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Forord

Likestilling i arbeidslivet er blant de sakene som har statt lengst pa den likestillings-
politiske dagordenen. Det har handlet om kvinners rett til lgnnsarbeid, fordeling av
omsorgs- og lgnnsarbeid mellom kvinner og menn og forskjeller i arbeidstid og lgnn.
De siste arene har mye av oppmerksomheten vert rettet mot de gverste sjiktene i
arbeidslivet. Mangelen pa kvinner i lederstillinger i neeringslivet og akademia har
veert et tema i offentlige diskusjoner og blitt prioritert i beslutninger om forsknings-
midler. Det er ikke tvil om at mangelen pa kvinner i lederposisjoner er et viktig tema,
og det er heller ikke tvil om at endringer i norsk neeringsliv gar langsomt. Men nar vi
snakker om det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, er det bade viktig og relevant a se pa
bredden i norsk arbeidsliv. Dette bidro LO med da de i 2017 finansierte et forsknings-
prosjekt om det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet der oppmerksomheten skulle rettes
mer mot jobbyrker enn karriereyrker. Takk for at vi fikk muligheten til det!

I denne rapporten ser vi pa fire bransjer: helse og omsorg, barnehage, buss og va-
rehandel. Vi har intervjuet ledere, ansatte og tillitsvalgte pa virksomhetsniva. Tusen
takk til alle som satte av tid til a bli intervjuet. Det er dere som har gjort prosjektet
bade mulig og morsomt. Takk ogsa til Synngve Konglevoll (LO) for gode kommentarer
tetssikret rapporten. Takk for samarbeid, grundige og gode kommentarer. Takk ogsa
til Fafos publikasjonsavdeling som har omskapt manus til ferdig rapport!

Oslo, mai 2019
Ragnhild Steen Jensen og Beate Qistad Sletvold
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Sammendrag

Det norske arbeidsmarkedet er tydelig kjgnnsdelt. Selv om kvinner og menn har til-
narmet lik yrkesdeltakelse, jobber de innenfor ulike yrker, neeringer og sektorer. Vi
vet en del om det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet pa et aggregert, nasjonalt niva. Vi vet
mindre om hva det er i den enkelte virksomhet som bidrar til & opprettholde kjgnns-
skiller, og hva som kan bidra til endring.

I denne rapporten er det virksomhetsnivaet, den enkelte arbeidsplassen, vi retter
oppmerksomheten mot. Vi ser pa virksomheter innenfor fire bransjer som i ulik grad
er kjgnnsdelt. Disse er varehandel, transport, sykehjem og barnehage. Kvinner domi-
nerer i barnehager og sykehjem, menn i transportbransjen, mens varehandel er en
bransje hvor andelen menn og kvinner er tilnsermet lik. Dette er en kvalitativ studie,
og vi har gjennomfert intervjuer med ledelse, tillitsvalgte og ansatte i tolv virksom-
heter.

Rapportens overordnede problemstilling er om virksomheters organisering og kul-
tur bidrar til &4 opprettholde kjgnnsskiller, og hva det eventuelt er ved virksomheters
organisering og kultur som bidrar til & opprettholde kjgnnsskiller, og hva som kan
bidra til endring.

Vi finner at bade strukturelle og kulturelle faktorer har betydning for & forsta hvor-
for det er stabilitet som preger det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet. Det er fortsatt slik
at unge kvinner og menn i stor grad tar kjgnnstypiske utdanningsvalg. Det er seerlig
tydelig nar det gjelder yrkesfag. Jenter dominerer pa helse- og omsorgsutdanninger,
mens gutter dominerer pa de mer handverkspregede utdanningene som rerlegger,
elektriker og bygg og anlegg. I hgyere utdanning har det skjedd stgrre endringer, pa
tidligere mannsdominerte utdanninger som medisin, psykologi, jus og ekonomi er
kvinner na i flertall. Menn har ikke pa samme mate gatt inn pa kvinnedominerte ut-
danninger. Dette er antageligvis knyttet til status og lgnn, noe som gjgr at det er mer
rasjonelt og attraktivt for kvinner a gjore utradisjonelle valg, enn det er for menn.

Arbeidstid er en annen faktor som har betydning. Vi vet at kvinner i stgrre grad
enn menn jobber deltid, og kvinnedominerte yrker i starre grad tilbyr deltidsarbeid
enn mannsdominerte. Dette settes ofte i sammenheng med at det er kvinner som til-
passer arbeidsliv til familie, og det er en antagelse om at offentlig sektor og yrker og
bransjer som legger til rette for deltid, «tiltrekker» seg kvinner. I var studie er det
serlig bussjafgrene som har en lite familievennlig arbeidstid. De mannlige bussjafe-
rene er opptatt av dette og mener at det er et yrke som passer best for dem som er
ferdige med smabarnsfasen.

Et hovedfunni studien er at alle virksomhetene mener at et kjgnnsblandet arbeids-
miljg er et gode i seg selv. Vare informanter legger vekt pa at det 4 ha bade kvinner
og menn blant de ansatte bidrar til at tonen pa arbeidsplassen endres, og at arbeids-
miljget bli bedre for alle. I barnehagene og pa sykehjemmene er de i tillegg opptatt
av at det & ha bade kvinnelige og mannlige arbeidstakere bidrar til a gjore kvaliteten
pa tjenesten bedre. Det er en oppfatning av at menn og kvinner har ulike kvaliteter,
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og at de utfyller hverandre, og at dette kommer barna i barnehagen og de eldre pa
sykehjemmet til gode.

Samtidig finner vi at nar den enkelte virksomhet skal rekruttere en ny ansatt, blir
kjgnn fort irrelevant, da vurderes kvalifikasjoner, erfaring og personlig egnethet som
viktig. Da er man opptatt av & finne den rette, den som har de riktige kvalifikasjonene,
og som kan passe inn i arbeidsmiljget pa arbeidsplassen. Dette at det vurderes som
viktig & passe inn i et arbeidsmiljg, kan bidra til at man ser etter noen som likner dem
som allerede er der. Det kan gjelde bade ytre kjennetegn og veeremate, og slike vur-
deringer vil, sammen med at rekrutteringsgrunnlaget i utgangspunktet er kjgnnsdelt,
kunne bidra til at det kjgnnssegregerte arbeidsmarkedet opprettholdes.

Motsatt av dette finner vi at nar vi sper hva som kjennetegner den ideelle sjafgren,
barnehagelaereren, omsorgsarbeideren eller butikkmedarbeideren, er det lite som pe-
ker mot det man tradisjonelt oppfatter som mannlige og kvinnelige egenskaper. Det
ser altsa ut til at bade kvinner og menn kan passe til de fleste jobber, men kanskje
ikke like lett passe inn i alle arbeidsmiljger.

Studien viser ogsa at selv om vare informanter mener at et kjgnnsblandet arbeids-
miljg er bra, og at menn og kvinner kan utfylle hverandre pa arbeidsplassen, er det pa
individniva en tendens til & motsette seg a vaere opptatt av kjgnn. Da forsvinner
kjonnsstereotype oppfatninger, og individuelle forskjeller vektlegges. Kjgnn ser ut til
a vaere en faktor det er legitimt & tematisere pa gruppeniva, men ikke pa individniva
knyttet til konkrete ansettelsesprosesser. Det kan se ut til at virksomhetene trenger
«strategier» for hvordan de kan omsette tanken om kjgnnsbalanse pa gruppeniva til
de konkrete individuelle ansettelsesprosessene, uten at det oppleves som en desavu-
ering av andre kvalifikasjoner den enkelte har.
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Summary

The gender-segregated labour market at the workplace level

The Norwegian labour market is clearly segregated by gender. Although women and
men have approximately identical rates of labour force participation, they work in
different professions, industries and sectors. We have some knowledge about the
gender-segregated labour market at an aggregated, national level. We know less
about what it is that maintains the gender distinctions at the workplace level, and
what may help change this situation.

In this report, we focus on the level of the workplace. We investigate workplaces
in four industries that, to different degrees, are gender-segregated: retail, transport,
nursing homes and kindergartens. Women predominate in kindergartens and nursing
homes, men are in the majority in transport, while the proportions of men and
women are approximately equal in retail. We have conducted qualitative interviews
with managers, trade union representatives and employees in twelve workplaces.

Our research question is whether the organisation and culture of the workplace
help maintain gender segregation, and if so, what features of the workplace organi-
sation and culture help maintain gender segregation as well as what may help bring
about change.

We find that both structural and cultural factors are important to understand why
the labour market remains gender-segregated. Young women and men continue to
make gender-typical choices of education. This is especially evident in vocational
training. Girls choose healthcare-related training, while boys choose training for tra-
ditional trades such as plumber, electrician and construction worker. A more marked
shift has occurred in higher education, and women are now in the majority in previ-
ously male-dominated disciplines such as medicine, psychology, law and finance.
Men have to a lesser extent opted for female-dominated education programmes. This
is most likely linked to status and pay, meaning that it is more rational and attractive
for women to make untraditional choices than it is for men.

Working time is another key factor. We know that women work part-time to a
greater extent than men, and that female-dominated professions tend to provide
part-time work as an option more frequently than male-dominated ones. Women
tend to adapt their working time to the family’s needs, and it is assumed that the
public sector and professions that make provisions for part-time work ’attract’
women. In our study, the bus drivers in particular work non-family friendly hours.
The male bus drivers are concerned about this, and claim that this is an occupation
which is best suited to those who no longer have small children.

One main finding in this study is that all of the informants believe that having a
gender-integrated working environment is an advantage in itself. Our informants un-
derscore that having both women and men as colleagues helps change the atmos-
phere in the workplace and contributes to a better working environment for all. In
the kindergartens and nursing homes, they are also convinced that having both men
and women as staff members helps improve the quality of the services. There is a
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perception that men and women have different qualities that complement each
other, and that this benefits the children in the kindergartens and the patients in the
nursing homes.

On the other hand, we find that gender quickly becomes irrelevant in recruiting
processes; a person’s qualifications, experience and personal suitability are consid-
ered more important than gender. In this situation, employers are searching for the
right person, someone who has the right qualifications and will fit into the work en-
vironment. This focus on the ability to fit into the working environment may cause
employers to search for someone who resembles those who are already there. This
may apply to both external characteristics and demeanour, and in combination an
already gender-segregated pool of applicants, this may perpetuate gender segrega-
tion in the labour market.

In contrast to this, we find that when we ask the informants to describe the ideal
bus driver, kindergarten teacher, care worker or retail assistant, a person’s gender is
deemed irrelevant. In other words, it seems that both women and men may be suita-
ble for most jobs, but perhaps less easily be able to fit into all working environments.

Moreover, the study shows that although our informants believe that a gender-
integrated work environment is a good thing and that men and women complement
each other in the workplace, there is a tendency at the individual level to resist being
concerned with gender. When it comes to recruitment, it is more legitimate to ad-
dress gender topics at the group level, but not at the individual level. It may seem
that employers need strategies for applying the idea of gender balance at the group
level in specific individual hiring processes, without this being perceived as a disa-
vowal of the other qualifications of the individual in question.

Det kjonnsdelte arbeidsmarkedet pa virksomhetsniva
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1 Innledning

Norge beskrives ofte som et av verdens mest likestilte land. Kvinner er i flertall ved
hegskoler og universiteter, og kvinner og menn har tilneermet lik yrkesdeltakelse.
Samtidig er det norske arbeidsmarkedet tydelig kjgnnsdelt. Kvinner og menn er ulikt
fordelt i yrker, naeringer, sektorer og i stillingshierarkier. Kvinner dominerer innenfor
offentlig sektor, i omsorgs- og undervisningsyrker, mens menn i stgrre grad arbeider
i privat sektor, handverkeryrker og tekniske yrker. Menn arbeider i stgrre grad heltid
enn kvinner, de befinner seg oftere i lederstillinger og har i gjennomsnitt hgyrere
lenn (NOU 2012: 15).

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet slik det er beskrevet her, er karakterisert bade
ved en vertikal og en horisontal segregering. Vertikal segregering er knyttet til at
kvinner og menn er plassert pa ulike stillingsnivaer, mens den horisontale segrege-
ringen viser til at kvinner og menn er konsentrert i ulike deler av arbeidsmarkedet.
Bade den vertikale og den horisontale segregeringen har betydning for lennsforskjel-
lene mellom kvinner og menn. Den vertikale segregeringen har ogsa betydning for
fordeling av makt og innflytelse pa arbeidsplassen.

