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Flexibel arbetstid — en ny kvinnofalla?

P& méanga arbetsplatser inom bade privat och offentlig sektor i Sverige pagar olika projekt med
syfte att fordndra och astadkomma storre rorlighet vad géller arbetstidens forldggning.
Projekten ser olika ut beroende pa vems och vilka behov av flexibilitet som skall tillgodoses. Ar
det arbetsgivarens, kundernas, arbetstagarnas? I denna artikel diskuteras de atgdrder som
inriktas mot att framst individualisera arbetstidsschemat efter den enskilde arbetstagarens
behov. Dessa forsok till okad anpassning mellan individuella ¢nskemal och organisationens
behov pédgar framforallt inom vard och omsorg - verksamheter vars anstéllda till mer dn 90 % &r
kvinnor. I denna artikel vill jag problematisera den utvecklingen genom att synliggdra och
diskutera sambandet mellan arbetstidens organisering och den brist pa jamstédlldhet som rdder
mellan man och kvinnor. Har uppstar ett dilemma for arbetsgivaren mellan behovet av att
kortsiktigt oka tillgdngen pd personal och av att ldngsiktigt bidra till en jgmnare arbetsdelning

mellan kénen och en mindre segregerad arbetsmarknad.

Artikeln &r inspirerad av en nyligen avslutad etnografisk studie om ledarskap och
arbetsorganisation inom privat och kommunal dldreomsorg. Studien har finansierats av Svenska
Kommunférbundet och Vinnova och ingdr i det storre forskningsprogrammet ”“Kommunalt
ledarskap” som startade dr 2001. Den har genomforts i samarbete med FoU i Vist. Syftet med
studien har varit att fordjupa forstaelsen for hur det goda ledarskapet konstrueras inom
dldreomsorgen genom att delta i och folja verksamheten inom ndgra vil fungerande enheter for
sdrskilt boende (motsvarande tidigare s.k. dlderdomshem). De bakomliggande motiven for
studien handlar om kommunernas attraktionskraft som arbetsgivare och deras formaga att
kunna behalla nuvarande personal liksom att ocksa fortsiattningsvis kunna rekrytera
erforderliga personalresurser. Det finns en utbredd oro bland bade politiker, tjanstemén och
allménhet for att kommunerna i framtiden inte ska kunna skota sina lagstiftade dtaganden vad
géller vard och omsorg pa grund av personalbrist. Ett vixande antal &ldre skall tas om hand av
ett krympande antal yrkesarbetande. Flera attitydundersokningar tyder ocksd pa att det finns en
tveksamhet, framforallt hos ungdomar, till kommunerna som arbetsgivare och att detta inte
minst gdller inom omrddena vard och omsorg. Mot denna bakgrund har det inom de flesta
kommuner initierats en mangd olika projekt och atgdrder for att bli mera attraktiv som
arbetsgivare. En sddan atgard ar inforandet av olika varianter av s.k. flexibel arbetstid i form av

individuellt anpassade arbetsscheman.
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Ménga kommuner/arbetsplatser har redan infort eller planerar att infora flexibel arbetstid,
framforallt inom vard och omsorg. Det giller for 6vrigt ocksd landstingen som har ansvar for
sjukvarden. Flera foretag erbjuder program for datorstod i det ofta ganska omfattande
schemapussel som blir foljden. Alltfler enheter datoriseras och far tillgang till persondatorer.
Hittills har heller inga negativa roster horts vad géller konsekvenserna av flexibel arbetstid ur
personalens perspektiv. Alla parter - arbetsgivare, fackliga organisationer, berdrda chefer och
medarbetare - uttrycker en positiv instdllning. Fler deltidsanstillda kan ocksa ¢ka sin totalt
arbetade tid ndr deras arbetstid i hogre grad kan anpassas till individuella behov. Ofta
kombineras inférandet av flexibel arbetstid med erbjudande om att alla anstdllda som vill far

heltidstjanst.

Ambitionen med denna artikel dr att vidga diskussionen genom att diskutera flexibla arbetstider
fran ett annat perspektiv. Jamsides med de uppenbara kortsiktiga fordelarna har ocksa ett
arbetsgivarpolitiskt dilemma blivit alltmera mer uppenbart under studiens gang.
Fragestallningen handlar ytterst om de samhélleliga konsekvenserna av fordandringar i det s.k.
genuskontraktet (Hirdman, 1988) mellan man och kvinnor samt vilka krafter och motkrafter
som aktualiseras i en sddan process. Ett genuskontrakt som bland annat omfattar en tydlig
fordelning av mén och kvinnors arbete i produktion och reproduktion. I detta kontrakt ingar att
kvinnor tar ansvaret for omsorgsarbetet bade i familjen och i samhillet. Detta d&r mycket tydligt

inom dldreomsorgen dar praktiskt alla operativt arbetande dr kvinnor.

Genuskontraktet dr en del i det mera overgripande genussystemet och den genusordning som
innebédr méns dverordning och kvinnors underordning. Ndgot som kommer till uttryck i att man
har hogre Ioner och i att framst mins intressen Oppet eller dolt styr fordndringar i
samhdillsutvecklingen. Langre fram i texten diskuteras hur fordndringar i arbetstidens
omfattning och forliggning demonstrerar detta forhdllande. Genussystemets struktur gestaltas
ocksa mycket tydligt inom den kvinnligt dominerade dldreomsorgen déar l1onenivan ar betydligt
lagre 4n inom manliga yrken med motsvarande eller ldgre wutbildningsniva, t ex

verkstadsarbetare.

I Sverige finns klart uttalade och dven lagstiftade ambitioner att uppna jamstélldhet, med lika
fordelning av arbetet och rattigheter och skyldigheter for man och kvinnor - bade i familjen och
i samhdllet. I denna process spelar givetvis arbetsgivarna en central roll, vilket inte minst blir

viktigt for kommunerna. De &r mycket stora arbetsgivare och pa de flesta platser den absolut

.
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storsta framforallt for kvinnor. Deras verksamhet finansieras till storre delen med skatteintdkter
och de har darmed tillsammans med 6vriga arbetsgivare inom offentlig sektor ett tydligt ansvar
for att verka i lagstiftarens anda. I deras officiella policy ingar sjdlvklart att verka for ett mera

jamstallt samhille, bAde som arbetsgivare och i sin produktion av tjdnster.

Hér uppstar en spanning mellan kommunernas och de fackliga férbundens 6nskan (eller kravet
pa dem) att organisera verksamheten sa att den lockar flera presumtiva arbetssokande och den
uttalade policyn (eller kravet pa dem) om att bidra till en férdndring mot 6kad jamstalldhet i
samhallet. Konflikten aktualiseras i samband med inférandet av flexibla arbetstider. Det finns

all anledning att stilla frdgorna:

Varfor betraktas just individuellt anpassade och flexibla arbetstider som en sa viktig och positiv
forandring ( istdllet for t ex en allmén arbetstidsforkortning)? Varfor sa ofta just inom vard och

omsorg?

