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Abstract

The paper is an analysis of the visibility of fatherhood and of the scope for fathering in the
workplace cultures. It is a comparison between some gendered occupations in Sweden,
Denmark and Norway. The study includes survey data from nation-wide samples of
parents working as nurses, nurses aids, metal workers and policemen, as well as qualitative
data from in-depth studies of employees in metal factories and at police-stations. In
Sweden the traditional role of the father as a breadwinner does not make fatherhood visible
at the workplace although the scope for fathering is wide and opportunities numerous at
male dominated workplaces and in male dominated occupations. In female dominated
occupations the scope for practical care was wider and more opportunities offered for
specific child-care needs. Fathers in male-dominated occupations had more general options
oftlexibility, but practical care was the kind offathering activities that made fatherhood
visible and part of the everyday life at the workplaces, irrespective of the prevailing
gender-dominance. Socio-emotional care was almost a non-issue in the workplace cultures
and the impact of work-environment conditions was mostly seen as a general problem, if
not related to elders or to women.

Several fathers described a negative colouring. The opportunities for the socio-
emotional aspect of fathering were few and most of the strategies of the fathers in this
action area did not make fatherhood visible.

The comparison between countries indicated that Swedish fathers at male-dominated
workplaces had a larger scope for parenting) than the Danish or Norwegian fathers. Also
the Swedish fathers were offered more opportunities and made more use of individual
strategies. Generally speaking traditional mothering makes parenthood visible at the
workplace while the traditional father is not visible. A traditional male employee is visible
as a father at the workplace only at the Christmas party or in equally exceptional situations.
That Sweden has to some extent changed this pattern may indicate a possible direction of
change also in the other countries) since the formal support of a caring father was
developed earlier in Sweden.
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1. Bakgrund

Det ar vanligt att soka forklaringen till svangheter att anpassa arbetslivet till barns behov
av sina foraldrar moo att arbetsplatserna byggts upp kring iden om den anstallde som
fristaende individ utan andra forpliktelser an sitt arbete. Det brukar oeksa ses som ett
typiskt manligt forbal1ningssatt till arbetsliv oeh familjeliv. Barns omsorg oeh fostran ses
oftast som kvinnors ansvar oeh det ar deras foraldraskap som blir synligt pa arbetsplatserna
genom ledigheter oeb andra "avvikelser" fran det "normala" monstret. Mannen ar normen
oeh en traditionell mansmodell den organiserande prineipen. Iden har artikeln vill jag se
om faderskapet verkligen ar sa osynligt pa arbetsplatsen, i vilka avseenden det hander att
det gors synligt oeh vilket handlingsutrymme som finns for ett faderskap pa arbetsplatsen.

Artikeln bygger pa data fr3n ett nordiskt projekt om handlingsutrymmet for foraldraskap
pa arbetsplatser oeh i yrkesgrupper dominerade av ett kon.1

2. Foraldraskapets handlingsutrymme

Foraldraskap bandlar bade om biologi, juridiska forhaIlanden, soeiala relationer oeh
praktisk handling. Har utgar jag fran tre handlingsomraden, som ar eentrala delar av
foraldraskapet oavsett vem som star for det faktiska handlandet inom dem: barnens
forsoIjning, praktisk omsorg om barnen oeh kanslomassig omsorg oeh fostran av barnen,
som vi kallar soeio-emotionell omsorg. Utifran dessa tre handlingsomraden analyseras
hinder oeh mojligheter for faderskap pa arbetsplatsen. En del av dessa villkor ar formella d

v s nedteeknade regler oeb normer for arbetsplatsen, men vad som gaIler formellt gaIler
inte alltid informellt. Itillagg till den formella organisationen utveeklas ofta en informell
med kompletterande men oeksa delvis motstridande normer oeh regler. En del av det
informella formaliseras genom att uttalat aeeepteras av ledningen. Andra informella normer
oeh regler forblir dolda for ledningen, ses mellan fingrarna eller definieras som undantag i
enskilda fall snarare an som regel.

Organisationen av verksamheten utifran norm- oeh regelsystem tar form pa en rad olika
omnlden: teknologi, arbets- oeh tidsorganisation, personalsammansattning, belonings-
system, beslutsstruktur m m. Dessa olika forhatlanden ar ramvillkor fOr foraIdraskapets
mojligheter, allts! for vad som av ehefer, faekliga foretradare oeh arbetskamrater uppfattas
som legitima handlingsvagar for foraldrar.

Mojligheter anvands dock i olika grad, nya mojligheter kan skapas oeh villkorens granser
tojas ut av en enskild foralder eller gemensamt av en grupp anstallda som kollektiva
losningar. Till syvende oeb sist ar det den enskilde foraIdem som handlar for sin speeifika

I Det nordiska projektet leddes av Inge Maerkedahl, Socialforskningsinstituttet i Kopenhamn, och den svenska
delen av forfattaren. Den nordiska samordningen finansierades av Nordiska ministemirdet oeh det svenska
projektet av ArbetsmiljOfonden, Arbetslivscentnun och Demografiska avdelningen, Stockholms universitet.
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familj. ForaIdrar bar individueUa strategier for hur de ska forena foraIdraskap oeh arbetsliv,
anvanda sig av mojligheter i oeh utanfor arbetsplatsen oeh hantera de problem som uppstar
nar foraIdraskap oeh arbetsliv inte enkelt ar forenliga. ForaIdraskapets handlingsutrymme
ar inte konstant over tid.

De legitima mojligheterna pa foraIdraskapets handlingsomraden pa arbetsplatsen sa som
de beskrivs av olika aktorer, visar tillsammans med foraIdrarnas individuella strategier
vilket handlingsutrymme for foraIdraskapet arbetsplatsens ger, ett handlingsutrymme som i
olika hog grad kan tiieka de olika handlingsomradena oeh erbjuda en mangfald av mojliga
handlingsmonster inom vart oeh ett av demoNedan ges under de olika begreppen i denna
handlingsteoretiska modeU nagra typiska exempel pa vad det kan handla om.

Figur 1. Handlingsteoretisk modell over fiiriildraskap i arbetslivet.

HANDLINGSUTRYMME

HANDLINGS
OMRADE

forsoIjning

praktisk omsorg

socio- emotio-
nell omsorg

ARBETSPLATSENS
MOJLIGHETER

* fast anstaIlning
* karriarstege
* fiextid
* tillganglighet pa

arbetstid
* foraIdraledigheter
* debriefing
* karriarplanering

INDIVIDUELLA
STRATEGIER

* visa lojalitet
* arbeta over
* komma sent/ga tidigt
* ringa hem

* ta ledigt
* minska engagemanget
* ta paus i karriaren

I den har artikeln begransas intresset till mojligheterna for faderskap pa arbetsplatser oeh i
yrkesgrupper oeh till faders'individuella strategier.

3. Arbetsplatsen och f"oraldraskapets synlighet

Arbetsliv oeh familjeliv ager numerafor de fiesta rum vid olika tidpunkter oeh i fysiskt vitt
skilda rum en foljd av overgangen fran jordbrukssamhaIle till industrisamhaIle. Vagen in i
ett samhaIle dominerat av tjanstesektorn har i huvudsak fortsatt denna utveekling aven om

datorer hemma for en del innebar att de tva livssfarerna fysiskt forenas. Den fysiska
separationen har for m1mga inneburit en forestaIlning om att sfarema oeksa ar atskilda
soeialt sa att vad som hander i den ena inte paverkar den andra. Detta ar givetvis totalt sett
en illusion, men fiigan ar i vilka avseenden ett fiode sker meUan dem oeh vilken karaktar
oeh riktning fiodet bar oar det gaIler faderskapet. Ses oeh utformas arbetsplatsens villkor
som oberoende av de anstaIlda rnannens familjeliv eller inte oeh vad det betyder fOr
faderskapets handlingsutrymme?

-
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3.1. Forenlighet eller konflikt

Idealtypiskt kan som extremsituationer tankas dels att en total frinvaro av hansyn eller
tankar pa familjelivet rader pa arbetsplatsen dels att arbetsplatsen praglas av ett uttalat
foriildraskapsperspektiv, som ocksa gestaltas i personalpolitik och arbetsorganisation. Ett
siirskilt intresse bar vilken syn ledningen i verksamhetema har utifrin den kanske utopiska
fragan om det finns en familjepolicy pa arbetsplatsen.

I vilken utstrackning det iir en konflikt mellan foriildraskap och arbetsvillkor varierar
rimligtvis bade beroende pa vilket av foriildraskapets handlingsomraden det galler och p!
arbetsvillkoren inom olika verksamheter. Av foriildraskapet motiverade handlingssatt
passar i olika hog grad in pa arbetsplatsen. Att fragan om Ion for arbetstagarens tid och
prestation iir en grundlaggande del av arbetsgivar/arbetstagarkontraktet gor forsoIjningens
handlingsomrade mer forenligt med verksamhetsintresset pa arbetsplatsen. I grunden for
forsoIjningen Jigger att ha ett arbete. Det innebiir att foriildem iir beroende av
arbetsgivaren, ett beroende som bade kan innebiira att en foriilder stannar kvar och allts! iir
en stabil arbetskraft och, i forlangningen av det, att foriildem kan vara mer villig att
acceptera daIiga arbetsvillkor och hoga krav, an den som bara har sig sjiilv att tanka pa.
Detta har kommenterats av personalansvariga som ser modrar som stabila i kraft av att de
numera iir forsoIjare och minga ginger ensamstaende "och har de da ocksa kopt sig ett
radhus vet vi att vi har dom som i en ask" (FUrst, 1989, s. 54). ForsoIjningens
handlingsomrade kan ocksa innebiira att en foriilder forsoker fa arbeta overtid eller satsar
hart pa sina arbetsuppgifter och godtar foretagets krav for att gora karriiir. Foriildem iir
villig att ge mer tid oar sa behovs och att producera mer pa den tid som erbjuds.

Den praktiska omsorgens handlingsomrade kan innefatta helt andra strategier. Det kan
handla om aU soka sig till arbeten med arbetstider som passar in i familjens tidspussel t ex
nattjanst i sjukvarden, men ocksa om att p g a bamen komma for sent, stanna hemma frin
arbetet, eller bryta upp mitt under arbetsdagen och aka hem, m a 0 att utifrin
arbetstagarens intressen minska eller forskjuta arbetstiden. For den socio-emotionella
omsorgens skull kanske arbetstagaren avskiirmar sig frin kanslomassiga pmestningar i
arbetet, drar ner pa arbets-takten, avstar frin att soka mer kravande arbetsuppgifter och
minskar sitt engagemang i arbetet.

En del av dessa strategier for omsorgens behov kan aven kortsiktigt vara neutral a eller
positiva i forhanande till verksamhetens produktionsintressen, men hiir finns ocksa exempel
pa sadant som stor den ordinarie verksamheten eller tom kan leda till en minskning av
produktiviteten. Utifrin dessa typexempel kan forsoIjningens handlingsomrade framsta
som mest forenligt med ett traditionellt definierat lonearbetskontrakt medan

foraIdraskapets handlingsutrymmen for praktisk och socio-emotionell omsorg i hogre grad
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kan strida mot ett sa bestamt kontrakt. I praktiken ar situationen mer komplieerad oeksa ur
ett sadant perspektiv som framgar av vart empiriska material.

3.2. Konskontrakt ifamiljen och pa arbetsplatsen

Idealtypiskt stammer ovanstaende analys val med de senaste deeenniernas kcmsfOrdelning
av det avlonade oeh oavlonade arbetet i samhallet i stort. Mannen som i hogre grad statt
for forsoIjningen har i storre omfattning oeh tid agnat sig at lonearbete medan kviooorna
mer agnat sig at det oavlonade hushaIlsarbetet oeh omsorgen om barnen. De iden har
meningen traditionella kontrakten inom produktionen pa lonearbetsmarknaden "passar" for
ett traditionellt faderskap. En fortsatt konspragling av foraldraskapet minskar arbetsgivares
behov av att vidga ett sadant kontrakt till att omfatta fragan om reproduktionen av
arbetskraften oeksa utOver forsoIjningen.

Konssegregeringen pa arbetsmarknaden iooebar doek att situationen ar olika inom olika
sektorer av arbetsmarknaden. I konssegregerade branseher permanentas segregeringen
genom ledningens forestallning om att det ena konet ar den onskade arbetskraften
samtidigt som det finns en utbredd misstro mot det oonskade konets kvalifikationer for
arbetsuppgifterna. Att manga arbetsgivare tar hansyn till kon vid rekrytering ar val
dokumenterat (Rosdahl, 1986). Konet ar oftast uppenbart oeh ingar i den forsta
identifieringen av en person, vilket inte foraldraskapet gor. Konet kan vara en fordel om
det ar ratt i forhallande till de forestallningar som forknippas med det arbete man soker
eller utfOr, men en naekdel om det inte stammer. Att sortera efter kon iooebar en statistisk
diskriminering som forenklar en annars resurskravande individuell provning (Furst, 1989).
Pa arbetsplatser helt utan erfarenhet av kvinnliga arbetare kan skillnaderna mellan man oeh
kviooor overskattas (Humemul & Mygind Madsen, 1989, s. 119).