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har lenge veert et tema bade i forskning og poli-
tikk. Oppmerksomheten har veert seerlig rettet mot at hva som oppfattes som kvinne-
og mannsjobber, ser ut til & veere tungt 4 endre, og betydningen dette har for fordeling
av makt og inntekt mellom kvinner og menn. Helga Hernes (1982, 1987) legger vekt
pa to typer argumenter for likestilling i arbeidslivet, henholdsvis rettferdighet og res-
sursutnyttelse. Rettferdighetsargumentet bygger pa en prinsipiell argumentasjon om
lik rett til deltakelse. I arbeidslivet handler dette om rett til & velge utdanning og yrke
uavhengig av kjgnn og andre kjennetegn. Ressursargumentet legger vekt pa nytte, og
likestilling ses pa som et middel til & sikre ressursutnyttelsen i samfunnet. Det er en
fordel for samfunnet som helhet at man kan utnytte arbeidskraften og talentene i hele
befolkningen. Ressursargumentet er formulert i to varianter (Skjeie & Teigen 2003),
en forskjellsvariant og en likhetsvariant. Forskjellsvarianten framhever at kvinner og
menn er forskjellige og komplementaere. Dette er et argument som kan forklare hvor-
for kvinner og menn velger ulike yrker, men det kan ogséa brukes for & framheve det
nyttige ved & ha bade kvinner og menn pa en arbeidsplass, de bidrar med ulike til-
narminger og kompetanser. Likhetsvarianten argumenterer med at egenskaper og
talent er likt fordelt mellom kjgnnene, og at en likere rekruttering av kinner og menn
vil bidra til bedre utnyttelse av de samlede ressursene i samfunnet (Ljunggren & Lau-
ritzen 2018).

I NOU 2012: 15, Politikk for likestilling, framheves det at a bryte opp kjgnnssegre-
geringen i arbeidsmarkedet, bade horisontalt og vertikalt, er en krevende utfordring
og noe som vil kreve langvarig innsats. Det pekes ogsa pa at videre politikkutvikling
krever ny kunnskap. Et sentralt spgrsmal er om virksomheters organisering og kultur
bidrar til & opprettholde kjgnnsskiller, og hva det eventuelt er ved virksomheters or-
ganisering og kultur som bidrar til & opprettholde kjgnnsskiller, og hva som kan bidra
til endring. Dette er temaer som tas opp i denne rapporten.
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Det finnes en del forskning pa omfang og arsaker til kjgnnsgeregering i arbeidsmar-
kedet bade i Norge og internasjonalt (se f.eks. Teigen 2006, 2010; Nermo 2000; Jens-
berg mfl. 2012; Brekke & Reisel 2013). Vi vet at det er lgnnsforskjeller mellom sektor
og yrker, og at dette er en viktig forklaring pa de vedvarende lgnnsforskjellene mel-
lom kvinner og menn. Vi vet imidlertid mindre om prosesser pa virksomhetsniva og
pa individniva. Det finnes lite forskningsbasert kunnskap om hva det er i den enkelte
virksomhet som bidrar til & opprettholde kjgnnsskiller og lgnnsforskjeller over tid, og
hva som kan bidra til endring.

I denne rapporten er det virksomhetsnivaet, den enkelte arbeidsplassen, vi retter
oppmerksomheten mot. Vi ser pa virksomheter innenfor fire bransjer som i ulik grad
er kjgnnsdelt. Disse er varehandel, transport, sykehjem/omsorgssenter og barnehage.
Kvinner dominerer innenfor sykehjem og barnehager, menn i transportbransjen, og
seerlig innenfor buss, som vi har valgt som case. A se pa likestillingsutfordringer i
mannsdominerte virksomheter er i liten grad gjort for, og studien bidrar slik med a
synliggjare at likestilling ogsa handler om menns arbeidssituasjon. Varehandel er pa
sin side en bransje som rommer begge kjgnn, men ogsa her er det en tendens til at
menn og kvinner er konsentrert innenfor ulike deler av bransjen.

Bransjer opererer ulikt nar de ansetter, de har ulike utdanningskrav, arbeidsfor-
hold, arbeidskulturer og lgnnsfastsettelsesmekanismer. Yrker verdsettes ulikt, og det
er ulike arbeidsbetingelser i offentlig og privat sektor. Nilsen (2016) skiller mellom
det hun kaller jobbyrker og karriereyrker. I jobbyrker er utdanningsnivaet lavere enn
i karriereyrker, og forfremmelsesmulighetene er ogsa begrenset. Karriereyrker er
ifplge Nilsen mer fleksible, og lgnnen er oftere individuelt forhandlet og knyttet til
resultater. Jobbyrkene pa sin side krever oftere tilstedevaerelse pa en arbeidsplass i et
bestemt tidsrom. Ut fra denne beskrivelsen vil vi si at bransjene vi ser pa i denne stu-
dien, omfatter yrker som ligger naermere jobbyrker enn karriereyrker.

1.1 Problemstillinger

Rapportens overordnede problemstilling er om virksomheters organisering og kultur
bidrar til & opprettholde kjgnnsskiller, og hva det eventuelt er ved virksomheters or-
ganisering og kultur som bidrar til & opprettholde kjgnnsskiller, og hva som kan bidra
til endring. Mer presist stiller vi felgende spgrsmal:

e Hvordan bidrar virksomhetens arbeidstidsordninger og tilrettelegging ved fadsel
og sykdom til a opprettholde eller endre kjgnnsskiller?

e Hva skjer ved rekrutteringer nar det skal gjgres nyansettelser, sgkes og letes det
systematisk pa tvers av kjgnnsskiller, eller leter man forst og fremst etter noen som
vil passe godt inn sammen med de andre pa arbeidsplassen?

e Hvordan legges det til rette for avansement pa virksomhetsniva, er det forskjeller
mellom kvinner og menn?

o Er det lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn pa virksomhetsniva, og hva bidrar
i sa fall til det?

e Hvordan bidrar kulturelle forhold, som normer for hva som er en god hjelpepleier
eller sjafor, og kjennetegn ved det sosiale hverdagsmiljget?

Det kjonnsdelte arbeidsmarkedet pa virksomhetsniva
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1.2 Metode

Vi har altsa relativt mye kunnskap om det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet pa et aggre-
gert nivd. Denne studien bidrar med kvalitativ kunnskap om hvordan ledelse, tillits-
valgte og ansatte forstar og vurderer kjgnnsforskjeller og likestilling pa virksomhets-
niva, pa egen arbeidsplass. Vi har valgt en kvalitativ tilnseerming som er best egnet nar
vare forskningsspgrsmal er konsentrert om & identifisere prosesser, rutiner, vaner og
samhandling — og hvordan dette bidrar eller ikke bidrar til & fremme likestilling. Kva-
litative intervjuer har ogsa den fordelen at det gir muligheter for & utdype svar og
synspunkter. Intervjuene vi har gjort, ble tatt opp pa band og skrevet ut i etterkant.
Intervjuene tok mellom 1 og 1,5 timer.

Vi har gjennomfert intervjuer ved fire sykehjem/omsorgssenter, to virksomheter
innenfor varehandel!, to busselskaper og fire barnehager. Virksomhetene har veert
lokalisert pa det sentrale gstlandsomradet og Sgrlandet. Nar det gjelder sykehjem-
mene og barnehagene, har vi intervjuet bade private og kommunale virksomheter.

Tabell 1.1 Oversikt over antall virksomheter og informanter pa ulike nivaer.

Ledelse pa

Bransje virksomhetsniva*  Tillitsvalgt/verneombud Ansatte Totalt
Sykehjem (4) 4 2 5 11
Busselskap (2) 2 2 5 9
Varehandel (2) 6 1 12 19
Barnehage (4) 4 3 8 15
Totalt 16 8 30 54

*Ledelse i varehandel omfatter bade kjedeniva og butikksjefer. Og i busselskapene har vi intervjuet HR-sjefer pa
selskapsniva.

I virksomhetene har vi intervjuet ledelse, tillitsvalgte og ansatte. Vi har intervjuet
bade kvinnelige og mannlige ansatte. Blant bussjaferene intervjuet vi én kvinne, men
flere kvinner i ledelsen (HR). I tre av de fire barnehagene var andelen ansatte menn
hgyere enn snittet for bransjen pa 9 prosent. En forklaring pa det kan vaere at barne-
hager med en relativt hgy andel menn var mer interessert i & delta i undersgkelsen.
Ved omsorgssentrene/sykehjemmene intervjuet vi mannlige helsefagarbeidere og en
mannlig sykepleier (som ogsa var leder for det ene omsorgssentret). I varehandel er
det tilneermet kjgnnsbalanse, og vi intervjuet bade kvinnelige og mannlige butikkan-
satte. I den ene kjeden fant vi imidlertid at andelen kvinner var relativt lav blant bu-
tikksjefene.

Intervjuene var semistrukturert. Det betyr at vi hadde en intervjuguide (se vedlegg)
som sikret at vi kom innom de temaene vi gnsket, samtidig som det apnet for a for-
fplge temaer som informanten tok opp. Temaene vi i utgangspunktet var interessert
i, var hva tillitsvalgt, ansatte og ledere tenker om kjgnnsforskjeller og likestilling i
egen virksomhet, og hvordan rekruttering/avansement, arbeidstid, lennsforhold og
tilrettelegging av arbeidet bidrar til & opprettholde eller endre kjgnnssegregering in-
nenfor de ulike virksomhetene.

! Intervjuene i varehandel er gjennomfprt i forbindelse med to andre prosjekter (se Braten & Jen-
sen 2018 og Jensen & Strand under publisering).
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I rapporten bruker vi mange sitater fra informantene. Dette gjor vi for a vise fram
tendenser og bredde i materialet — ved at informantene har ulike tilneerminger til og
vurderinger av samme tema. Samtidig tydeliggjor dette hva vare fortolkninger bygger

pa.

1.3 Gangen i rapporten

I kapittel 2 presenterer vi foreliggende forskning og statistikk om det kjgnnsdelte ar-
beidsmarkedet. Dette danner en viktig bakgrunn for diskusjonene og analysene i res-
ten av rapporten. I kapittel 3 presenterer vi de fire bransjene i studien. Dette er ikke
helthetlige bransjebeskrivelser, men vi ser pa kjgnnsfordelingen i bransjene, arbeids-
tid, utdanningskrav, lann og karrieremuligheter. I kapittel 4 spgr vi om hvordan det
tilrettelegges for arbeid og familieliv i de ulike bransjene. Vi ser hvordan arbeidstids-
ordninger og tilrettelegging ved fodsel og sykdom er med pa a opprettholde eller
endre kjgnnsskiller. Kapittel 5 undersgker rekrutteringspraksiser og kriterier, er man
opptatt av kjgnnsbalanse, sgkes og letes det systematisk pa tvers av kjgnnsskiller,
eller leter man fgrst og fremst etter noen som vil passe godt inn sammen med de
andre pa arbeidsplassen?

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet henger tett sammen med og pavirker avansemu-
ligheter og lgnn. Dette er ogsa temaet i kapittel 5, vi ser pa om det er ulikheter mellom
kvinners og menns karrierelgp, og hva lgnn betyr. I kapittel 6 ser vi pa hvordan kul-
turelle forhold kan ha betydning. Det gjelder for eksempel normer for hva som kjen-
netegner en god sykepleier eller helsefagarbeider, barnehageansatt, bussjafer og bu-
tikkmedarbeider. Vi undersgker hvilke kompetanseidealer som gjar seg gjeldende, og
hva som kjennetegner menns og kvinners tilneerming til arbeidet. I kapittel 7, avslut-
ningskapittelet, oppsummerer vi og diskuterer vi noen av de sentrale funnene i rap-
porten.
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2 Det kjonnsdelte arbeidsmarkedet

I dette kapittelet beskriver vi hva vi vet om det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet med ut-
gangspunkt i foreliggende forskning og statistikk. Vi ser pa yrkesdeltakelse etter nae-
ring, sektor og yrke, utdanningsvalg, arbeidstid og lgnn.

2.1 Innledning

Likestilling i arbeidslivet har lenge vert del av det som kan kalles en likestillingspo-
litisk dagsorden. Slike spgrsmal gar helt tilbake til arbeidskonflikter for det forrige
hundrearsskiftet, til diskusjoner om serlover for kvinner i industrien, kvinners rett
til embeter og stillinger og kvinners rett til 4 ha arbeid ogsa etter at de var blitt gift. I
1959 ratifiserte norske myndigheter ILO-konvensjoner? som fastslo prinsippet om lik
lgnn for lik verdi, og som forbgd diskriminering i sysselsetting og yrke (blant annet
pa grunn av kjegnn). I den forbindelse ble Likelgnnsradet, der arbeidslivets parter var
representert, opprettet for & drive opplysningsvirksomhet og undersgke og drafte til-
tak for likelgnn (Lgnnd 1996:171). Likelgnnsradet ble etablert ved inngangen til de
tre tidrene hvor unge kvinner etter hvert i like stor grad som unge menn tok utdan-
ning og gikk ut i arbeidslivet.

Norge (sa vel som de gvrige nordiske landene) har hgy yrkesdeltakelse blant kvin-
ner. Om lag halvparten av de sysselsatte i Norge er kvinner, og norske kvinner har
den nest hgyeste yrkesdeltakelsen i OECD-omradet, bare Island ligger hgyere (OECD
2011). Ser vi pa utviklingen over tid, var det pa 1970-tallet kvinner for alvor gikk ut i
arbeidsmarkedet, og den store endringen pa 1970-tallet var at gifte kvinner ble vee-
rende i lgnnet arbeid. Veksten i kvinners sysselsetting fortsatte pa 1980-tallet, og da
var det saerlig blant smabarnsmgdrene at yrkesdeltakelsen gkte (Kjelstad 1991). Pa
2000-tallet er yrkesdeltakelsen forholdsvis stabil, og som tabell 2.1 viser, har kvin-
ners og menns yrkesdeltakelse neermet seg hverandre.