Jag vill argumentera for att denna fordndring kan ses som ett instrument for att bevara
ojamlikheten och for att behalla och stirka den arbetsdelning dr etablerad mellan man och
kvinnor. I artikeln hdvdas ocksd att individuellt anpassade och flexibla arbetstider blir en del av
16sningen pa samhadllets behov av att fa 6kad tillgang till kvinnors arbetskraft utan att mannens

villkor och forhallanden fordndras.

Artikeln dr disponerad sd att efter en inledande presentation av den teoretiska ansatsen och de
centrala begrepp som anvénds, ges en kortfattad beskrivning av de politiska ambitionerna och
samhadllets officiella linje for relationerna mellan mén och kvinnor. Har skissas “den svenska
modellen” for jamstalldhet samt hur den omsatts i praktiken och kommer till uttryck péd svensk
arbetsmarknad. Déarefter ges en kortfattad beskrivning av den genomforda filtstudien och det
material som ligger till grund for den fortsatta diskussionen. Materialet frdn studien handlar
framforallt om vilka motiv som presenteras for att infora flexibel arbetstid, vad det innebar rent

praktiskt samt vad bertrda ledare och medarbetare uttrycker om hur det fungerar.

Artikeln avslutas med nagra sammanfattande reflektioner om flexibla och individuellt
anpassade arbetsvillkor i ett vidare perspektiv pa arbetstidens organisering som ett viktigt

instrument for organisering av kon.
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TEORETISK ANSATS OCH CENTRALA BEGREPP

Midn och kvinnor har genom historien tillskrivits olika egenskaper, forutsdttningar och
lamplighet for olika typer av arbeten. Inte sd sdllan har den aktuella arbetsdelningen forklarats
med biologiska skillnader - t ex kroppsstyrka, hjarnans storlek eller barnafédande. Historiker
och socialantropologer har dock 6vertygande visat att forestdllningarna om vad som &r naturligt
manligt och kvinnligt dr kontextuellt knutna och darmed foranderliga i tid och rum.
Diskussionen i denna uppsats ansluter sig till den forskning om genus och organisation som
fran ett socialkonstruktionistiskt perspektiv beskriver och analyserar vad som konstituerar kon i
olika sociala kontexter, vilka férhallanden som rader mellan méan och kvinnors villkor samt hur
de formas och uppratthélls. Har finns en lang rad forskare bade i Sverige och internationellt som
haft stor betydelse for att formulera teorier, modeller och begrepp, t ex MossKanter (1977),
Fergusson (1984), Hirdman (1988; 1990), Acker (1992 a; 1992 b).

En tidig forklaring till de ojamlika villkoren f6r mén och kvinnor vad géllde 16n och tillgang till
maktpositioner var kvinnornas numeridra underldge pa arbetsmarknaden (MossKanter, 1977).
Kvinnornas underordning tolkades som en minoritetens underordning. Om/nédr antalet
lonearbetande kvinnor 6kade och arbetsmarknaden blev mera jamt fordelad skulle detta ocksa
komma att avspeglas i en jamnare fordelning av l6ner, makt och inflytande. Senare férandras
analysen till att i stéllet betrakta arbetsmarknadens och organisationernas struktur som viktiga
instrument for att upprétthalla skillnaderna - inte som ett resultat av dessa skillnader (se t ex
Ferguson, 1984 och Acker, 1992 b). Ett flertal forskare har darefter demonstrerat hur olika
organisatoriska processer bidrar till att bevara ojamlikheten, t ex via rekrytering, utbildning,
utformning av arbetsuppgifter, kompetensbeskrivningar och arbetsvardering (Wahl, 1996;

Erikson, 2000; Hook, 2001).

Hirdman (1988; 1990) presenterar begreppet genussystem for att beskriva den maktstruktur
genom vilken samhdllet ordnas genom ordnandet av kon. Genussystemets grundldggande
principer &r hierarki och dikotomi. Hierarkiska forhallanden &r grunden for den s.k.
genusordningen dar man som grupp &ar 6verordnade kvinnor som grupp. Dikotomin handlar om
isdrhdllande av det manliga och det kvinnliga pa alla omrdden och da inte minst vad galler
egenskaper, arbetsuppgifter och platser. I Hirdmans modell &r isdrhallandet eller dtskillnaden
det som legitimerar hierarkin och det kommer allra tydligast till uttryck i arbetsdelningen - i

hemmet och pd arbetsmarknaden
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Genusordningen ar tydligt och fast forankrad pa organisationsniva. Loneklyftan, bristen pa
kvinnor i toppledningar och i styrelserummen &r synliga bevis pa detta. Sundin & Rapp (2001)
beskriver det ojamlika genussystemet pa samhillsniva som ett aggregat av den genusordning
som rader i organisationerna. Vagen till att bryta upp genussystemet blir med den
utgdngspunkten att bryta genusordningen pd organisationsnivd. Har pdgar en debatt mellan
olika forskare, bland politiker och i media om vilken roll som organisationerna spelar i
forhallande till familjen och staten (representerad av politiker och politiska beslut) och deras
betydelse for att upprdtthdlla genussystemet. Vissa ser organisationerna som det absolut
viktigaste verktyget. Andra framhadller skillnader i mdn och kvinnors individuella val,
alternativt lagar och avtal pd samhillsnivd som det viktigaste. Ar det inte forhallandena i
familjen som formar villkoren i organisationerna? Och &r det inte ytterst de politiska besluten
som formar villkoren for familjen? Ett aktuellt exempel dr den nu pdgdende debatten om
fordldraersattningens storlek och dess betydelse for hur ménga fader som anvander mojligheten
att ta “pappaledigt”. Manga menar att en hojning till 90 % av 16nen (utan maxinivd) dr en
ekonomisk forutsiattning. Andra hdavdar att ersittningens storlek dr av underordnad betydelse.
Alla statligt anstdllda har redan den hogre ersdttningsnivdn med det har dnda inte har okat
andelen fordldralediga man. Manga pekar i stdllet pd organisatoriskt motstdnd och
patriarkaliska chefer som det framsta hindret medan andra menar att det dr konstruktionen av
manlighet och de enskilda ménnen, kanske t o m deras fruar, som bar ansvaret. Man vill inte
eller far inte vara hemma med barnen. Denna problematik &r sjdlvklart hogaktuell i samband
med diskussionen om flexibel arbetstid hdr. Vad dr det egentligen som styr? Individens behov
och o6nskemal? Organisationens behov? Politiska beslut om tillgang till barnomsorg och

fritidshem?