Kon kan pa detta satt oeksa anvandas for att sortera efter foraldraskap d v s utifran en
generalisering av traditionella konsskillnader i foraldraskap. Fragan om foraldraskapets
synliggorande i arbetslivet brokar framst tas upp i samband med studier av diskriminering
vid personalrekrytering, dar det kan bli uppenbart att arbetsgivare fragar om oeh i sitt
beslut om en anstallning tar hansyn till en sokandes familjesituation oeh t ex undviker att
anstalla eller befordra gravida kvinnor, smabarnsmodrar oeh presumtiva barnafoderskor.

Om en arbetsgivare ar inriktad mot man som arbetskraft ar det rimligt att anta att arbets-
givaren utveeklar en personalpolicy som gor arbetsplatsen attraktiv for man oeh aven da

gar efter traditionella monster. ForsoIjningens handlingsomrade ar traditionellt forknippat
med faderskapet. Historiskt har detta uttalat varit ett skal att ge man hogre Ion an kviooor
oeh att ifragasatta gifta kviooors ratt att fa lonearbeta. Pa dagens svenska arbetsplatser hor
doek den typen av skat knappast till det som sags oppet. Likalonsprineipen stadfastes idet
statliga lonereglementet 1938. Samhallsforhallandena har andrats sa att fa man ar ensamma

familjeforsoIjare oeh det har blivit bade olagligt oeh inopportunt att oppet diskriminera
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kvinnor vid lonesattning och turordning infor uppsagning. Mannens forsoIjarroll ar inte ett
sjaIvklart gingbart argument for konssortering. Vi vantade oss danor inte att ta hora den
typen av argument pi arbetsplatserna.

En arbetsgivare som ser man som den onskade personalen skulle dock kuIUla ge
fOrsoIjningens handlingsomride generell prioritet i verksamhetens policy for att pa sa satt

rekrytera man, behilla de man som anstiillts och att motivera de anstaIlda miiIUlentill
lojalitet moo verksamheten. KviIUlorblir i ett sidant perspektiv reservarbetskraft i
bristsituationer. Nedprioriteringen av frigor som ar viisentliga for det traditioneUa
moderskapet kan di antas leda till svangheter att rekrytera kviIUlor och till hogre
personalomsattning bland kYiIUloma,nar de tatt barn.

Nar ett monster som detta etablerats i foretaget, kan det bli en del i forestaIlningen om
det normala, forgivettaget och forvantat och formOOlat som sidant till alIa aktorer inom
foretaget. Frin att ha vant en aktiv policy kan det bli en bild av verklighetens
nodvandighet, som gor det svm att bryta monstret. Kopplingen meUan arbetsviUkoren och
forsoIjningens handlingsutrymme kan i den processen bli osyn1igt. Att forsoIjningens
handlingsmojIigheter ar lattare att forena moo verksamhetsintressen underlattar en sadan
utveckling.

Till detta kan komma att faderskapets villkor inte bara ar en del av det som
arbetsgivaren anvander for att gora arbetsplatsen attraktiv for man. Arbetsgivaren kan se
mans foriildraskap som nigot i sig positivt t ex som ett tecken pa normalitet, stabilitet och
mognad. Att uppmuntra faderskap genom att tillgodose forsoIjningens handlingsomrade
skulle di inte bara vara forenligt med utan direkt positivt ur produktionens perspektiv.

Diskriminering av kviIUlor i arbetslivet tolkas ofta som en negativ sarbehandling av
kviIUlor p g a deras utifrin det traditioneUa moderskapet forvantade handlingsmonster.
Resonemanget har talar for att ocksi se det som en spegling av en positiv sarbehandling av
man utifrin bl a det positiva i maIUlens forsOIjarroll. Normaliseringen av en policy som
prioriterar forsoIjningens handlingsutrymme kan dock iIUlebara att maIUlens foraIdraskap
inte blir synligt i arbetsplatskulturen. Villkoren blir allmant tillgangliga pa arbetsplatsen och
lanken till faderskapet blir osynlig i det avseendet. Traditionella argument kan dock leva
kvar utan att sagas ut. Positiv siirbehandling av man i dessa avseenden idag skulle kunna
ses som indikatorer pa att argumenten fortfarande ar verksamma. Det £inns diirfor
anledning att se mer allmiint pi konsfordelningen av handlingsutrymmet for forsoIjning.

Branscher med mansdominerad arbetskraft kan bygga pa den Parsonska kamfamiljstypen
(parsons et al., 1955). Vi kan bar tanka oss att, som Holter uttrycker det, konssystemet
sammanflatas moo vad Lysgaard (1961) kallat det teknisk-ekonomiska systemet och leder
till omattliga krav pi prestation (Holter, 1991, s. Ill). Kvinnodominerade bran scher har
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P g a sin relayteringssituation behovt utveckla andra synsatt (FUrst, 1989). Kontraktet
meUan arbetsgivare och anstaIld forskjuts fHm forsoIjningens till omsorgens
handlingsomrade sa att kalkylen inte bara handlar om Ion per timme och produktivitetsniva
utan ocksa arbetstidens omfattning, tirnmarnas forUiggning, bundenhet i tid etc.
Forandringar i foraIdraskapets konspragling skulle kunna leda till att sadana forskjutningar
aktualiseras ocksi i mansdominerade branscher. I forlangningen skulle det kuooa iooebara
att faderskapets andra handlingsomraden ocksi uppmarksammas och relateras till
verksamhetens intressen. Om en arbetsgivare ser ett yarde i att man inte bara ar pappor
utan ocksa i att de tar hand om sina barn i praktisk och socio-emotionell omsorg, skulle
ocksa en mansdominerad arbetsplats kuooa praglas av en personalpolicy inriktad mot
omsorgens handlingsomraden, bade for att relaytera och behaIla man som ar inriktade mot
den typen av faderskap och for att uppmuntra ovriga anstaIIda man att ge sina barn
omsorg. Studier av hur man beskrivit erfarenheten av att ha vant foraIdralediga pekar ut de
typer av personlighetsutveckling det skulle kunna handla om: social kompetens som okad
lyhordhet for andras behov och onskemaI, flexibilitet som oppenhet for att lara nytt och att
vardera manga olika aspekter av tillvaron, organisationsformaga som att klara av att utfora
manga saker samtidigt och taIa att bli avbruten i det man haIler pa med etc. Fragan ar for
vilken typ av arbeten och i vilken typ av arbetsorganisation dessa egenskaper ses sam

onskvarda.

3.3. Att synliggora eller dOlja ffirlildraskapet

Ocksa i arbetslivets vardag kan foraIdraskapets synlighet handla om forenlighet eller
konflikt. Att foraIdraskapet ar synligt pa en arbetsplats kan vara uttryck for aU det
betraktas som en normal och for arbetsplatsen relevant aspekt av de anstaIldas liv. Det kan
visa sig i att det finns rutiner for att anpassa arbetslivet under foraIdraskapets olika faser
fran graviditet till tonarstiden, t ex acceptans for pappadagarna pa en mansdominerad

arbetsplats. A andra sidan kan foraIdraskapet vara synligt som nagonting avvikande, icke-

onskvart som bor negativt sanktioneras. Detta kan visa sig i trakasserier, diskriminering
och hinder for anpassning av arbetslivet till just foraIdraskapet t ex omplacering till samre
arbetsuppgifter efter foraIdraledighet.

Au de anstaIldas foraIdraskap ar osynligt kan ocksa idealtypiskt forekomma i tva
diametralt olika situationer. Arbetets villkor kan for alIa vara sadana att de ger utrymme for
den typ av handlingar som hansynen till foraIdraskapet kan ge behov avoForaldraskapet
behover darmed inte nagra sarlosningar och behover inte heller bli synliggjort sasom vid
goda forsoIjningsmojligheter pa en mansdominerad arbetsplats. A andra sidan kan ett
osynligt foraIdraskap betyda att foraIdraskapet ses som sa irrelevant och eventuella krav pa
anpassning av arbetslivet som sa orimliga, kanske negativt sanktionerat, aU det aldrig tas

upp i samhandling pa arbetsplatsen. De anstaIIda presenterar sig da inte som foraIdrar infor
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arbetsplatsen utan 'passerar' som normala for att anvanda ett Goffmanskt begrepp
(Goffman, 1968) alltsa som anstallda utan andra lojaliteter an dem till foretaget.

Utover formel1a regler i anstallningskontrakt, policydokument m m kan detta handla om
informel1a krav oeh forvantningar mel1an arbetsgivare oeh arbetstagare, det Zetterberg
(1983) kallat osynliga kontrakt d v s kontrakt som ger arbetsgivaren mojlighet att begara
lojalitet oeh insatser utover det formel1a anstallningskontraktet oeh som a andra sidan ger

den anstallde ratt att forvanta sig uppskattning oeh hansyn utover de formella kraven.
Fragan ar vilken betydelse formella regler bar i forhc1llandetill informella. Hor
handlingsutrymme for foraldraskap i huvudsak till arbetsplatsens informella sida sa att
foraldraskapet blir osynligt i de formella regelsystemen oeh i de sammanhang dar formella
beslut fattas sasom i uppgorelser meUan parterna? Ar det sa som Petersen (1989) oeh
Stang Dahl (1991) havdat att kvinnors intressen pa arbetsplatsen i huvudsak regleras
informel1t oeh att kvinnor darfor star svagare an man med traditioneUt manliga intressen?
SkuUe detta oeksa kunna galla man som har "kvinnliga" foraldraskapsintressen?

En ytterligare fraga i detta sammanhang ar for vilka pa arbetsplatsen en anstallds
foraldraskap ar kant. Ar det fraga om en oppen arbetsplats dar kunskapen ar spridd eller
finns den bara hos vissa oeh vilka positioner har dessa i sa fall? Vilken kontroll over nu-
situationen oeh foraldems framtida villkor har de? Som vasentliga aktorer kan urskiljas
arbetsgivarens oeh den faekliga organisationens representanter pa olika nivaer samt de
narmaste arbetskamratema. Dessa har forstas olika maktforhaIlanden gentemot foraldern,
men det ar oeksc1vasentligt vilka inbordes relationer de har. Har kan aterigen fragan om
konssegregeringens betydelse komma in. Kaul (1982) for ett resonemang om de
kvinnodominerade arbetsplatsernas perifera position pa arbetsmarknaden oeh forbinder det
med att de faekliga organisationerna pa de mansdominerade arbetsplatsema star starkare. I
forhaIlandet meUan de anstallda inbordes kan koUegiala informella kontrakt utveeklas bl a

med utgangspunkt i den grundlaggande relationen meUan arbetsgivare oeh arbetstagare, sa

som Lysgaards oeh efterfoljande analyser visat (Lysgaard, 1961).
Foraldraskapet kan bli synligt pa en rad olika satt med skilda inneborder. Gvan berordes

det framst i forhatlande till strategier pa foraldraskapets handlingsomraden. Foraldraskap
oeh bam kan dock oeksa bli synliga helt enkelt som en del av den social a samvaron pa
arbetsplatsen dar de enskilda anstallda mer eUer mindre presenterar sig oeh sitt privata liv.
Det kan antas ske framst dar foraldraskapet som sadant inte ar ett negativt laddat begrepp.
Barn oeh familjeforhaIlanden kan hora tiU de dagliga samtalsamnena liksom sport, bilar,
TV oeh andra fritidsintressen. Iden har artikeln urskiljs foljande typer av synliggorande:
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1. Barn iir synliga pa arbetsplatsen direkt eller genom fotografier, barnteckningar m m.
2. Barn och f6riildraskap iir samtalsamnen pa arbetsplatsen.
3. Kiinnedom om varandras f6riildraskap pa arbetsplatsen.
4. F6riildrar anpassar uttalat arbetslivet tillf6riildraskapet.
5. F6riildraskap niimns i arbetsplatsens dokument.
6. F6riildraskap f6rekommer i 6vrigt som kulturellt begrepp pa arbetsplatsen. 2

Synlighet rar har en vid innebord dar av olika aktorer uppgivna mojligheter till anpassning,
symboliska uttryck kring barn och foraldraskap samt foraldrars faktiska anpassningar tas i
beaktande som synliggorande av foraldraskap. Har finns bade individuella fOraldraskap (1-
4) och foraldraskap som generellt fenomen (5-6).

Som redan nanmts finns det inte nagot givet samband mellan handlingsutrymme och
synlighet i alIa dessa avseenden. Finns det formella regier om foraldraskap som
foralsraledighetslagen finns givetvis pa pappret en synlighet av ett generellt
foraldraskap.Att foraldraskap ar synligt behover dock inte innebara att fragan om
anpassning till foraldraskapet aktualiseras i kulturen och inte heller innebar alIa individuella
strategier ett synliggorande av foraldraskapet. Det finns bade strategier som sker helt i det
fordolda och sadana som i sig ar synliga, men dar foraldraskapet som skal inte framgar t ex
for att handlingsmonstret ingar i en for alIa tillganglig repertoar oavsett skal.

