks. nir
det gjelder apningstider og nar det gjelder
maten reguleringer handheves pa. Dette
medfdrer f.eks. at restauranter holder apent
lenge, men det er betjeningen som person-
lig skal sette grenser for nar gjestene er
skjenket «nok», dvs. nar de skal nektes
videre servering. For a knytte kunder til seg
skal «frontpersonalet» i alt fra banker til
flyselskaper leve opp til nye servicekonsep-
ter. Disse konseptene krever noe mer enn en
tradisjonell forretningsmessig betjening.

Det dreier seg om & utvide varens/
tjenestens verdi gjennom personliggjéring
av servicen. Nar det er overflod pa tjenester
pa markedet, gker betydningen av disse
emosjonelle dimensjonene ved den kunde-
eller klientrettede transaksjonen.

Det er kanskje blant annet i disse en-
dringsprosessene vi kan lete etter drsakene
til at trgtthet og psykiske symptomer gker
hos ellers friske og velfungerende mennes-
ker/ kvinner? Hva forteller forskningen om
emosjonelt arbeid oss om genuseffekter av
arbeidsorganisering?

Vi anser ofte fglelser og emosjoner som
individuelle uttrykk alene. Men fglelser og
emosjoner ma ifglge Elias sees som uttrykk
for individuelle reaksjoner med rgtter i his-
toriske og sosiale forhold (Elias 1994). Selv
i det vi oppfatter som vére mest individuel-
le reaksjoner, er vi preget av den kulturen
vi er sosialisert inn i. Kvinner og menn har
til dels ulike, kjgnnede uttrykk for fglelser,
og mannsdominerte og kvinnedominerte yr-
kesroller vil blant annet kunne studeres
gjennom den sentralitet bruk av fglelser og
tilbakeholdelse av fglelser har for en «kor-
rekt» mate a utfgre arbeidet pa.
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Arbeidsplassen er en arena der det kre-
ves en betydelig grad av fglelsesmessig til-
bakeholdenhet eller disiplinering (Sgrensen
m.fl. 1998). Samtidig eker den typen ar-
beidsroller der den ansatte er forventet 4 ta i
bruk fglelsesmessige uttrykk for & fremme
salg, «smgre» samspill og gjennomfgre
f.eks. tjenestekonsepter i hotell- og restau-
rantbransjen eller i konsulentarbeid. Vi kan
altsa se en endring i den betydning tem-
ming og dosering av fdlelsesmessige ut-
trykk far for en overbevisende oppgavelgs-
ning. Nar relasjonene mellom tjenesteyter
og tjenestemottaker skal reguleres, kommer
vi ogsd ner forventninger knyttet il
kjgnnsroller. Fglelsesmessige uttrykk som
inngdar 1 autentiske vennskapsrelasjoner
eller familieforhold kan bli forventet a
inngd i og «toppe» oppgavelgsningen i en
helt annen kontekst, en kontraktuell sam-
menheng der folelsene skal innfris «som
bestilt». Dette kan ogsi sees som en vare-
gjgring av fglelsesmessige uttrykk. Forsk-
ningslitteraturen viser at emosjonelt arbeid
(manifestasjon eller undertrykking av fglel-
sesmessige uttrykk eller opplevelser) er et
pkende krav i moderne arbeid.

Adelmann hevder at emosjonelt arbeid
na er et like hyppig forekommende krav i
jobben for amerikanske arbeidstakere som
fysisk eller mental innsats (Adelmann
1989). Norsk forskning (Grimsmo & Sg-
rensen 1991, 1992) viser at arbeidstakere i

. flere servicesektorer ikke bare rapporterer

at de har erfart slike krav i eget arbeid, men
ogsa at de reagerer med stress og sympto-
mer pa helsebelastninger stilt overfor disse
kravene. Slike aspekter ved endringsproses-
ser innenfor servicenzringene kan tyde pa
at de emosjonelle kravene som er beskrevet
av den amerikanske forskeren Arlie R.

Hochschild (1983), er et trekk ved de orga- |

nisatoriske konseptene som vi har omtalt
tidligere og som spres internasjonalt. Andre
norske undersgkelser tar for seg mestrings-
repertoaret hos ansatte i ulike bransjer, og
her knyttes fglelsesmessige krav til tretthet
og helsereaksjoner (Forseth 1994, 1995).
Internasjonalt er det betydelig forsknings-

interesse knyttet til arbeidstakere som skal
levere emosjonelt tilfredsstillende tjenester,
og som rapporterer om at de kjenner en
seregen slitasje gjennom vedvarende &
veere fglelsesmessig mobilisert i sitt arbeid.

Emosjonelt arbeid innebzrer med andre
ord at den ansatte bevisst bruker sine emo-
sjoner for & nd mal, hindrer fglelsesuttrykk
eller forsterker disse for 4 fé til en transak-
sjon. Dette har sikkert vert et element med
betydning for mestring i mange typer
arbeid. Det nye er at normen om et emosjo-
nelt tilfredsstillende klima ogsé introduse-
res som en bevisst, salgsfremmende «tek-
nikk» innfgrt via «service» eller «kunde-
konsepter». Med denne bglgen har noen
viktige sider ved disse kravene ogsa
kommet inn i den kostnadsstramme om-
sorgssektoren.

Hochschild apnet opp feltet for a stude-
re fglelsesmessige krav i en yrkesrolle i
boken The managed heart: Commerciali-
sation of human feeling (Hochschild 1983).
Hun fant at arbeidstakere som skulle utfgre
emosjonelt arbeid, dels métte undertrykke
ikke-aksepterte falelser, dels gke eller for-
andre egne fglelser. Fglelsene i situasjonen
matte med andre ord styres eller kontrolle-
res slik at de samsvarte med forventninger
utenfra. Arbeidstakeren skal ikke bare
selge en tjeneste, men selge en opplevelse
av «autentiske» fglelser. Dette er meget
krevende, ikke minst fordi en rekke av re-
aksjonene via det autonome nervesystemet
kommer gjennom fglelsesinntrykk.
Kroppsspraket, mer eller mindre automati-
serte  og individuelle reaksjoner, kan
«sladre» om fglelser. Uten at en trener pa
interaksjonen, kan det vere vanskelig a
leve opp til krav om hva som passer seg og
er adekvat.

Hochschild mente at man kunne méle hvor
mye emosjonelt arbeid krevde ved a se pa

a) hvor mye ansikt-til-ansikt- eller
stemme-til-stemme-kontakt man matte
ha med klientene,

b) hvor klare krav det var til at arbeidet
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skulle utfgres 1 en bestemt f@lelsesmes-
sig atmosfare, og

¢) hvor sterkt en arbeidsgiver ville kreve
eller kontrollere at den ansatte faktisk
styrte sine fglelser.

Andre forfattere hevder at emosjonelt
arbeid er en organisasjons forsgk pa i regu-
lere hvordan ansatte viser sine fglelser
overfor kunder og klienter, vanligvis for a
bedre kundenes tilfredshet. Her forstas
emosjonelt arbeid som et tredimensjonalt
begrep der hyppighet, varighet og rolledis-
sonans inngar (Morris 1995).

I Hochschilds studie (Hochschild 1983)
meter vi flyvertinner som blir undervist i en
bestemt serviceideologi. Hun vektlegger at
det er noen fundamentale paradokser i a
betale folk for a tilby emosjonell omsorg i
vanlige servicesituasjoner. Dette kan sees
som en nedvurdering bide av leverandgre-
ne og mottakerne av slike falske eller «er-
statnings»-opplevelser, ved a gjgre det
uklart hva som er autentiske og hva som er
«liksom»-opplevelser i menneskelig sam-
spill. Flyvertinnene ble indoktrinert til & tro
at de hadde en forpliktelse i henhold til ar-
beidsavtalen om & engasjere seg i «dyp» in-
teraksjon snarere enn i «overflate»-interak-
sjon. De skulle trekke pa sine fglelsesmes-
sige ressurser for & kunne tilby en genuin
velkomsthilsen, som sé igjen skulle fremme
et godt rykte, overskudd og markedsandeler
for firmaet. Passasjerene hadde pa sin side
ingen forpliktelse til a gjengjelde. De hadde
jo betalt for tjenestene. Med gkende trafikk
og store mengder passasjerer ble dette en
vanskelig og presset arbeidssituasjon for
flyvertinnene. De reagerte pa to ulike
mater, og begge disse reaksjonsmitene
hadde omkostninger for personalet. Noen
beveget seg fra a vere genuint fglelsesmes-
sig involvert i arbeidet til en fglelsesmessig
frakopling béde i sitt profesjonelle og private
liv. Andre utviklet en strategi der de lerte
seg & skille mellom nar og i hvilken utstrek-
ning de spilte en rolle. Sa lenge personalet
hadde mulighet til & ha kontroll over arbeids-
tempo, var dette en vellykket strategi, men

den viste seg vanskelig nar de mistet denne
kontrollen. Da ble de ikke lenger i stand til a
spille rollen pd en god mite og ble oppfattet
som negative, og fikk da negative reaksjoner
fra bade passasjerer og kolleger.

Begge strategiene medfgrte en type
fremmedgj@ring fra egne reaksjoner og pi-
forte de ansatte fglelsesmessige problemer.

Men fra Nederland kjenner vi forskning
som viser at dette ikke er «ngdvendigheter»
for a utvikle en god og konkurransekraftig
kvalitet pa service (Wouters 1989). Gjennom
medvirkning og muligheter til & legge inn
tolkninger av en likestilt samhandlingsstrate-
gi kunne de ansatte bedre ivareta sine egne
behov og dermed ogsa bli sikrere i grense-
setting sa vel som servicesamhandling.

I en annen studie (Satyamuri 1981) blir
noen av de samme mekanismene observert
blant sosialarbeidere. Ubalansen mellom
forventningene fra klientene og sosialarbei-
derens muligheter i situasjonen ferte til at
sosialarbeideren trakk tilbake sitt emosjo-
nelle arbeid og dermed til en gkt spenning i
forholdet til klientene.