Uppenbarligen finns starka samband mellan familj, organisationer/arbetsmarknad och
samhaille. Genussystemet aterskapas stindigt i ett samspel ddr macro, hir samhillet, &dr ett
ndtverk av micro, individer/familjer/organisationer. Giddens (1984) begrepp structuration kan
vara anvdndbart for att beskriva detta samspel. Strukturen aterskapas och birs stindigt av
processen som in sin tur paverkas av den struktur den sjilv bygger. Individuella val och
familjens planering/arbetsfordelning begrdnsas och styrs av de organisationer och det samhille
som standigt aterskapas bl. a. genom just dessa val. Genussystemet och genusordningen &r inte
ett yttre, fristdende fortryckarsystem i forhdllande till kvinnor (och mé&n) utan ndgot som
standigt hélls vid liv av organisationerna och de individer som bildar dem. Detta innebar inte att

ansvaret kan forlaggas hos den enskilda individen, att “kvinnor fér skylla sig sjdlva”, en nog sa
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vanlig allmdn uppfattning. For det forsta sd innebdr genusordningen i sig, dvs. kvinnors
underordning i forhallande till mén, att kvinnor har mindre inflytande i de processer som pagar.
For det andra sd &r de processer som pagar for att aterskapa genus och genusordningen bade
djupt rotade och for-givet-tagna genom starka institutioner (Douglas, 1984; Barley & Tolbert,
1997). Att forandra och bryta mot monster och rutiner som uppritthdller individuella
identiteter, organisationers verksamhet och samhillets ordning dr bevisligen nog sd svart dven

da majoriteten &r 6verens om behovet.

Genuskontrakt anvands hér for att beskriva den aktuella formen av arbetsdelning mellan man
och kvinnor samt vilket beteende eller forhdllningssitt som forvantas av “parterna”. Det gar att
identifiera en form av dvergripande, officiellt genuskontrakt pd samhaéllsniva och hur det har
utvecklats och stotts genom politiska beslut. Det dr samtidigt tydligt att genuskontraktet dr olika
formulerat inom olika samhallsgrupper. Lindgren (1992) identifierar i sin studie om kvinnor
inom varden tre olika typer av kontrakt frdn kvinnans perspektiv - husmors-, jamstalldhets- och
jamlikhetskontraktet. Dessa kontrakt &r sin tur kopplade till de tre olika konstruktionerna av
kvinnlighet som kan identifieras hos de olika yrkesgrupperna - underskoterskor (flickorna),

sjukskoterskor (systrarna) och kvinnliga doktorer.

Hirdman (1990) urskiljer genuskontraktet pa olika nivder i genussystemet, dels som metafysisk
tankefigur om manligt/kvinnligt, dels pa den sociala, institutionella nivan (lagstiftning,
arbetsorganisation) och dels p& individuell nivd i parrelationen. Aven hir ar begreppet
structuration anvandbart for att beskriva samspelet mellan de olika “nivderna”. En mera adekvat
bild dn “nivder” for att beskriva skillnaderna &r att genuskontrakten betraktas fran olika
avstand. Pa storre distans framtrdder gemensamma och tydliga monster och ju ndrmre man
kommer desto tydligare framstdr en odndlig médngd variationer i de genuskontrakt som finns

mellan man och kvinnor.

Nedan ges en skiss av det officiella, 6vergripande genuskontrakt som rdader i Sverige pa
samhaéllsnivd samt hur det kommer till uttryck i praktiken pa arbetsmarknaden. Det finns hér ett
uppenbart samband mellan arbetstidens forldggning och det genuskontrakt som giller. Det
finns ocksa en tydlig koppling mellan flexibel arbetstid och det genuskontrakt som giller f6r de
kvinnogrupper som ingar i studien. Detta samband kommer att diskuteras senare i texten, dels i
samband med presentationen av materialet fran studien, dels i samband med de avslutande

reflektionerna.
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DEN SVENSKA MODELLEN

Ett sétt att beskriva det mera allménna och officiella genuskontrakt som rader mellan kénen pa
social, institutionell niva generellt i Sverige &r att utga frdn den lagstiftning som géller samt hur
lagarna tillimpas. Detta innefattar ocksd principerna for valfardssystemet och den syn som
kommer till uttryck i lagstiftningen om hur den enskildes och familjens férsorjning skall ordnas.
Vilka roller férvantas mén och kvinnor inta i samhéllet? Vilka regler giller for sjukersittning, for
berdkning av pensioner? Hur ser ansvarsfordelningen ut mellan samhille och familj nar det
géller omsorgsarbetet och vard av barn och gamla? Har handlar det om i vilken utstrdckning
sambhéllet tillgodoser behov av till exempel barnomsorg samt hur denna finansieras. I stort sett
giller hdr samma forutsédttningar 6ver hela landet med vissa variationer mellan kommunerna

vad géller den kommunala servicenivan.

Ett annat perspektiv pa det overgripande genuskontraktet &r att beskriva hur den generella och
reella arbets- och inkomstfordelningen ser ut mellan man och kvinnor. Hur anvander och
fordelar mén och kvinnor sin tid? I vilken relation forvéntas de sta i forhdllande till varandra.
Hur sker prioriteringar mellan olika behov och intressen? Forutom Statistiska Centralbyrans
omfattande statistik 6ver arbetsmarknad, utbildningsniva, loner, anvandning av tid och utbetald
fordldraersittning och dylikt finns hédr en méngd forskningsrapporter och undersokningar att
tillgd over vardagen inom familjen och i organisationerna. En sorts statistiskt “medelkontrakt”
kan identifieras. Ambitionen hér dr inte att forsoka ge en oversikt over all tillgianglig information
och forskning. Lasaren fir noja sig med en nagot tillspetsad sammanfattning nedan av det

aktuella laget.

Bakom statistiken doljer sig stora individuella skillnader mellan olika geografiska regioner
(Forsberg, 1998) och mellan olika samhdlls- och yrkesgrupper (Lindgren, 1992). Framforallt
géller detta hur jamstélld arbetsférdelningen dr i hemmet och kvinnors deltagande i arbetsliv
och det politiska livet Overhuvudtaget. Har finns vésentliga skillnader mellan vissa
landsbygdsregioner och storstadsregionerna. Den studie som dr underlaget for diskussionen har
ar utford i storstadsregion samt i en mindre kommun i nédra anslutning till en storstad. Ett
rimligt antagande dr darfor att materialet i hog grad foljer det statistiska genomsnittet som

framtrader.
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Jamstalldhetsmodellen

Jamstalldhet enligt officiell definition (SCB, 2002) “innebér att kvinnor och mén har lika
rattigheter, skyldigheter och mojligheter att:

* Ha ett arbete som ger ekonomiskt oberoende

* Varda hem och barn

* Deltai politiska, fackliga och andra aktiviteter i samhallet.”