Tabell 2.1 Personer i alderen 15-74 ar i arbeidsstyrken, etter kjgnn og alder. Prosent

1973 1983 1993 2003 2013 2016
Kvinner 45 58 62 69 68 68
Menn 77 79 74 77 74 73

Kilde: AKU, Statistisk sentralbyra

Tabellen er basert pa arbeidskraftundersgkelsene og viser at andelen kvinner i ar-
beidsmarkedet har gkt sterkt de siste 40 arene, mens det i samme periode har veert en
svak nedgang i yrkesdeltakelsen blant menn - en nedgang som kan knyttes bade til
tidligere pensjonsalder og lengre utdanningslgp blant unge, men ogsa til at menn er
sysselsatt i neringer som har veert mer utsatt for konjunkturendringer.

2ILO star for International Labour Organization og er FNs seerorganisasjon for arbeidslivet.
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Likevel, selv om kvinners og menns yrkesdeltakelse har neermet seg hverandre, er det
seerlig tre forhold som skiller menns og kvinners tilpasninger til arbeidsmarkedet: at
kvinner og menn jobber innenfor ulike sektorer, bransjer og yrker, at menn i stgrre
grad er ledere, og at kvinner i mye stgrre grad enn menn arbeider deltid.

Horisontal kjgnnssegregering - bransje, sektor og yrke

Vi viste i innledningskapittelet til at det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har to hoved-
dimensjoner: en vertikal og en horisontal segregering. Vertikal segregering sier noe
om at kvinner og menn er plassert pa forskjellige stillingsnivaer og har ulike posisjo-
ner i arbeidsmarkedet. Den horisontale segregeringen kjennetegnes av at kvinner og
menn arbeider i ulike deler av arbeidsmarkedet. Det er den horisontale segregeringen
vi farst og fremst er opptatt av i denne rapporten og i dette kapittelet.

Kvinnenes inntog pa arbeidsmarkedet skjgt altsa for alvor fart pa begynnelsen av
1970-tallet. Dette var ogsa tiaret da velferdsstatens tjenester ekspanderte kraftig.
Dette sammenfallet i tid bidro til at mange kvinner tok de nye jobbene som ble skapt
innenfor offentlige tjenester, og serlig viktig var veksten i kommunesektoren. Med
utbygging av skoler, sykehjem og kommuneadministrasjon apnet de lokale arbeids-
markedene seg for kvinner (Jensen 2004). Halrynjo og Teigen (2016) peker pa at ar-
beidsmarkedets kjgnnsdelte struktur nok ville sett annerledes ut dersom det ikke
hadde veert et sammenfall i tid mellom velferdsstatens utbygging og kvinners gnske
om lgnnsarbeid. Det er et relevant poeng, samtidig er det slik at mange av kvinnene
som gikk ut i Iennet arbeid pa 1970-tallet, gikk ut i jobber som i hvert fall for en del
liknet det arbeidet de tidligere hadde utfert ulgnnet, som omsorg for barn og eldre.
Mennene tok i liten grad de nye jobbene, men fortsatte & dominere innenfor bygg og
anlegg, industri og transport (Jensen 2004).

Den kjgnnsdelte arbeidsdelingen mellom kvinner og menn holdt seg relativt stabil
de neste tiarene. En studie av det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet fra 2012 konkluderte
med at det hadde veert relativt lite endring i den horisontale kjgnnssegregeringen
(Jensberg mfl. 2012). Studien viste imidlertid at utviklingen varierte noe, avhengig av
om man sa pa endring innenfor sektor, neering eller yrke. Nar det gjaldt sektor, viste
undersgkelsen at kjgnnssegregeringen var blitt sterkere, det vil si at andelen kvinner
som jobbet i offentlig sektor, gkte fra 1990 til 2010, samtidig med at andelen menn
gkte i privat sektor. Fra 1991 til 2009 gkte kvinneandelen i offentlig sektor fra 60,2
prosent til 68,5 prosent (Jensberg mfl. 2012). Ogsa nar de s pa utviklingen i nering,
viste det overordnede bildet stabilitet. I 2009 var kvinneandelen fortatt hgy i helse-
og sosialsektoren, undervisning og tjenesteytende bransjer, mens industri, bygg og
anlegg, olje og jordbruk fortsatt var dominert av menn (Jensberg mfl. 2012).

Nér de sa pa yrke, var bildet litt mer sammensatt. Studien viste at noen hgysta-
tusyrker som sivilarkitekt og universitets- og hggskolelektor var blitt mindre manns-
dominerte, mens noen omsorgsyrker som sykepleier og farskolelerer var blitt noe
mindre kvinnedominerte. Men samtidig var tradisjonelle kvinneyrker som sosionom
og barnevernspedagog blitt mer kvinnedominerte, og et tradisjonelt mannsdominert
yrke som dataingenigr var blitt mer mannsdominert. Tabell 2.2 viser at det fortsatt er
slik at de store omsorgsyrkene er sterkt kvinnedominerte. Blant sykepleiere, forsko-
leleerere og hjelpepleiere / helse- og omsorgsarbeidere er kvinneandelen rundt 90
prosent. Samtidig er handverkeryrker som elektriker, rarlegger og bygningsarbeidere
sterkt mannsdominerte yrker (Jensbeg mfl. 2012).
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Tabell 2.2 Endringer i andelen kvinner og menn i utvalgte yrkesgrupper i perioden 1996-2010.

mindre

mindre

mannsdominerte kvinnedominerte

Yrker som har blitt

kjennsjevne

mer
kvinnedominerte

mer
mannsdominerte

Administrative
direkterer

Sivilarkitekter,
ingenigrer og
tilsv. yrker

Universitets- og
hegskolelektorer,
leerere

Spesialsykepleier og
jordmedre

Sykepleier og
vernepleier

Forskolelaerere

Medisinske yrker

Butikkmedarbeidere,
selgere mv.

Sosionomer,
barnevernspedagoger

@konomimedarbeidere
og andre
tallbehandlere

Lavere saksbehandling
innen offentlig adm.

Dataingenigrer og
teknikere

Lager og Pleie- og
transport- omsorgspersonale
funksjonaerer

Rengjerings- og andre
husholdsyrker

Kilde: Tabell V27 i Jensberg mfl. 2012

En studie fra 2013 viste det samme bildet og oppsummerte at det norske arbeidsmar-
kedet var blitt mer kjgnnssegregert etter sektor, men mindre kjgnnssegregert etter
yrke (Reisel & Brekke 2013). At arbeidsmarkedet er blitt mindre kjgnnssegregert etter
yrke, skyldes farst og fremst at kvinner har gatt inn i mannsdominerte yrker. Dette
kan handle om at status og lgnn generelt er hgyere i mannsdominerte enn kvinnedo-
minerte yrker, og at det dermed er mer som trekker kvinner mot mannsdominerte
yrker enn omvendt. Det er imidlertid ogsa en klassedimensjon i dette. Seehus og Rei-
sels (2017) sammenfatning av foreliggende forskning viser at kvinner med hgyere so-
sial klassebakgrunn har stgrre sannsynlighet for a velge mannsdominerte utdan-
ninger enn kvinner med lavere sosial klassebakgrunn. Kvinner med lav sosial klasse-
bakgrunn velger oftere kjgnnstradisjonelt, typisk kortere utdanninger innen helse-
og lereryrker. Bildet er mindre entydig nar det gjelder sammenhengen mellom
menns sosiale klassebakgrunn og utdanningsvalg. Noen studier viser at menn med
hay sosial klassebakgrunn oftere velger mer kjgnnstradisjonelt enn menn fra lavere
sosiale lag, mens andre studier viser at menn med hgy sosial klassebakgrunn har
stgrre sannsynlighet for a velge utradisjonelt (Seehus & Reisel 2017). Kvinners ten-
dens til a ta utradisjonelle yrkesvalg henger altsd sammen med kvinners gkende ten-
dens til & velge hgyere utdanning. Det er svaert fa kvinner som gar inn i tradisjonelle
mannsyrker som handverk og industriarbeid. Vi har ogsa lite kunnskap om hvilke fo-
restillinger om egnethet og kjgnnsbestemte kvalifikasjoner kvinner og menn mgter
med nar de gjor utradisjonelle valg. Dette er temaet i kapittel 6 i denne rapporten.
Kjonnssegregering etter naering og sektor holder seg stabil eller gker. En forklaring
pa at kvinner dominerer i offentlig sektor mens menn er i flertall i privat sektor, har
veert at det er ulike arbeidsbetingelser i offentlig og privat sektor. Offentlig sektor
oppleves i stgrre grad a legge til rette for & kombinere arbeid og familieliv, og flere
studier har vist at kvinner med omsorgsoppgaver tiltrekkes av offentlig sektor (Han-
sen 1995; Hardoy & Schgne 2008; Halrynjo 2008). En studie av Midtbgen og Rogstad
(2012) om diskriminering av innvandrere pa arbeidsmarkedet viste at offentlig sektor
ogsa ser ut til & foretrekke kvinner. Studien viste at kvinner (uavhengig av om de har
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innvandrerbakgrunn eller ikke) hadde stgrre mulighet enn menn for & bli innkalt til
intervju i offentlig sektor. Dette kan tolkes som at det ikke bare er kvinner som gnsker
seg til offentlig sektor, men at offentlig sektor ogsa gnsker kvinner mer enn menn.

2.2 Kjonnsdelte utdanningsvalg

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet er et resultat av utdanningsvalg hos unge gutter og
jenter, samtidig som det er slik at utdanningsvalg speiler den kjgnnsskjeve arbeids-
delingen i arbeidslivet. Ungdommer som skal velge utdanning, styres ofte av tradi-
sjoner, men ogsa av normer om hva som er passende for gutter og jenter, og hva som
er populeert. Reisel (2018) peker pa at gutter og jenter velger utdanning pa et tids-
punkt i livet hvor kjgnnsidentiteten er sarbar, pa et tidspunkt hvor det er lite popu-
leert & stikke seg ut og gjore utradisjonelle valg.® Generelt har utdanningsnivéet i
Norge steget de siste tidrene, det vil si at det er flere som tar hgyere utdanning, og
det er litt flere jenter enn gutter. Pa studieforberedende fag er kjsnnsfordelingen re-
lativt jevn, med en liten overvekt av jenter. Andelen som sgker seg til yrkesfag, har
gatt ned over tid, spesielt blant jenter, som i stgrre grad sgker seg til studiespesiali-
sering (Host & Evensen 2009). Det er ogsa slik at nar gutter og jenter sgker seg til
yrkesfag, foretar de helt ulike valg. Pa helse- og sosialfag er nesten ni av ti elever
jenter, mens pa teknikk og industriell produksjon er ni av ti elever gutter. Ser man pa
avlagte fagprgver innen bestemte fag, blir det enda tydeligere: I 2012 var 99 prosent
innen tgmrerfaget og 95 prosent innen elektrikerfaget menn, mens 93 prosent innen
helsearbeiderfaget og 89 prosent innen barne- og ungdomsarbeiderfaget var kvin-
ner.*

Kvinner og menn velger imidlertid ogsa ulikt innenfor hgyere utdanning, kvinner
dominerer innenfor sykepleie og leererutdanning, mens menn er i flertall innenfor
naturvitenskaplige og tekniske utdanninger. Men det har ogsa veert endringer: In-
nenfor utdanninger som medisin, jus og psykologi, som tidligere var sterkt manns-
dominerte, er kvinner na i flertall. Disse endringene kan sannsynligvis, som vi har
pekt pa, forklares med at det er stgrre grunn for kvinner til 4 velge seg til utdanninger
som leder til yrker med hgyere status og lgnn. Ettersom tradisjonelt mannsdominerte
fag har hgyrere status og lgnn enn tradisjonelt kvinnedominerte fag, vil det i mindre
grad veere rasjonelt for gutter a sgke seg til utdanninger som leder inn i kvinnedom-
inerte yrker. Og nar kvinner velger utdanninger som tradisjonelt har veert mannsdo-
minerte, er det innenfor hgystatusutdanninger. En grunn til at vi ikke, eller i liten
grad, ser det tilsvarende pa yrkesfaglige utdanninger, er at jenter generelt sgker til
studiespesialisering. Det kan imidlertid ogsa veere et resultat av at kjgnnspregningen
er sterkere eller tydeligere pa de mannsdominerte yrkesfagene enn pa hgystatusut-
danningene. Dette kan vare knyttet til fysiske krav i en del av de mannsdominerte
fagutdanningene, som tgmrer, men ogsa sosiale krav i betydningen at man ma tale
en «tpff tone» (Vogt 2016). I tillegg kan det, som Reisel peker pa, handle om at det er
vanskeligere a velge utradisjonelt nar man er 15 ar og beslutninger om videregaende
retning tas, enn nar man sgker seg til hgyere utdanning som 19-aring.