En gjennomgang av forskning om emo-
sjonelt arbeid viser at en rekke hypoteser
om sammenhengen mellom denne typen
arbeidskrav og helsereaksjoner hos yrkes-
utgvere, er prgvd ut. Adelmann refererer
to ulike empiriske studier (Adelmann
1989). Den ene studien viste at ansatte i
jobber som krevde hgy grad av emosjonelt
arbeid, skilte seg fra arbeidstakere med
lave krav til emosjonelt arbeid pad sju av
tolv faktorer. De rapporterte lavere grad av
jobbtilfredshet, darligere jobbutfgrelse,
lavere selvfglelse, mindre glede, flere
symptomer pa depresjon, darligere helse
og stgrre grad av fremmedgjgring. Etter a
ha kontrollert for kompleksitet i jobben
viste alle disse sammenhengene, med
unntak av jobbtilfredshet, seg 4 vere sig-
nifikante. Den andre undersgkelsen tok
opp forholdet mellom graden av emosjo-
nelle krav og psykologiske reaksjoner.
Undersgkelsene viste at emosjonelt arbeid
er knyttet til psykologiske lidelser, men
nar det er overensstemmelse mellom fglel-
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ser og uttrykk, sa modifiseres denne sam-
menhengen. -

Autentisitet er et npkkelbegrep i litteratu-
ren om emosjonelt arbeid. I en studie fra 1991
tar Erickson opp problemstillinger omkring
autentisitet og inautentisitet som et aspekt ved
dagens sosialhistoriske kontekst. Hun mener
at dette kan fgre fram til ny innsikt i de psy-
kososiale leresetninger som reflekterer sam-
funnet og «selvet» (Erickson 1991).

I flere empiriske undersgkelser fra ser-
vicearbeid antas det at emosjonelt arbeid
som kreves i denne typen jobber, fgrer til

okt opplevelse av inautentisitet. Over tid |

antas det at denne opplevelsen bade vil ha
fglger for individuelt velvere og gi over-
slagseffekter f.eks. til livet i familien eller
forholdet mellom ektefeller/partnere. Det
ser ut til at det som virker negativt inn pa
helsa, er emosjonell dissonans. Nar det er
mulig & ha samspill med kunder eller klien-
ter over tid, og hvor den ansatte kan uttryk-
ke genuine fglelser, gker jobbtilfredshet og
rolleinternalisering. Blackmore (1996) og
Brown (1996) tematiserer emosjonelt
arbeid ut fra en diskusjon om genus. Dette
leder til at forfatterne hevder at man ma re-
eksaminere organisasjonsteorien ut fra be-
hovet for a forstd emosjonelt arbeid (Pierce
1991, 1995). Litteraturen om emosjonelt
arbeid er en viktig bakgrunn for @ minne
om Harriet Holters utsagn der hun papeker
at arbeidslivsdeltakelse kan ha svert ulike
kvaliteter for menn og kvinner. Veien til
pgkonomisk selvstendighet ligger i utdan-
ning og yrke, men forskningen om emosjo-
nelt arbeid kan tyde pa at genusordningen
gjor sin virkning gjennom nye mekanismer
— inne 1 organisasjonskonseptene og gjen-
nom de spesifikke kravene til oppgavelgs-

| ning. Dette betyr bare at vi mé gjgre analy-

sene om igjen, og om igjen — for d fange
opprinnelsen til ugnskede utviklingstrekk.

Framtiden pa valg?

Framtidsbildene og prognosene er nettopp
dét; de er tenkte virkeligheter — og ikke
sikker kunnskap. Mange har fatt erfare at

tendenser kan brytes, og de forenklede bilde-
ne som gjenspeiler den begrensede kapasitet
vi har til & forestille oss framtiden, kan helst
brukes som underlag for & stille spgrsmil.
Spersmalene bgr lyde: hvis dette er tenden-
sene, hvor godt liker vi dem, hva skal vi
satse pa 4 motarbeide, bruke var forskning til
d avverge? Denne tenkematen er mer i trid
med anbefalingene fra Ottar Brox (1995) om
d jobbe med utgangspunkt i dystopier, enn
den tidligere hangen til & jobbe med utopier.

Litteraturen viser at den «nye» og den
«tradisjonelle» arbeidsplassen eksisterer
side om side. Industrisamfunnets arbeids-
plass med sine kjennetegn — monotone
jobber, begrenset medvirkning, fragmente-
ring, fysiske belastninger og fa utviklings-
muligheter — er fortsatt realiteten for rundt
1/3 av arbeidstakerne. Kunnskapssamfun-
nets arbeidsplasser med betydelig frihet,
rom for faglig utvikling, fa nivder og stor
fleksibilitet omfatter riktignok stadig flere,
men mange arbeidstakere befinner seg pa
arbeidsplasser som er midt i en overgang
fra den tradisjonelle organisering. Og i
dette fleksible arbeidslivet opptrer former
for organisering av arbeid og psykologiske
arbeidskontrakter som bryter grensene
mellom det offentlige og det private pa
mater som ganske sterkt negerer det heders-
kronte utsagnet om at «det private er poli-
tisk». Det private er privatisert, men det er
ogsa sterke prosesser i arbeidslivet som drar i
denne retningen, og vi kan se hvordan nett-
opp arbeidslivets inntrengning i det private er
en del av denne privatiseringen pa paradoksa-
le médter. De nye, fleksible organisasjonsfor-
mene kan forstds som bakgrunn for nedbry-
ting av en tradisjonell basis for fellesskaps-
strategier. Et fenomen som henger sammen
med en ofte opplevd skjerpet konkurranse,
men ogsd nye muligheter til utfoldelse, kan
avslutningsvis illustrere hvordan nye ord kan
frigjgre fra kommersiell retorikk.

«Honningfella»’

Kunnskapsarbeid krever at den som utdver
det, tar kunnskap i anvendelse, men ogsd at
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den enkelte gir oppgavelgsningen sitt eget
preg. Mennesker som arbeider i kunnskaps-
virksomhet, og i noen grad ogsd service,
gjennomgir en lang yrkessosialisering, og
for mange blir «jeg» ensbetydende med
min yrkesidentitet. A fa oppgaver betyr
bli vist tillit til a representere en virksomhet

| og dens kvaliteter gjennom sin person.

Studier av arbeidsledige i Norge (Underlid
1992) viser at kvinner har en noe sterkere
arbeidsinvolvering enn menn. En ny under-
spkelse (Hilsen & Grimsmo 1998) om ar-
beidsmilj¢ og omstilling viser at kravene i
arbeidet gker, det blir hgyere tempo og
sterre arbeidsbelastning pa den enkelte, og
overtidsbruken gir opp. Samtidig blir det
stgrre rom for egne beslutninger og stgrre

kontroll over arbeidet. Arbeidet blir mer til- |

gjengelig for personlig utforming, og stadig
mer etter som vi viser evne til a gi ekstra
kvaliteter til oppgavelgsningen gjennom
egen kreativitet. Hva slags jobb vi har blir
altsa i noen grad avgjgrende for hvordan vi
opplever kravene til stadig utvikling. Kom-

petanse 1 dagens arbeidsliv blir stadig for- | Men exdef <a farlig?

statt som noe mer enn den kunnskapen for-
melle kvalifikasjoner tyder pa. Hilsen og
Grimsmo stgtter seg til en bredere defini-
sjon av kompetansebegrepet og forstar med
det kunnskap, ferdigheter og holdninger
som kan bidra til a4 lgse problemer eller
utfgre oppgaver. Med gkende overgang til
kunnskapsproduksjon fglger at arbeidstake-
ren i stgrre grad blir identisk med arbeidet
han/hun utfdrer. Dette fdrer til gkt synlighet

' for individet, men ogsa gkt sarbarhet. Tra-

disjonell ansettelsestrygghet erstattes av
kompetansetrygghet, og «employability»-
begrepet er nert knyttet til dette. En fglge
er at arbeidstakerne méa markedsfgre seg
selv og sin kompetanse 1 arbeidet.

Den siterte undersgkelsen viser da ogsa
at hver fjerde arbeidstaker (26 %) forteller
at de ma markedsfore seg selv pd jobben
for a fa de oppgavene og de prosjektene de
gnsker. Kravet til & markedsfere seg selv i
jobben gker. jevnt med gkende utdannings-
lengde. Det sies ogsa at dette bildet passer
bra pid heyt utdannede «kunnskapsnoma-

der» som tar sin kompetanse pa ryggen og
folger de attraktive arbeidsoppgavene.
Denne maten 4 arbeide pa krever hgy kom-
petanse — og en individualisert synliggjg-
ring av denne kompetansen.

Denne synligheten kan vare en tiltrek-
kende faktor i seg selv. Arbeidet gir mulig-
heter til selvpresentasjon, til 4 bli et «mer-
kevareprodukt». I prinsippet innbyr en
rekke yrker av denne typen til at «all» livs-
utfoldelse kan skje gjennom arbeidet.
Jobben blir et berusende mgte med egne
muligheter; bekreftelsen pa at man har ska-
perkraft er bade en ngdvendighet og en be-
Ignning. Grensen til det mindre ®refulle ar-
beidsnarkomanifenomenet kan bli hérfin.
Man kan bli fanget i oppgaven som i en
«honningfelle»;* det er sgtt og fullt av
energi, men passer man ikke miten, kan det
ha fatale fglger. En ikke tilsiktet konse-
kvens er at opptattheten av egne prestasjo-
ner blir dominerende, og kunnskapsarbei-
derens kritiske sans kan svekkes.

Vi har na sett pa en rekke fenomenologiske
og kvalitative endringer i det «nye» arbeids-
livet. Dette er samtidig en rekke utford-
ringer til den genusorienterte forskningen.
De endringene som er beskrevet — i arbeids-
livets samfunnskontrakt og individenes
mater @ innrette seg pa — har betydning for
forholdet mellom sosialpolitikk og @gkono-

misk politikk. Vi inviteres til & delta i pro- |

duksjonen som arena for d utvikle bzre-
kraft og gkonomi. Men et arbeidsliv som
bare er opptatt av vareproduksjon og privat
tjenesteproduksjon, er i bunn og grunn en
strategi for  forsterke og usynliggjgre ge-
nusutfordringene.