Alla, man och kvinnor, med arbetsférmaga forvantas att vara sjdlvforsorjande genom lonearbete
och att dela pa hemarbetet. De moderna forsdkrings- och pensionssystemen &r kopplade till det
individuella 16nearbetet och den inkomst det ger och har gett under hela arbetslivet. Tidigare
pensionssystem utgick frdn mannen som familjeférsorjare och kvinnan som oavlénad
hemarbetande. Nar han avled fick hon s k. dnkepension. Efter en 6vergdngsperiod existerar inte
langre ndgon form av &dnkepension. Inte heller i samband med skilsmédssa utdoms langre
underhall till den (kvinnliga) part som under dktenskapet avstdtt inkomst for att ta hand om

familjen.

Bada fordldrarna forviantas dela pa det ekonomiska och praktiska ansvaret for barnen. Vid
skilsméssa foresprakar lagen delad vardnad om inte ndgon av fordldrarna har mycket starka
skél for att fa hela vdrdnaden. Bada fordldrarna skall kunna delta i omsorgen for barnen. Betald
fordldraledighet utgar med 480 dagar per barn i samband med fodseln (varav 390 med full
ersdttning motsvarande sjukpenningen, resterande 90 med garantierséttning, for narvarande 60
kr per dag). Darutover utgdr full ersdttning med tillfallig fordldrapenning med 60 dagar per
barn, for vard av sjukt barn eller s.k. kontaktdag med skolan upp till barnet ar 12 ar. Med
undantag for 60 dagar som reserveras for vardera fordldern &r det valfritt vem av dem som skall
utnyttja fordldraledigheten samt om den skall tas ut under hel- eller deltid. Exempelvis innebar
systemet mojligheten att vara hemma varannan vecka. Bada fordldrarna med barn under 3 ar
har rétt att ta tjanstledigt utan 16n, dvs. arbeta deltid, utan att fa forsimrade arbetsvillkor i form
av 1on eller arbetsuppgifter. I princip har ocksd kommunerna skyldighet att tillhandahalla
barnomsorg for alla barn upp till 12 ars alder. Ersdttning utgar enligt maxtaxa, bland annat for
att inte avgifterna for barnomsorg skall paverka familjens ekonomiska kalkyl i samband med att

bada fordldrarna (dvs. &ven kvinnan) forvarvsarbetar.

I det officiella genuskontraktet ingar att man och kvinnor skall dela pa arbetsuppgifterna - bade

i familjen och i samhillet. Olika politiska atgdrder genomférs ocksd, om dn i mindre
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utstrdackning, for att minska segregationen pa arbetsmarknaden, t ex genom kvotering av

underrepresenterat kon pa vissa utbildningar.

Kort sagt - i den officiella svenska modellen galler valfrihet och jamstédlldhet mellan m&n och
kvinnor. Lagstiftningen utgdr fran att man och kvinnor har samma mdjligheter och rattigheter.
Politiken har framst inriktats mot att via fordndrade ekonomiska och praktiska forutsattningar
for familjen och ett fordndrat genuskontrakt i parrelationen astadkomma en forandring i
genusordningen, med mera jamstillda organisationer och en mera jamstélld arbetsmarknad.
Denna tankemodell ansluter sig till Blood & Wolfes (1960) klassiska studie om &ktenskaplig
makt och den s.k. resursteorin. Maktbalansen i dktenskapet kopplas till makarnas respektive
bidrag i form av ekonomiska resurser. Teorin har kritiserats fran olika hdll, framforallt for att
den isolerar det enskilda hushallet i relation till omgivande institutioner (Roman, 1999). Jamfor
ocksa med Sundin & Rapps (2001) diskussion om att genusordningen forst och framst bars upp
av organisationerna. Insatser pa familjeniva antas darfor endast i begransad utstrackning bidra

till att bryta den.

Modellen i praktiken

Det genuskontrakt som kommer till uttryck i praktiken stammer inte med den officiella
modellen for en jamn ansvars- och arbetsférdelning i familjen och pa arbetsmarknaden.
Statistiska Centralbyrans siffror (2002) visar att:
* 79 % av kvinnor i aldrarna 20-64 ar forvarvsarbetar (84% av man). Darutover befinner sig
6 % (5 % av man) over 20 ar fortfarande i utbildningssystemet. 1970 var motsvarande
siffra 60 % (90% av mdn). Fordelningen mellan madn och kvinnor som finns pa
arbetsmarknaden &r alltsd betydligt jamnare i dag. Vid sidan om ldngtidssjukskrivna,
utlandsboende och fortidspensionerade kvinnor berdknas 2 % (0 % min) vara
hemarbetande i hushallet.
* Av samtliga kvinnor 20-64 ar arbetar ca 67 % heltid (mdn 92%) och 33% nagon form av
deltid (man 8 %).
* Andelen barn 1-6 ar i kommunal barnomsorg var 197212 % och 2001 77 %.
» Kvinnor tar ut 86% av antalet beradttigade dagar for fordldraerséttning
* Av de 30 storsta yrkena dr endast tva jamstéllda (med 40-60 % av vardera konet). Dessa &r
Revisorer m.fl. samt Gymnasieldrare i allminna dmnen. Det mest kvinnodominerade yrket &r
Kontors- och likarsekreterare med 99 % kvinnor. Det mest mansdominerade ar Lastbils- och

langtradarférare med 99 % méan. Bland Underskéterskor och wvirdbitriden som &r
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huvudgruppen inom &ldreomsorgen dr 95 % kvinnor. Totalt inom Barn-, dldre- och social
omsorgen dr 90 % kvinnor och inom Hilso- och sjukvirden &r 84 % kvinnor. Omvént har
Byggnadsindustrin 91 % och Ovrig industri 73 % mén anstillda.

* Inom samtliga av de 10 vanligaste yrkesgrupperna dr kvinnors loner ligre &n mannens
(med ett undantag, grundskolldrare har lika 16n). Genomsnittligt, inom alla sektorer, &r

kvinnornas 16n 82 % av minnens.

En ytlig analys av siffrorna 6ver hur den svenska modellen omsatts i praktiken pekar mot att
méan och kvinnor idag delar forsorjningsansvaret och att forvarvsfrekvensen ar hog hos bada
konen. Mian och kvinnor arbetar dock atskilda, pd olika platser och med olika uppgifter. Mans
arbete betalas hogre dn kvinnornas. Kvinnorna har fortfarande huvudansvaret f6r barnen. De dr
numera i hogre grad beroende av samhiillets service och i mindre grad av mannens ekonomi.
Mellan dren 1970 och 2001 har stora forandringar skett i livsmonstren fér kvinnor och barn men
inte i samma utstrackning for mén. Nagot tillspetsat kan utvecklingen fran 1970 och framat
sammanfattas i att genuskontraktet har fordndrats sd att kvinnorna numera delar
forsorjningsansvaret och bidrar till produktionen i samhaéllet utan att mannens del i kontraktet
har fordndrats i motsvarande man. Inte heller har den grundliggande genusordningen

forandrats. Den upprétthalls fortfarande genom hierarki och atskillnad (Hagemann m £l, 2000).