4. RoIlfOrbandling pa arbetsplatsen

Att vara foralder och arbetstagare kan beskrivas som tva olika roller, roller som bada i hog
grad ar konsbestamda. Vad som forvantas av en mamma ar inte detsamma som det som
forvantas av en pappa och ~ven for de konssegregerade yrken vi valt att undersoka finns
konsspecifika forvantningar. Individen bar med sig forvantningar som en del av sitt
kulturella bagage in pa arbetsplatsen och moter ocksa sadana mer eller mindre uttalat i
samhandlandet med andra pa arbetsplatsen. Bade yrkesliv och familjeliv samt hur dessa tva
livskarriarer kombineras ingar i vara forestallningar om tankbara, onskvarda och mojliga
livsforlopp for oss och for andra, formedlade till oss bade genom barndomens socialisering
och de erfarenheter vi successivt gor i livet (Narvanen, 1994). I samhandling med andra pa

arbetsplatsen moter individen de andras samlade forvantningar.
Som en del av vardagen kan forvantningar pa en arbetsplats:fa karaktar av sjalvklarhet.

Det forvantade blir for-givet-taget och darmed inte foremaI for reflektion. Enskilda
individers eller gruppers strategier pa arbetsplatsen kan dock innebara att denna typ av
forvantningar lyfts fram och ifragasatts en rollforhandling initieras (jamfor Rudie, 1984,
om rollforhandling kring kon). Gransema for en given position i sammanhanget kan utgora

2 Derma indelning skiljer sig nagot fran den som anvands i det ovriga nordiska projektet, dar det firms en
tendens att begransa fragan om synlighet till punkterna 1-3.

-
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ett problem oeh leda till en konflikt, dar nagon forsoker vidga gran serna. Den forste
mannen pa en arbetsplats som begar ledigt for att ta hand om sina barn ar ett tydligt
exempel pa en sadan forhandlingssituation. Han synliggor i 0 m detta granserna for vilket
handlingsmonster som forknippas med faderskap oeh en manlig yrkesroll oeh kan i 0 m
detta initiera en omprovning av granserna oeh en social rekonstruktion av dessa roller med
vidgade granser. Det blir kanske aeeepterat oeh forvantat att man tar ut de 10
pappadagarna eller annu langre ledigheter.

Tidigare forskning har havdat att attityder oeh forestallningar pa arbetsplatsen paverkar
mans forvantningar pa oeh satt att hantera sitt faderskap (Aldous, 1969~Kanter, 1977~
Pleek, 1985). Granssattningen i arbetsplatskulturernas bilder av mannen oeh faderskapet
kan vara viktiga for mans konstruktion av sitt faderskap, nagot som idag beskrivs som ett
dilemma, ett val under korstryek, dar resultatet inte langre ar sjalvklart (Holter, 1991).
Faderskapet kan generellt sagas vara under forhandling i samhallet. Att inte ta
foraldraledighet ar t ex ett val en man kan behova motivera (Jacoby & Nasman 1989).

Rudie (1984) utveeklar sitt resonemang vad galler kon. Fokus har ar dock pa
foraldraskap. Rollforhandlingar som galler kon oeh yrke, men som inte framstar som
relevanta for foraldraskapet, kommer darfor inte att tas upp. Vi utgar inte fran att alIa
konsskiljande handlingsmonster oeh arbetsplatsforhaIlanden har med foraldraskap att gora.

Om vi tanker oss en renodlad konspragling av den kulturella bilden av foraldraskap oeh
yrkesroll kan kombinationer av yrkesroll, foraldraskap oeh kon pekas ut dar rollforhandling
typiskt initieras.

Figur 2. RollfOrhandling om fOraldraskap och yrke

Yrkesroll iyrke med:

Foraldraroll

Omsorg

Forsorj ning

Mansdominans

Kvinna oeh Man

Kvinna

Kvinnodominans

Man

Kvinna oeh Man

Yrkesrollen blir ett av de omra-den dar begreppet rollforhandling kan bli anvandbart med
tanke pa konsdominansen. Hur forandras yrkesrollen i fOrhaIlande till minoritetskonet till
exempel manliga underskoterskor? Minoritetskonets konstypiska foraldraskap liksom
forandringar i majoritetskonets fOraldraskap, kan initiera rollforhandling, nar det galler
handlingsutrymmet for foraldraskap sasom vid foraldraledighet bland manliga poliser. Har
framgar i vilka situationer foraldraskapet idealtypiskt kan behova bli synliggjort respektive

goras osynligt.
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Verkligheten ar inte nodvandigtvis sa symmetrisk som i bilden ovan. Den kan dock i ett
hypotetiskt resonemang knytas till resonemangen ovan om hur foraldraskapets olika
handlingsomraden antas vara forenliga med verksamhetens intressen.

For att bli aeeepterad som "normal" arbetskraft pa mansarbetsplatsen kan kvinnor
behova dolja sitt foraldraskap samtidigt som ett synliggorande kan bli nodvandigt for att ta
handlingsutrymme for bamens omsorg, men da oeksa bryter mot forvantningama pa den
"normala" arbetstagaren. Kvinnan kan oeksa ta problem med forsoIjningen eftersom det
inte forvantas vara en kvinnas intressen oavsett foraldraskap, ja det senare kan snarare i
arbetsplatskulturen utgora ett outtalat argument mot goda forsoIjningsmojligheter for
hennes del. Ett synliggorande av moderskap skulle da inte hjalpa henne att ta b~i.ttresadana
villkor.

Mannen pa mansarbetsplatsen behover inte generellt dolja sitt faderskap, men har oeksa
problem om han vill ha handlingsutrymme for omsorg, da han bryter bade mot kons- oeh
yrkesforvantningar. Man behover inte synliggora sitt foraldraskap for forsoIjningens
handlingsomrade pa nagondera arbetsplatstypen eftersom det ar knutet till forvantningar pa
mannen och inte ses som i sig negativt for verksamheten. Hans rollbrott pa
kvinnoarbetsplatsen ligger i att vara dar. Vare sig kvinnan eller mannen f'ar pa
kvinnoarbetsplatsen problem med omsorgens handlingsomraden, dar det antas finnas ett
stoffe sadant handlingsutrymme. Kvinnan kan dock ta problem med handlingsutrymme for
forsoIjningen dar. Sammantaget innebar detta teoretiskt att man i mindre utstrackning
behover agna sig at foraldraskapsrelaterade rollforhandlingar.

Med vart fokus pa arbetsplatsen blir intresset i forsta hand riktat mot de forandringar i
yrkesrollen oeh i foraldraskapets innebord for arbetsplatsen som rollforhandlingar kring
foraldraskapet kan leda till. Bur ser den forvantade ideal a polismannen, sjukskoterskan,
underskoterskan, och verkstadsmekanikern ut och hur forhaller sig dessa ideal till
forestallningar om moderskap oeh faderskap pa arbetsplatsen? Samtidigt ar det rimligt att

tanka sig att det ocksa forekommer en kulturell avfargning in i familjen sa att uppfattningen

om foraldraskapet i familjen kan paverkas av foraldrars yrkesliv (Jacoby & Nasman, 1989),

vilket i sin tur har betydelse for de individuella strategierna for foraldraskapet pa
arbetsplatsen i ett aterkommande vaxelspel. Familjesfaren ar dock inte i fokus for den bar
artikeln.

Att en rollforhandling initieras pa en arbetsplats innebar inte sjalvklart att det sker en
bestaende oeh generell rollforandring. Omgivningen kan neka forandring eller tillata en
avvikande handling som en individuelliosning, ett unikt fall oeh undantag frcln den
generella normen, som fortfar att galla (petersen, 1989; Kugelberg, 1993). Det sistnarnnda
budskapet kan forstarkas genom att den individuella losningen belastas med kostnader t ex
i form av forsamrade villkor i andra avseenden.
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I analysen av rollforhandlingar blir det givetvis vasentligt att granska olika aktorers
delaktighet sarskllt da ledande personer, eftersom som Martin havdar: "managers are active
gendering agents" (i Haas 1994, s. 10).

5. Nordiska exempel

Vara data ger i prineip mojlighet att jamfora utfallet vad galler foraldraskapets synlighet for
manliga oeh kvinnliga rollbrytare oeh rollkonforma i de nordiska landema utom Island
utifrc1nsaval kvalitativa som kvantitativa data. Detta material ar dock for stort att
presentera i en artikel om nagon substans ska ges i data. Jag har darfor valt nagra
jamforelsedimensioner oeh granskar i forsta hand de tva mansdominerade arbetsplatsema
oeh yrkesgruppema d v s verkstaden oeh polisstationen. Dessa finns representerade i alIa
landema. Fokus lag har for Sveriges del pa faeklarda verkstadsarbetare respektive
ordningspolisens overvakningsssektion. Dessa svenska yrkesgrupper analyseras med hjalp

av de svenska fallstudiema oeh dessa jamfors med motsvarande mansdominerade
arbetsplatser i tva av de andra nordiska landema, Danmark oeh Norge. Utifrc1nenkatdata
jamfors dessutom de svenska rikstaekande urvalen av fader bland faeklarda
verkstadsmekaniker oeh poliser med de svenska fadema i tva kvinnodominerade
yrkesgrupper med ungefar motsvarande utbildningsniva namIigen underskoterskor oeh
sjukskotersko~ .

For att inte tynga rapporttexten med siffror presenteras i texten bara utvalda proeenttal
for att markera likheter oeh skillnader mellan yrkesgruppema. I ovrigt anges andelar
ungefar i ord. Sehablonmassigt beteeknas svarsandelar under 10% oeh skillnader av den
storleksordningen som sma. For mer detaljerad information om upplaggning, urval,
frageformular, statistik m m hanvisas till respektive lands rapporter (Holt, 1994; Lie &
Skjortnes, 1992; Tungland, 1993; Magnusson Granqvist, 1993; Nasman & Bengtsson,
1993; Nasman kommande, Tyrkko kommande).

6. Forsorjningens formella och informella mojligheter

Synliggjordes faderskapet pa arbetsplatsema genom forsoIjningens handlingsomrade d v s i
forhaIlande till anstallning, lon, extrafortjanster oeh karriar? Ar de anstalldas
forsoIjningsansvar nagot som arbetsgivare resp arbetskamrater tar hansyn till pa
arbetsplatsen oeh darmed ger handlingsmojligheter eller ses det som nagot negativt oeh
sanktioneras negativt?

3 Det ar viktigt att notera att de yrkesgrupper som ingar i enkaten tacker en bredare kategori an motsvarande
yrkesgrupp i fallstudierna, dar vi dels valt ut en enstaka arbetsplats for varje kategori och dessutom pga van:
intresse for kulturen valt ut vissa avdelningar och darmed avgransat oss till en mer homogen underkategori.
Det vi sager om yrkesgrupperna utifran fallstudierna galler darf6r f6rstas bara den underkategorin och den
arbetsplatsen, men det ligger ju i fallstudiens karaktar att inte vara statistiskt generaliserbar.
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6.1. Forsorjningsmojligheter i de svenska yrkesgrupperna

Vi kan med tanke pa resonemanget kring statistisk diskriminering inledningsvis konstatera
att de svenska mannen i enkatundersokningen generellt sett hade hogre inkomster an
kvinnoma oeh arbetade overtid mer pa samtliga arbetsplatser alltsa oavsett konsdominans i
yrkesgruppema. Mannen hade oeksa i hogre grad arbetsledande positioner inom sin
yrkesgrupp. Generellt forefoll oeksa forsorjningsmojlighetema vara battre ide
mansdominerade an i de kvinnodominerade yrkesgruppema. Pa det sattet svarar alltsa
mannens handlingsutrymme for forsorjning mot bilden av dem som just forsorjare.

Samma monster gar igen i fallstudiema om an inte lika tydligt. Ifallstudiema kan vi ga
vidare oeh se hur argumentationen kring dessa monster ser ut. Var det faderskapet som
gay mannen storre handlingsutrymme nar det galler lon, extrafortjanster oeh karriar?

Da vi inte foljt rekryteringsproeessema vid nagot av foretagen oeh nedskarning
visserligen var aktuell pa flera, men annu inte satts i verket pa de avdelningar vi studerat,
kan vi egentligen inte se vilken roll, om nagon, som foraldraskapet i praktiken spelade for
arbetsgivaren i den typen av situationer. Vara svenska data ar fran ett overgangsskede
mellan personalbrist oeh inskrankningar. I ledningens kommentarer kring rekrytering
framtradde dock bilden av man som normalarbetskraften pa de mansdominerade
arbetsplatsema oeh kvinnor som det normala pa de kvinnodominerade, men vi kan utifran
vara data instamma i Fiirsts tolkning av vad detta beror pa: "Det ar en lonsamhetskalkyl
baserad pa arbetsuppgiftemas krav oeh arbetssokandes kvalifikationer,
arbetskraftsefterfragan oeh arbetskraftsutbud som forklarar kvinnomas narvaro oeh
franvaro ... "(Fiirst, 1989, s. 49). Lat oss visa nagot av bildens komplexitet med exempel pa
varderingen av kvinnor respektive man som arbetskraft pa polisstationen oeh sjukhuset.