Nir vi ser ngkternt pa demografiske be-
regninger og samtidig pd den stadig syn-
kende alder for (fgrtids)pensjoner, kommer
en avgrunn — hva nederlenderne kaller et
omsorgsvakuum — til syne. Det kan vi ikke
Igse ved ensidig & kreve at hver og en fami-
lie/kvinne/mor/datter tilpasser seg til gkte
krav og private lgsninger. Hele arbeidslivet
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mi involveres i en ny genuskontrakt. Snare-
re enn f.eks. a4 yte kontantstgtte for 4 vere
hjemme med eldre slektninger eller egne
barn, ma hele forholdet mellom normal-
arbeidstid og trygdeytelser opp til ny vurde-
ring. Den nederlandske regjering utformet

' en politikk der 30-timersuken over et for-

ventet lengre yrkesaktivt liv skal bli
normen, og et viktig skritt var a tilpasse
trygdesystemet til en slik endret politikk.
Poenget var at en ville knesette prinsippet
om at det skal vere kontinuitet for bade
menn og kvinner 1 forhold til arbeidslivet,
men ogsd i forhold til det npdvendige om-
sorgsarbeidet.

Vi vet en hel del om forholdene i virt
idylliske arbeidsliv, der kvinnene riktignok
klumper seg sammen i mindre grad enn for,
men hvor 80 % av de lavtlgnte er kvinner.
Det er funksjonene som utfgres av de kvin-
nedominerte yrkene, som oftest blir «out-
sourced» — feks. rengjgring, matlaging,
sekreterfunksjoner. De er de fgrste som
«ma forsta» at de ikke tilhgrer kjerne-ar-
beidsoppgavene. Andre stir for tur. Pd
sykehjemmene rundt om regner personalet
na pa kostnadene av sine egne oppgaver for
4 mote konkurransen fra «omsorgsfirmaer»
som skal dekke oppgavene pa anbud.

Det er ikke verdens undergang a bli
«outsourced» dersom du besitter en kompe-
tanse det er knapphet pd, og hvis du f.eks.
er IT-ingenigr eller skattejurist, men det

. stiller seg annerledes hvis du og dine kolle-

ger tilhgrer en voksende skare som skal

| konkurrere om a drive kantinen til vesentlig

lavere pris enn hva det store firmaet fikk til.

Her kommer faktisk den mye omtalte
kroppen inn, og ditt pene vesen eller din
«kvinnelige» emosjonelle intelligens (eller
tvang). Den iherdige kampen om i lage stil-
lingsbeskrivelser kan métte trappes opp nar
du skal vurderes etter hvor godt du spiller
ut din rolle i det moderne tjenerskapet og
med et servicekonsept eller en computer
som partner.

Konsekvensene av denne formen for
fleksibilisering er altsd kjgnnet — og pa
flere vis. Ved i trekke fram mindre omtalte

mater 4 tolke realitetene bak globaliserings-
bevegelsens fanetekster pa, kan vi inspirere
hverandre til empirisk forskning. Er sann-
heten at det under dekke av globalisering
utfolder seg et arbeidsliv som far kvinner til
a tilpasse seg «vinn eller forsvinn» som
mgnster? Store prosesser og store ord bgr
ikke avskrekke oss fra & granske hva de
betyr — gjennom mgysommelige utforsk-
ninger av lokale virkeligheter.

Bjgrg Aase Sprensen
forsker
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI)
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Noter

1 «Genuskontrakt» brukes her som betegnelse pi
den etablerte tilordning av oppgaver og posi-
sjoner etter kjonn pd samfunnsnivi (dvs. den
orden som fgrer til straff og belgnning overfor
enkeltpersoner som forbryter seg mot eller
oppfyller forventningene).

2 Kilde: egne forelesningsnotater.

3 «CV-person» (der CV er forkortelse for curri-
culum vitae) er et begrep som er myntet pa, og
er i bruk i journalistiske framstillinger av, net-
topp den moderne yrkesutgveren som stadig
arbeider pa sin merittliste for & kunne vise sine
kvalifikasjoner gjennom de kontrakter som
vedkommende har oppnidd. Dermed kan ved-
kommende vise ikke bare sin kompetanse,
men hvilke mer og mindre framstiende bruke-
re som har betjent seg av ens tjenester.

4 «Florence» og «Rambo» henspiller pi to ulike
typer fagorganiseringer. «Florence» (etter Flo-
rence Nightingale) er koden for kvinnedomi-
nerte fagforeninger som organiserer medlem-
mer i offentlig sektor, mens «Rambo» hen-
viser til mannsdominerte fagforeninger i privat
sektor. Uttrykkene er blant annet forekom-
mende i svensk litteratur.

5 «Qutsourcing» er et begrep som vi har tatt inn
i norsk, og dette blir gjerne oversatt med
«konkurranseutsetting» eller privatisering.
Som sosialt fenomen kan «outsourcing» ha
visse fordeler framfor f.eks. nedbemanning,
idet outsourcing henviser til en kollektiv be-
handling av en gruppe ansatte som dekker en
nermere definert funksjon. Nér en virksomhet
«outsourcer», skjer det gjerne fordi man
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gnsker 4 st fritt i valg av leverandgr av tje-
nester og kunne oppni. bedre priser gjennom
konkurranse mellom flere tilbydere. Dette vil
ofte oppfattes som en papeking av at man ikke
tror fast ansettelse gir de beste betingelser for
a utfgre oppgavene kvalitetsmessig eller pris-
messig godt nok.

6 ETCU er en forkortelse for den europeiske fag-

lige samorganisasjon som spiller en betydelig
rolle innen EU.

7 «Honningfella» (Sgrensen 1993) er et bilde pa
hvordan man kan bli fanget gjennom tiltrek-
ning til noe som oppleves som fristende, s@tt,
men som ogsd innebarer en fare for & bli
«hektet» eller fanget ved overdreven bruk.

8 Se note 7.
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Klasserommets sanne ofre
— jenter eller gutter?

Av Kjersti Ericsson

Kjersti Ericssons vitenskapelige arbeider plasserer seg innen bade
kvinneforskning og avviks- og normaliseringsforskning. Hoved-
tema i denne artikkelen er nettopp hvordan vi kan kombinere kvin-
neforskningens innsikter om guttedominans 1 klasserommet med
spesialpedagogikkens innsikter om avviksdefinering av gutter. Hun
diskuterer dette 1 forhold til bidrag fra sentrale norske sosialise-
rings- og klasseromsforskere, og med utgangspunkt 1 det egne pro-
sjektet «Barnet 1 skj@ringspunktet mellom familien og en offentlig
sosialiseringsinstitusjon». :

Hva betyr det & vere jente og gutt i klasse- problemet, var at én eller to av guttene |
rommet? La oss starte med a lytte til to bare skulle vert flyttet over 1 andre klas-
m@dre, som begge ble intervjuet i forbin- ser. (Og det ble de ikke?) Nei, det er
delse med et forskningsprosjekt om samar- | liksom dette her at 27 stykker fir jo da
beidet mellom hjem og skole.! Den fgrste lide for at tre stykker skal fa holde pa
moren er fru Grusholdt. Hun mener at dat- | som tidligere [...] Den siste leereren fikk
teren Kaja, som har lese- og skrivevansker, jo noenlunde skikk pa klassen. Det var
fikk arene i barneskolen gdelagt pa grunn da hun oppdaget at det var mange barn
av brakete gutter: med problemer som aldri var tatt opp pa
grunn av at tre stykker tok all tiden. De

«Pa tross av at Kaja hadde store vans- fgrste barneira var problematiske, og

ker, sa hadde ikke lererne tid til 4 opp- Kaja lerte jo ingenting. Det var jo bort-

dage hennes problemer, fordi det var sa kastet.»

mange gutter som tok all oppmerksom-

heten [...] Det som antakelig hadde Ipst | Kaja led dobbelt under de brikete guttene
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som dominerte klassen og tok all lererens
oppmerksomhet. For .det fgrste ble det
ingen oppmerksomhet igjen til Kaja og de
andre jentene. For det andre ble det ikke
oppdaget at Kaja hadde et spesielt hjelpebe-
hov pé grunn av lese- og skrivevansker.

Den andre moren er fru Kielberg.
Sgnnen hennes, Nicolai, er «en sann urolig
kar». Og det er heller ikke lett:

«Jeg fglte hele tiden liksom at det var
han det var noe geeernt med. Det er kan-
skje galt a bruke stigmatisert, men han
var allerede en av de som tulla og t@ysa,
ikke sant? Han prater mye og glemmer
rekke opp handa og — alt dette her. Det
har jeg hgrt i alle dr, ikke sant? at han
var en av gutta som skravla og sann. Jeg
syntes det ble veldig vanskelig [...] Etter
tre-fire uker, sd kom det et brev fra klas-
sestyrer hjem til foreldrene. Noen gutter
forstyrrer mye, mens en del jenter er
prakteksemplarer, de er en lerers drgm,
sto det. Den reagerte jeg ogsa veldig pa.
Selv om det ikke sto navn der, sa syntes
jeg det var a legge opp til et darlig
miljg. Og hva tenker foreldrene som

leser disse brevene? Og som kanskje har |

disse kremjentene. Uff, disse gutta
braker og forstyrrer. Na gdelegger de
undervisninga for dere, og si videre. Og
sann i forhold til oss foreldre ogsa. Uff,
der er foreldrene til disse som gdelegger
undervisninga.»

Nicolai ble stigmatisert og utpekt som en
av dem som gdela for de andre. Og stigma-
tiseringa av Nicolai smittet over pi moren
hans.

Fru Grusholdt og fru Kielberg uttaler
seg pé bakgrunn av erfaringer med sine
egne barn. Men de to posisjonene de repre-
senterer, finner en ogsa igjen i skoleforsk-
ningen.