% https://www.forskningsradet.no/prognett-vam/Nyheter/Kjonnsdelt_norsk_arbeidsliv_begyn-
ner_i_ungdommen,/1254027013090 &lang=no
4 https://www.ssb.no/utdanning/statistikker/vgu/aar-forelopige/2012-12-13
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2.3 Kjonnsdelt arbeidsmarked og arbeidstid

Den andre vesentlige forskjellen mellom kvinners og menns tilpasning til arbeids-
markedet handler om arbeidstid. Selv om kvinner har gkt sin yrkesdeltakelse betrak-
telig de siste tidrene og den na er tilnaermet lik menns, er det fortsatt slik at kvinner
og menn fordeler tiden forskjellig mellom lgnnsarbeid og omsorgsarbeid (Hansen &
Slagsvold 2012). Kvinner jobber i langt stgrre grad enn menn deltid, og arbeidstid ma
ogsa ses i sammenheng med det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet. Vi pekte i innlednings-
kapittelet pa at sektor og bransjer tilbyr ulike arbeidsbetingelser og arbeidsforhold.
Deltidsarbeid er utbredt i deler av offentlig sektor, og det er vanlig & peke pa at det i
offentlig sektor er lettere for kvinner 4 kombinere familie og arbeidsliv (Hansen 1995;
Hardoy & Schgne 2008; Halrynjo 2008). Det gjelder seerlig for mange av de kvinne-
dominerte yrkene innenfor undervisning, helse og omsorg. I 2008 utgjorde kvinner
80 prosent av de deltidsarbeidende og i 2011 74 prosent.’ Og mens deltid blant menn
er mest utbredt blant de yngste (studenter) og de eldste (pensjonister), fordeler den
seg jevnere over livslgpet til kvinner. Det har imidlertid fra 2006 veert en tydelig ut-
vikling mot at smabarnsmgdre jobber mindre deltid.®

Deltid: frivillig eller ufrivillig

Det er gjort flere studier som har sett pa arsakene til det utbredte deltidsarbeidet
blant kvinner, om deltidsarbeidet er et resultat av kvinners egne gnsker eller arbeids-
givers tilbud. De fleste studier har konkludert med at hoveddelen av deltidsarbeidet i
Norge er et resultat av arbeidstakers gnsker, at det er gnsket eller frivillig deltid. Sam-
tidig er det et spgrsmal om skillet mellom frivillig og ufrivillig deltid er sa enkelt og
entydig som man kan fa inntrykk av. Nicolaisen og Brathen (2012) fant i en studie av
fagorganiserte innenfor typiske kvinneyrker at kvinners valg av deltid var knyttet til
arbeidstidsordninger som turnusarbeid og stgrrelse pa stillingen de ble tilbudt. Stu-
dien viste ogsa at a arbeide deltid avhenger av livssituasjon, og at gnsker om arbeids-
tid varierer med ulike livsfaser. Forskerne peker pa at valg av arbeidstid kan ses pa
som en prosess, det som i én livsfase var en gnsket deltid, kan endre seg som en falge
av at forhold i privatlivet endrer seg. For eksempel kan en gnsket deltid mens man
hadde sma barn, endre seg til en ugnsket deltid nar barna blir stgrre. Eller man kan
ha valgt deltid da barna var sma og sa fortsatt med en slik tilpasning etter at barna
ble stgrre, enten av vane eller fordi man ikke ble tilbudt sterre stilling (Nicolaisen &
Brathen 2012).

Arbeidets organisering

Selv om valg om a arbeide deltid i stor grad er frivillig og et resultat av individuelle
tilpasninger og preferanser, er det altsa i tillegg et resultat av arbeidsmarkedets or-
ganisering og kultur (Ellingseeter 2009; NOU 2012: 15). Mange kvinneyrker er domi-
nert av deltidsarbeid, noe som gjgr at det kan veere vanskelig & fa heltidsarbeid i disse
yrkene. Motsatt er det innenfor tradisjonelt mannsdominerte yrker heltid som er den
dominerende tilpasningen. For kvinner er det ogsa en sammenheng mellom utdan-
ningsniva og arbeidstid. Kvinner med hgy utdanning jobber mye mindre deltid enn

S https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/artikler-og-publikasjoner/_atta-

chment/109963? ts=13e4016ef48

¢ https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/artikler-og-publikasjoner/hvordan-deler-smabarnsforeldre-
pa-arbeidet-hjemme-og-ute--325443
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kvinner med lavere utdanning. Menn jobber derimot heltid uavhengig av utdannings-
niva (NOU 2012: 15). Samtidig er ikke arbeidstid bare knyttet til kjgnn, men ogsa til
arbeidets organisering. Dette tydeliggjares ved at menn som arbeider innenfor yrker
med mye bruk av deltid, ogsa til en viss grad jobber deltid, og at kvinner i mannsdo-
minerte yrker i stgrre grad jobber heltid (Abrahamsen 2002; NOU 2012: 15).
Organiseringen av arbeidet, det vil si arbeidstiden, innenfor henholdsvis manns-
dominerte og kvinnedominerte yrker med fagutdanning viser store forskjeller. For
«kvinnefagene» venter i stor grad deltid, mens 100-prosentsstillinger i overveiende
grad er i vente for fagutdannede innen «mannsfagene». Mens 81 prosent av (i hoved-
sak mannlige) temrere og 84 prosent av elektrikerne har fatt en heltidsstilling 1 ar
etter fagpregven, gjelder dette bare 22 prosent av helsefagarbeiderne. Innen barne- og
ungdomsarbeiderfaget har 35 prosent oppnadd en heltidsstilling. For «<kvinnefagene»
er ikke bare deltid, men kort deltid — under 20 timer i uka — utbredt (Tgnder 2016).”

2.4 Kjonnsdelt arbeidsmarked og lonn

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har ogsé betydning for lgnnsforskjellene mellom
kvinner og menn. Selv om Ignnsforskjellene er redusert de siste 30 arene, er det fort-
satt en lgnnsforskjell mellom kvinner og menn pa 8-13 prosent, litt avhengig av
hvordan man maler (Barth mfl. 2013). En viktig forklaring pa lgnnsforskjellene er
nettopp at kvinner og menn jobber innenfor ulike yrker, bransjer og sektorer som har
ulikt lennsniva og ulike former for lannsdannelse.

Likelgnnskommisjonen som ble oppnevnt av Stoltenberg II-regjeringen (NOU
2008: 6), pekte pa tre hovedforklaringer pa de vedvarende lgnnsforskjellene mellom
kvinner og menn. Den fgrste var det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, at kvinnedomi-
nerte yrker og stillinger tenderer mot a veere darligere betalt enn mannsdominerte
yrker og stillinger. Dette gjelder ogsa nar kompetansekrav er like. For det andre fram-
holdt de at forhandlingssystemet opprettholder stabile lannsrelasjoner, ogsa mellom
kvinner og menn. Den tredje hovedforklaringen de trekker fram, er knyttet til at
lgnnsforskjellen vokser i fasen med smabarn. Kvinner som far barn, har lengre fra-
veersperiode i forbindelse med foreldrepermisjon, de velger ofte a jobbe i familie-
vennlige stillinger med lavt lgnnsniva, og de jobber ofte deltid.

Nar det gjelder den forste forklaringen pa at kvinnedominerte yrker tenderer mot
a veere darligere betalt ogsa nar kompetansekrav er like, handler det om lik lgnn for
arbeid av lik verdi. Studier av kvinners og menns lgnn i Norge viser at nar kvinner og
menn jobber i samme stilling i samme virksomhet, har de samme lgnn (NOU 2008: 6).
Direkte lgnnsdiskriminering er ikke utbredt. Verdsettingsdiskriminering som handler
om lgnnsforskjeller mellom ulike yrker og sektorer, er mer utbredt. Det er verdset-
tingsdiskriminering som ligger til grunn i diskusjoner om lik lgnn for arbeid av lik
verdi. Lik lgnn for arbeid av lik verdi innebeerer at verdi kan fastsettes, og at arbeid
prinsipielt kan sammenliknes pa tvers av sektorer, virksomheter og yrker. I likestil-
lings- og diskrimineringsloven § 34 heter det:?

«Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lgnn for samme arbeid eller
arbeid av lik verdi. Lennen skal fastsettes pa samme mate, uten hensyn til
kjgnn.»

" http://www.arbeidslivet.no/Arbeid1/Likestilling/Store-kjonnsforskjeller-i-yrkesfagene/
8 https://lovdata.no/dokument/NL/1ov/2017-06-16-51/KAPITTEL_2#§13
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Dette innebeerer at sammenlikning kan skje pa tvers av fag og yrkesgrenser. I en kom-
mune kan en sykepleier sammenlikne seg med en ingenigr. Men det er ikke legitimt,
og heller ikke mulig etter likestillingsloven, & sammenlikne pa tvers av virksomhe-
ter/arbeidsgivere. En kvinne ansatt i offentlig sektor kan ikke sammenlikne seg med
en mann i privat sektor.’

Nar det gjelder forhandlingssystemet som likelannskommisjonen framholdt at
opprettholder stabile lgnnsrelasjoner ogsa mellom kvinner og menn, er den norske
modellen for lgnnsfastsettelse og inntektsfordeling kjennetegnet av sentraliserte
trepartsforhandlinger mellom hovedorganisasjonene og stat innenfor rammer lagt av
«frontfagene» i konkurranseutsatt sektor (Dglvik mfl. 2007). I Likelgnnskommisjo-
nens innstilling ble frontfagsmodellen pekt pa som et hinder for gkt likelgnn, fordi
den fungerer i disfaver av kvinnedominerte utdanningsgrupper i offentlig sektor
(Holst 2016). LO pa sin side svarte i sin hgringsuttalelse pa denne pastanden med a
understreke at frontfagsmodellens utjevnende profil er til fordel for lavtlgnte kvin-
ner. I hgringsuttalelsen understreker LO at kvinner har veert og fortsatt er lavtlgnte i
storre grad enn menn, at dette gjelder bade i offentlig og privat sektor, og at front-
fagsmodellen har bidratt til & minske lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn i
lavlgnnsgrupper (Holst 2016).

Kvinner er, som vi har skrevet, overrepresentert i for eksempel pleie- og omsorgs-
yrker og undervisning i offentlig sektor. Ansatte i offentlig sektor er dekket av kol-
lektive avtaler og far sin lgnn bestemt gjennom forhandlingsoppgjer i stat og kom-
mune. Ansatte i privat sektor far i stgrre grad lgnnen bestemt gjennom lokale eller
individuelle avtaler. Det er ogsa slik at avkastningen av utdanning pa lgnn er lavere i
offentlig sektor enn privat, og mange hgyt utdannede kvinner som jobber i typiske
kvinneyrker i offentlig sektor, far mindre igjen for utdanning. For hgyt utdannede
menn som jobber i privat sektor, er avkastningen av utdanning hgyere (Barth mfl.
2013). Men det er ogsa sann at nar kvinners og menns lgnn i samme neaeringer/bran-
sjer sammenliknes, s& er det betydelige forskjeller. I 2008 var kvinnenes lgnn blant
undervisningspersonale i skolen 97 prosent av menns, mens den innenfor finanstje-
nester bare var 75 prosent av menns lgnn (NOU 2012: 15, s. 199).

Den tredje forklaringen Likelgnnskommisjonen pekte pa, var at lennsforskjellene
gker gijennom smabarnsfasen. Vi har vist at det at kvinner i stgrre grad enn menn
jobber deltid, pavirker lgnnsforskjellene. Kvinner har ogsa lengre og flere avbrudd i
sin yrkeskarriere enn menn. Den viktigste grunnen til fraveer for kvinner er fadsler og
omsorg for barn. Og empiriske analyser har vist at fraveer knyttet til fadsler og omsorg
for barn er en viktig forklaring pa lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn (Barth
mfl. 2013).

° http://www.ldo.no/forebygg/i-arbeidslivet/Lonn-og-arbeidsvilkar/Likelonn/Rett-til-lik-lonn-for-
samme-arbeid-og-arbeid-av-lik-verdi/
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2.5 Oppsummering

o I dette kapittelet har vi sett at det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet er relativt stabilt.
Kvinners yrkesdeltakelse har gkt sterkt, men nar det gjelder i hvilken sektor, nae-
ringer og yrker kvinner og menn jobber, er endringene mindre. Kvinner dominerer
i offentlig sektor og innenfor helse- og omsorgsyrker og undervisning. Menn er i
flertall i privat sektor, i hAndverksyrker og tekniske yrker.

o En forklaring pa det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet er at det er et resultat av at unge
jenter og gutter foretar utdanningsvalg i en alder hvor kjgnnsidentiteten er sarbar
- og det a gjore utradisjonelle valg kan vere serlig utfordrende. Samtidig gjen-
speiler utdanningsvalg, serlig i yrkesfaglig videregaende utdanning, den skjeve
kjgnnsdelingen i arbeidslivet.

e Der det har skjedd endringer i det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, er det knyttet til
at jenter i stgrre grad velger hgyere utdanning og statusfag som medisin, jus og
psykologi, utdanninger som tidligere var mannsdominerte. P yrkesfaglige videre-
gaende utdanninger er valgene fortsatt sveert kjgnnstradisjonelle — ogsa blant
unge kvinner.

e Det er forskjeller i kvinners og menns arbeidstid. Kvinner jobber i mye stgrre grad
deltid enn menn. Deltid blant kvinner er for en stor del en gnsket deltid. Men deltid
henger ogsa sammen med arbeidsmarkedets organisering og kultur.

e De vedvarende lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn er knyttet til det
kjgnnsdelte arbeidsmarkedet gjennom forskjeller i kvinners og menns arbeidstid
og til at mannsdominerte yrker har hgyere lgnn enn kvinnedominerte yrker. Det
betyr at det er mer lgnnsomt for kvinner & bevege seg inn pA mannsdominerte ut-
danninger og yrker enn motsatt.
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3 Om bransjene

I dette kapitelet ser vi naermere pa og beskriver de fire bransjene. Malet er ikke & gi
en helhetlig bransjebeskrivelse, men & vise eller synliggjore trekk som kan ha betyd-
ning for & forstd kjgnnssammensetningen i bransjen. Vi ser pa kjgnnsfordelingen i
bransjen, arbeidstid, utdanningskrav og lgnn/karriere.