Forandringen har i stéllet skett genom utbyggnad av fordldraforsékringen, genom tillskapandet
av deltidstjanster och genom att samhillet omvandlat kvinnors omsorgsarbete inom familjen till
lonearbete inom kommuner och landsting. Darigenom har ocksa samhdillet med hjilp av
lonearbetande kvinnor tagit 6ver ansvaret for barn- och dldreomsorgen. Mannens bidrag gar nu

liksom tidigare via pldnboken (skattsedeln).

Genuskontraktet pd den metafysiska nivén bar i praktiken fortfarande pa tankefiguren om en
arbetsdelning ddr mannen ansvarar for produktionen och kvinnan for reproduktionen. Har
finns ocksd, om &n outtalat, den traditionella forestdllningen om mé&n och kvinnors relation till
varandra och deras respektive uppgift i samhallet. Mannen betraktas som familjeforsorjaren och
kvinnan foérvantas ta hand om familjen - d&ven om hon forvarvsarbetar. Ett uttryck for detta ar
att familjebildning verka gynna méns loneutveckling medan den missgynnar kvinnornas. (Gifta
mén tjgnar mer dn ogifta mdn men omvént for kvinnor). Familjebildning stdrker mannens
forhandlingsldge men forsvagar kvinnans. Ett annat uttryck for denna tankefigur &r hur

kvinnans intrdde péd arbetsmarknaden diskuteras som ett socialt och medicinskt problem - for
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henne sjdlv och for barnen. For mannens del betraktas i stillet arbetsloshet som ett socialt och

medicinskt problem - f6r honom sjdlv och f6r familjen.

Deltidsarbetet har spelat en viktig roll pa den sociala och institutionella nivan for att
uppratthalla hierarkin pa arbetsmarknaden i samband fordndringen av kvinnornas del i
genuskontraktet. Tillskapandet av deltidstjanster har varit storst bland de kvinnligt dominerade
arbetsplatserna - detaljhandel, vidrd, omsorg, hilso- och sjukvérd. Idag tillskrivs kvinnor en
svagare position och simre mojligheter med anledning av deltidsarbete. “Den som arbetar
deltid kan inte forvédntas f4 samma mojligheter till Ioneutveckling, utbildning och karridr”.
Deltidsarbete for kvinnors del antas sillan vara forenat med annan typ av verksamhet som kan
bidra till professionell utveckling. Fran att under 60-talet vara stora motstandare till
deltidstjanster forandrades instdllningen hos de organisationer som hade/ville {4 en stor andel
kvinnliga anstdllda. Deltiden blev en effektiv 16sning pa fluktuationer i arbetsbelastningen t ex
inom banksektorn. Deltiden blev ocksa en losning pa hur kvinnor kunde forvdrvsarbeta och

samtidigt vara goda fordldrar (las modrar) och hustrur.

Om den totala andelen deltidsarbetande bland kvinnor &r 33 % sa kan den inom vissa delar av t
ex dldreomsorgen uppga till minst den dubbla. Staten och organisationerna har hir samverkat
till att bekrifta att kvinnans huvuduppgift &r att ta hand om familjen. Det har framforallt skett
genom att i hogre grad 6ppna upp for olika kombinationer for hur kvinnor fordelar sin tid och
organiserar omsorgsarbetet mellan kommunal barnomsorg/fordldraersdttning och obetalt

hemarbete/lonearbete (Magnusson, 1998) i ett standigt pagaende pussel.

ALDREOMSORGEN — EN KVINNODOMINERAD ORGANISATION

Studiens uppldggning och omfattning

Disponeringen av tiden mellan hemarbete/16nearbete &r ett viktigt inslag i materialet fran den
refererade studien. Studien initierades mot bakgrund av den aktuella diskussionen om
kommunernas problem att rekrytera personal - nu och i framtiden. Den viktigaste
forskningsfrdgan handlar om ledarskap och kommunernas attraktionskraft som arbetsgivare.
For att oka kunskapen om vilka forestidllningar som radder bland ledare och medarbetare och for
att kunna folja hur de kommer till uttryck i den dagliga interaktionen genomftrdes en
etnografisk studie. Metoden innebar att “skugga” chefer, att delta i arbetet med de boende och

att pd olika sétt observera och folja personalen i deras vardag. Studien omfattar 5 olika s.k.
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sdrskilda boenden eller “"hus”. 5 chefer skuggades mellan 3 -8 dagar vardera. Att skugga innebar
att sitta i ett horn i deras arbetsrum, folja med pa moten, arbetsplatstraffar, utbildning och
rundvandringar i huset. Den deltagande observationen innebar att delta i arbetet och
genomfordes pa 8 arbetsstdllen inom husen, 3-5 dagar pa varje. Arbetet dédr skedde pa ungefar
samma villkor som for tillfdlliga praktikanter och elever. Arbetsuppgifterna var framforallt
hushéllsarbete (diskplockning, matservering, strykning) och i mindre grad direkt
omvardnadsarbete (personlig hygien, hjilp med matning). Sammanlagt genomférdes ca 50
arbetsdagar och 17 uppfdljande intervjuer. Den viktigaste formen av datainsamling var

sjdlvklart att lyssna pd och delta i det stindigt pagdende smapratet.

Arbetsgivarens/ledningens motiv till att inférandet av flexibel arbetstid

Den oftast angivna orsaken till utvecklingen mot mer flexibel och individuellt anpassad
arbetstid inom vdrd- och omsorg dr att gora arbetet mera attraktivt. Arbetsgivaren, och de
fackliga organisationerna &r overens om vikten av att oka medarbetarnas inflytande 6ver sin

arbetstid. Det géller da bade dess omfattning och forlaggning 6ver dagar/veckor.

Individuellt anpassade arbetsscheman diskuteras ocksa som ett sitt att motverka den snabbt
okande sjukfranvaron. Nér den enskilde far storre inflytande 6ver hur tiden skall organiseras
och anvdndas forvintas stress och utbrandhet minska. Mer eller mindre uttalat finns ocksa
tanken om att en del korttidssjukskrivning &r ett sitt att anpassa arbetstiden till individuella
behov. Denna skulle da minska om det istéllet gar att planera in kortare, enstaka franvarobehov
i schemat. Forutsattningarna for att 6ka den totala arbetstiden och for att fa fler heltidsarbetande
(kvinnor) forviantas cka med storre mojligheter att forldgga arbetstiden individuellt med
variationer mellan olika schemaperioder. Diarigenom 6kar ocksa tillgdngen pa arbetskraft totalt

inom sektorn.