Harriet Bjerrum Nielsen og Monica
Rudberg oppsummerer resultatene av en
lang rekke klasseromsstudier pa fglgende
mate (1992, s. 121):

«Som sosial struktur ses kjgnnet ikke

bare i skolens eget hierarki, med kvin-
ner pa grunnplanet og menn i toppen,
men ogsd i klasserommets guttedomi-
nans. Undervisningen ma legges til rette
ut fra guttenes behov, ellers bryter den
sammen [...] Laererne underviser med
hele kjgnnets symbolsystem over seg.
Han eller hun skiller skarpt mellom pri-
vate og faglige innlegg og belgnner den
aktive elev mer enn den stillferdige.
Bide innholdsmessig og organisatorisk
har lereren guttenes prestasjonsform og
det mannlige hegemoni som modell.»

Per Solvang (URL) bruker et sitat fra Kjar-
tan Flggstads roman Fimbul fra 1994 til a
sammenfatte resultatene av spesialpedago-
gisk forskning. Flggstad sier det med «poe-
tisk presisjon», mener Solvang:

«Den offentlege skulen inne mellom
desse sma og litt stgrre borgene var laga
for at alle elevar av alle kjgnn skulle bli
nykjolenette og sumarkipefine sma
gjenter, som sat stille i timen, i dggnet, i
veka, i dret og gjorde leksene med side-
skill i haret slik froken sa dei fgre.
Eleven Per A. Frynseth hadde heilt
andre tilbgyeligheter enn 4 bli freken
med sideskill i haret. Ein ting var at han
var eit heilt velskapt gutebarn, ein annan
at han var ordblind, ein tredje at han var
det ein med eit kort uttrykk kallar ein
ramp. Hans veg gjennom livet var ikkje
skulevegen.»

Det Flggstad ifglge Solvang formulerer
med poetisk presisjon, er at skolen premie-
rer visse atferdsmenstre og holdninger som
favoriserer feminine veremdter. Han viser

til at MBD forekommer minst hos jenter fra |
middelklassen og mest hos gutter fra arbei- |

derklassen. Spesielt kjgnnsforskjellene har
veert tydelige i alle undersgkelser. De for-
klares ofte biologisk; gutter har stgrre til-
beyelighet til @ ha denne typen medfadte
avvik i hjernen. En alternativ sosial forkla-
ring kan ta fatt i skolen som en institusjon
for disiplinering og sosialisering, sier Sol-

il



72

O T

J.M. Voltz: «Die Schule», 1823. (Kilde: Horst Schiffler og Rolf Winkeler: Tausend Jahre Schule. Eine

Kulturgeschichte des Lernens in Bildern, Belser Verlag 1985.)

vang. Han mener Flggstad i sitatet over er i
forkant av en offentlig debatt om guttenes
overrepresentasjon i spesialpedagogikken,
som har kommet opp de siste arene: «At der
er flest gutter i skolens avvikskategorier er
ikke noe nytt fenomen, det nye er at det stil-
les spgrsmalstegn om det er riktig at vi skal
ha en skole som systematisk avviksdefinerer
gutter i stgrre utstrekning enn jenter.»

Mens Bjerrum Nielsen og Rudberg
hevder at undervisningen ma legges opp
etter guttenes behov, ellers bryter den
sammen, og at lererne har det mannlige he-
gemoni som modell, hevder Solvang at
skolen premierer feminine atferdsmgnstre

og avviksdefinerer gutter. To tilsynelatende |

motstridende oppfatninger, som begge kan
stgtte seg pa en anselig mengde forskning.
Her i landet var det Birgit Brock-Utne og
Runa Haukaa som med boka Kunnskap
uten makt fra 1980 for alvor introduserte et
feministisk perspektiv pa skolen. De opp-

summerte blant annet at i fellesklasser blir
jentene lett neglisjert av lereren i forhold til
guttene. Guttene far mest oppmerksomhet
bade av positiv og negativ art. Jentene blir
oversett. Den boka som har fatt stgrst utbre-
delse, er nok Jorun Gulbrandsens Er skolen

Jor Kari eller Ronny? fra 1993, som bygger

pa praktiske erfaringer og egen forsgksvirk-
somhet. Nar det gjelder avviksdefinering av
gutter, kan det blant annet henvises til det
store «Prosjekt oppvekstnettverk», som tok
for seg alle 10-aringer og 13-aringer i en
stgrre norsk kommune. En fant kjgnnsfor-
skjeller i foreldres og l@reres vurdering av
barnas sosiale kompetanse, og i vurderinga
av hvem som var problematiske. Jenter ble
vurdert som mer sosialt kompetente enn
gutter, mens gutter ble vurdert som mer
problematiske. Det var ogsi flere gutter enn

jenter som ble henvist til hjelpetiltak. To av |

forskerne bak «Prosjekt oppvekstnettverk»,

Elisabeth Backe-Hansen og Terje Ogden, |
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| oppsummerer disse resultatene slik (1996,

s. 347):

«Serlig fra et lererperspektiv kan det
hende at tradisjonelle jenteverdier ble
hgyere vurdert enn de tradisjonelt ‘mas-
kuline’. Hvis normene for, og forvent-
ningene til, barns kompetanse skapes
ved 4 sammenlikne barn pa samme al-
derstrinn, vil en slik sammenlikning lett
favorisere jentene, serlig pa barneskole-
niva der andelen kvinnelige lzrere van-
ligvis er hgyere. P en méte vil jentene
bidra til & sette en norm som guttene vil
ha vanskelig for @ na opp til. Jentene
blir normgivende for de forventningene
gutter mgtes med, ved at deres gjen-
nomsnittlige kompetanseniva blir male-
stokken ogsa for guttene.»

De to stridende synspunktene bygger imid-
lertid pa forskning innenfor ulike sammen-
henger: Den oppfatningen som Bjerrum
Nielsen og Rudberg mélberer, stgtter seg i
hovedsak pa studier av samspillet i klasse-
rommet, mens Solvangs oppfatning stgtter
seg pa studier av hvem som blir definert
som problematisk og/eller hjelptrengende
og henvist til hjelpetiltak.

Her kan det ligge an til en konkurranse
om hvem som er klasserommets sanne ofre.
Elisabeth Backe-Hansen og Terje Ogden
(1996, s. 348) advarer mot en slik konkur-
ranse. De nekter ikke for at et perspektiv
med interessekonflikt mellom kjgnnene er
pa sin plass i noen sammenhenger. Viktige-
re er det at «mye kan gjgres for 4 forbedre
lerings- og utviklingsmulighetene for
jenter i dagens samfunn, men det samme
gjelder gutter. Men vi tror at det er i begge
kjgnns interesse at disse konfliktene blir
nedtonet pa arenaer som skolen».

Det er ogsa en fare for at undertrykking
pa grunn av kjgnn og klasse settes opp mot
hverandre, 1 stedet for at det utvikles en
analyse som tar opp i seg betydningen av
begge. Lynn S. Chancer (1998, s. 7) peker
pa behovet for en «tredimensjonal forstael-
se av kjgnns-, rase- og klassediskrimine-

ring og det kompliserte samspillet mellom
dem». Ofte kan det imidlertid virke som
om

«[...] det & ta for seg kjgnnsspgrsmal
ngdvendigvis md settes i motsetning til
det 4 vere opptatt av rase eller etnisitet;
det kan virke som om rase ma konkurre-
re med klasse, eller etnisitet mot rase, i
et tilsynelatende null-sum-spill. Uhel-
digvis er en fglge av slike falske, diko-
tomiserte oppfatninger at de kan komme
til & inneb@re subtile former for sosial
kontroll. Energien til aktivister i sosiale
bevegelser kan bli rettet mot hverandre,
i stedet for at de kjemper kollektivt for
systemendringer.»

Pd den andre sida advarer Christian Hay-
wood og Madirtin Mac an Ghaill (1996, s.
59) mot at studier av maskulinitet i skolen
kan beare i seg «muligheten for en allianse
med det aktuelle backlash mot feminismen
ved a implisere at det né er gutter som er de
‘virkelige ofrene’». Det er ogsa en betime-
lig advarsel.

Er det mulig a forstd det som foregér i
klasserommet pd en slik mate at det
rommer bade kvinneforskningens innsikter
om guttedominans i klasserommet og spesi-
alpedagogikkens innsikter om avviksdefi-
nering av gutter i skolen, uten d ende opp i
en konkurranse om hvem som er de verdig-
ste ofrene, men samtidig uten a undersla de
reelle kjgnnskonfliktene i skolen? Jeg deler
Backe-Hansen og Ogdens @nske om a
bedre l®rings- og utviklingsbetingelsene
for begge kjgnn, men tror neppe det lar seg
gjgre gjennom i «nedtone» motsetningene.
Det handler snarere om 4@ komme n@rmere
en lgsning, eller en overskridelse, av kon-
fliktene. Om det lar seg gjgre innen dagens
skole, er et dpent spgrsmal. Men vi ma tro
at det vil vaere en hjelp dersom vi forstir
mer av hvordan de ulike prosessene, bide
de som fgrer til guttedominans i klasserom-
met, og de som fgrer til avviksdefinering av
gutter, virker sammen. Denne artikkelens
ambisjon er & bidra til en slik forstdelse.
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Den bygger i hovedsak pé eksisterende lit-
teratur, men trekker ogsd inn illustrerende
materiale fra en egen studie av samarbeidet
mellom hjem og skole, bygd pa kvalitative
intervjuer med 41 skolebarn i Oslo (halv-

parten 7-aringer og halvparten 13-dringer) |

samt foreldrene og lererne deres (Ericsson
og Larsen 1999). De to innledende sitatene
fra fru Grusholdt og fru Kielberg er hentet
fra denne undersgkelsen.

Onsker skolen at alle elever
skal bli jenter?