3.1 Barnehage

Barnehagesektoren er en kvinnedominert bransje og sysselsetter naer 100 000 perso-
ner. A fa flere menn inn i bransjen har veert en sentral malsetting fra statlig hold de
seneste arene. Dette har blant annet kommet til uttrykk via et politisk mal om 20
prosent mannlige ansatte i barnehagen (Barne- og familiedepartementet 1997). Det
har ogsa blitt satt i gang ulike kampanjer for a rekruttere flere menn inn i yrket, men
likevel er malet langt fra nadd. I 2016 var 9 prosent av de ansatte i norske barnehager
menn (SSB 2016). Norge ligger likevel i tetsjiktet internasjonalt nar det gjelder andel
menn i barnehagen, sammen med Danmark. !0

Andelen mannlige barnehageansatte er gkende. I 2001 utgjorde menn 5 prosent av
de ansatte, mot altsa 9 prosent i 2016 (SSB 2016). Andelen barnehager med minst én
mannlig ansatt har steget de siste arene. I perioden 2009-2013 steg andelen barne-
hager med minst én mannlig ansatt fra 40,8 til 49,7 prosent. Det er en viss variasjon
mellom de ulike landsdelene. Oslo, hvor barnehagene i denne undersgkelsen befin-
ner seg, ligger noe over snittet. Her har gkningen i barnehager med minst én mannlig
ansatt steget fra 57 til 69 prosent (Opheim mfl. 2014). I absolutte tall har det vert en
stor gkning i antall menn som jobber i barnehagene, men den prosentvise gkningen
er svakere pa grunn av gkt barnehageutbygging.!! Videre er det en litt hgyere andel
menn i private barnehager enn i kommunale og i barnehager med mannlig styrer (Op-
heim mfl. 2015).

Ser vi pa kjgnnsfordelingen blant ansatte etter stillingstype, utgjorde menn 8 pro-
sent av styrerne, 8 prosent av de pedagogiske lederne, 9 prosent av barnehagelaererne
og 6 prosent av barne- og ungdomsarbeiderne i 2016. Den hgyeste andelen finner vi
i assistentstillinger, hvor 12 prosent av de ansatte er menn.

Barnehagene drives bade av kommunale og private aktgrer. Fordelingen mellom
private og kommunale barnehager er tilneermet lik. Av totalt 5980 barnehager var 47
prosent offentlige, resten private. Andelen privat og kommunalt eierskap varierer li-
kevel stort fra fylke til fylke (SSB 2016). Personaltettheten er i gjennomsnitt hoyere i
kommunale barnehager enn i private pa nasjonalt niva, men dette varierer mellom
kommuner (Udir 2017).

10 https://www.bufdir.no/Global/Oppsummering likestilling 2014 15.pdf
1 Likestilling 2014: Regjeringens handlingsplan for likestilling mellom kjgnnene
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Stillinger og utdanningskrav

Barnehagens grunnpersonale bestar av styrere, pedagogiske ledere, assistenter, bar-
nehagelerere og barne- og ungdomsarbeidere. Styrer er barnehagens overordnede
leder og har ansvaret for barnehagens totale pedagogiske og administrative virksom-
het. I de fleste barnehager bestar hver avdeling av en barnehageleaerer og to assisten-
ter per avdeling, men her er det variasjon etter barnehagenes stgrrelse. Pedagogisk
leder pa en avdeling skal etter loven veere barnehagelaerer. Vedkommende har blant
annet ansvar for planlegging og vurdering, daglig omsorg for det enkelte barn, utvik-
lingen av miljget i barnegruppen og samarbeidet med barnas foreldre. Noen barne-
hager har ogsa ansatt stgttepedagoger for a fglge opp barn med ekstra behov. Assis-
tentene bistar den pedagogiske lederen i de daglige aktivitetene i barnehagen.

Det er ulike krav til utdanning for de enkelte stillingene. For & jobbe i en stilling
som styrer, pedagogisk leder eller barnehageleerer (tidligere farskolelaerer) er det krav
om fullfgrt barnehagelaererutdanning (tredrig bachelorgrad), eventuelt en annen tre-
arig pedagogutdanning pa hegskoleniva, med videreutdanning i barnehagepedago-
gikk. Barnehagelererutdanningen har opplevd en vekst de seneste arene. Det har
ogsa veert en gkning av mannlige studenter pa barnehagelererutdanningen. I 2016
var én av fem studenter menn.!? Det finnes i tillegg en egen utdanning for styrere.
Det er ingen formelle utdanningskrav til gvrige ansatte, og det er en god del ufagleerte
assistenter, men det er ogsa en del av de gvrige ansatte i barnehager som har fagut-
danning som barne- og ungdomsarbeider, med 2 ar pa skole og 2 érs laere i bedrift.

Generelt har utdanningsnivaet blant barnehageansatte gkt de siste arene. Fra 2013
til 2016 gkte andelen barnehageleerere i grunnbemanningen fra 34 til 39 prosent. An-
delen barne- og ungdomsarbeidere gkte fra 17 til 20 prosent i samme periode, og 91
prosent av styrerne og de pedagogiske lederne hadde barnehagelererutdanning i
2016.13

Arbeidstid og lennsniva

I likhet med andre kvinnedominerte bransjer har barnehagesektoren en hgy andel
deltidsansatte, rundt 40 prosent.!* Arbeidstiden i barnehagen er organisert som tre-
delt turnusarbeid, med tidligvakter, mellomvakter og senvakter, men alle vakter er
innenfor normalarbeidsdagen fra klokka 7 til 17.

12016 var gjennomsnittlig arslgnn for en fulltidsansatt barnehageleerer uavhengig
av sektor og kjgnn 442 800 kr. Heltidsansatte barnehageassistenter' tjente i gjen-
nomsnitt 360 000 kr i aret (SSB 2016).'¢ Menns lgnnsniva ligger noe under kvinners.
Dette skyldes trolig at flere av de mannlige ansatte jobber som assistenter og/eller
har kortere ansiennitet.

Generelt sett har ansatte i kommunale barnehager noe hgyere lgnn enn ansatte i
private. Gjennomsnittlig arslgnn 1a mellom 2200 og 16 300 kr hgyere i kommunale
barnehager. Det er imidlertid noe variasjon mellom stillinger og ansiennitet. Kom-
munenes organisasjon KS har tariffomradet for de kommunale barnehagene, mens

12 https://khrono.no/2016/11/flere-menn-studerer-til-barnehagelaerer

3 http://utdanningsspeilet.udir.no/2017/

“ http://www.ks.no/globalassets/blokker-til-hvert-fagomrade/arbeidsgiver/arbeidsgivermonito-
ren/heltid-og-deltid.pdf

15 Og skolefritidsassistenter mv. (Statistisk sentralbyras yrkesklassifikasjoner)

16 Statistisk sentralbyra oppgir kun manedslgnn. Utregningen av arslgnn er basert pa gjennom-
snittlig manedslgnn ganget med 12.
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Private Barnehagers Landsforbund dekker de private. Oslo kommune utgjer et eget
tariffomrade, og her ligger lgnnsnivaet noe hgyere enn de gvrige tariffomradene.

Ser vi KS-omradet og PBL under ett — avhengig av ansiennitet — ligger minste-
lgnnssatsene for assistenter uten krav til seerskilt utdanning pa mellom 288 500 og
391 000 kroner i aret. For fagarbeidere er minstelgnnssatsene mellom 330 300 og
409 000 kr. Minstelgnnssatsene for barnehageleaerere uten lederansvar er fra 376 000
til 461 700 kr'”. Eventuelle lokalt avtalte tillegg er ikke inkludert i disse satsene.

3.2 Helse- og omsorgssektoren

Helse- og omsorgssektoren er i likhet med barnehage en kvinnedominert bransje. I
2016 var det sysselsatt 406 389 personer med helseutdanning, og av disse var 340 648,
eller 84 prosent, kvinner. Helsefagarbeider/hjelpepleier og sykepleiere utgjgr de to
store utdanningsgruppene, og bade blant sykepleiere og helsefagarbeidere utgjar
kvinner om lag 90 prosent av de sysselsatte. P4 samme mate som for ansatte i barne-
hager har det fra politisk hold veert et gnske om a rekruttere flere menn til utdan-
ningene og sektoren. Dette er til dels et likestillingsmal, men det er ogsé knyttet til
at man ser for seg at det vil veere et stort behov for arbeidskraft i sektoren framover
(SSB 2014/14 Behov for arbeidskraft i helse- og omsorgssektoren framover). Andelen
menn blant sykepleiere har imidlertid ligget stabilt pa rund 10 prosent i flere tiar, og
det samme gjelder blant helsefagarbeidere (Kgber & Vigran 2011).

I denne undersgkelsen ser vi pA dem som jobber innenfor eldreomsorg. Det er seer-
lig her behovet for arbeidskraft ventes a gke. Eldreomsorgen har gatt gjennom noen
sentrale endringer de siste arene. Det er i dag et mal at de eldre skal bo hjemme lengst
mulig. Dette sammen med samhandlingsreformens mal om kortest mulig liggetid pa
sykehus betyr at sykehjemmene/omsorgssentrene far en pasientgruppe som er sykere
enn tidligere, og som trenger mer behandling. En annen endring gjelder en gkende
gruppe med demente pasienter, det kan ogsa vaere yngre pasienter, og her er det be-
hov for mer og ny kompetanse hos de ansatte. Demens er et fagfelt i utvikling, og det
a veere faglig oppdatert vurderes blant dem vi intervjuet, som ngdvendig for a gjore
en god jobb.

Stillinger og utdanningskrav

At helse- og omsorgssektoren er en kvinnedominert bransje, henger sammen med
hvilke utdanninger det rekrutteres fra. Det rekrutteres farst og fremst sykepleiere og
helsefagarbeidere/ hjelpepleiere, og som vi har sett, er andelen kvinner blant disse to
yrkesgruppene pa rundt 90 prosent. Helsefagarbeider var en ny fagutdanning fra 2009
og erstattet det som fgr var hjelpepleierlinjen i videregaende skole. Utdanningen er
2 ar pa skole og 2 ar i praksis og avsluttes med fagbrev. Fagbrev kan ogsa oppnas
gjennom praksiskandidatordningen som inneberer at man gjennom a ha mye ar-
beidserfaring (minst 5 ar) kan ta fagbrev. Det er imidlertid mange helsefagarbeidere,
som det er stort behov for i pleie og omsorg, som velger pabygg og videreutdanning.
Delvis handler det om at helsefagarbeidere i liten grad har en karrierestige, og at det
for mange er attraktivt med videreutdanning for & kunne utvide arbeidsomradet sitt
ved for eksempel a bli sykepleier (Tjerbo mfl. 2012). I tillegg er det en del ufagleerte

T http://enbedrebarnehage.no/Media/Default/Fast%20innhold/Rapporter/Rap-
port%20L%C3%B8nn.pdf
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som arbeider innenfor eldreomsorgen, fgrst og fremst i helgestillinger og som tilkal-
lingsvikarer. Dette er ifglge dem vi intervjuet, ofte studenter som har det som en jobb
ved siden av.

Ettersom bade sykepleierutdanning og helse- og omsorgsarbeider / hjelpepleier er
sterkt kvinnedominerte utdanninger, er det vanskelig a rekruttere menn, selv om det
ifplge alle vi intervjuet, er gnskelig med et kjgnnsblandet arbeidsmiljg. Blant helse-
fagarbeidere og ogsa ufagleerte er det en del med innvandrerbakgrunn. I 2012 hadde
40 prosent av de ansatte i sykehjemsetaten i Oslo en annen etnisk opprinnelse enn
norsk, og innvandrerdelen var stgrst blant helsefagarbeiderne (Tjerbo mfl. 2012). Na
er innvandrerandelen i Oslo stgrre enn i andre deler av landet, men det er grunn til &
anta at personer med innvandrerbakgrunn utgjer en betydelig andel av dem som job-
ber pa sykehjem/omsorgssenter i hele landet. Ifglge dem vi intervjuet, er det flere
menn blant helsefagarbeidere med innvandrerbakgrunn.

De vi har intervjuet, gir ogsa uttrykk for at det er utfordrende a rekruttere syke-
pleiere til denne type virksomhet. For omsorgssenter/sykehjem vil sykehus veere en
konkurrerende arbeidsplass og ofte mer attraktiv for sykepleiere som her mater et
stgrre fagmiljg.

Arbeidstid

Helsefagarbeidere og sykepleiere ma regne med a jobbe turnus, det vil si ulike vakter
bade pa dag, kveld, natt og enkelte helger. Ved omsorgssentrene der vi giennomfarte
intervjuer, er arbeidsorganiseringen turnusarbeid med todeltskift morgen og kveld
og egne nattevakter.