Polisstationens ledning stravade efter en konsblandad poliskar, vilket man forsokt
realisera under senare tid genom att rekrytera bade kvinnor oeh man till ingangsarbetet
som ordningspolis, en tid praglad av personalbrist. Kvinnoma var dock i minoritet oeksa
bland de nyutbildade poliser, som fanns att rekrytera till distriktet. Mindre an 20% av
aspirantema var kvinnor da vi utforde studien. Att andelen kvinnor vaxte sags som positivt
enligt den offieiella polieyn. Bilden var dock inte alldeles entydig. Kvinnor var en
forutsattning for att kunna utfora vissa uppgifter som visitering av kvinnor. En del i
ledningen havdade oeksa att kvinnor hade vissa specifika kvalifikationer till exempel ett
annat satt att bemota manniskor oeh losa konflikter. Samtidigt ansag en del i ledningen att
det i riskfyllda situationer eller vid tunga lyft kunde vara ett problem att kvinnor inte var

lika fysiskt starka som man. I ledningen forekom darfor resonemang som visade pa en
sarbehandling av kvinnor sa att de fordelades mellan turlagen oeh som regel skiekades pa
uppdrag tillsammans med en manlig kollega. Det fanns dock oeksa befaI som lekte med
tanken pa ett helt kvinnligt turlag, da det myeket val skulle kunna twas klara av arbetet
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pa faltet. Bilden av fordelar oeh problem med kvinnor fanns oeksa bland polisema sjalva,
bade kvinnoma oeh mannen.

Nar det gaIlde forsorjningsvillkor som mojlighet till overtid oeh extraknaek, karriar oeh
loneutveekling tolkade bade ledning oeh foraIdrama skevheten i fordelningen mellan man
oeh kvinnor som en foljd av skillnader i senioritet, kompetens oeh egna val. Det var i sterre
utstraekning manliga poliser som sokte sig till oeh darmed fiek befalspositionema, som
innebar hogre Ion. Nagra teeken pa positiv diskriminering av mannen i fordelningen av
mojligheter att tjana extra eller i tillampningen av reglema for befordran oeh loneutveekling
kom inte fram. Om mannens respektive kvinnomas onskemal om handlingsutrymme for

forsorjningen var en fa1..'torsom lag bakom detta sa var det i varje fall inte nagot som

uttalades. Det var heller inte sa som i mitt idealtypiska resonemang att synliga
forsorjningsstrategier ansags positiva ur verksamhetens synvinkel. Det kunde istallet vara
ett negativt argument. Pa polisstationen fanns stora mojligheter att oka sina inkomster
genom extra uppdrag oeh overtid. Att polisema visade lojalitet med arbetsgivarens behov
oeh engagemang i arbetet genom extra insatser, sags av ledningen som nagot generellt
positivt, som vagdes in i de omdomen som var grunden for mojlighet till befordran inom
oeh utom det egna polisdistriktet. Da onskemal om overtid oeh extra tjanstgoring tolkades
utifran behov av extrainkomster i samband med att en man bildat familj oeh skaffat ny
bostad, kunde det av ledningen ses som uttryek for en instrumentell installning till arbetet
snarare an som uttryek for lojalitet oeh engagemang. Att synliggora en forsorjningsstrategi

var alltsa inte utan risker. Nagra sadana bedomningar namndes dock inte arbetskamratema

emellan oeh det framkom inte att foraldrama var medvetna om denna risk.
Detta betyder inte att ledningen hade en foraIdraskapsfientlig policy. Krav pa

engagemang i arbetet utover egenintresset av insatser mot mer betalning, kan snarare ses

som delar av det osynliga kontrakt som radde mellan arbetsgivare oeh anstallda pa
arbetsplatsen. Motsvarande negativa reaktioner kunde tankas uppsta oeksa da
instrumentalitet framgiek av andra skaI an foraIdraskapet sasom ett kostnadskravande

fritidsintresse. Det var instrumentaliteten som var problemet, inte foraIdraskapet, aven om
det senare av ledningen kunde tas som ett av flera mojliga teeken pa ett instrumentellt
forhaIlningssatt till arbetet.

Pa verkstaden var kvinnoma myeket fa oeh koneentrerade till vissa avdelningar med
vissa arbetsuppgifter. Nagon aktiv rekrytering av kvinnor omtalades inte oeh inte heller
nagra argument for eller emot det. Mannen hade de battre betalda arbetsuppgiftema. Nagra
karriarstegar fanns varken for kvinnliga eller manliga arbetare, men mannen hade de
arbetsuppgifter som gay mojlighet till horisontell karriar. Lone- oeh karriarvillkoren skilde
mellan avdelningama oeh motiverades utifran skillnadema mellan demo
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Sjukhuset hade sedan en tid varit utsatt for nedskaming av ekonomiska skal varfor
nyrekryteringen var minimal, vikariat inte langre forlangdes oeh uppsagningar var under
diskussion. Under en period hade det ratt brist pa kvalifieerade sjukskoterskor, men aven
bland dem fanns nu risk for overtalighet. Bland sjukskoterskor oeh
underskoterskor/vardbitraden dominerade kvinnoma stort oeh nagon aktiv poliey att
rekrytera man beskrevs inte. Personalehefen konstaterade bara att sjukhuset var en
kvinnoarbetsplats. Pa var fraga uttryekte personalledningen doek att det yore en fordel
med fIer man bade for de soeiala relationema oeh for arbetsuppgiftema, den intima varden,
vissa patientkonflikter oeh tunga lyft, alltsa argument som liknade dem vi motte hos
polisen.

Osakerhet i anstallningsvillkoren fann vi exempel pa just hos en manlig underskoterska
som hade ett vikariat. Han tankte sig inte att argumentera for en forbattring av sin
anstallningstrygghet utifran sitt faderskap.

Nar det gallde mojligheter att tjana extra, lonesattning oeh befordran fanns pa sjukhuset
en tend ens att mannen fiek ett forsteg, men det forklarades av ledningen liksom pa

polisstationen med miinnens egna val av utbildning oeh att de tog pa sig extra
arbetsuppgifter. Manliga sjukskoterskor oeh underskoterskor tog i hogre grad pa sig extra
uppgifter som kravde utvidgad kompetens, men oeksa gay battre Ion. I ett par fall dar man
varit berorda av personalomflyttning sade nagon i klinikledningen att de i planeringen tagit
hansyn till forsoIjningsbehoven.

Generellt fanns en konssegregering bade horisontellt oeh vertikalt pa de
mansdominerade arbetsplatsema, men konsegregeringen oeh lone- oeh karriarvillkoren
inom oeh meilan yrkena pa arbetsplatsema tolkades mindre utifran ett konspraglat
foraldraskap oeh mer utifran utbildning, senioritet oeh yrkeserfarenhet, faktorer som i sin
tur foljde ett konspraglat monster. De skillnader i handlingsmojligheter for forsoIjning,
som kom fram mellan man oeh kvinnor inom yrkesgruppema, forklarades av bade ledning
oeh faekliga foretradare med andra faktorer an miinnens forsoIjarroll. I
arbetsplatskulturema ingiek pa sa satt konsskillnader i forsoIjningsmojligheter i en

forstaelseram, dar forklaringen inte forlades till en ledningspoliey om foraldraskap utan till

de anstalldas handlingsmonster, for miinnens del i yrkesrollen oeh for kvinnomas del i
yrkesrollen men oeksa i rollen som praktisk omsorgsgivare.

ForsoIjning forekom inte yare sig for ledning, arbetsledare, faekliga foretradare eller
arbetskamrater som ett argument att ge man fordelar i anstallningsvillkor, lOnesystem,
karriarvillkor, mojligheter att genom extrainsatser oka inkomsten m m oeh det gallde
oavsett om arbetsplatsen var mans- eller kvinnodominerad. Den generella karaktaren av
dessa mojligheter oeh forklaringama till fordelningen av dem innebar att faderskapet inte
behovde synliggoras eller i praktiken av nagon tolkades som betydelsefullt fdr
handlingsutrynunet.
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Vi fann overgripande skillnader i forsorjningsmojligheter mellan arbetsplatserna, sa att
de mansdominerade arbetsplatserna och yrkena hade nagot sterre tackningsgrad och
mangfald av mojligheter, nar det galler forsorjningsomradet an de kvinnodominerade.
Kanske ar det framst pa denna niva vi ser avtrycken av arbetsgivares traditionella
anpassning till en manlig forsorjarroll och da kanske framst kopplad till en
rekryteringspolicy byggd pa forestaIlningen om mannen som onskearbetskraft.

ForaIdraskap kunde dock ge ett par specifika forsorjningsmojligheter, men da for bade
man och kvinnor, namIigen genom centralt tecknade forsakringar, dar bl a barn var
formanstagare. I vissa fall kunde ocksa formaruiga barnforsakringar tecknas i tillagg.
Centralt var alltsa bams forsorjning i vissa situationer en fraga for parterna pa
arbetsmarknaden i dessa yrken. Att synliggora foraIdraskapet innebar i ovrigt inte att man
kunde ta i ansprak nagot specifikt handlingsutrymme for forsorjning.

6.2. JamfOrelse med danska och norska mansdominerade arbetsplatser

I de ovriga nordiska landerna ar bilden fran fallstudierna likartad. Inom metallforetagen ar
konssegregeringen utpraglad bade sa att kvinnor utgor en minoritet av de anstallda pa
foretagen och sa att de internt i huvudsak fanns pa sarskilda avdelningar, som t ex i den
danska metallindustrin kunde besta av 100% kvinnor med undantag for arbetsledama.
Bristen pa kvinnor i produktionsledande staIining var genomgaende. I den danska
metallindustrin fanns inte nagon kvinnlig arbetsledare ens pa den lagsta nivan.

Pa den norska industrin hade forsok med rekrytering av kvinnor pagatt en period, men
da kvinnorna i hog grad valde att sluta som Iosning pa problemen med ett tungt arbete som
dessutom gay sma mojligheter till anpassning for praktisk omsorg, hade ledningen upphort
med den satsningen. Aven i dessa fall kan vi saga att konssegregeringen framforallt

handlade om andra arbetsvillkor an skillnader i anstallningstrygghet mellan man och
kvinnor.

Konsskillnader i ovriga forsorjningsmojligheter som loneutveckling och karriar, tycktes
Iiksom i de svenska fallen sarnmanhanga med utbildning, yrke, kvalifikationer och
yrkeserfarenhet, men ocksa med mojligheterna till praktisk omsorg.

Generellt forefoll de mansdominerade arbetsplatserna ge goda forsorjningsmojligheter i
form av trygg anstaIlning, god lon, mojlighet till overtid m m, aven om de liksom de
svenska arbetsplatserna just vid tidpunkten for undersokningen hade rakat in i en ned-
gangsperiod. Dessa mojligheter till forsorjning var det som enligt t ex de fiesta av de
facklarda danska smedema var vart att prioritera framover. Prioritering av dessa
mojligheter praglade alltsa bade det formella systemet och arbetarkulturen pa dessa
foretag.
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Aven om forsoIjningsargumentet inte gay nagot sarskilt handlingsutrymme pa de
mansdominerade arbetsplatsema var goda forsoIjningsmojligheter typiska. Att synliggora
foraIdraskapet behovdes inte eftersom handlingsutrymmet fanns dar for alla oavsett av
vilka skaI de onskade forbattra sina inkomster.

Det finns ett undantaget till bilden att forsoIjningen inte var ett uttalat argument fOr
battre forsoIjningsmojligheter, ett undantag frill den danska polisen dar man med
extraknack mest i polemik med yngre man lyfte fram att hansyn borde tas till deras behov
av att fa en arbetstid som gay utrymme for deras extraknack, eftersom det var en typ av
familjeskaI likavaI som de yngre mannens krav pa hansyn till behovet av att fa tid till
praktisk omsorg om barnen. Det var en faderskapsrollforhandling som i bada fallen syftade
pa anpassning av arbetsvillkoren till en aktivitet utanfor arbetsplatsen. Det var en forhand-
ling mellan kollegor av olika generationer. Ledning och fack forefoll inte delta i den.

OnskemaIen om anpassning av arbetstiderna till extraknack, som togs upp bade pa det
danska metallforetaget och den danska polisstationen, borde ha kunnat ses som nagot
negativt for verksamheten pa samma satt som de svenska polisemas instrumentalitet,
eftersom extraknacken innebar en konkurrens om arbetskraften, som fick mindre utrymme
for rekreation infor nasta pass pa det ordinarie arbetet. Inget framkom dock om att nagon
ledning sag extraknack som negativt.

I det har sarnmanhanget kan vi ocksa namna en uppgift fran Norge som antyder ett till
forsoIjningen relaterat problem. En manlig polis papekade att man kunde forlora tilliten pa
jobbet om det framstod som om man hade problem med ekonomin hemma. Har kan vi
dock ana ett annat problem an det osynliga kontraktet, namIigen en fraga om polisens
vandel som hanger samman med lampligheten for just polisyrket.