I skole-hjem-undersgkelsen ba vi larerne
beskrive jentene og guttene i klassen sin.
Hvis vi slar sammen beskrivelsene fra de
forskjellige farsteklassene, lyder det om-
trent slik: Jentene er mer modne enn gutte-
ne, lettere a snakke til, flinkere til a snakke
nar de skal snakke, og de snakker om or-
dentlige ting, de er trivelige og greie. En
lerer beskriver jentene som sterkere enn
gutta, og én sier de ikke er «typiske jenter»,
siden de er «like flinke til a4 brike» som
guttene. Guttene beskrives som mindre
modne og mer ukonsentrerte, de stir for
mye prating og smabriak, og «alle har sitt
lille problem»; en har kanskje MBD, en
annen har ikke grenser. De krever mye opp-
merksomhet, er oppe i konflikter hele tida,
har stgrre lerevansker enn jentene. Men de
beskrives ogsi som apne og tillitsfulle.
Blant trettendringene far vi beskrivelser
av jentene som usedvanlig arbeidsomme og

skoleflinke, ryddige og skoleinteresserte, |

sgte og apne, blide, hyggelige, flinke til a
jobbe. De tar ansvar for andre i grupper,
kanskje for mye, sier én lerer, de overtar
nar andre ikke gjor jobben. En annen lerer
beskriver jentene som de sterkeste og mest
dominerende, og noen av dem har en «iher-
dig skoleflink stil», som skaper problemer i
gruppearbeidet. Og en tredje har opplevd at
«jenter fort kan overta en klasse og styre
fullstendig», Han har hatt enkelte «brglaper
av noen jenter», som stadig avsporet under-
visningen og stoppet all framdrift ved &

(Kilde: Horst Schiffler og Rolf Winkeler: Tausend
Jahre Schule. Eine Kulturgeschichte des Lernens
in Bildern, Belser Verlag 1985.)

sperre om likt og ulikt. Jentene «stgttet
hverandre» pa denne oppférselen. De tret-
tendrige guttene skildres som reale og hyg-
gelige, men litt ukonsentrerte, aktive pé en
positiv mate, morsomme, med glimt i gyet,
gode gutter, arbeidsomme, positivt innstilt,
dpne og rett fram, men ogsd preget av pu-

bertetsuro, mer brakete, utagerende og |

stpyende enn jentene, de «gj@¢r mer av seg».
En lerer beskriver en polarisering blant
guttene, mellom en skoleinteressert og en
ikke skoleinteressert gruppe. En annen
leerer ser ikke noe «spesielt skille mellom
kjgnn, heldigvis», sjgl om hun ogsa har
typen «tradisjonelle, pliktoppfyllende jenter
som er rolige og gj@r jobben sin, og utage-
rende gutter». Men i den klassen hun har
nd, er det «mer skolemotiverte gutter enn
vanlig, mindre rabbagaster og utagering i
negativ betydning».

Lererne i skole-hjem-undersgkelsen gir
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altsé svar som i hovedtrekk samsvarer med
det vanlige bildet vi har av kjgnnsforskjel-
ler i klasserommet (sj@l om vi ogsa fér hgre
om «brglaper» av hunkjgnn som avsporer
undervisningen): Jentene er mer konforme i
forhold til elevrollen enn gutter, som i
stgrre grad er ukonsentrerte, brikete og ut-
agerende. Men betyr det at l®rerne gnsker
at guttene skal bli som jenter?

Det er poetisk, men neppe presist nir
Flpgstad hevder at skolen gnsket at «alle
elevar av alle kjgnn skulle bli nykjolenette
og sumarkapefine smé gjenter». Tvert imot
kan det vekke bekymring dersom gutter
oppfdrer seg for lite «guttete». En lerer
som ble intervjuet i forbindelse med skole—
hjem-prosjektet, sa det for eksempel slik da

| han ble bedt om 4 beskrive guttene i klas-
| sen sin:

«Men jeg liker gutta — noen av dem er
litt for lite gutter. De synger i Sglvgutte-
ne og de danser ballett. Det er for lite
hyttebygging og skitrakking. En stille
gruppe. Forsiktige. Ser gjerne pa stjer-
nehimmelen og er med pa korsang — det
er liksom lite jeg forbinder med en gut-
tegjeng pa ungdomsskolen.»

Jentene kan ogsé bli oppfattet som kjedeli-

. ge, papeker Bjerrum Nielsen (1984, s. 57):
[ Hvis en spgr lerere, bide mannlige og

kvinnelige, om hvordan de vurderer jentene
og guttene de underviser, sa far en ofte svar
som underbygger det generelle bildet: Jen-
tene er flinke, veltilpasset og problemfri,
mens guttene er aggressive og larmende
problemelever. Men ber en lererne fortelle
om elevene sine som individer, snur bildet,
sier hun: «Lmrerne forteller engasjert og
differensiert om guttene som individer. Jen-
tene derimot, oppfattes n@rmest som en
ensartet og kjedelig flokk.»

Ofte kan en dessuten ane et snev av ned-
latenhet i beskrivelsen av de snille, stille og
flinke jentene. Og denne undertonen har
Flggstad i hvert fall fanget med «poetisk
presisjon». Det kan minne om drgftinger av
kriminalitet, der kvinner far lite kredit for

‘ sin lovlydighet, og slett ikke framstilles
som noen modell for menn. Snarere blir

teristikker som konformitet, timiditet og
passivitet (se Naffine 1987). Denne under-
tonen hgrte vi imidlertid ikke i skole-hjem-
undersgkelsen. Derimot kunne den «iherdig
skoleflinke» stilen som enkelte jenter sto
for, veere et problem. Denne stilen oppsto
ndr skoleflinkheten ikke ble balansert med
tilstrekkelige doser av (kvinnelige) egen-
skaper som omsorg og samarbeidsvilje. Re-
sultatet kunne bli at de flinke jentene
vendte seg i vrede mot sine mindre plikt-
oppfyllende medelever. En (kvinnelig)
lerer forteller om ei jente som er gruppele-
der og har i oppgave a hgre lekser: «[...]
hun gir da veldig hardt pa klingen: Har du
ikke gjort noen ting? Kan du ikke svare pa
dette spgrmalet? Ikke det heller? Sa det er
klart at en 13-drig jente kan bli en mye
skarpere minilerer enn en voksen.» Lere-
ren har bedt jenta om & «vere rundere og se
nar det liksom er tomt og sann». Men hun
ser ogsa at «det er store krav a stille til en
13-dring, bade at hun skal hgre dem og at
hun skal vere snill». Ikke desto mindre er
det slike krav de samvittighetsfulle jentene
ofte stilles overfor: De skal bade ta ansvar
for egen og andres l®ring, og dessuten vare
omsorgsfulle og tolerante overfor medele-
ver som bidrar mindre enn dem sjgl.
Historiske studier av tiltak for 4 korrige-
re «problembarn» av begge kjgnn viser
heller ingen tegn pa at det ble gjort forsgk
pa 4 gjgre gutter til jenter. Det ble lagt stor
vekt pa kjgnnssosialisering. Gutter som
havnet i «spesialskoler for barn og unge
med atferdsvansker», viste vanligvis pro-
blematferd i form av a lage trgbbel pa
skolen, tyveri, herverk og andre typer for-
styrrende oppfgrsel. Disse guttene oppferte
seg utvilsomt guttete, men guttetheten deres
matte kanaliseres inn i mer sosialt aksepter-
te former. Korrigerende tiltak hadde som
mal a styrke kjgnnsidentiteten deres samiti-
dig som de skulle tvinge dem til a bgye seg
for samfunnets regler og normer. Mange av
jentene som ble sendt til institusjoner, hadde

deres lovlydighet tilskrevet negative karak- |
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ogsi gjort seg skyldig i skulking og nas-
king, men dette var ikke det eneste avviket
deres. Viktigere var det at de avvek fra den
aksepterte kjgnnsrollen. Atferden deres var
plagsom, opprgrsk og sist, men ikke minst
«usedelig». Korreksjonsapparatets viktigste
oppgave var a gjenskape en dydig kvinne-
lighet hos jentene (se Ericsson 1998). Slike
menstre kan utvannes, men de forsvinner
neppe over natta, trass i all verdens likestil-
lingspedagogikk og overvekt av kvinnelige
leerere.

At skolen avviksdefinerer flere gutter
enn jenter, betyr ikke ngdvendigvis at
skolen @gnsker at alle elever skal bli jenter,
eller premierer feminine veremdter. For &
ta et annet eksempel: Den mest brutale
formen for avviksdefinering i dagens sam-
funn skjer antakelig gjennom strafferetts-
apparatet. Blant dem som blir stemplet
som kriminelle og utsatt for strafferettslige
sanksjoner, er menn i overveldende flertall.
Kan en slutte av det at samfunnet «premie-
rer feminine veremater»? Ser en helhetlig
pd det, er det vanskelig & trekke en sinn
konklusjon. Generell mannsdominans ser
ut til & veere forenlig med at det er flest
menn som utsettes for de mest hardhendte
formene for formell kontroll. Kanskje er
det ogsa sann i skolen, at guttene utsettes
for de mest hardhendte formene for formell
kontroll? Da burde det vere mulig & for-
mulere begge deler som problem — samti-
dig. Det er et problem at kvinner under-
trykkes i samfunnet — og jenter i klasse-
rommet. Men det er ogsd et problem at en
del menn, og oftest menn med en vanskelig
sosial bakgrunn, fir livene sine gdelagt av
et strafferettssystem som knapt har annet &
by pa enn fornedring, stempling og sosial
invalidisering. Det er ogsa et problem at en
del gutter, og oftest gutter fra arbeiderklas-
sen, utsettes for massiv negativ oppmerk-
somhet, pifgres et stigma og fratas evnen
og viljen til a lere noe i en skolesammen-
heng. Lite tyder pa at det a fornekte kvin-
ners og jenters problemer er maten a lgse
menns og gutters problemer pd, eller
omvendt.

Sosialisering, disiplinering og
prosjekter

Skolen er en institusjon for sosialisering og
disiplinering, sier Solvang. Men skolen er
ogsa en arena der barn er sosiale aktgrer og
forfglger sine egne prosjekter. En ma ogsa |
studere disse prosjektene for i forsta de so-
sialiseringseffektene som oppstar i klasse-
rommet.