Arbeidstid er et vedvarende tema og en utfordring innenfor helse- og omsorgssek-
toren. Generelt for sektoren er at det er mange deltidsstillinger med til dels sma stil-
lingsbrgker, seerlig gjelder det for helsefagarbeiderne. I 2010 arbeidet to av tre helse-
fagarbeidere deltid, og den hgye andelen deltid har veert nermest uendret de siste
arene. Sykepleiere jobber oftere heltid enn helsefagarbeidere, men deltidsandelen
blant sykepleiere er likevel 45 prosent. Blant leger, hvor kvinner utgjer omtrent halv-
parten av de sysselsatte, er derimot deltidsarbeid uvanlig (Kgber & Vigran 2011). Un-
dersgkelser har vist at det er litt ulike grunner til sykepleieres og helsefagarbeideres
arbeidstid. Mens tre av ti helsefagarbeidere som arbeidet deltid i 2010, gjorde det
fordi de ikke kunne fa hgyere arbeidstid, gjaldt det to av ti sykepleiere (Kgber & Vi-
gran 2011). Helsefagarbeidere gir ogsa i stgrre grad enn sykepleiere uttrykk for at de
er misforngyde med arbeidstiden sin (Kittered & Rgnsen 2009).

Vare intervjuer tyder pa at sykehjemmene/omsorgssentrene oftere lyser ut syke-
pleierstillinger som heltidsstillinger. Dette ble begrunnet med gnske om a gjore det
attraktivt for sykepleiere a sgke seg til eldreomsorgen, men pa tross av dette opplevde
arbeidsgiveren at det var vanskelig a rekruttere sykepleiere. Det kan, som vi har pekt
pa, skyldes at det & jobbe pa sykehus er mer attraktivt for sykepleiere, men ogsa at
heltid ikke ngdvendigvis er det sykepleierne gnsker. Flere studier har vist at mange
sykepleiere ikke gnsker & jobbe heltid, men gjerne lang deltid (Abrahamsen 2009.)
Onsket om sterre stillinger er mer utbredt hos helsefagarbeidere/hjelpepleiere. For
denne gruppen er stillingsbrgkene generelt sma og mulighetene for & fa sterre stil-
linger mindre.
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Lenn og karriere

Sykepleiere og helsefagarbeidere jobber i stor grad i offentlig sektor, og lgnningene
fastsettes gjennom sentrale forhandlinger. Gjennomsnitts manedslgnn for en full-
tidsansatt sykepleier var i 2017 43 160 kroner, mens den for en helsefagarbeider var
38 050 kroner (SSBs lgnnsstatistikk).!® Tall fra Norsk Sykepleierforbund viser at ars-
lgnn for en nyutdannet sykepleier i 2017 var 376 200 og med 10 ars ansiennitet
456 000 kroner.* For en helsefagarbeider var startlgnn i 2016 326 000 og 398 200 kro-
ner etter 10 ar.?° Likelgnn ligger i systemet, man har lgnn ut fra stilling, utdanning
og ansiennitet. Lgnnssystemet er transparent i den forstand at lgnn fglger stillinger
og ikke personer. Tar man videreutdanning/spesialisering, far man lgnnstillegg, og
man far hgyre lonn som for eksempel avdelingsleder. Generelt er imidlertid karriere-
mulighetene begrenset innenfor sektoren. Sykepleiere kan ta spesialistutdanning,
man kan bli avdelingsleder eller leder for omsorgssenter/sykehjem. Det er imidlertid
fa lederstillinger, og karrieremuligheter knyttet til ulike spesialiseringer vil vaere
starre pa et sykehus enn pa omsorgssenter/sykehjem.

3.3 Bussbransjen

Bussbransjen har gjennomgatt store endringer de siste tidrene. Fra & vaere i hovedsak
offentlig eide, eller delvis offentlig eide, er de fleste busselskaper i dag private eller
fristilte offentlige selskaper. Siden 1994 er ogsa flere selskaper kjgpt opp eller slatt
sammen, og eierstrukturen er endret med feerre og starre selskaper.

Om lag 13 000 sjafgrer jobbet innenfor bussbransjen i 2014, under 10 prosent av
disse er kvinner. Bussbransjen er med andre ord sterkt mannsdominert. I mange
busselskaper er giennomsnittsalderen hgy, og det har generelt veert rekrutteringsut-
fordringer i bransjen. Et synlig uttrykk for det er at flere av selskapene har veert i gst-
europeiske land og hentet sjafgrer til Norge. Om lag 40 prosent av dagens sjafgrer har
utenlandsk bakgrunn, og mange er fra land i det tidligere @st-Europa (Ellis mfl. 2016).
Det har ogsa veert en gkning i andelen eldre blant bussjafgrer, fra 4 utgjgre 7 prosent
i 2006 utgjorde ansatte i alderen 62 ar og eldre drgyt hver femte ansatt i 2014. Og det
har veert en vekst i ansatte over 66 ar, noe som primeert har ssmmenheng med rekrut-
teringsproblemer og stor etterspgrsel etter arbeidskraft (Midtsundstad & Bogen
2017). Samtidig er det fa unge som har vert interessert i a ta fagbrev som bussjafar,
og busselskapene gir uttrykk for at de gnsker seg tiltak som kan bidra til at flere unge
velger bussjafaryrket. Tiltak som trekkes fram, er & styrke leerlingeordningen og a ke
antall skoleplasser (Ellis mfl. 2016).

Tidligere ble deler av bemanningsproblemet lgst ved at det var en del studenter
som kjgrte i helger, kvelder og helligdager. Tilgangen pa deltidsarbeidende studenter
er imidlertid blitt kraftig redusert, det er blitt kostbart a ta fererkort for buss, og mens
en del unge menn tidligere tok busslappen mens de var i militaeret, er denne mulig-
heten blitt borte.

18 https://www.ssb.no/statbank/table/11418/tableViewLayout1/?loadedQueryld=10001862 &time-
Type=top &timeValue=2

9 https://www.nsf.no/ks/artikkelliste/664090

2 http://www.fagforbundet.no/tariff/?article_id=94944
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Utdanningskrav

For a bli bussjafer ma man ha forerkort klasse D (buss) og yrkessjafarbevis. Man kan
ogsa bli bussjafer gjennom utdanningssystemet, det er en fagutdanning som bestar
av 2 ar pa skole (service og samferdsel Vg1 og transport og logistikk Vg2) og sa 2 ars
praksis i busselskap (leerling). Fererkort for klasse D ma man imidlertid veere 21 ar for
a fa. Vi skrev i kapittel 2 at andelen jenter som velger yrkesfaglig utdanning, er lavere
enn andelen gutter, og at kjgnnsdelte utdanningsvalg er seerlig tydelige innenfor yr-
kesfag. Jenter velger helse- og sosialfag, mens gutter dominerer innenfor de tradisjo-
nelle handverksfagene. Det er ogsa en stor overvekt av gutter som velger service og
samferdsel: Blant dem som valgte denne studieretningen i 2017, var det 63 prosent
gutter og 37 prosent jenter. Og pa andre aret, transport og logistikk, velger flere jen-
ter logistikk enn transport.2! Det betyr at rekrutteringsgrunnlaget fra utdanningen er
sterkt dominert av gutter. Det er ifglge dem vi intervjuet, ogsa en del langtransport-
sjafgrer som rekrutteres til bussjaferyrket, og her er mannsdominansen enda ster-
kere.

Arbeidstid

Rutebusser kjgrer store deler av dggnet, i helger og pa helligdager. Det betyr turnus-
arbeid og sjaferer som ma arbeide til mindre gunstige tider. Arbeidstiden fglger de
reisendes behov, og det er topper om morgen og ettermiddag nar folk skal til og fra
jobb og skole. Delt skift, eller splittskift, er derfor relativt utbredt. Det innebeerer at
sjaforen kjgrer noen timer pa morgen og sa noen timer om ettermiddagen med en
lang pause midt pa dagen. En slik delt turnus gir lang arbeidsdag, men da slipper man
kvelder og helger, og lgnnen er ikke sa verst (Midtsundstad & Bogen 2017). De ulike
skiftordningene er ofte knyttet til ansiennitet, slik at de som har veert lengst ansatt,
har sterst mulighet til a velge.

I en Fafo-undersgkelse fra 2013 (Braten mfl.) oppga 70 prosent av sjaferene at de
jobbet skift eller turnus. Deltid er ogsé forholdsvis utbredt, ifslge Urbanet Analyses
undersgkelse jobber om lag hver fjerde bussjafer deltid (Ellis mfl. 2016). Heltid og fast
ansettelse er likevel den vanligste tilknytningsformen blant bussjafgrer, men det er
en del bussjafgrer som kombinerer uttak av pensjon med fortsatt arbeid (Midtsund-
stad & Bogen 2017).

Lenn og karriere

12008 ble det innfert en nasjonal tariffavtale, bussbransjeavtalen, som gjer at buss-
elskapene er forpliktet til & gi de ansatte lgnns- og arbeidsbetingelser som minst til-
svarer den gjeldende landsomfattende tariffavtalen. Gjennomsnittlig manedslgnn for
en bussjafer i 2016 var 34 500 kroner.?? I vare intervjuer med bussjaferer la de vekt pa
at begynnerlgnnen er bra, men at stigen er kort, og at man ikke nr sa mye hgyere
etter noen ar. Organisasjonsgraden i bussbransjen er hgy, mellom 80 og 90 prosent
av sjaferene er medlem av en fagforening (Braten mfl. 2013).

2 https://www.bufdir.no/Statistikk_og analyse/Kjonnslikestilling/Utdanning og kjonn/Utdan-
ningsvalg/

2 https://frifagbevegelse.no/nyheter/dette-er-snittlonna-i-over-300-yrker-
6.158.443565.8391cddd3b
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Det er ikke s mange karrieremuligheter, man kan bli teamleder og trafikkleder, men
ellers handler det om hvilke ruter og skift man kan fa, som i stor grad fglger et ansi-
ennitetsprinsipp.

3.4 Varehandel

Varehandel er en tilnsermet kjgnnsbalansert bransje. Andelen kvinner og menn er
omtrent lik, men det er en liten overvekt av kvinner (Jensen & Nergaard 2017). Vare-
handel forstatt som butikkhandel sysselsatte i 2016 om lag 200 000 personer. Det er
mange unge arbeidstakere i bransjen, i 2016 var drgyt halvparten av arbeidstakerne
under 30 ar. Den hgye andelen unge er knyttet til at det er mange som kombinerer
skole og utdanning med en deltidsjobb i butikk. Mellom 25 og 30 prosent avdem som
jobber i varehandel, kan klassifiseres som hovedsakelig studenter/elever (Jensen &
Nergaard 2017). Det er ogsa en relativt hgy andel med innvandrerbakgrunn, omtrent
15 prosent. Som for helsefagarbeidere er andelen med innvandrerbakgrunn hgyre i
Oslo enni andre deler avlandet. Samtidig er det ogsa det vi kan kalle en gruppe «kjer-
nearbeidere» som har en fast og langvarig tilknytning til butikkyrket. Denne gruppen
er mer kvinnedominert enn de yngre aldersgruppene. I aldersgruppen over 30 ar ut-
gjor kvinnene over 60 prosent (Jensen & Nergaard 2017). Et annet kjennetegn ved
bransjen er at den sysselsetter folk i hele landet; der det bor folk, er det butikker.
Varehandel er dermed en viktig inngangsport til arbeidsmarkedet, og det er sveert
mange unge som far sitt farste mgte med arbeidslivet gjennom a jobbe i butikk. Den
haye andelen skolelever og studenter gjor at det er relativt stor gjennomtrekk i bran-
sjen.

Utdanningskrav
Varehandel er en bransje med relativt fa formelle kompetansekrav; i 2016 hadde
87 prosent av de ansatte grunnskole eller videregdende skole som hgyeste fullforte
utdanning (Jensen & Nergaard 2017). Vi har skrevet at det er mange unge som arbei-
der i butikk ved siden av skole eller studier, og en forklaring pa det lave utdannings-
nivaet er at mange av dem som jobber i bransjen, ikke har avsluttet utdanningen sin.
Men ogsé blant dem som tilhgrer det vi omtalte som «kjernearbeidere», er utdan-
ningsnivaet forholdsvis lavt. Og andelen arbeidstakere med utdanning pa grunnsko-
leniva som hayeste fullfgrte utdanning er klart hgyere i varehandel enn i andre bran-
sjer. I aldersgruppen 36 ar og mer er det 29 prosent i varehandel om har grunnskole
som hgyeste fullfarte utdanning, mens det tilsvarende tallet for andre bransjer er 13
prosent (Jensen & Nergaard 2017).