Som kontrast till arbetsplatskulturerna kan vi i intervjuema se att
forsoIjningsargumenten var mycket synliga i individens upplaggning av strategin for

forsoIjning. ForaIdrar talade om forsoIjningsbordan i sitt hushall i planeringen av vem som
skulle arbeta var, hur mycket, var och hur man skulle bo, antalet bam i familjen etc.

Ocksa i de danska och norska fallen framgick tydligt forsoIjningsargument for
individuella strategier.

7. Praktisk omsorg om barnen

7.1. Foraldraledighet

I alIa de nordiska landema kan bade man och kvinnor ta foraldraledigt i samband med
barns fodelse, en frillvaro som synliggor foraIdraskapet. Foral drama har vissa mojligheter
att dela foraIdraledigheten. Det ar generellt sett betydligt vanligare att gora det i Sverige an
i andra lander. Pappan har i alla landema ocksa en egen ledighet, pappadagar, som kan tas
ut samtidigt som mamman ar ledig. Det ar den typ av foraIdraledighet som det ar vanligast
att fader tar.
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I vissa studier har negativa artityder pa arbetsplatsen sokts som forklaring till art svenska
man inte tagit foraldraledigt (Hwang et al., 1984; Gronvik et al. 1988; Jalmert, L. 1989;
Haas, 1992; Larsson, 1992). En del studier bar funnit art artitydema ar mer positiva pa
kvinnodominerade arbetsplatser, vilket skulle kunna forklara tendensen att man oftare tar
foraldraledigt pa den typen av arbetsplats (SOU 1987:39; Hwang et al. 1984; Roeklinger
1987; Haas 1992; Trost 1983; Nasman; 1992). I allmiinhet ar dock bade kvinnor oeh man
positiva till foraldraledighet (Strombergson, 1983; Trost, 1983). Ledningen ar oftare
negativ an arbetskamratema (Larsson & Tann, 1978; Torkelsson & Edsberg, 1980;
Strombergson, 1983; Hwang et al., 1984; Nasman 1992). I regel anser dock inte man art
foraldraledigbet haft nagon negativ effekt pa deras karriar pa lang sikt (Larsson & Tann,
1978; Torkelsson & Edsberg 1980; Hwang et al., 1984: Nasman, 1992), men for en del
man leder foraldraledighet pa hel- oeh deltid till omplaeering, forsamrade villkor for
loneutveekling, intemutbildning oeh utveekling i arbetet (Sundstrom, 1990; Nasman,
1992). Hor foraldraledighet till mannens handlingsutrymme ide konssegregerade
yrkesgruppema vi studerat? Innebar ert synliggorande av faderskap genom att ta
foraldraledigt en risk for diskriminering av mannen?

7.1.1. Foraldraledighet i de svenska yrkesgruppema

Ert fatal av de svenska fadema hade stort pa problem med art fa fOraldraledigt, mest bland
verkstadsarbetama (12%), dar tva haft svara problem. De fiesta ide tva mansdominerade
yrkesgrupper vi undersokt hade tagit foraldraledigt pa sin nuvarande arbetsplats (65%)
liksom fadema i de kvinnodominerade yrkesgruppema, dar andelen var storst bland
sjukskoterskoma (74% mot 62% av underskoterskoma).

Halften av polisema svarade art de inte mort nagra reaktioner fran ledning eller kollegor
pa sin foraldraledighet oeh bara en handfull hade mort helt negativa reaktioner. Kollegoma
var oftare helt positiva an ledningen. Polisema ansag art deras arbetsvillkor var desamma
efter ledigheten som innan den. Verkstadsarbetamas kollegor var ungefar lika positiva som

polisemas, men ledningen var oftare helt positiv. En arbetare ansag art hans arbetsvillkor

blev samre efter ledigheten. Sjukskoterskoma oeh underskoterskoma morte i hogre grad
an de mansdominerade yrkena positiva reaktioner pa sin foraldraledighet fran kollegor oeb
ledning.

Eftersom manga man bara tar en kort foraldraledighet oeh en del ingen alls, fragade vi
bur de trod de art ledningen oeh kamratema skulle reagera pa om en man ville ha arta
veekors foraldraledigbet. Art ban skulle bli trakasserad tiinkte sig bara en, en av arbetama.
Fa tiinkte sig andra negativa reaktioner, men det var nagot vanligare i de mansdominerade
yrkena. Fadema i de kvinnodominerade yrkena forvantade sig i bogre grad positiva
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reaktioner. Med undantag av trakasserifallet forvantades genomgaende arbetskamratema
vara mer positiva an ledningen.

Pa fallstudiernas mansdominerade arbetsplatser tog inte alIa fader ut pappadagama.
Samtidigt framgick att fadersrollen har forandrats. Pa polisstationen var pappadagar
numera sjalvklart. Kollegor emellan forekom det att en blivande pappa fick rad om hur han
skulle ta ut pappadagama for att fa ut mesta mojliga ledighet. Flera man hade tagit lang

foraldraledighet pa heltid. Av ledningen beskrevs foraldraledighet indirekt som ett problem,
da det framstalldes som ett tankbart bekymmer i framtiden, om for manga skulle ta ledigt
samtidigt. Att man tog foraldraledigt framstod dock inte som nagot ledningen onskade
motarbeta. Direkt negativ var ledningen bara mot vad de sag som undantagsfall, som
ansags utnyttja eller hardra sina rattigheter, nar de planerade ledighet utan nagot uttryck
for forstaelse for konsekvensema for arbetet och arbetskamratema exempelvis vid
forlaggningen av deltid. En polis som tagit mycket foraldraledigt av olika slag fick ett
daIigt omdome, nar han sokte en ny tjanst, men huvudskalet till det var enligt ledningen
andra forhaHanden, som tillsammans med hans foraldraledighetsstrategier sags som uttryck
for att han inte levde upp till kraven pa en bra polis.

Pa verkstaden tog en del man ut bade pappadagar och foraldraledigt, vissa under lang
tid. En man var foraldraledig 13 manader alltsa aven tid utan foraldrapenning. Ledningen
uttryckte viss forvarung over att mannen tog foraldraledigt sa ofta pa verkstaden, oftare an

pa andra arbetsplatser. Samtidigt sags det av ledningen som nagonting positivt.
Foraldraledighet bland man och kvinnor var en del av den skrivna policyn och ledningen
uttryckte att mannens omsorg om smabam var en fordel for produktionen pa foretaget.
Genom att ta hand om sma bam utvecklades mannen som manruskor, mognade, blev mer
fIexibla och fick nya varderingar, nagot som gjorde att de battre passade in i verkstadens
arbetsorganisationen. Mannen ansags av ledningen planera sina ledigheter val i forhallande
till det arbete som maste goras och de fiesta av deras onskemaI kunde tillgodoses.

De planerar/ j6raldraledigheten mycket noggrant. De vet vad det ar som gal/er. De vet
hur de ska ga tillvaga och de har en massa olika alternativ, som de bol/ar med

Ledningen beviljade foraldraledighet ut6ver det lagstadgade, nar sa onskades. Att det var
bade legitimt och latt att fa foraldraledighet bekraftades av verkstadsarbetama. En kritisk
kommentar fran ledningen gallde vad man sag som missbruk, vilket exemplifierades med en
man som begart foraldraledigt for att resa bort, men inte tankte ta bamen med sig.

7.1.2. Jamj6relse med danska och norska mansdominerade arbetsplatser

Bade i Danmark och Norge var det vanligt bland polisen att man tog ut pappadagar och en
del av foraldraledigheten. I Danmark motte polismannens ledighet overvagande positiva

reaktioner. I Norge var pappadagar en sjalvklarhet, men mannens foraldraledighet vackte
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lite skarnt fran ett fatal av arbetskamratema aven om fiertalet tyckte det var OK. Mans
foraldraledighet kunde dock leda till problem pa dessa arbetsplatser, eftersom ledningen

varken i Danmark eller Norge bemannat med hansyn till foraldraledighet.
Pa den danska metallindustrin tog de fiesta av de facklarda smedema ut pappadagama,

men inte foraldraledighet. En del kande inte ens till mojligheten att dela den. Den centrala
ledningen visade sig positiv till foraldraledighet genom att komplettera foraldrapenningen,
men bemanningen tog inte med i berakningen att man skuIle ta foraldraledigt. Mobbning
fran arbetskamrater forekom och aven negativa reaktioner fran ledningen. En man blev
omplacerad da han aterkom efter 14 dagars foraldraledighet.

Pa den norska metallindustrin tog alIa man ut pappadagama sedan det boIjat utga lOn,
men de tog inte foraldraledigt i ovrigt. Nagra negativa reaktioner mot pappadagama
beskrevs inte. Innan vi drar nagra slutsatser av en jamforelse mellan dessa fall ska vi se hur
mannen hanterade vardagens tidspussel.

7.2. Synliggors faderskapet i vardagens tidspussel?

Nar bada foraldrama ar ater i arbete efter foraldraledigheten ar fragan hur vardagens
tidspussel ska ga ihop med bamomsorg, arbetstid, tillganglighet under arbetstid och tojman
for tillfalliga behov. Att minska arbetstiden med hanvisning till foraldraskapet synliggor
foraldraskapet. I Sverige har foraldrar med bam upp till atta ar ratt till deltid. Det £inns
ocksa generella rattigheter till deltid fastlagda inom vissa sektorer pa arbetsmarknaden och
for viss yrkesgrupper. I aHa de nordiska landema £inns dessutom formell ratt tilliedighet
vid bams sjukdom, men av mycket olika omfattning. Sverige gay under undersokningstiden
mest omfattande tiIlfallig ledighet for barn, medan Danmark bara gay en dag. Minskad
arbetstid och ledighet for sjukt barn ar dock inte hela £ragan. Granser for overtidsarbete
hor ocksa hit reglerade i lag och avtal, men utan generella rattigheter for just foraldrar.

Samma ganer for £ragan om tillganglighet genom telefon eller besok under arbetstid och
andra forandringar av arbetstiden som att komma senare, ga tidigare, ga arenden under
lunchen och avbryta arbetet for arenden. Lat oss se vilket handlingsutrymme for praktisk
omsorg mannen enligt enkaten hade inom dessa omraden och i vad man faderskapet
synliggjordes dar.

7.2.1. Tidspussel enligt den svenska enkdten

Det var bara bland underskoterskoma som mannen vid enkattillfallet arbetade deltid i
nagon storre omfattning (19%) och det var ocksa bland dem fier som nagon gang forkortat
arbetstiden av familjeskal (21%). Arbetstidens forlaggning hade fier forandrat av
familjeskal, men aven har fier inom varden an ide mansdominerade yrkena (39-25%).
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Overtid var mlgot vanligare bland sjukskoterskor och poliser an bland verkstadsarbetare

och underskoterskor (minst en gang i veckan 46-24%). En majoritet av polisema hade
tackat nej tillovertid av farniljeskaI, nagot som ocksa var vanligt bland sjukskoterskoma

och mrnst forekommande bland verkstadsarbetama (68-38%).
Fa uppgav att det inte accepterades att man kom for sent eller gick i fortid p g a

bamomsorgsproblem ens en enstaka gang. Mest acceptabelt tycktes detta vara bland
verkstadsarbetama och minst bland polisema, samtidigt som det var i des sa tva
mansdominerade yrkesgrupper som negativa sanktioner mot sen ankomst var vanligt.
Omkring haIften av mannen i alIa yrkesgrupper hade komrnit for sent p g a
bamomsorgsproblem atminstone nagon gang.
I alIa gruppema var de fiesta nabara fOr sina bam hela eller stOrre delen av dagen,

andelen var mrnst bland polisema (68%). En mrndre del av mannen hade regelbunden
kontakt med bamen under arbetstid. Det gaIIde mest poliser och minst verkstadsarbetare
(29% resp 16%).

En stOrre andel uppgav att det var accepterat att ta med bam pa jobbet, dock ater minst
bland verkstadsarbetama, mest bland underskoterskoma (24 resp 62%). Fa man hade gjort
det och da bara nagon enstaka gang. Mest forekom det bland underskoterskoma (13%).

De fiesta hade nagon gang varit hemma med sjukt barn fran sin nuvarande arbetsplats
(81-86%). Ledningen var inte lika positiv till det i de mansdominerade yrkesgruppema, dar
det istaIlet var vanligt att inte mota nagon reaktion alIs. Att arbetskamratema var positiva
forekom ocksa mer bland de kvinnodomrnerade yrkena. Att ledning och arbetskamrater var
direkt negativa var saIIsynt i alIa grupper och trakasserier forekom bara i enstaka fall.