Bjerrum Nielsen (1984, s. 68) setter gut-
ters og jenters oppfersel 1 klasserommet i
sammenheng med det sosiale livet deres
utenfor. Jentenes mate & opprette sosiale re-
lasjoner pd, og livet deres i venninnegrup-
pa, gjor at de ikke har noe sosialt eller emo-
sjonelt utbytte av klasseoffentligheten, sier |
hun. For guttene er det annerledes: «Det er |
helt indlysende at klasseoffentligheden
ligger i umiddelbar forlengelse af drenge-
nes venskabsstrukturer, mens den er i mod-
strid med pigernes.» I klasserommet skal en
markere seg i ei stor gruppe, og en skal
markere seg offentlig. Jentenes venninne-
forhold er derimot bygd opp omkring det
dyadiske, det ikke-offentlige og hemmeli-
ge. For gutter kan det gi status i guttegrup-
pa & markere seg i klasserommet, enten det
skjer ved 4 fortelle ei god historie eller ved
a veere frekk mot lereren. For jenter venter |
ingen slik gevinst.

Bjerrum Nielsens analyse av gutter og
jenter i klasseoffentligheten minner om den
svenske kvinneforskeren Gerd Lindgrens
(1993) analyse av maktforhold 1 organisa-
sjonslivet. Lindgren mener at disse makt-
forholdene ogsé gjenskapes gjennom ritua-
ler. Hun tar utgangspunkt i en situasjon de
fleste av oss vil kjenne igjen. Det er mgte,
bade kvinner og menn er til stede. Mann
etter mann tar ordet og sier omtrent det
samme som andre allerede har sagt. Kvin-
nene ergrer seg i stillhet, og forstar ikke at
det kan veere ngdvendig & trekke ut tida ved
a gjenta det samme om og om igjen. Tar en
kvinne ordet, blir det hun sier sjelden refe-
rert til av noen andre. Hennes innlegg blir
et ubetydelig mellomspill som mennene

| overhgrer f@r de fortsetter med sitt.
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Hva er det som foregar? Det er ikke Ava
som sies som er det viktige, men hvordan
det blir mgtt. Jo oftere andre menn refererer
til det en sjgl har sagt, jo hgyere status har
en. Mgtet er et ritual der rang fordeles
mellom mennene, og der skifter i rangord-
ning kan vise seg, sier Gerd Lindgren.
Kvinnene er utdefinert av dette spillet.

Men kvinnene har ogsa sine ritualer. De
foregir ikke pa, men bak scenen. Og de
handler ikke om a bekrefte rang, men om a
bekrefte likhet. Men den som ikke vil vere
med pa likhetsleken, risikerer utstgtelse.

Bide Bjerrum Nielsen og Lindgren for-
teller en historie der offentligheten i klasse-
og mgterommet er en relevant arena for a
skape maskulinitet og fordele status i gutte-
0 mannsgruppa. Den samme arenaen er
lite relevant for jentenes intimitetsprosjekt,
som er en viktig del av det d skape femini-

| nitet.

At gutter briaker i klasserommet, kan
altsa ses som en omkostning for skolen ved
gutters strev med 4 skape seg sjgl som
kjgnn. Det er tankevekkende at det likevel
er jentenes sosiale liv som oppfattes som
problematisk av mange av de lererne vi har
intervjuet i forbindelse med prosjektet om

samarbeid mellom hjem og skole. Jenter |

skal vaere «veldig venninner — to og to, og
holde pa hemmeligheter — noen utenfor»,
mens guttene er «en stor kameratgjeng,
som holder sammen rundt fotballen». Jenter
er flinke til 4 lage skjulte konflikter, de kan
vere ekskluderende, de blir jilete og
danner klikker, og driver med baksnakking.
Gutta er mer romslige i forhold til hveran-
dre, de er aktive pa en positiv mate, det er
ikke sa mye intrigemakeri blant dem, de er
mer apne og rett fram enn jentene. «Jeg
liker guttene bedre en jentene, for de er
ikke sénn sladrete og har disse tiske-hviske-
samtalene,» oppsummerer en (kvinnelig)
lzerer. Det er én (mannlig) lerer som nevner
at guttehierarkiet kan vere brutalt, at noen

| «hersker over andre», og sa «tgr de svakes-
. te ikke a protestere». Men ofte blir nok gutte-
| hierarkiet sett pd som noe naturlig. I en

konferansetime kommenterer for eksempel

| lereren og mor tendenser til krangling og
. smdsldssing mellom sjudrige gutter slik:

Leerer: Det er jo ingen som erter deg
eller er noe stygg, tror jeg, det gar mest
pa sdnn at dem ikke har funnet ut plas-
sen i rekka enda, trur jeg. (Ler)

Mor: Jeg er f@rst og jeg er stgrst?

Leerer: Ja, ja, riktig. Jeg tror som sagt
det er mer sann knuffing som ikke har
gitt seg til enda.

At jentenes sosiale liv problematiseres mer
enn guttenes, er kanskje nok et eksempel pa
at skolen ikke ngdvendigvis gnsker at alle
elever skal bli som jenter, sjgl om dette
ville medfgre mindre brak.

Liv Mette Gulbrandsen (1998, s. 212)
beskriver hvordan guttene skaper «guttet-
het» i1 klasserommet. Gjennom a overtre
regler og overse jenters/kvinners protester
og forsgk pd & stoppe dem, blir de «en av
gutta». Vanlig «mas» fra frgken gar ikke
inn, hun ma ta kraftig i for a stoppe dem:
«Regelbruddene er mulige nettopp fordi det
er vi gutta som gjgr det. Det er ikke enkelt-
personers tilfeldige avvik; det er et kollek-
tivt avvik som dermed ogsa blir karakteri-
serende for guttethet.» Det betyr ikke at alle
. gutter briker like mye og i alle sammen-
henger. Men braket er sd vanlig at det blir
en del av forestillinga om hvordan gutter er.
At «gutter er gutter» forklarer og legitime-
rer handlinger som i prinsippet er uaksepta-
ble dersom de blir utfgrt av tilfeldige en-
keltpersoner: «Enkeltgutters forstyrrelser
legitimeres av det kulturelle guttebildet
samtidig som de konstituerer ‘guttethet’
gjiennom de kollektive gjentakelsene.»

Guttenes brak bestar ogsa i a forstyrre
jentene, eller forulempe dem fysisk eller
verbalt. Dermed hindrer de, eller vanskelig-
gjgr, jentenes prosjekt i timen. Jentenes
prosjekt ser ut til & vere nert knyttet til frg-
kens, sier Liv Mette Gulbrandsen videre.
Det er ogsa grunnen til at jenter ofte blir
benyttet som buffere eller hjelpelerere i
klasserommet. Dette kan f.eks. bety at ei

jente blir plassert mellom to brikete gutter,
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eller at jenter blir satt i grupper med gutter,
for a sikre at i hvert fall noen prover a fa
gruppa til 4 jobbe med den oppgaven
froken har satt den til.

En slik bruk av kjgnn som organiseren-
de prinsipp i klasserommet har sjglsagt
noen omkostninger for jentene. Ndr ungene
plasseres i en annen sosial situasjon enn
den de sjgl ville ha organisert, har jentene
problemer med a forfglge egne mal fordi
guttene forstyrrer. Og hva gjor de voksne?
Larerne ber jentene ignorere guttene, sier
Liv Mette Gulbrandsen. Det er en strategi
som er lite effektiv, i hvert fall pa kort sikt.
Men den fe@rer i hvert fall til det (for fréken)
heldige resultat at ikke jentene skaper ytter-
ligere brak i klassen ved 4 ta igjen med
dunder og brak. Spgrsmalet er hva jentene
lerer av dette. Gulbrandsen sier det slik
(1998, s. 210):

«De voksne anbefaler strategier for a
takle situasjonen som er lite effektive.
Det er faktisk slik at tankene bringes
hen pa Rousseaus Sophie, som systema-
tisk ble hindret i & forfglge egne pro-
sjekter slik at hun ikke skulle utvikle
egne interesser og tillit til egne ferdighe-
ter, men finne behag i a underordne seg
mannen (Viestad 1989). Jentene opple-
ver seg avbrutt i sin virksomhet av gut-
tene, og skolen tilbyr dem ineffektive
strategier for @ hanskes med problemet.
Dette blir et paradoks dersom maélet er &
fore jenter og gutter sammen for a gi
ungene erfaringer som fremmer gjensi-
dig respekt og tillit til egen mestring.»

Men dette blir kanskje ikke et paradoks
dersom en ser det som foregir som en sosi-
alisering til femininitet. Og det er vel det
Liv Mette Gulbrandsen antyder. Kombina-
sjonen av guttenes bruk av klasserommet
for 4 skape maskulinitet og lerernes strate-
gier for a holde ro og orden, bidrar ogsa til
d skape femininitet i klasserommet. Denne
kombinasjonen kan vere én av mekanisme-
ne bak det velkjente funnet at gutter fir mer
oppmerksomhet i klasserommet enn jenter.

| «A gi gutter styringa — et forebyggende

| tiltak» kalte Ericsson og Rudberg det i en
liten klasseromsstudie fra
jenter lerer a reagere med resignasjon pi
forstyrrelser, lerer gutter at en ma brike for
a vaere «en av guttas, at en kan forbedre sin
status i guttegruppa gjennom a markere seg
i klasserommet, og at brik gir oppmerk-
somhet og kontroll.

I sin skildring av hvordan «guttethet»
skapes som referanseramme, star Liv Mette
Gulbrandsen tilsynelatende i motsetning til
Backe-Hansen og Ogden, som mener at

| jentene blir normgivende for de forvent-
ningene gutter mgtes med ndr det gjelder

derer jenters sosiale kompetanse hgyere
enn gutters pd omrader som evne til samar-
beid, evne til a bruke tida konstruktivt mens
de venter pa hjelp og evne til 4 ignorere for-
styrrelser fra medelever mens de arbeider,

gutter skal nd opp til samme niva. Larere
setter nok mer pris pa jenters sosiale kom-
petanse slik den utspiller seg i klasserom-
met enn pa gutters «guttethet» slik den ut-
folder seg. Men de tolererer «guttetheten»
(i hvert fall innenfor visse grenser), og mo-
biliserer jentenes sosiale kompetanse for at

Slik lerer jenter a ta ansvar for andre, mens
gutter leerer at noen andre tar ansvaret.