Med Reform 94 ble det innfgrt et fagbrev i salgsfag, med 2 ar skole og 2 ar praksis
i butikk, men forskning har vist at det i varehandel generelt er relativt liten interesse
for at ansatte skal ha fagbrevet (Reegéard 2015; Braten & Jensen 2016). Reegard (2015)
peker ogsa pa at salgsfagbrevet ikke har fatt samme status som fagbrevet i de mer
tradisjonelle handverksfagene. Nar formelle kompetansekrav ikke er viktig, er inter-
nopplaeringen desto mer betydningsfull. Stort sett alle de store kjedene innenfor dag-
ligvarehandel tilbyr relativt omfattende internoppleeringsprogrammer. Varehandel
er en av fa bransjer hvor det er mulig 4 starte som deltidshjelp og ende som butikksjef,
uten & ga veien om det formelle utdanningssystemet.
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Arbeidstid

Andelen som arbeider deltid, er hgy. Det skyldes blant annet lange apningstider og
helgeapent. P4 samme mate som passasjerene styrer arbeidstiden innenfor buss, sty-
rer de handlende arbeidstiden i butikk. Det er mange som handler pa ettermiddag,
kveld og i helgene. Sammen med at det er mange studenter/skoleelever som jobber i
butikk, bidrar dette til at deltidsandelen er hgy. Blant dem vi karakteriserte som kjer-
nearbeidere, de voksne stabile arbeidstakerne, er det derimot mer utbredt med heltid.
65 prosent i denne gruppen arbeider heltid, mens 25 prosent jobber lang deltid, det
vil si en arbeidstid pa mellom 20 og 36 timer. Det er imidlertid klare kjgnnsforskjeller
i arbeidstid. Det store flertallet av menn i alderen 30 &r og mer jobber heltid (88 pro-
sent), mens det gjelder 53 prosent av kvinnene (Jensen & Nergaard 2017).

Karriere og lonn
Varehandel er som sagt en bransje hvor man kan ga fra a veere deltidsansatt til & bli
butikksjef. Praktisk erfaring og internopplaering er viktig for internrekruttering og
mobilitet. Varehandel er ogsa kjennetegnet av at det er mange lederstillinger pa ulike
nivaer. I dagligvarehandel er det vanlig & ha en assisterende butikksjef, lasansvarlig,
kasseansvarlig, frukt- og grentansvarlig, og i store butikker ofte en ferskvaresjef. Det
er ogsa flere unge ledere og flere kvinnelige ledere enn i andre bransjer (Jensen &
Nergaard 2017).

Gjennomsnittlig manedslgnn for en heltidsansatt butikkavdelingssjef var i 2017
37 520 koner, mens en butikkmedarbeider tjente 30 740 kroner.?3

3.5 Oppsummering

e Bransjene har en kjgnnssammensetning som har veaert relativt stabil over tid. Selv
om det fra politisk hold har veert et gnske om a fa flere menn inn i helse- og om-
sorgsyrker og i barnehage, har effekten vert forholdsvis beskjeden.

e De endringene vi ser, handler til en viss grad om at menn med innvandrerbakgrunn
gar inn i helse og omsorg, og da forst og fremst som helsefagarbeidere/hjelpeplei-
ere i omsorgssektoren i kommunene.

e Bransjene i denne studien er kjennetegnet av & vere jobbyrker i stgrre grad enn
karriereyrker. Krav til utdanning varierer mellom bransjene. Innenfor varehandel
er det fa krav til formelle kvalifikasjoner, mens sykepleiere og barnehagelaerere har
hayere utdanning. Det er imidlertid ogsa for disse yrkesgruppene forholdsvis korte
karrierestiger, og antall lederposisjoner er begrenset. Bransjene er heller ikke kjen-
netegnet av et hgyt lgnnsniva.

e Turnus er utbredt bade i de kvinnedominerte sykehjemmene/omsorgssentrene og
i de mannsdominerte busselskapene. I varehandel er det lange apningstider og lor-
dagsapent. Deltid er utbredt i varehandel og pa sykehjem, mens fulltid er vanlig i
busselskapene. Heltid er ogsa mer utbredt i barnehagene, og her er arbeidstiden
innenfor det vi omtaler som en normalarbeidsdag.

e Bransjene har til dels rekrutteringsutfordringer. Det er sarlig tydelig i busselska-
pene, men ogsa pa sykehjemmene hvor det kan veere seerlig vanskelig & rekruttere
sykepleiere.

5 https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/statistikker/lonnansatt/aar
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4 Arbeid og familieliv

Hvordan kan man legge til rette for at kvinner og menn kan delta i bade lgnnet arbeid
og ulgnnet omsorgsarbeid? Dette er ett av temaene som har statt pa den likestillings-
politiske dagordenen siden 1970-tallet. P4 samfunnsniva er det innfgrt en rekke ord-
ninger som skal lette kombinasjonen av lgnnsarbeid og familieliv, som foreldreper-
misjon med fedrekvote, barnehager, rett til fri ved barns sykdom og mulighet til a ta
lengre omsorgspermisjon ved alvorlig sykdom/pleiebehov. Vi vet imidlertid mindre
om hvordan dette gjores i praksis pa arbeidsplassniva. I dette kapittelet ser vi neer-
mere pa hvordan virksomhetene vi undersgker, legger til rette for & kombinere fami-
lie og arbeidsliv. Vi ser pa virksomhetenes arbeidstidsordninger og tilrettelegging ved
fadsel og sykdom og diskuterer om og eventuelt hvordan dette er knyttet til det
kjgnnsdelte arbeidsmarkedet.

4.1 Innledning

Helt siden de gifte kvinnene for alvor gikk ut i arbeidsmarkedet pa slutten av 1960-
tallet og begynnelsen av 1970-tallet, har spersmalet om hvordan man kan kombinere
familie og arbeidsliv, veert sentralt. Under «<husmorperioden» pa 1950- og 1960-tallet
var ikke denne problemstillingen like aktuell. I denne perioden var arbeidsdelingen
mellom kjgnnene tydelig — nar kvinnene giftet seg eller i hvert fall ble mgdre, forlot
de fleste arbeidsmarkedet og ble hjemmevaerende. Konsekvensen av en slik arbeids-
deling var at den mannlige arbeidstakeren, normalarbeidstakeren, var en arbeidsta-
ker fri fra omsorgsforpliktelser. I det 1a ogsa at familieliv og omsorg var noe som la
utenfor virksomheten, og arbeidsplassen behgvde ikke a forholde seg til arbeidsta-
kere med omsorgsansvar (Ellingsaeter 2009; Acker 1990).

Vi har sett at den typiske tilpasningen for gifte kvinner og smabarnsmgdre da de
gikk ut i arbeidslivet pa 1970-tallet, var at de gikk ut i deltidsarbeid (kapittel 1 og 2).
Det var altsa kvinnene selv som tok ansvaret for & kombinere lgnnsarbeid med fami-
lieliv. Pa 1970-tallet eksisterte nesten ikke offentlige barnehager, og sosiologen Arn-
laug Leira (1992) skriver at da de norske mgdrene gikk ut i lgnnet arbeid, var det ikke
pa grunn av, men pa tross av, det offentlige barnehagetilbudet.

I tidrene som fulgte, har det veert en gradvis utbygging av barnehagetilbudet, og
tilbudet gkte kraftig med barnehageforliket i 2003. Det ble ogsa innfert makspris pa
foreldrebetaling og innfering av rett pa barnehageplass fra 1 ars alder, noe som har
okt bade tilgjengeligheten og etterspgrselen etter barnehage. I dag gar i overkant av
90 prosent av barn mellom 1 og 5 ar i barnehage, og det har veert en seerlig sterk gk-
ning blant de aller yngste. Nesten alle barn er innom barnehage far skolestart. Andre
viktige endringer er utvidelse av foreldrepermisjon og innfaring av fedrekvote. Dette
er ordninger som har hatt til hensikt a gke kvinners yrkesdeltakelse og gke menns
deltakelse i omsorgsarbeid. Og det har skjedd endringer. Tidsbruksundersgkelser vi-
ser at det har skjedd en utjevning mellom kvinners og menns tidsbruk. Likevel er det
fortsatt slik at kvinner bruker mest tid pa husarbeid, mens menn bruker mer tid pa
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lennsarbeid. Tid kvinner og menn oppgir a bruke pa omsorg for barn, er derimot
ganske lik (Vaage 2002; Hansen & Slagsvold 2012). Forskning viser imidlertid ogsa at
det er nar man far barn, at en mer tradisjonell arbeidsdeling etablerer seg (Halrynjo
& Lyng 2010). Det er kvinnen som tar stgrstedelen av foreldrepermisjonen, og det er
kvinner som reduserer arbeidstiden.

En forklaring pa det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har vert a vise til at menn og
kvinner har ulike interesser og livsprosjekter. Dette har veert brukt som en forklaring
pa at kvinner i stgrre grad velger jobber hvor det er mulig & kombinere arbeid og fa-
milie, for eksempel yrker der deltid er en mulighet, og at kvinner velger yrker hvor de
ikke taper karrieremessig pa & veere borte i forbindelse med svangerskap og foreldre-
permisjon (Jensberg mfl. 2012; Solheim & Teigen 2006). Hardoy og Schgne (2008) har
ogsa vist at belgnningsstrukturen er ulik i offentlig og privat sektor, og at kvinner
taper mer lgnnsmessig pa a jobbe i privat sektor nar de far barn, mens dette ikke er
tilfellet i offentlig sektor. Dette har veert beskrevet som offentlig sektors tiltrekning pa
kvinner, og studier har vist at kvinners mobilitet fra privat til offentlig sektor er mer
utbredt jo sterre omsorgsansvar kvinnen har (Hansen 1995; Hardoy & Schgne 2008).
Det blir pekt pa at nar offentlig sektor oppfattes som & tilby bedre betingelser for a
kombinere familie og arbeid, er det heller ikke sa overraskende at mange kvinner vel-
ger seg dit.

4.2 Fleksibilitet og arbeidstid

I var undersgkelse er det sarlig helse- og omsorgssektoren og varehandel som er
kjennetegnet av mye deltidsarbeid. Men om arbeidstiden er familievennlig eller ikke,
handler ikke bare om hvor mye man jobber, det handler ogsa om nar man jobber, og
i hvor stor grad man selv kan styre arbeidstiden. Fleksibilitet i arbeidslivet er utover
pa 2000-tallet blitt sentralt i diskusjoner om familievennlighet. Det a kunne ha flek-
sibel start og slutt pa dagen gjor det enklere & kombinere jobb med & levere og hente
i barnehage og skole. Muligheter til & jobbe hjemmefra gir ogsa gkt fleksibilitet. Slike
muligheter for fleksibilitet bade nar det gjelder tid og sted, varierer med bransjer og
yrker. Som pekt pa i innledningskapittelet vil muligheter for fleksibilitet i arbeidet,
bade nar det gjelder nar og hvor man jobber, veere storre i karriereyrker enn i jobb-
yrker (Nilsen 2016).

Bransjene og yrkene i var studie er kjennetegnet ved fa muligheter for fleksibilitet,
annet enn ved a redusere arbeidstid. Turnus apner for en viss fleksibilitet, men den
er forst og fremst styrt av arbeidets art og ikke av arbeidstakernes behov. Blant dem
vi har intervjuet som arbeider turnus, det gjelder bade blant sykepleiere, helse- og
omsorgsarbeidere, bussjaferer og butikkmedarbeidere, trekkes arbeidstiden fram
som en utfordring nar det gjelder & kombinere lgnnsarbeid og familieliv.

Arbeidstid, turnus og familievennlighet

Av de fire bransjene vi har undersgkt, er det bare barnehagene som har femdagers
arbeidsuke med en normal arbeidstid mellom klokka 7 og 17. Helse- og omsorg og
buss er bransjer med turnusarbeid og helgejobbing, mens varehandel har lange &p-
ningstider og lgrdagsapent. Alle vi har intervjuet, bade ledelse, tillitsvalgte og an-
satte, legger stor vekt pa arbeidstid nar de skal beskrive hvor familievennlig yrket og
jobben deres er. I busselskapene sa bade bussjafgrene og ledelsen helt eksplisitt at
arbeidstiden ikke er seerlig godt egnet for smabarnsforeldre. Det ene selskapet har
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laget det de omtalte som en «barnehagetjeneste». Denne tjenesten har arbeidstid
mellom 8 og 16 og ikke helger, men den var ifglge dem vi intervjuet, bare mulig for et
par ansatte. Utfordringen med slike tilpassede turnuser er at det skaper byrder for
andre ansatte. Ledelsen i busselskapene framhevet imidlertid at de kan tilby fleksibi-
litet ved at det er gode muligheter for deltid, men at skiftarbeid uansett er noe man
ma regne med. Det er ogsa slik at skiftene til dels henger sammen med ansiennitet,
noe som gjgr at yngre sjafgrer vil kunne fa turnuser som kan veere ganske belastende.

En av barnehagelererne vi intervjuet, hadde tidligere jobbet som bussjafer. Ved
siden av en opptatthet av barn, var arbeidstid viktig for utdanningsvalget han hadde
tatt. Han trakk fram arbeidstiden som et stort gode ved det a bytte jobb fra bussjafer
til barnehagelerer. Det han omtalte som & ha en «vanlig arbeidstid», var en viktig
grunn til & ta ny utdanning og skifte jobb:

Jeg jobbet som bussjafgr, men var lei av a jobbe turnus og helger. Jeg gnsket
meg en atte til fire-jobb fra mandag til fredag. (mannlig barnehagelaerer)

Helsefagarbeiderne/hjelpepleierne og sykepleierne trekker ogsa fram turnus som en
utfordring for familieliv og barn. En sykepleier beskrev det slik:

Mange unge kvinner tenker kanskje jobbtrygghet nar de utdanner seg, men sa
opplever de at turnusarbeid er vanskelig forenlig med familieliv. Og da er det
typisk at det er damene som reduserer arbeidstiden. (kvinnelig sykepleier)

Ifplge dem vi intervjuet, er det mange sykepleiere med barn som velger & jobbe noe
redusert, og noen velger rene nattevaktturnuser. En av sykepleierne vi intervjuet, for-
talte at turnus hadde veert greit da barna var sma, men da de ble stgrre og det ble et
behov for & fglge dem opp med skolearbeid og fritidsaktiviteter, ble det vanskeligere.
Det samme gjaldt i helgene, og hun framholdt at turnusarbeidet gikk pa «bekostning
av et vanlig familieliv». Hennes lgsning var & redusere til 80 prosent stilling.