Sammanfattningsvis var negativa attityder och reaktioner fran ledning och
arbetskamrater saIIsynta pa ·den praktiska omsorgens handlingsomrade bade mot strategier
som synliggjorde faderskapet och sadana som byggde pa generella mojligheter. Positiva
attityder fran ledning och arbetskamrater var vanligare pa de kvinnodominerade
arbetsplatsema medan franvaro av reaktioner dominerade pa de mansdominerade. Fadema
pa de kvinnodominerade arbetsplatsema anvande mojlighetema mer an de pa
mansdominerade arbetsplatser och det gaIlde bade mojligheter som synliggjorde
faderskapet och andra. Polisema anvande sina mojligheter mer an verkstadsarbetama.
Handlingsutrymmet for faders praktiska omsorg framstar alItsa som storre i de

kvinnodominerade yrkena. Det verkade dock inte vara nagon storre risk for diskriminering
vid synliggorande av faderskapet genom strategier for praktisk omsorg inom nagon av
yrkesgruppema, snarare visar fragan om sen ankomst inom polisen att praktisk omsorg om
bamen ocksa i en mansdominerad yrkesgrupp var ett legitimerande argument for en i ovrig
negativt sanktionerad handling. Att mansdomrnerade arbetsplatser kan ge ett stort
handlingsutrymme genom en positiv ledningspolicy framgar av de svenska fallstudiema.
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7.2.2. Tidspussel pa de svenska arbetsplatsema

Pa polisstationen forekom deltid bade bland man och kvinnor. Den forsta som begarde
deltid med swd av foraIdraledighetslagen var en man, som ffan ett befaI motte argumentet
att det inte var mojligt att bevilja med tanke pa de turlistesystem som gallde i
ordningspolisen. Mannen vidholl sitt krav och motte gehor hos en hogre chef. Det gick

trots allt att lagga en deltidsturlista. Mannen fortsatte pa deltid i fiera ar och sedan dess har
andra polisassistenter, bade man och kvinnor, begart och tatt deltid under smabarnstiden.
De fiesta gjorde det genom att stryka hela pass. Den man som kravde att ta forkorta varje

arbetspass, blev inte popular hos ledningen. Det sags som paragrafiytteri och ansags stalla
orimliga krav pa kollegorna vid bemanningen. Pa polisstationen pagick dock annu
rollforhandling kring hur deltid skulle forlaggas och vilka arbetsuppgifter det skulle
innebara.

Tillgangligheten under arbetstid var stor bland poliserna i den meningen att de gick att
na via radion. De kunde aven under utetjanstgoring avbryta tillfaIligt och ringa hem. Samtal
bagge vagarna forekom och accepterades. Bade ledning och foraIdrar poangterade att det
var en vasentlig trygghetsffaga for farniljen att poliserna kunde hora av sig.

Farniljearenden under yttre tjanstgoring forekom liksom att de tog sig en svang runt
hemmet med polisbilen under arbetstid. En del av detta sag ledningen som positivt for
tjansten. Affcirsmannen sag garna uniformerade poliser i sina lokaler. Mindre inkop och

arenden var alltsa helt accepterat. Annat sag befaIen mellan fingrarna och berattade for oss
om de staende svepskaI som inrapporterades till sambandscentralen. Gransen mellan
lampliga och olampliga arenden for polisman i uniform diskuterades i ledningen men
berorde inte foraIdraskapet. Generellt radde sa kallad frihet under ansvar. Om
arbetsuppgifterna utfordes som de skulle fanns ingen anledning till okad kontroll.

Besok av barn var ledningen restriktiv till pa Polisstationens overvakningssektion av
bland annat sakerhetskaI. Barn kom bara pa korta besok med foraIdern under ledig tid eller
for att halsa pa i sallskap med nagon vuxen. Ingen tog med sig barn under yttre tjanst.
AIdre barn som kunde passa sig sjaIva, kunde dock vanta i pausrummet.

Sen ankomst var inte accepterat utan bestraffades liksom i landet i ovrigt men den som
horde av sig och till exempel berattade om barnomsorgsproblem slapp sanktioner. Det
kunde alltsa lona sig att synliggora faderskapet.

Ledighet nar bamen var sjuka var mojligt genom den lagliga ratten tilliedighet, byte av
pass, kompledighet eller helt enkelt genom skiftgang i farniljen. Mannen kunde mao i hog
grad vaIja om foraIdraskapet skulle bli synligt av denna anledning. Det framgick inte att
nagon diskriminerats da de valt en strategi som synliggjort faderskapet.

Pa verkstaden var heltid normen, men formell fiextid gay viss handlingsfrihet. Det

forekom ocksa enstaka individuella avtal om andra arbetstider bland annat for att losa
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bamomsorgsproblem. Ledningen var positivt instaIld till att hitta arbetstider som passade
familjepusslen.

Flextidens fiihet, att inte ha en bestamd tid att passa pa morgonen, uppfattades av
mannen som en lattnad for bamen. Bade ledningen och den fackliga representanten
framholl ocksa det postiva med flexen for familjen. Mannen onskade utoka flexramen och
ville ofta sluta sa tidigt som mojligt for familjens skull.

En del man tog ut betald foraIdraledighet pa deltid over en langre period. Foretaget tillat

losningar utOver de lagstadgade t ex att istaIlet for dagliga forkortning ge helt ledigt pa
fredagar. Denna deltid var liksom annan foraIdraledighet accepterad. Det enda problem
som framgick i ledningens komrnentar var att "AlIa kan inte ill vara lediga pa fredagar. "
Trots den tidspress som verkstadens projektorganisation kan utgora ansag inte mannen att
det var nagra problem att ill foraIdraledigt.

Informellt kunde raster arbetas in sa att mannen kunde utratta familjearenden under den
tiden, men i forsta hand anvandes kompensationsledighet for det. Att ringa hem och ta
emot samtal under arbetstid var bade accepterat och ofta forekommande. Besok av bam
var dock bara tillatet tillfaIligt och inte inne i sjaIva verkstaden, men i anslutning till den var
bam vaIkomna enligt ledningen. Det var vanligt att bam varit pa besok. Mannen kunde da
avbryta arbetet och ta med sig sina arbetskamrater ut for att traffa bamen.

Mannen tog ut de betalda kontaktdagarna t ex i samband med skolavslutning och kunde
ta annan tillfaIlig ledighet for barnens skull genom kompledighet. Det var ocksa vanligt att
ta ledigt nar bamen var sjuka. Flera man gjorde det i hogre grad an deras partner, eftersom
det var lattare att vara borta fran arbetet pa verkstaden. Ledningen utryckte sig positivt om
mojligheten att vara hemma och ta hand om sjuka barn. Det fanns dock vad som beskrevs
som "en tyst opposition" fran en del aldre man, men det tycktes inte ha nagon betydelse for
fademas strategier.

Samrnantaget sags faderskapet pa dessa arbetsplatser som nagot positivt av ledningen

och ar ett i deras ogon positivt argument for forandring av arbetstid och narvaro pa

arbetsplatsen. Att synliggora faderskapet innebar ingen generell risk for diskriminering.
Ocksa de fackliga organisationemas representanter uttryckte ett foraIdraskapsperspektiv
pa arbetsvillkoren pa arbetsplatsema. Manga fader anvande sig av bade synliggorande
strategier och den generella flexibilitetens mojligheter. Ledningen satte dock en grans for
vad de sag som missbruk dar faderskapet inte langre framstod som ett genuint argument
utan kombinerades med en brist pa forstae1se for verksamheten eller anvandes som ett
svepskaI for ledighet.

7.2.3. Mansdominerade arbetsplatser i Danmark och Norge

Pa det danska metallfOretaget var heltid normen pa savaI mans- som kvinnodominerade

avdelningar. Det fanns alltsa inga generella mojligheter att minska arbetstidens ornfattning,
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som foraldrar kunde utnyttja. Individuella undantag farms dock for en kvinna p g a
bamomsorgsproblem. Den individuella losningen visade pa en potential i systemet, som
dock inte anvandes av fader. I arbetstidens forlaggning farms dock en tojman. De fackHirda
smedema hade flextid med stampelur och dartill informell flex i kraft av det
individualiserade arbetet. De hade darmed goda mojIigheter art komma och ga pa andra
tider och art ta tillfaIIigt ledigt, men utnyttjade det inte for foraldraskapet. Bara en av de
intervjuade mannen hade nagot staende ansvar for barnens omsorg. For de flesta handlade
istallet flextiden om art fa utrymme for extraknack. Har radde en konflikt mellan yngre man
som ville ha flex av familjeskal och de ovriga mannen.

Mannen gick luncharenden, men gjorde inte heller det av familjeskal. De var tillgangliga
per telefon och kunde ringa privatsamtal under arbetstid, men bland de facklarda forekom
inte familjesamtal. De tog inte heller med barn till arbetet.

Ledningen hade generellt beviljat tva dagars ledighet vid barns sjukdom, en oskriven

men gallande regel pa foretaget som helhet. Ert fatal av de yngsta facklarda mannen tog
ledigt, nar barnen var sjuka, men det var inte accepterat bland arbetskamratema om det
hande ofta. Mobbning forekom. Mojligheter for praktisk omsorg farms alltsa for den har
gruppen, men anvandes nastan inte alls. Faderskapet synliggjordes inte i det
sammanhanget. Familjeproblem var en sak for kvinnor.

Pa den norska metallindustrin sag ingen av de intervjuade nagra generella mojligheter till
anpassning av arbetstidens omfattning till foraldraskapet trots laglig rart till deltid. Heltid
var ocksa har normen och kvinnoma, for det gallde bara dem, tick individuellt forhandla
sig till sar16sningar som sags som oonskade undantag. Det kostade i form av krav pa att
acceptera overtid och loneniinskning vid omplacering.

Skiftgangen pa den norska metallindustrin ansags av en del gora jobbet svm att forena
med foraldraskapet. De generella mojlighetema till foraldraskapshansyn vid fOrlaggning av
arbetstiden var sma, men omfattande individuella anpassningar forekom. Vid
bamomsorgsproblem gick det att fa undantag £Tanskiftgangen, men dessa sarordningar var
inte populara. Ledningen papekade att om fler ville ha det sa var det inte sakert att det
skulle ga. Om det var av familjeskal var det pa gransen av vad som kunde accepteras. AlIa
behovde tinnas pa plats samtidigt. Overtidsarbete under helger kunde vara ett pris bade
man och kvinnor tick betala som kompensation.

Ledningen lade stor vikt vid tidema. Sen ankomst maste kompenseras med
overtidsarbete eller loneavdrag. Det accepterades inte av ledningen, men i viss man av
kollegema, som overhuvud taget var mer oppna for flexibilitet sa lange arbetet blev gjort.
Mojlighetema for forandrad arbetstid var i ovrigt mycket sma. Byten av arbetspass
forekom dock.
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Det fanns mojlighet att bli uppringd oeh att ringa ut privat i speeiella fall, men privata
samtal forekom sallan. Det giek oeksa att ill ledigt for att utratta arenden. Det var doek
inte tilUltet att ha med barn pa arbetsplatsen av sakerhetsskill.

Pa polisstationen i Danmark radde en konflikt kring arbetstidens langd mellan a ena
sidan kvinnoma oeh ledningen oeh a andra sidan mannen oeh polisemas faekliga
organisation. Arbetstidsorganisationen forefoll doek flexibel. Polisema fiek sueeessivt boka
in arbetspass oeh det giek att konstruera ett helt nytt arbetspass om det passade battre
under en period. Ett problem var vem som kom till forst att boka in sig. Det forekom
konflikter mellan de illdre mannen som "tog for sig" vid sehemalaggningen for att ill ledigt
pa dagtid till sina extraknaek "for familjens skull", medan de yngre, man oeh kvinnor, ville

ill ledigt for barnens omsorgs skull.
INorge sags de kvinnliga polisemas deltid av de faekliga representantema som en

belastning for turlaget oeh stred mot bilden av den go de polisen: en som inte tog
tjanstledigt, inte arbetade deltid oeh passade tiden. Kring overtiden uppstod konflikt for att
man var kritiska till att det alltid var kvinnoma som "maste hem" nar arbetstiden var slut.
Kvinnoma ansags skylla pa barnen fOr att inte arbeta over oeh ta pa sig extra arbete.
Ledningen ansag av det skillet att det inte var bra med for manga kvinnor i polisen da det
gay brist pa stabilitet.
Ibada landema uppgavs liksom i Sverige att tillgangIigheten under arbetstid var stor

bland polisema i den meningen att forilldem alltid giek att na oeh kunde hora av sig.
Att utratta arenden under yttre tjanstgoring forekom inom polisen bade i Danmark oeh

Norge. Den norska polisledningen sag en del av detta som positivt for tjansten. Vardet av
att daghemsbamen motte poliser i uniform lyftes fram oeh att delta i forilldrakaffet pa
daghemmet var alltsa helt aceepterat. INorge hamtade poliser till oeh med barn fran dagis
oeh tittade till skolbarn som var ensamma hemma under arbetstid, en mojIighet som
forilldrama i det narmaste sag som en nodvandighet.