Grenseoverskridelse

Det som er beskrevet ovenfor er det norma-
le bildet. Men det gar ei grense et sted. Sju-
| aringen Peder Martin, som ble intervjuet i
. forbindelse med skole—hjem-prosjektet, har
. allerede lert noe om dette:

«Jeg har tre i klassen som braker innma- |

ri mye — jeg hadde to i klassen som
brikte mye, men nd har vi bare én, for
den ene sluttet, heldigvis. (Hva gjgr le-

reren nér han eleven briker?) Kjefter pi |

han, eller hvis han braker innmari mye

ma4 han ned til rektor. (Jaha. M4 han ofte |

1983. Mens |

sosial kompetanse. Men det at lerere vur- |

betyr ikke ngdvendigvis at de forventer at |

undervisningen skal la seg gjennomfgre. |

66/€ SUILSIOJAUUIAY WO NAN



Nytt om kvinneforskning 3/99

til rektor, han da?) Ja — han som braker |

mest, ja — han matte alltid til rektor i
storefriminuttet, han. (Aja. Hender det
at du briker noen gang?) Ja, noen
ganger. (Hva gjgr lereren da?) Da blir
han sint. Men jeg briker ikke s mye at
jeg ma ned til rektor. (Nei, sa det har du
aldri veert?) Det kommer jeg ikke til &
vere heller. [...] (Hvordan tror du at
mamma vil at du skal vere nir du er pa
skolen?) Snill og grei og lydig. (Mm. Er
du ofte det?) Ja. Noen ganger. Og noen
ganger ikke. Men det er sjelden jeg er
slem mot andre og ikke hgrer pa. Eller,
det er noen ganger jeg ikke hgrer pd, da.
(Hva er 4 veere slem?) Dytte, sparke, sla
og lugge. (Mm. Hender det at du gjgr
det?) Jeg pleier — jeg pleier bare a dytte.
Eller sld i ryggen. Hvis jeg blir sur pa
dem. Men jeg slar aldri. (Nei.) Jeg slar
noen ganger, men jeg slar ikke sann i
ansiktet eller sparker. Det vil jeg ikke.»

Peder Martin er grenseoppgangenes mester.
Han kan brike sd mye at l@reren blir sint,
men ikke sa mye at han blir sendt til rektor.
Han kan dytte og sla i ryggen, men ikke sla
i ansiktet eller sparke. Kanskje briker han
sdpass at han sikrer seg en plass som «en av
gutta» i klassen, men ikke sa mye at han
blir avviksdefinert?

For det kan hende at sanksjonene faller

med fryktelig tyngde pd de guttene som |
overskrider grensa for akseptert guttethet. |

Da kan den negative oppmerksomheten bli
sd massiv at den gar pd sjglbilde og le-
ringsevne Igs. I verste fall kan det ende med
utstgting fra normalskolen 1 en eller annen
form. At gutter som utsettes for dette ofte
er fra arbeiderklassen, kan ogsa vere et re-
sultat av samspill — mellom en skole som
gjor arbeiderklassebakgrunn til en slags
mangelsykdom péd den ene sida, og arbei-
derklassegutters bruk av «struttende masku-
linitet» som motmakt pa den andre. Med
«struttende maskulinitet» mener jeg en de-
monstrativ. mannlighet som mobiliseres
som en ekstra styrke i arbeiderklassens

| kamp mot sin sosialt og gkonomisk over-

legne motpart (se Ericsson 1998a). Denne
«struttende maskuliniteten» kan vere et
kulturelt trekk som arbeiderklassegutter so-
sialiseres inn 1 og bruker i sine sma kriger i
klasserommet. Paul Willis” klassiske studie
(1977) av arbeiderklassegutters reaksjon pa
en skole som fremmedgjgr dem, kan kan-
skje ses i dette perspektivet. A brike og ne-
glisjere skolen blir et opprgr, og samtidig
en mate a skape maskulinitet pé.

Gutter er ikke bare i flertall blant dem
som avviksdefineres pa grunn av atferds-
vansker. De er ogsa i flertall blant dem som
mottar spesialundervisning. «Prosjekt opp-
vekstnettverk» fant for eksempel at det i
deres materiale var nesten dobbelt si
mange gutter som jenter som fikk spesial-
undervisning. Statistisk sentralbyras tall
viser at for skolearet 98/99 var det pr. 1.
september 70 % gutter blant dem som
mottok spesialundervisning pga. enkeltved-
tak i private og offentlige grunnskoler (ikke
spesialskoler).

Hvordan skal en tolke dette? Hjelpetil-
tak er tvetydige. PA den ene sida er det
viktig @ fa hjelp hvis du har et leringspro-
blem ut over det vanlige. Pa den andre sida
er hjelpetiltakene et tegn pa at det «er» noe
med eleven — de kan skille ut og stemple.
Ser en tiltakene i hovedsak som ngdvendig
hjelp, kan det at guttene er i flertall blant
dem som far spesialundervisning, tolkes
som nok et uttrykk for at guttene far mest
av skolens ressurser og oppmerksomhet.
Jentene blir derimot sittende der med sine

| uoppdagete problemer, som Kaja i sitatet

som innleder denne artikkelen. I en under-
spkelse av 2190 elever 1 4., 7. og 9. klasse i
14 trgndelagskommuner, fant for eksempel
Einar M. Skaalvik (1998) en signifikant
kjonnsforskjell i lerernes vurdering av fjer-
deklassingenes behov for spesialundervis-
ning, ogsa etter at det var kontrollert for
barnas prestasjonsnivi. Dette var imidlertid
ikke tilfellet for sjuende- og niedeklassinger.

Ser en tiltakene i hovedsak som utskil-
ling og stempling, blir guttenes overvekt

blant mottakerne av spesialundervisning |

bare enda et eksempel pa at skolen avviks-
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Lothar Meggendorfer: «Die bosen Buben I und I1», 1896. (Kilde: Horst Schiffler og Rolf Winkeler:

Tausend Jahre Schule. Eine Kulturgeschichte des Lernens in Bildern, Belser Verlag 1985.)

definerer gutter i stgrre grad enn jenter. En
markant representant for det siste synet pa
spesialundervisning i skolen er Jan Egil
Hafstad (1995, 1996 og 1998). Han mener
at dysleksi er et kunstprodukt skapt i skjz-
ringspunktet mellom spesialpedagogenes
framgangsrike imperiebygging og den «in-
tolerante skriftkulturen» som hersker i
skolen. Hafstads syn er at hjelpetiltakene
ofte skader mer enn de hjelper.

Heller ikke her behgver det @ vare enten
—eller. Det kan vere bade — og; ikke pa den
maten at sannheten ligger et sted midt imel-
lom, men pa den maten at det er to proses-
ser som virker samtidig. Kanskje blir jen-
ters problemer og hjelpebehov lettere over-
sett enn gutters, ogsa i tilfeller der det
finnes relevante botemidler. Og kanskje blir
gutter raskere utsatt for stemplende og be-
lastende reaksjoner under dekke av «hjelp»

enn jenter. Jenter blir oversett, gutter far

mest oppmerksomhet. Men det betyr ogsd |

at gutter fir mest av den negative og ned-
brytende oppmerksomheten, som er det
stoffet onde sirkler blir laget av.

Problematiske gutter — et
dobbelt signal

At gutter i stgrre grad enn jenter blir opp-
levd som problematiske i skolen, kan tas
som signal pa to ting, som ikke stir i mot-
strid til hverandre. For det fgrste: Det er
noe problematisk ved vart samfunns mas-
kulinitet, en maskulinitet som ogsa sma og
store skolegutter er pa full fart inn i, og
strever aktivt med & skape. For det andre:
Det er noe problematisk ved vért samfunns
skole, og guttene gir kanskje tydeligere
varsler om dette enn jentene.
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Til det fgrste fgrst: Det er temmelig ut-
bredt i norsk skole at gutter forstyrrer og
plager jenter bade i klasserommet og i
skolegéarden. Det er ogsa temmelig utbredt
at lerere bagatelliserer dette, f.eks. ved a
definere det som «flirt» nar gutter fysisk
trakasserer jenter, slik bl.a. en av jentene
vi intervjuet i skole-hjem-undersgkelsen
forteller. Eller de ber jentene ignorere
guttas forstyrrelser, slik Liv Mette Gul-
brandsen viser. Det er heller ikke sd uvan-
lig at gutter bruker klasserommet til a
spille «egobajas», som Jorun Gulbrandsen
kaller det. Og det er ikke uvanlig at lerere
praver & forebygge, eller reagerer pa, baja-
seri ved a gi mest oppmerksombhet til gutte-
ne. Hvis de fleste gutter lzrer at slik opp-
forsel (opp til en viss grense) godtas, og til
og med gir en del gevinster, da bidrar dette
til & befeste trekk ved maskuliniteten og
sider ved forholdet mellom kjgnnene som
vi helst ville vart foruten. Skal skolen sosi-
alisere til likestilling, er antakelig samspil-
let i klasserommet viktigere enn hva som
star i lerebgkene. Jeg synes derfor det blir
vanskelig a fglge den linja som ligger im-
plisitt i Backe-Hansen og Ogdens resonne-
ment om at jentene, pa den sosiale kompe-
tansens omrade, bidrar til a sette en norm
som guttene vil ha vanskelig for & na opp
til. Skulle en ta konsekvensen av dette,
matte en lage en egen norm for guttene, der
en f.eks. krevde mindre samarbeidsevne av
en gutt enn ei jente for at gutten skulle
regnes som like sosialt kompetent som
jenta. Dette ville nok bidra til ytterligere &
normalisere «guttethet», men pd bekost-
ning av jentene, siden det de ma tile av
forstyrrelser, og det ansvaret de ma ta for
undervisningen, langt pa vei ville bli usyn-
liggjort. Med andre ord — det ville bli en
norm med guttedominansen i klasserom-
met innebygd som stilltiende premiss.