Innebérd av flexibiliteten

Det ar viktigt att understryka att flexibel arbetstid och individuellt anpassade scheman hér inte
betyder att start- och sluttid pa en arbetsdag ar flexibel. Det innebér inte att kunna komma nér
det passar mellan t ex 07.30-08.30 och sluta i forhdllande till ndir man borjade, alternativt
markera under- eller mertid. PA de boenden som installerat stimpelklocka géllde denna
mojlighet till flextid maximalt 15 min. Denna form av flexibilitet finns i hogre grad inom industri
och pa kontor. Den har ocksa andra motiv, till exempel att minska den dagliga stressen mot

klockan och att sprida belastningen pa kollektivtrafik och végar.
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Med flexibel arbetstid menas har att varje anstilld fordelar sin totala arbetstid 6ver en viss
period, t ex sex veckor framat i tiden. Férdelningen sker mot en faststédlld grundbemanning som
anger hur manga medarbetare som skall finnas vid olika tidpunkter under dygnets alla timmar.
Grundbemanningen har i allménhet diskuterats och beslutats gemensamt av arbetsledning och

personal inom de 6vergripande ramar som angetts for kommunens dldreomsorg.

Pa tva av de fem studerade hemmen for sdrskilt boende tillimpas flexibel arbetstid fullt ut och
schemaldggningen skots av den direkt berdrda personalen. Bada hemmen drivs i kommunal
regi och de har bdda 58-62 boende fordelade pad fyra avdelningar/vaningar. Den totala
arbetstiden uppvisar stora variationer mellan olika anstdllda men flertalet arbetar med nagon
form av deltid. P& bdda dessa boenden finns mals&ttningen att alla som vill ha heltidstjanst skall
erbjudas detta. Flera anstillda har en heltidstjanst men har valt att soka tjanstledigt till viss del
for att minska den totala arbetstiden. Det exakta antalet anstédllda dr inte helt enkelt att ange men
pa Ionelistan finns ca 100-150 personer pd vardera boendet forutom tillfdlligt timanstillda
vikarier. Omrdknat i heltider motsvarar antalet anstidllda ungefdr antalet boende. Samtliga

anstéllda d4r med ndgot enstaka undantag kvinnor.

Former fér genomférande av flexibel arbetstid

Ett av hemmen har datorer pa varje avdelning och ett dataprogram till hjilp i
schemaldggningen. Varje anstilld forvantas sjdlv ldgga in sitt arbetsschema i programmet. En
person pd varje avdelning 4r huvudansvarig for schemaldggningen och for
programhanteringen. Detta ansvar innebéar att introducera nya medarbetare i hur programmet
fungerar, gora avstdmningar mot grundbemanningen samt att kontrollera att alla lagt in sina

scheman.

Det andra hemmet har dnnu inte kopt in datorer utan schemaldggningen gors manuellt pa stora
whiteboard-tavlor langs tva vdggar. Metoden dr arbetskrdvande men innebar samtidigt ocksa att
hela schemat och alla anstélldas arbetstider tydligt redovisas hela tiden. Det giller ocksa alla
dndringar som infors lopande. Ett rutschema har ritats upp pa whiteboarden. Varje medarbetare
sdtter in sitt namn i de olika rutorna, pa varierande tider, s.k. turer, under olika dagar. Pa
schemat noterade jag sammanlagt 6ver en 4- veckorsperiod 23 olika varianter av turer. En tur dr
ett tidsintervall for tjanstgoring t ex 11.00-15.00, 07.00-13.00, 11.00-19.00, 21.00-07.00 (fiktiva

exempel). En medarbetare pa avdelningen &r ansvarig for att bevaka att alla de rutor for turer
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som skall vara ifyllda med ett namn ocksa blir det. Verksamhetschefen engageras endast nar det
uppstdr problem att tdcka in ndgon tur. Varje enskild medarbetare far sjdlv se till att den
individuellt faststdllda arbetstiden fullgdrs inom perioden. P4 den har arbetsplatsen har
inforandet av flexibla arbetsscheman gjorts i samband med ett projekt for att erbjuda

heltidstjanster till samtliga som 6nskar det.

Positiva erfarenheter pa faltet

I samtal och under intervjuer uttrycker arbetsledning och personal genomgaende och nastan
helt entydigt positiva attityder till att i hogre utstrackning kunna forldgga arbetstiden efter
individuella behov. Det innebar storre variationer bade i total arbetstid och i hur arbetspassen dr

forlagda. Argumenten dr framforallt av tva slag:

Ett argument handlar om familjen. Typsvaren dr "P4 det hér séttet kan jag planera for andra
saker jag behover gora, t ex folja med barnen till ndgot. Jag behover inte be om ledigt utan kan
ordna det sjdlv om jag bara vet om det i tid. Jag kan ocksa ldgga mitt schema sa det passar béttre

till barnens skoltider och till min mans arbetstider.”

Det andra argumentet &r kopplat till arbetsgivarens/verksamhetens behov men underlittar
ocksa vardagen for den enskilde medarbetaren. Det dr ladttare att hitta vikarier dd ordinarie
medarbetare kan arbeta mertid, ta ett extra arbetspass eller forlinga sitt eget. Det dr storre
variationer i schemat och ddrmed finns flera alternativ till att med kort varsel 16sa problem som

uppkommer vid sjukdom eller annan oplanerad franvaro.

Ytterligare en positiv konsekvens som manga framhaller &r att all personal maste ldra sig att
anvianda datorn. Det har inneburit en spridning av datorkunskapen och en Sppenhet for att

anvdanda datorn dven till annat &n schemaldggning.

Flexibilitet tar tid och kréver energi

Efter att ha deltagit i och foljt samtalet under det 16pande arbetet, vid luncher och andra raster
kan jag notera att det dominerande samtalsdamnet bland personalen dr arbetstidens forldggning.
P& det boende som har datorstdd behandlas inte schemat som ett problem men ger &nda
underlag for en standigt pdgaende diskussion och information om vem som skall arbeta nér och

var, vem som skall vikariera, om nagon vill byta.
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Pa det andra boendet &r forldggning av arbetstiden en standig kailla till irritation och diskussion
under den period jag deltar i verksamheten. Bdde chef och medarbetare beklagar sig 6ver att
frdgan tar sa mycket energi och att ndstan all tid pa moten dgnas at att diskutera regler och
principer for schemaldggningen. Det finns flera svarlosta konflikter mellan olika 6nskemal. Det
ar svart for chefen och den schemaansvariga att finna vinna/vinna ldsningar. En starkt
bidragande orsak till dessa problem &r att arbetsgivaren och de fackliga organisationerna enats
om att alla anstdllda som vill skall erbjudas heltidstjanster. Detta far i sin tur konsekvenser for
de tidigare heltidsanstdllda som nu madste dndra sina scheman till att totalt innehalla flera
kvillar och helger. Antalet deltidsanstéllda racker inte lingre till for att fylla behovet av kvills-
och helgtjanster. Har moter jag ocksa ndgra medarbetare som inte ser ndgra sarskilda fordelar
med att individuellt anpassa arbetstiden. Det dr tva kvinnor 50+, utan hemmaboende barn som
uttrycker att det var lugnare tidigare. “Det &r OK for mig att arbeta pa ett fast schema. Det dr

viktigare att veta vad som géller och att fa vara kvar pa samma stille”.