Att losa barnomsorgsproblem genom att ta med barn till stationen forekom bland
ordningspolisen i Danmark dar illdre barn liksom Sverige fiek sitta i pausrummet.
Ibada Danmark oeh Norge beskrev polisema stora mojligheter att ordna ledighet genom

att byta vakter oeh genom att ta kompensationsledigt for overtid, i Norge i form avett sk

feriekonto. IDanmark giek det att andra sin arbetstid samma dag om det behovdes. Det
fanns alltsa goda mojligheter att tillgodose bade barns behov av praktisk omsorg,
extraknaek oeh fritidsintressen. Sen ankomst var doek inte aeeepterat hos
ordningspolisema i nagot av landema.

Ledighet nar barnen var sjuka kunde polisema ordna med byte av pass, kompledighet
eller skiftgang i familjen. IDanmark tog mannen saHan barns forsta sjukdag, men ibland
kompledigt.
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7.3. Mans handIingsutrymme fOr praktisk omsorg

Konsekvensema for de man som synliggjorde sitt foraldraskap pa den praktiska omsorgens
omrade genom foraldraledighet oeh deltid, sa som forekom bade pa de mansdominerade
arbetsplatsema i Sverige oeh aven, om an i mindre omfattning, pa arbetsplatser i de andra
tva landema, forefoll i Sverige inte mer negativa pa de mansdominerade arbetsplatserna an
pa de kvinnodominerade. Samtidigt som det svenska enkatmaterialet visar att de svenska
mannen i kvinnodominerade yrken har storre handlingsutrymme an de i mansdominerade
yrken, visar de tva svenska mansdominerade arbetsplatsema framforallt, att ett stort

handlingsutrymme kan finnas aven pa mansdominerade arbetsplatser. Mobbning forekom
daremot bland de faeklarda metallarbetama i Danmark, oeh i bada landerna forekom
konflikter utifran idealbilden av den gode medarbetaren som den som jobbar heltid, pa
"normala" tider oeh tar overtid. Har kan vi alltsa se uttalade problem pa arbetsplatsen for
man som vill ge praktiska omsorg.

8. Socio-emotionell omsorg om barnen

Den tredje aspekten av foraldraskapet som ska beroras ar den soeio-emotionella omsorgen
om barnen. Detta omrade handlar delvis om att ha tid oeh vara tillganglig for barnen oeh
sammanfaller pa sa satt med fragan om praktisk omsorg. Men tid oeh tillganglighet ar inte
allt. Det handlar oeksa om att orka ta hand om, umgas med, engagera sig i, alska oeh
fostra barnen. Positiv oeh negativ avfargning ar samlingsbegrepp for arbetslivets betydelse
for detta (Jacoby & Nasman 1989). Det handlar om vad ett arbetspass ger oeh tar fysiskt
oeh psykiskt oeh om mojligheter att under arbetstid hantera eventuella pafrestningar i
arbetet t ex genom rutiner for debriefing.

8.1. Avfargning i de svenska yrkesgrupperna

Ienkaten stalldes bade fragor om den fysiska oeh psyko-soeiala arbetsmiljon oeh om hur
den fargade av sig pa farniljelivet. Att arbetet var i hog grad fysiskt pafrestande uppgav en
minoritet av mannen i alIa de svenska yrkesgrupperna. Mest forekom det bland
underskoterskoma (33%), dubbelt sa vanligt som bland poliserna oeh verkstadsarbetarna
(16%), medan det bland sjukskoterskorna gallde en myeket liten del (7%). Att arbetet
uppgavs vara i hog grad psykiskt pmestande var vanligare, men gallde inte heller det for
en majoritet inom nagon av grupperna. Mest forekom oeksa det bland underskoterskorna,
men har lag oeksa sjukskoterskorna hogt (49% resp. 42%). Oeksa poliserna uppgav i
relativt stor utstraekning att arbetet var i hog grad psykiskt pmestande medan andelen var
liten bland verkstadsarbetarna (37% resp 7%). Till den psykisko-soeiala arbetsmiljon hor

oeksa fragor om trivsel. En majoritet av poliser oeh sjukskoterskor insta-mde pa en
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femgradig skala helt i pastaendet att jag ar i stort sett nojd med mitt arbete (62% resp.
53%), men oeksa nara haIften av de ovriga yrkesgruppema var det (45-49%). Andelen
som uppgav sig vara missnojda var liten i alIa gruppema (10-3%).

Avfargning visar sig pa flera satt pa hemmaplan. I enkaten gays svar pa hur trott/pigg

oeh pa viIket humor foraIdrama i regel var nar de kom hem fran arbetet. Trotthet var
vanligt. Pa den negativa sidan av en femgradig skala samlades drygt haIften av
underskoterskor, sjukskoterskor oeh poliser (56-54%) men mindre bland
verkstadsarbetama (34%). Extremen "trott oeh slutkord" valde dock ill utom bland
underskoterskoma (19%). DaIigt humor var inte lika vanIigt oeh pa den negativa delen av
skalan fanns lika stora andelar i alIa gruppema (14-11%). Extrempositionen "sur oeh pa
daIigt humor" valda bara enstaka personer om nagon alls. Hur vanIigt det var att tanka pa
arbetet nar man var hemma, angavs som instammanden pa ett pastaende enIigt en
femgradig skala. Mest tankte polisema pa arbetet hemma. 30% instamde helt oeh
ytterligare 20% valde nasta position. Ovriga grupper instamde helt i lika stor utstraekning
(20-21%), men inraknat nasta skalsteg lag sjukskoterskoma nara polisema foljda av

verkstadsarbetama oeh med underskoterskoma pa lagsta andelen (sammantaget 45-33%).
Vi fragade oeksa enIigt en femgradig skala om viIken ork foraIdrama hade over for sina
bam, nar de kom hem. De tva negativa positionema valdes mest av de kvinnodominerade
yrkesgruppema oeh mest av sjukskoterskoma (27-22%) medan andelen ide
mansdominerade yrkena var nagot lagre (19-20%). Genomgaende valde ill den negativa
extremen.

Den grupp som utmarker sig sammantaget nar det gaIler avfargning ar
verkstadsarbetama som i minst utstraekning uppgett daIig arbetsmiljo oeh negativ
avfargning. Med tanke pa vad som framgatt i fallstudiema bor man dock reservera sig for
att enkelt se detta som ett objektivt matt pa skillnader i vilIkor. Kulturer kan skilja sig

starkt at nar det gaIler hur man forhaller sig till tanken om att det forekommer nagon
avfargning. For att ill en bra bild av hur avfargningen visar sig pa hemmaplan skulle vi
behova svar fran barn oeh partner, vilket saknas i detta projekt (Jacoby & Nasman 1989).

8.2. Avfargning pa de nordiska arbetsplatserna

Pa flera av fallstudiema i de nordiska landema kom det fram att arbetslivet hade en negativ
avfargning pa bams liv. Da likhetema arbetsplatsvis ar storre an skillnadema mellan
landema skulle en sarredovisning innebara upprepning. Nedan sammanfors darfor de olika
landema arbetsplatsvis, men med markering av enstaka sardrag.

Pa polisstationema handlade en del av den negativa avfargningen om skiftarbetet, som
uppgavs vara slitsamt. Framst beskrevs dessa fdrhaIlanden inte som familjeproblem utan
som ett problem for de aldre ordningspolisema. ISverige forekom dock en tydlig koppling
till faderskapet i t ex en pappas beskrivning av hur brist pa somn under vissa turer i de
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svenska polisernas turlista hade haft myeket negativa effekter pa hans formaga till omsorg
oeh samvaro med sina barn, da han var ensam med barnen for att mamman arbetade.

De fysiska riskerna i yrket som risken for olyeksfall oeh vaId lyftes oeksa fram. Risken
var visserligen liten i praktiken, men att sadana handelser forekom oeh dagligen fanns som
en mojlighet innebar att det dagligen fanns oro for det. Oforutsagbarheten var samtidigt en
del av det som varderades positivt i arbetet. En del papekade att dessa risker var ett av

skalen till att ringa hem t ex vid overtid.
Det forekom fIer speeifika kopplingar mellan arbetsmiljon oeh foraldraskapet. Vissa

arbetsuppgifter beskrevs som sarskilt pafrestande for just foraldrar. IDanmark framholls
pafrestningen i att som nybliven foralder mota fall av hastig spadbarnsdod oeh i bade
Norge oeh Sverige att mota barn som far ilIa nar man sjalv ar foralder, i varsta fall med
barn i samma aIder.

Galghumor oeh raa kommentarer sags som ett generellt satt att under arbetsdagens
pauser bearbeta upplevelser i arbetet. Att avHirgningsproblemen inte hanterades pa
arbetsplatsen, sags som ett problem i den danska oeh svenska ordningspolisen, vilket
uttryektes bade av foraldrarna oeh ledningen i Danmark oeh Sverige oeh av foraldrarna i
Norge. Problemen skulle losas inom turlagen oeh man vantade sig att den som kande
behov av stod sjalv talade om det. En del man sag arbete oeh familj som tva skilda varldar.
De tog av sig jobbet med uniformen. Nagra beskrev att de inte blev kanslomassigt
paverkade oeh ansag det vara nodvandigt att inte bli det for att klara arbetet, samtidigt som
de sag franvaron av samtal om svara upplevelser som en brist. IDanmark arbetade inte
ledningen pa att losa det. INorge fanns tillgang till en krispsykiater om sa behovdes, men
mojligheten hade inte anvants. ISverige forekom bade utbildning i debriefing oeh en

utarbetad instruktion till befalen, som doek fortfarande fann fragan svar att hantera. Det
forefoll vara en fraga for pagaende rollforhandling, nar det gallde yrkesrollen som polis
generellt. IDanmark forekom speeiella hansyn till foraldraskap som att nyblivna foraldrar
inte fiek uppdrag som gallde hastig spadbarnsdod.

Poliserna i de olika landerna beskrev oeksa en del positiv avfargning fran arbetet till
fritiden. De berattade oeksa om en kulturella avfargning som till en del var positiv men
oeksa kunde bli en belastning. Poliserna beskrev hur de p g a sina erfarenheter oeh sin
yrkesroll var mer noggranna med sitt upptradande pa fritiden oeh pa olika satt upprattholl

en hogre sakerhetsniva i familjen sarskilt vad gallde barnen.
Pa den svenska oeh danska metallindustrin var den fysiska oeh psykosoeiala miljon for

de faeklarda arbetarna bra, aven om mannen i kortare perioder kunde paverkas. De kunde
bli mentalt upptagna av en arbetsuppgift, trottas oeh bli irritabla av trakiga arbetsuppgifter
eller vara stressade av arbetspress. Nagon avfargning beskrev mannen inte. Arbete oeh
familj var for dem bade fysiskt oeh mentalt skilda varldar. Pa den norska metallindustrin
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beskrevs den fysiska arbetsmiljon som generellt hard, med stor risk for skador, tunga lyfl:,
belastande arbetsstaIlningar och risk for gas, damm och buller. Den psykosociala miljon var
ocksa hard. Den daIiga arbetsmiljon framstaIldes mest som ert kvinnoproblem och som ert
av flera skaI till art kvinnor slutade nar de fick barn och kvinnoma var kritiska mot
ledningens brist pa vilja art gora nagot at problemen.

8.3. Den osynliga socio-emotionella omsorgen

En del fader i alIa Hindema havdade art de inte kande av nagon negativ avfargning fran sirt
arbete. Arbete och familjeliv var for dem separata varldar. Nar dorren till arbetsplatsen

slots bakom dem lamnade de ocksa arbetet i tankama. Ivissa fall kunde detta tolkas som
tecken pa en mycket god arbetsmiljo sasom for de facklarda arbetarna i den danska och
svenska verkstaden. Bland polisema forefoll franvaron av paverkan i en del beskrivningar
fran man snarare handla om att de utvecklat en teknik for distansering och det kanske
ocksa gaIlde de norska arbetarna. Samtidigt kan en del av skillnadema mellan man inom
och mellan arbetsplatsema hanga samman med i vilken man mannen var involverade i
omsorg om barn hemma. I en familj med traditionell arbetsdelning hemma kan mannen
aterhamta sig pa hemmaplan medan den man som tar ansvar for bams omsorg och umgas
aktivt med dem, direkt konfronterar barnen med de spar de bar av sirt arbete (Jacoby &
Nasman 1989). Vad en utvecklad teknik till distansering innebar i mannens mote med
barnen, vet vi inte. Kunde det innebara att mannen upplevde mindre avfargning i samspel
med dem?

Problem med arbetsmiljon diskuterades pa polisstationema och den norska
metallarbetsplatsen, men i mycket liten utstrackning i forhaIlande till faderskapet. Liksom
fragan om forsoIjning hanterades fragan om avfargning mer som en generell fraga av
intresse for alIa. En forbartring av det generella handlingsutrymmet verkade kunna ske pa
polisstationema, dar det uttrycktes art ledningens hantering av de psykiska pafrestningarna
i arbetet var bristfaIlig och mannen sjaIva kunde se det som en brist art de inte talade om
sina upplevelser. Ordningspolisemas specifika erfarenheter av bam som dott eller for illa,
synliggjorde ocksa socio-emotionell omsorg som handlingsomrade for faderskapet, mer an
pa metallarbetsplatsema. Exempel pa hansyn till foraIdraskapet forekom inom detta
omrade, sa att nyblivna foraIdrar inte behovde ta hand om fall av hastig spadbamsdod.