Nar det er sagt, gjenstar spgrsmalet
hvordan en skal mgte problematiske sider
ved maskuliniteten nar den utspiller seg i
klasserommet, uten & styrke det en egent-
lig gnsker a bekjempe, og uten a pafgre
sméd gutter store sir. Kanskje er det, som

Jorun Gulbrandsen antyder, en bedre stra-
tegi @ ha som positivt hovedmal a tilrette-
legge for jentenes mite d lere og veere pa,
i stedet for 4 ha som negativt hovedmal i
bekjempe guttenes forstyrrelser. Som hun
ogsa sier: Mange gutter vil kunne profitte-
re pa en jentevinkel. Og mange gutter lider
ogsd under sider ved «guttetheten» som de
ma streve for a leve opp til, eller risikerer
a bli ofre for.

Sa til det andre, nemlig skolens proble-
matiske sider. Kan det vere at noe av det
lererne opplever som sosial kompetanse
hos jentene, er evne til 4 tilpasse seg ting
de kanskje ikke burde tilpasse seg? Nar
mange gutter har vanskelig for 4 sitte stille
pa pultene sine i skoletime etter skoletime,
kan det vere grunn til & spdrre om ikke
skoledagen burde vart mer variert, med
stgrre sprang mellom leringsformene, mer
rom for fysisk aktivitet, mer individuali-
serte opplegg. At jentene har lettere for &
sitte stille enn guttene, betyr ikke at ikke
de ogsa ville profittert pia en endring av
leringsformene og skolens rammer. Og
hva ligger bak l@rernes vurdering av jente-

| ne som mer kompetente enn guttene nar

det gjelder 4 bruke tida konstruktivt mens
de venter pa hjelp? Kan noe av denne
kompetansen besta i at de er «flinkere» til
a resignere? I Ericsson og Rudbergs lille
klasseromsstudie fra 1983 beskrives feno-
menet «i rekke opp handa til krampa tar
deg». Der fant vi at guttene hadde en be-
traktelig mer pagéende stil enn jentene nér
det gjaldt a pakalle lerers oppmerksom-
het. Gutter akkompagnerte ofte sin hand-
sopprekning med rop, knips og en sjelden
gang med fysisk hindring av lerer. En
leerer som prgvde a drive individualisert
undervisning i en stor klasse, var aldri pa
hgyde med handsopprekkerne. Han var
alltid noen skritt bak, og hadde store pro-
blemer med & fglge med i hvem som ba
om hjelp f@rst. Elevene ble frustrerte, jen-
tene sukket og guttene ropte «fy faen». I
en slik situasjon vil elever som knipser og
roper, sannsynligvis ha stgrst mulighet til
a overvinne de vanskene den materielle
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strukturen, store klasser, representerer.
Jentene vil antakelig bli spesielt hemmet i
denne situasjonen, siden de sjeldnere enn
guttene har tatt konsekvensen av at det
ikke er noen vits i bare a rekke opp handa
stille og fredelig og vente pd gjensvar fra
lereren. Vi fant da ogsa en tydelig for-
skjell pa gutter og jenter i hvor ofte de fikk
svar fra lerer pd henvendelsene sine.

Gutter var klart mer effektive enn jenter. |

Det nytter @ mase, var var konklusjon. Fra
en siann synsvinkel var det altsd guttene
som var mest kompetente, siden de oftere
enn jentene klarte a skaffe seg hjelp. Men
fra lerersynspunkt kan det godt hende at
en gutt som skriker og maser pa hjelp,
oppleves som mindre sosialt kompetent
enn ei jente som sitter stille pd pulten og
venter pa (a bli forbigatt i sin) tur. Jente-
nes talmodighet maskerer problemene med
for mange elever pr. lerer, guttenes mas
tydeliggjgr dem. Men jentene ville profit-
tert minst like mye som guttene pa at le-
rerne hadde bedre tid til hver enkelt elev.

Poenget med det dobbelte signalet blir
ikke mindre viktig nar vi ogsa trekker inn
sosial klasse. De problematiske sidene ved
maskuliniteten blir ikke mer sjarmerende
eller mindre problematiske om det er
gutter fra arbeiderklassen som utfolder
dem. Men at noen arbeiderklassegutter ma
ta sa hardt 1, kan ogsd vere et tegn pd at
skolen fortsatt er en sorteringsmaskin med
usvikelig klassebevissthet. At grunnskolen
er utvidet til 10 ér, og at alle skal ha mu-
lighet til videregiaende utdanning, har ikke
endret pd dette. Pierre Bourdieu og Patrick
Champagne snakker om den helt nye situ-
asjonen skoleverket er kommet i etter at
skolegangen utover den grunnleggende
barneskolen er blitt utvidet til & omfatte
alle: Strukturen i den skjeve fordelinga av
skolemessige gevinster er i all hovedsak
blitt opprettholdt, forskjellene er bare blitt
forskjgvet. Likevel innebarer dette noe ve-
sentlig nytt:

«Fordi eliminasjonsprosessen er blitt
forsinket og forlenget, og pa den méten

uttynnet og nzrmest opplgst gjennom
den tiden den tar, er institusjonen
bebodd av de framtidig utestengte, og
de fgrer inn i skolen de motsetningene
og konfliktene som er knyttet til en
skolegang uten annet mdl enn seg
selv.» (Bourdieu og Champagne 1996,
s. 161)

Skolen ekskluderer som alltid, sier forfat-
terne videre. Men den ekskluderer nd pa en
kontinuerlig mate og péd alle nivder. De
ekskluderte fortsetter imidlertid a veere i
skolen, siden skolen ngyer seg med 4 forvi-
se dem til mer eller mindre verdilgse linjer.
«Skoletaperne» er dermed «pa en og
samme tid stengt ute og stengt inne, dgmt
til 4 kastes mellom gledesfylt tilslutning til
den illusjon skolen tilbyr og en resignasjon
stilt overfor dens dommer, mellom angst-
fylt underkastelse og et avmektig opprgr»
(s. 165).

vere «stengt ute og stengt inne»
samtidig rammer bade gutter og jenter fra
arbeiderklassen. Men det er kanskje gutte-
ne som er tydeligst i sitt «avmektige

opprgr». Det er nok begrenset hva det er |

mulig 4 gjgre med denne situasjonen via
pedagogiske tiltak, siden skolens funksjon
som sorteringsmaskin henger sammen
med sentrale trekk ved samfunnsstruktu-
ren. Likevel er det viktig, og befriende, nér

| problemet formuleres strukturelt, og ikke

fgrst og fremst som et spgrsmél om avvi-
kende og tilkortkommende barn. Det gir i
hvert fall noe bedre rammer for fornuftige
tiltak.

Hva skal vi sa konkludere med? Kan-
skje er svaret pa det spgrsmalet Jorun Gul-
brandsen stilte i boktittelen Er skolen for
Kari eller Ronny? at den ikke er for noen
av dem, s@rlig dersom vi fglger Ronny
Ambjornsson (1996) i 4 oppfatte fornavnet
Ronny som et tydelig klassemerke. I arbei-
det for en bedre skole, for Kari sa vel som
for Ronny, ma en ha blikk for béde
kjgnnskonflikter og klassekonflikter, og
for forholdet mellom dem. A utvikle en
bedre forstaelse av hvordan disse konflik-
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tene samtidig utspilles i skolen, vil vare
langt mer fruktbart enn en debatt om hvem
som skal ga av med seieren i konkurransen
om & vere klasserommets verdigste ofre.

Kjersti Ericsson
professor

Institutt for kriminologi
Universitetet i Oslo
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DET OPPFORDRES HERVED TIL A SENDE INN

stoft til Kvinneforskning!

Fra nr. 1/2000 vil Kvinneforskning inneholde en seksjon med
fagvurderingsbaserte artikler. Vi inviterer derfor til innsending av
tekster til vurdering for denne seksjonen. Vi ensker artikler fra
alle fagomrader innen kvinne- og kjennsforskningen, og ensker
ikke minst velkomne bidrag fra yngre forskere. Kvinneforskning
er et blad med bred leserkrets, og det er derfor viktig at artikle-
ne er tilgjengelige pa tvers av fag.

Til andre seksjoner i Kvinneforskning ensker vi velkommen

+ debattinnlegg

* kommentarstoff
* intervjuer

* bokomtaler

Tematisk er hele spekteret av tema innen kvinne- og kjenns-
forskningen i utgangspunktet relevant, inkludert forsknings-
politikk, anvendt forskning, undervisning, formidling og fagetikk.

Sparsmal rettes til post@kilden.forskningsradet.no. Har du
forslag til andre stofftyper som her ikke er nevnt, ta likevel kontakt.

Stoff sendes til KILDEN, Grensen 5, 0559 Oslo,
post@kilden.forskningsradet.no.

Ta Kvinneforskning i bruk!
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! Nasjonalbiblioteket

h1 6

6d1806

[ dette nummer:

Elin Kvande: Kvinner i menns organisasjoner —
10 ar etter

Anne Iversen og Tone Opdahl Mo: Kampen om
definisjonene — konstruksjoner av kvinnelighet i
tradisjonell verkstedindustri

Stina Hansteen Solhgy: 1 skjeringspunktet mellom
kompetanse og kjgnn — rekruttering til statlige styrer,
rad og utvalg

Synngve Hitland: Arbeidsorganisering og deltid blant
sykepleiere

David H.J. Morgan: Arbeid og maskulinitet i endring
Bjorg Aase Sorensen: Arbeidslivsforskningens
utfordringer til kvinneforskningen: retorikk og

lokale virkeligheter i det «nye» arbeidslivet

Kjersti Ericsson: Klasserommets sanne ofre —
jenter eller gutter?
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