De bdda nagot &ldres synpunkter anknyter till vilken flexibilitet i Ovrigt som krdvs av
medarbetarna for att arbetsschemat skall kunna vara flexibelt vad giller tiden. En sjdlvklar
konsekvens av individuella arbetstider dr att det inte gar att arbeta i fasta grupperingar.
Arbetskamraterna varierar hela tiden och med det ocksa arbetsférdelningen. Pa det boende som
arbetar for att fordndra forutsattningarna och kunna erbjuda alla heltidstjanst planerar man att
lata flexibiliteten gd ett steg ytterligare. Alla skall kunna arbeta pa alla avdelningar, dvs. med
alla boende och alla anhoriga. Det dr framforallt detta som mots med tveksamhet fran de mera
skeptiska. "Det kommer att 6ka bdde min och de boendes osdkerhet. Jag vill inte forlora

mojligheten till trygga relationer.”

Sammanfattningsvis visar erfarenheterna fran féltet att mojligheten att kunna individualisera
arbetstidens forlaggning uppfattas mycket positivt av bdde arbetsledning och medarbetare. Det
har ocksa i viss utstrackning underldttat bemanningen genom att fler medarbetare r tillgéangliga
och att den totala arbetstiden kan ¢ka for den enskilde. De negativa effekter som anges &r framst
kopplade till verksamhetens krav pa bemanning dygnet runt och ddrmed kraven pa

heltidsanstéllda att arbeta d@ven vissa kvillar och helger.
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AVSLUTANDE REFLEKTIONER

En overgang till mer individuella arbetstider bedoms alltsa som mycket positivt av alla parter -
ledare, medarbetare och de gemensamma fackliga och arbetsgivar- organisationerna. S positivt
att det bdde motiverar ritt omfattande investeringar i datautrustning och den tid det tar med
stindiga schemaftrhandlingar. Behovet av individuellt flexibla arbetstider 6verordnas andra

behov i verksamheten, t ex de anhorigas och de boendes behov av stabilitet.

Det ligger ndra till hands att dra parallellen mellan hur deltidsarbetet har utvecklats fran 70-talet
och framat. Deltidsarbetet var en viktig ingrediens i fordndringen mot att o©ka
forvarvsfrekvensen bland kvinnor. Kvinnorna fick fotfiste pa arbetsmarknaden men i en
svagare position dn ménnen. Individuella och flexibla arbetstider dr en vig att ytterligare tka
forvarvsfrekvensen bland kvinnor, framfoérallt da inom vard och omsorg. Det & omraden dar
det forvantas rdda brist pa arbetskraft. Genom storre méjligheter till individuella scheman kan
kvinnorna ldttare samtidigt fullgora sitt ansvar for familjen. Genuskontraktet kan forskjutas

ytterligare utan att mannens del i det férandras i motsvarande grad.

Det dr belysande att jamfora innebdrden av begreppet flexibel arbetstid inom den kvinnliga
vard- och omsorgssektorn med en studie om arbetstidsflexibilitet inom den manligt dominerade
verkstadsindustrin (Hdkansson & Isidorsson, 1997). Inom verkstadsindustrin dr huvudsyftet
med arbetstidsflexibilitet att kunna variera arbetstiden med variationer i driften. Behoven av
flexibilitet i produktionen stéller krav pa flexibilitet i arbetstiden och hir finns begrepp som
“kundorderanpassad arbetstid” och ”produktionsanpassad” arbetstid. Motiven &r helt motsatta
dem inom kvinnligt dominerade verksamheter. Inom industrin &r det verksamhetens behov som
ar motivet - inte de anstédlldas privatliv. I denna studie finns ocksa en undersokning om hur
arbetstiderna blir om de anstéllda sjdlva i hogre grad far vélja och resultaten dr entydiga. Da

prioriterar man (Ids ménnen) lingre arbetsdagar och lingre sammanhéngande ledigheter.

Den storsta gruppen anstdllda inom dldreomsorgen dr underskoterskor och vardbitraden, de s.k.
“flickorna” i Lindgrens studie (1992). Har har ingen fordndring skett vilket bekrédftades i
samband med den deltagande observationen. Som en drygt 50-arig kvinna, presenterad som
forskare vid Handelshogskolan, blev jag med en trasa i handen direkt en av “flickorna” for

anhoriga och boende.
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Lindgren diskuterar i sin studie pa en sjukhusklinik tre varianter pa osynliga genuskontrakt,
vilka i sin tur vilar pa tre olika konstruktioner av kvinnlighet. For “flickorna” géller
"husmorskontraktet”, baserat pa att moderlig omsorg &r det som konstituerar en riktig kvinna.
For systrar och doktorer finns tva varianter av kontrakt - jamstédlldhets- och
jamlikhetskontraktet utifrdn tvd huvudtyper av kvinnlighet - den sjédlvstandiga och jamstéllda
(sdrart mellan konen) respektive den sjdlvstindiga och jamlika (likhet mellan konen). I
Lindgrens studie finner sig flickorna bast tillrdtta i sina kontrakt. Arbetsdelningen i hemmet och
segregeringen i arbetslivet innebar att de inte konkurrerar med ménnen pa ndgon arena. For
dem &r konsrelationen komplementdr och oproblematisk. De sjdlvstindiga och jamstéllda
systrarna tycker att mdn och kvinnor skall utfora de arbetsuppgifter de har laggning for i
hemmet. De sjdlvstandiga och jamlika doktorerna (och i viss man ocksa systrarna) kimpar med
mannen om en rattvis fordelning av hemarbetet. De 6nskar avancera och fa mer betalt i arbetet.
For bada dessa grupper &r konfliktnivan hog. Hogst for den sjdlvstandiga och jamlika som for en

kamp bade hemma och pa jobbet.