9. Faderskapets synlighet och handlingsutrymmets mangfald och
tackning

Faderskapets traditionella handlingsomrade forsoIjningen var battre tackt och gay en storre
mangfald av mojligheter i de mansdominerade yrkesgruppema och de mansdominerade
arbetsplatskulturema. Vi har dock inga indikationer pa att det fanns nagra dolda skal av

typen att en man ska kunna forsoIja sin familj, som motiv for hogre loner for man resp i
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mansyrken. ForsoIjningsmojligheter fordelades oavsett foraldraskap, vilket innebar att
foraldraskapet inom detta handlingsomrade yare sig utgjorde nagot generellt begrepp i
arbetsplatskulturema eller synliggjordes genom foraldrars individuella strategier. Nagon
tend ens till eller utrymme for rollforhandling i det avseendet framgick inte. De
handlingsutrymmen som fanns for forsoIjningen, var tillgangliga enligt normer som enbart
indirekt via den praktiska omsorgen lankades till foraldraskapet. De individuella
strategiema for forsoIjning gjorde det darmed inte nodvandigt att synliggora foraldraskapet
infor ledning och arbetskamrater. ForsoIjningsargumenten var i hogsta grad central a for
beslut inom familjen, men uttalades knappast som skal fOr handlingsutrymme pa
arbetsplatsema. De handlingsmonster som foljde av forsoIjningsstrategiema passade val in
i verksamhetens intressen. Det behovdes inte nagra "extra" skal for att ta pa sig extra
uppdrag, arbeta over och satsa pa karriaren. Dessa strategier var inbyggda i
organisationens osynliga kontrakt som onskvarda. En pappa som var barare av ett
traditionellt faderskap kunde darmed "passera" som fran familjeband fristaende individ. Vi
har dock inte nagra exempel pa att foraldrar haft som strategi att dolja sitt foraldraskap,
aven om inte den narmaste arbetsledningen alltid verkade informerad om vilka som hade
barn. Risken for negativa sanktioner p g a uttalade strategier for forsoIjning var sma, aven
om den svenska polisstationen gay exempel pa att en sadan risk fanns just vid
synliggorande av forsoIjningsskal. Att gora extra insatser med motivet att tjana mer pengar
var inte sjalvklart positivt for befordran aven om det loste arbetsgivarens akuta behov av
arbetskraft. Det var som uttryck for engagemang i arbetet som overtid varderades positivt.
Samtidig kunde arbetsgivaren i Norge och Danmark foredra forsoIjningens
handlingsomrade som argument framfor den praktiska omsorgens. Hansyn till behov av tid
for extraknack var hos en del mer legitimt an hansyn till omsorg om barn.

Handlingsutrymmet for praktisk omsorg hade i Sverige battre tackning och stOrre
mangfald i de kvinnodominerade yrkena jamfort med de mansdominerade, aven om de

mansdominerade yrkena hade mer generella mojligheter. Samtidigt var det genom ftidemas

strategier for praktisk omsorg om barnen, som mannens foraldraskap synliggjordes pa de

mansdominerade arbetsplatsema och blev en del av vardagen pa de svenska
arbetsplatsema. Det gallde dock inte pa metallarbetsplatsema i Norge och Danmark. Dar
forekom barn mest pa julfester, familjeutflykter och foretagens familjedagar. De danska
mannen firade nar de fick barn och kande till varandras familjeforhaIlanden, men de norska
mannen gjorde inte ens det. I ingendera miljon forekom barnen till vardags: bilder pa
barnen forekom inte, de talade inte vanligtvis om bam och familj och deras
handlingsmonster synliggjorde inte deras faderskap. De beskrev det sjaIva som att de helt
skilde pa familjeliv och arbete.
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Att skilja pa foraldraskap och arbetsliv var alltsa bade fadernas och foretagsledningens
generella bild pa dessa arbetsplatser. Att familjen synliggjordes till fest kan ses som uttryck
for en gammal erkansla av familjens yarde for foretag genom dess betydelse som kalla till
arbetstagarens reproduktion, som ett tecken pa normalitet och som en stabiliserande faktor
i mans liv. Vi kan ocksa tolka det i ett kulturperspektiv. Att vid festliga tillfallen upplOsa
eller overskrida granser innebar samtidigt en markering av det som ett undantag alltsa att
uppratthaIIa gransdragningen. Synen pa famiIjeliv och arbetsliv som separata sfarer i

vardagen gar alltsa val ihop med att just till fest fora samman demoFamiljedagen pa den
norska industrin var valbesokt.

Den socio-emotionella omsorgen var genomgaende i det narmaste osynlig inom de
handlingsomraden den gallde pa arbetsplatserna. Problem med den fysiska och psyko-
sociala arbetsmiljon betraktades som generella eller lankades till de aldre och kvinnorna i
personalen. Negativ avfargning pa famiIjelivet forekom sarskilt i de yrken dar man kunde
mota barn och ungdomar i svara situationer, men ocksa i samband med andra psykiska
pcmestningar och slitsamma arbetstider. Det fanns dock mycket fa mojligheter och
strategier som synliggjorde faderskapet inom det har omradet.

Sammantaget innebar detta att det ar det handlingsomrade som hor till det traditionellt
kvinnliga foraldraskapet som framst synliggor foraldraskap, vilket innebar att kvinnor
oftare blir synliga som foraldrar an man. Det traditionellt manliga foraldraskapsansvaret
synliggor inte i arbetsplatsens vardag att de anstallda har barn. En anstalld man ar bara
pappa vid festliga tillfallen. Det kan i sin tur innebara att de kvinnor och ofta yngre man pa
mansdominerade arbetsplatser, som vill fa ett handlingsutrymme for praktisk omsorg om
barnen, blir betraktade som avvikare. Ett tydligt exempel pa en sadan mansdominerad
arbetsplats var den norska metallindustrin. Foraldraskapet ges en negativ association som
nar det kopplas till brist pa flexibilitet och vilja att stalla upp pa overtid och andra extra

uppdrag, fast andra privata skal £inns for andra grupper till samma brister. Deras skal ses
som mer legitima. De frihetsgrader som arbetsorganisationen ger de anstallda anvands for
andra behov an foraldraskapets. Despeci£ika mojligheterna for praktisk omsorg ar sma och
sadana strategier lar karaktaren av negativt sedda sarlosningar, som inte accepteras.
Foraldrar som utnyttjar dem utsatts for negativa sanktioner. Synliggorandet av
foraldraskapet ar alltsa negativt. Detta kan hanga samman med den syn ledningen har pa
foraldraskapet: en privatsak och ettproblem som saknar relevans for foretaget. I synen pa
den gode medarbetaren som skall fa gora karriar ingar ocksa detta.

Den stora spannvidden mellan de mansdominerade arbetsplatserna visar dock att det inte
enkelt handlade inte om mans- eller kvinnodominans pa arbetsplatsen. Pa den danska och

norska metallindustrin var foraldraskap nasta helt osynligt pa mannens avdelningar.
Kontrasten ar stor mot den svenska mansdominerade industrin. Arbetarna pa verkstaden

kande till varandras familjeforhallande, ofta mycket val, och pratade om barn pa jobbet
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med dem av arbetskamratema, som hade bam i samma aIdrar, aven om det inte var
huvudarnnet i samtalskulturen. Foton pa bam satt uppsatta vid arbetsplatsema eller fanns
att ta fram i planboken. Bam var valkomna pa besok aven till vardags. Faderskap som
generellt begrepp synliggjordes genom ledningens positiva policy vad galler mans praktiska
omsorg om bam. De svenska verkstadsarbetama kunde utan risk for negativa sanktioner,
ja rentav med ledningens stod synliggora sitt faderskap genom strategier for praktisk
omsorg oeh manga av dem gjorde det oeksa.

De skillnader vi kan se i jamforelsen pekar alltsa mot att de svenska mannen pa
mansdominerade arbetsplatser har stOrre handlingsutrymme i detta avseende an de danska
oeh norska mannen, bade synliggjort som mojligheter oeh genom mannens individuella
strategier. Detta kan ses som ett uttryek for en tidsskillnad i utveeklingen. Sverige med sin
tidigare foraldraledighet, generellt storre andel man som tar pappaledigt oeh delar
foraldraledigheten, praglas oeksa i hogre grad av att det inom verksamhetemas ledning oeh

bland arbetskamratema finns en aeeeptans for foraldraledighet oeh andra foraldrastrategier.
Konfliktema mellan generationema pa de danska arbetsplatsema, oeh de nedtonade
generationsklyftoma pa de svenska arbetsplatsema talar for en sadan tolkning. Skamten vid
foraldraledighet oeh konfliktema kring forandringar av arbetstiden pa de norska
arbetsplatsema kan oeksa ses som uttryek for pagaende rollforhandling kring den
manspraglade yrkesrollen oeh faderskapet. En association mellan faderskap oeh praktisk
omsorg har synliggjorts, oeh ett forsta steg mot aeeeptans har natts nar det galler
pappadagama, men bortom det framstar det fortfarande som en avvikelse att som man
krava handlingsutrymme for omsorg om bam. Undantagens situation pa dessa arbetsplatser

fanns som historieskrivning" om deltidspolisen pa den svenska polisstationen. Pa
motsvarande satt framstar de aldre mannens syn i vad som nu var "en tyst opinion" pa
verkstaden, som uttryek for en gangen tids attityder.

Att se skillnadema mellan landema som uttryek for en utveekling stods oeksa av
forandringar i arbetsorganisatorisk policy pa den svenska arbetsmarknaden, nagot som
tydligast framgar pa verkstaden. Ledningens synsatt var:

Fdraldraledighet ar naturligt i dagens samhalle ochfdretag. Ratten tillfdraldraledighet
galler bade man och kvinnor. Fdraldraledigheten ar ej ett hinder i den ldne- och
yrkesmassiga utvecklingen.

Swlrighet att ldsa ersattarfragan far ej vara ett hinder vid fdraldraledighet (verkstadens
dokument, Magnusson Granqvist 1993:23).

Denna polieyformulering stamde val in pa den bild av handlingsutrymmet som flidema
beskrev. Den stamde oeksa med de krav pa en bra medarbetare som stalldes i foretagets
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policy vad galler ledning och arbetsorganisation: bred kompetens, initiativformaga,
ansvarstagande, flexibilitet, och framfor allt beredskap for och vilja till forandring .

..jag tror att viljan tillfortindring tir storre hos dem som har barn hemma, yngre barn,
mindre barn hemma. For de ar vana vid att det htinder sa mycket. (personalansvarig,
Magnusson Granqvist 1993:28)

Foraldraskapet gor ju aft du bUr mognare som manniska och det paverkar ju arbetet, att
du agerar pa ett mognare satt pa arbetet ... att du ibland kommer till insikt om att arbetet
inte ar det mest viktiga har pajorden utan detfinns andra ...Manfar andra varderingar.
(Magnusson Granqvist 1993:33)

Ocksa pa de andra svenska fallstudierna beskrevs en fodindring av arbetsorganisationen
med olika inslag i den har riktningen, d v s decentralisering med ansvar for verksamheten
och ekonomin langt nere i organisationen och med kort vag mellan chef och medarbetare,
en organisation som av den enskilde anstaIlde kravde engagemang, ansvar, flexibilitet och
breddad kompetens for att minska sarbarheten och aka anpassbarheten till efterfragan i en

allt svarare ekonomisk situation. Sa langt vi foljde arbetsplatserna verkade den har
utvecklingen ge ett akat handlingsutrymmet for faderskapets omsorgsomraden. Vad som
hant sedan, under den kraftiga lagkonjunkturen behavs nya studier for att utrana. Ar den
nya anskearbetskraften en man med erfarenhet av omsorg eller tar den traditionella
mansmodellen en renaissance i ekonomiskt hardare tider? Vi kan har lyfta blicken till
samhaIlsniva och ocksa se detta som uttryck for den generella tendensen mot
individualisering i det senmoderna samhaIlet. I en sadan utvecklingsbild passar upplasning
av traditionella granser mellan faderskap moderskap, mellan arbetssfar familjesfar och
betoningen av individens ansvar och handlingsutrymme. Samtidigt har utvecklingen
beskrivits som utvecklingen av ett risk-samhaIle (Beck, 1987) dar individen tar ett akat
ansvar for bade sin framgang och sina misslyckanden i livsprojekten pa de trots allt relativt
standardiserade banor som erbjuds i samhaIlet. Med det akade individuella
handlingsutrymmet foljer ocksa ett akat tryck pa individen. Vad innebar det for barnen nar
handlingsutrymmet for forsaIjning och omsorg blir en del i foraIdrars livsprojekt under ett

akande tryck pa framgang, samtidigt som arbetsplatskulturerna i sa liten grad hanterar
arbetets psykiska och fysiska villkor som en fraga av reievans for foraIdraskapet?

- -
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