Bland flickorna rdder det Lindgren kallar “den kollektiva kulturen”. Den kédnnetecknas av
tillhorighet, likhet och samhandling vilket ocksd forstirker och bekrédftar det osynliga
kontraktet. Aven arbetets organisering i sig stirker denna kultur - ingen skall formellt leda
nagon annan, alla dr utbytbara, alla gor alla arbetsuppgifter. Individuell lonesdttning ar
motstridigt och hotar kulturen genom att 6ka avstandet - flexibla arbetstider forstarker genom
att minska avstandet. Alla &r utbytbara, jaimforbara och lika vdrda. Dessa forhdllanden kommer
tydligt ocksa till uttryck i den hir studien om dldreomsorgen. Mot den bakgrunden &r det
forklarligt att de anstdllda kvinnorna sjdlva har en sa positiv instéllning till flexibel arbetstid.
Den bidrar till ett positivt arbetsklimat och gor det ldttare att fullgora genuskontraktet for den

enskilde.

Malet 6-timmars arbetsdag for alla, bade man och kvinnor, formulerades redan i borjan av 60-
talet av Eva Moberg i hennes klassiska artikel “Kvinnans villkorliga frigivning” (Moberg, 1961).
Det har sedan framforts av flertalet kvinnoorganisationer - bade partipolitiska och andra. En
allman forkortning av arbetsdagen har ansetts skapa mer gynnsamma forutsédttningar for ett
forandrat genuskontrakt. Bdda forédldrarna far dd mer resurser tillgangliga for omsorgsarbete i
familjen, forutsdttningarna pd arbetsmarknaden skulle bli mera jamstdllda. Den allménna
arbetstidsforkortning som genomforts sedan dess av staten och organisationerna gemensamt har
gatt i motsatt riktning. Den har i forsta hand inneburit fortsatt 8-timmars arbetsdag och fler

semesterdagar, dvs. langre arbetsdagar och langre sammanhédngande ledigheter enligt ménnens
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onskemadl. I dagsldget (varen 2003) &r debatten om 6-timmars arbetsdag helt tyst. Ett annat
forslag med samma syfte var att individualisera delar av fordldraforsdkringen - pa samma satt
som semesterdagarna dr knutna till individen. Forslaget handlade forst om att 30 dagar skulle
vara pappornas egna och inte kunna overtas av mamman. Idén véckte ett oproportionerligt
motstdnd i forhdllande till den enda médnad det i borjan gidllde. Motargumenten var att
papporna inte skall tvingas att vara hemma, att familjens valfrihet férsvinner, att staten inte
skall styra den enskilde. Forslaget genomfordes sa smaningom och som angetts tidigare - idag
dr 60 dagar reserverade for pappan att tas ut fore barnets 8-drsdag. Langt ifran alla pappor
utnyttjar denna mojlighet. En stor del av den tid som tas ut &r pa sommaren och inte sa sillan i

samband med kvinnans semester.

Kortare arbetsdagar for alla och flera “pappamdanader” dr exempel pa fordndringar som kan
bidra till att fordndra det allmdnna genuskontraktet. I familjen skulle ménnen fa storre
mojligheter att delta i omsorgsarbetet (eller simre argument for att avstd). I arbetslivet skulle
kvinnornas stillning forstédrkas i relation till ménnens genom att det sker en utveckling mot att
bada konen &r lika tillgangliga pd arbetsmarknaden och att bdda konen &r fordldrar.
Individuella och flexibla arbetstider for kvinnor riskerar att i stéllet bidra till att uppratthalla det
allménna genuskontraktet och ddarmed ocksa genusordning och genussystem. Processen kan

beskrivas s hir:

Pa den metafysiska nivan forstarks tankefiguren om kvinnor som foridldrar och om att kvinnor
har manga roller. (I denna tankefigur d&r man inte fordldrar och mén har bara en roll). Kvinnor
kan/vill darfor inte satsa allt pd forvarvsarbete. Kvinnor riskerar att bli stressade och sjuka
genom sina manga roller. Darfor dr det bra att underlédtta deras liv med flexibla arbetstider. Ett
liknande exempel pa tankemonster ges av Sundin & Rapp (2001) som i sin rapport om
jamstdlldhet inom detaljhandel och finansmarknad visar att alla kvinnor betraktas som

presumtiva modrar.

Pa den sociala och institutionella nivadn bekréftas att kvinnor prioriterar bra (familjevanliga)
arbetstider i forhallande till 16n och karridgrmajligheter. Arbetets organisering anpassas till detta
genom t ex fdrre chefer, mindre fasta individuella arbetsuppgifter och storre flexibilitet i
gruppsammanséttningen.  Investeringar i att inféra system for individuellt anpassade
arbetstider ~okar rekryteringsunderlaget och visar pa arbetsgivarens forstdelse,

anpassningsformdga och vilja att tillgodose de anstdlldas behov. Organisationerna pa den
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segregerade arbetsmarknaden utvecklar olika strategier for att behalla och rekrytera personal.

Detta bidrar bade direkt och indirekt till att uppréatthélla arbetsdelningen.

Pa parrelationsniva blir det ldttare for kvinnor dn for mén att anpassa arbetstiden till familjens
ovriga behov. Det minskar trycket pa mannen (och deras organisationer) att omprioritera mellan
arbete och familj. Ndsta generation véaxer ocksa upp med att “Visserligen arbetar mamma ocksa
men hennes jobb &r inte lika viktigt som pappas. Hon tjanar inte lika mycket och kan littare vara

hemma”.

Syftet med denna uppsats har varit att diskutera och problematisera inférandet av individuellt
flexibla arbetstider. Den formen av arbetsvillkor har sjdlvklart ocksd en mangd fortjanster och
omfattar d&ven andra yrkesgrupper dn vard- och omsorgspersonal. Pa flera omraden diskuteras
och provas olika former av friare arbetsformer och nya begrepp har etablerats, till exempel
distansarbete och arsarbetstid. Som forskare &r jag ocksa i hog grad fri att disponera min tid men

fria arbetstider dr inte framst ett personalpolitiskt instrument inom universitetet.

Pa samma satt &dr inte heller deltidsarbete negativt i sig utan kan for den enskilde individen
innebéra fler mojligheter till kombinationer av l6nearbete, studier eller mindre lénsamma men
mer intressanta aktiviteter. Det dr den systematiska organiseringen av deltider for just kvinnliga
anstdllda, bade pd enkonade och mera blandade arbetsplatser, som forvandlat deltiden till en
"kvinnofélla”. Deltidsarbetet stimmer inte lingre med den officiella doktrinen att alla skall
kunna forsorja sig sjdlva pd eget arbete. Arbetsgivare och fackliga organisationer dr ense om att
merparten av deltidsarbetet bor forsvinna och begrdansas till smdbarnsfordldrar. Det &r i
samband med den utvecklingen som individuellt flexibla arbetstider kan bli det nya verktyget

for att behdlla den ordning som rader mellan kvinnor och mén.
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