De mannlige bussjafgrene sier noe av det samme, de peker ogsa pa at turnus er
utfordrende for familielivet, og de mente at dette var en forklaring pa hvorfor det er
fa kvinnelige bussjaferer. En av sjaferene var opptatt av at bussjaferyrket egentlig
passer bra for kvinner, men at a jobbe turnus er en utfordring:

Det kunne like gjerne passet for kvinner, men turnus er den store utfordringen.
Jeg tror egentlig aldri jeg har jobbet med en kvinnelig bussjafer med sma barn.
(mannlig bussjafer)

Flere av sjaferene var altsa opptatt av at yrket er vanskelig a forene med familieliv,
og ikke bare for kvinner: «Det er vanskelig & fa familie og arbeidsliv til & ga i hop»,
som en mannlig bussjafgr formulerte det. En annen mente at det gjaldt & «bli ferdig
med smaunger, sa er det en bra jobb». Ogsa andre sjafgrer la vekt pa at yrket var let-
tere a8 kombinere med litt sterre barn.

Samtidig er bildet av turnus som en hindring og forklaring pa at det er f kvinnelige
bussjafgrer, mer sammensatt. Vi har sett at blant sykepleiere og helsefagarbei-
dere/hjelpepleiere som ogsa jobber turnus, er andelen kvinner hgy. Og selv om de
ogsa her peker pa at det kan vaere vanskelig a jobbe turnus og ha familie og barn, viser
ledelsen ved sykehjemmene/omsorgssentrene til at man prgver a tilrettelegge:
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Turnus er en utfordring for tilrettelegging. Vi har ikke store muligheter for &
tilrettelegge sammenliknet med andre bransjer. Alle skift er avhengig av hver-
andre. Men vi prover a tilrettelegge med henting i barnehage sa langt det lar
seg gjore uten at det gar pa bekostning av beboeren. (leder, sykehjem)

Problemene med turnus og familieliv i helse- og omsorgssektoren lgses delvis, som
vi har pekt pa, ved at mange reduserer arbeidstiden. For sykepleierne vi intervjuet,
handlet det ofte om a redusere til en 80 prosent stilling eller a fa flere kvelds- og
nattevakter. Hjelpepleierne/helsefagarbeiderne gir uttrykk for at dette er vanskeli-
gere a fa til. Blant dem vi intervjuet, var det flere som jobbet i forholdsvis sma stil-
linger, og som ga uttrykk for at de farst og fremst gnsket seg stgrre stillinger. For & fa
til det meldte de seg til vakter. Det bidro til at de fikk mer arbeid, men ifglge dem vi
intervjuet, var forutsigbarheten liten, noe som igjen var utfordrende for familielivet.

I varehandel er det, som vi har beskrevet, lange apningstider og lardagsapent. Del-
vis lgses dette ved at deltidsarbeid er utbredt, og at det jobber mange skolelever og
studenter i bransjen. Men det betyr ogsa at det er vanskelig a fa til fulle stillinger
innenfor det vi omtaler som normalarbeidsdag. Butikksjefene, i hvert fall om de er
selvstendige som i en av kjedene vi intervjuet, la vekt pa at dette med tilstedeveerelse
i butikkens apningstider (7-23) var en del av jobbkulturen og kanskje ogsa en forkla-
ring pa at det var fa kvinnelige butikksjefer i den aktuelle kjeden. Og i likhet med
bussjaferene la en av kjispmennene vekt pa at det ble enklere a kombinere det 4 vaere
butikksjef med familieliv nar barna ble storre:

Det er veldig vanskelig 8 kombinere det & veere butikksjef med a ha familie med
sma barn. Og de fleste damer tar jo mest ansvar for barna, og da tror jeg det
blir veldig vanskelig. Jeg tror det er viktig a ha et langsiktig perspektiv pa det a
veere butikksjef, at det er noe man kan gjgre nar barna blir stgrre. Nar barna
har blitt 15 ar, da blir det mye enklere. (mannlig butikksjef)

Arbeidstidens plassering

Det er altsa ikke bare antall timer pa jobb som kan veere utfordrende nar det gjelder a
samordne familie og arbeidsliv. Som vi har sett for tre av bransjene, buss, varehandel
og sykehjem/omsorgssenter, handler utfordringen ogsa om plasseringen av arbeids-
tiden. Ett forhold er at man kan oppleve det a jobbe nar andre har fri, og motsatt ha
fri nar andre jobber, som lite attraktivt og noe som gar ut over bade familieliv og so-
sialt liv. Men det er, som vi har vist, ogsa utfordrende nar arbeidstiden er darlig til-
passet andre samfunnsinstitusjoner, som barnehage og skole. Apningstidene i bar-
nehage og skole fglger normalarbeidsdagen, og for enslige forsgrgere, eller der begge
jobber turnus, vil det kunne oppsta konflikter mellom egen arbeidstid og barneha-
gens/skolens start og slutt. Nar helsefagarbeidere, sykepleiere, butikkansatte og
bussjaferer forteller om utfordringer med a kombinere familie og lennsarbeid, hand-
ler det dermed ikke ngdvendigvis bare om antall timer i seg selv, men om at arbeids-
tidens plassering skaper utfordringer.

I bussbransjen varierer behovet for sjafgrer med de reisende. Det er topper om
morgenen nar folk skal pa jobb og skole, og om ettermiddagen nar de skal hjem.
Splittskift er en arbeidstidsordning som er tilpasset dette, hvor sjafgrene jobber om
morgenen, har en pause midt pa dagen og jobber igjen om ettermiddagen. Selv om
arbeidstiden ikke er mer enn 7,5 timer, gjor pausen midt pa dagen at tiden man er
tilgjengelig, er lengre, og bussjafgrene vi intervjuet, var eksplisitte pa at det er en
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arbeidstidsordning som er umulig & kombinere med & bringe og hente i barnehage.
Varehandel er ogsa kundestyrt, slik at bemanningen er storst pa ettermiddag/kveld
og lgrdager nar det er flest kunder. Vi har sett at dette i stor grad lgses ved a8 ha mange
deltidsansatte, blant annet studenter og skoleelever (Jensen & Nergaard 2017).

Sykepleiere og helsefagarbeidere/hjelpepleiere vi intervjuet, som hadde sma barn,
la stor vekt pa at de prevde a fa turnuser som kunne tilpasses det a bringe og hente i
barnehage, eventuelt tilpasses til partners jobb. Noen passet pa a fa kveldsvakter/nat-
tevakter, mens andre reduserte arbeidstiden. Som vi har skrevet, er dette mest typisk
for sykepleiere, mens helsefagarbeiderne er i en litt annen situasjon. De gnsker ofte
mer arbeid, og det a redusere arbeidstiden er lite aktuelt. I intervjuene kom det ogsa
fram at det a forhandle seg fram til arbeidstidsordninger som passet med familielivet,
er lettere for sykepleiere. Det handler i stor grad om at omsorgssenter/sykehjem sliter
med & rekruttere sykepleiere, de konkurrerer blant annet med sykehus (se kapittel 3).
Dermed star sykepleiere sterkere i en forhandlingssituasjon med arbeidsgiver enn
helsefagarbeidere som jager vakter (Kavli mfl. under publisering).

Arbeidstidskulturer

Hensynet til barn og familie angis i store spgrreundersgkelser som en av hovedarsa-
kene til at folk velger deltid. Men studier viser ogsa at gnsket om deltid er mer sam-
mensatt, det handler om hensyn til egen helse, fritid og sjansene for a st lenge i jobb
(Drange & Egeland 2016; Nicolaisen & Brathen 2012). Dette gjelder ogsa i virksom-
hetene vi har undersgkt. Voksne helsefagarbeidere/hjelpepleiere som ikke lenger har
sma barn, peker pa slitasje og det a fortsatt kunne vere i jobb som grunner til at de
reduserer arbeidstiden. En mannlig helsefagarbeider mente at mange av de kvinne-
lige kollegaene hans hadde slitsomme liv med store omsorgsbyrder bade pa jobb og
hjemme:

Jeg har veldig stor respekt for kvinnene som jobber her, det er et tungt omsorg-
syrke. Og sa skal de hjem etterpa a veere omsorgspersoner, kanskje som enslig
forsgrger. Det er krevende, og det er mange som har mye.

Seerlig innenfor helse- og omsorgssektoren er det en antagelse om at det utvikler seg
noen yrkesspesifikke arbeidstidsnormer (Abrahamsen 2009; Nicolaisen & Brathen
2012). Med yrkesspesifikke arbeidstidsnormer menes forventninger til og oppfat-
ninger om hva som er normal arbeidstid, bade blant ansatte og ledelse pa en arbeids-
plass. Helse- og omsorgssektoren trekkes ofte fram som en bransje hvor det er en
utbredt deltidskultur. Det finner vi ogsa i vart materiale. Det gjelder farst og fremst
pa sykehjemmene, bade for sykepleiere og helsefagarbeidere. Det ser imidlertid ut til
at sykepleierne i stgrre grad far oppfylt sine arbeidstidsensker, gjerne lang deltid,
mens helsefagarbeiderne oftere jobber kortere deltid. Men selv om helsefagarbei-
derne gir uttrykk for at de gnsker stgrre stillinger, gnsker heller ikke de ngdvendigvis
fulle stillinger.

Blant bussjafarene er heltidsarbeid helt dominerende, selv om man ogsa her jobber
turnus, og selv om det fra ledelsens side framholdes at a arbeide deltid er enkelt a fa
til. En forklaring kan veere at mannsdominerte yrker i stgrre grad enn kvinnedomi-
nerte kjennetegnes av heltidskultur. Dette kan muligens knyttes til tradisjonelle for-
sgrgernormer, hvor mannen er hovedforsgrger og fulltidsarbeidende. Dette kommer
vi tilbake til senere i kapittelet.
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Blant barnehageansatte, det gjelder bade fgrskoleleerere og assistenter, har vi sett at
selv om det er kvinnedominerte yrker, sa er heltid mer utbredt. Det styrker en anta-
gelse om at det ikke bare handler om kultur, men at ogsa arbeidstidens plassering er
av betydning for tilpasningene som gjgres.

Den er ikke bare deltidskultur som gjelder i arbeidslivet, man snakker ogsa om
overtidskulturer — kanskje seerlig i karriereyrker. Abrahamsen (2009) viser at leger,
bade kvinnelige og mannlige, omfattes av en heltidskultur eller til og med en over-
tidskultur. I vart materiale finner vi spor av en overtidskultur hos butikksjefene. Et
par av dem vi intervjuet, pekte pa at det & vaere «arbeidsnarkoman» var en fordel. En
kvinnelig butikksjef var tydelig pa at hun hadde valgt a gjgre karriere og dermed valgt
bort familie:

Damer skal jo ha barn og familie. En mann kan fa barn og familie og likevel
jobbe 24-7. En dame kan ikke det. Jeg hadde bestemt meg for at jeg er karriere.
(kvinnelig butikksjef)

Sitatet viser ogsa at det er ulike forventninger til kvinner og menn bade som arbeids-
takere og i familien. Og det illustrerer at muligheter for & gjgre karriere er sterkt knyt-
tet til det & jobbe heltid, eller litt mer. Men som vi har sett (kapittel 2 og 3), tilpasser
kvinner i stgrre grad arbeidstiden til omsorgsrollen enn det menn gjor. I de arene det
er vanligst med omsorg for sma barn, er deltidsandel blant kvinner fire ganger hgyere
enn blant menn (St.meld. nr. 7 (2015-2016)).

4.3 Tilrettelegging

Vi viste i kapittel 2 at kvinner er i flertall i offentlig sektor, mens menn dominerer i
privat. Annen forskning har trukket fram at offentlig sektor oppleves som mer fami-
lievennlig enn privat sektor, og at det der er lettere a fa tilrettelagt for & kombinere
arbeidsliv med familieliv (se Halrynjo & Teigen 2016). Vi finner ikke forskjellen mel-
lom private og offentlige virksomheter sa tydelig i vare intervjuer. I de fire bransjene
vi gjennomfgrte intervjuer i, la bade ledelse, tillitsvalgte og ansatte vekt pa at tilret-
telegging for graviditet, foreldrepermisjon, fedrekvote og det & veere hjemme med
syke barn er rettigheter og ordninger som er innarbeidet, og som det ikke settes
sporsmalstegn ved.

Graviditet, fodselspermisjon og fedrekvote

Norske arbeidsgivere er gjennom arbeidsmiljgloven palagt a tilrettelegge pa arbeids-
plassen for den gravide. Samtidig viser praksis at hvordan virksomheter gjgr dette,
varierer. En studie av tilrettelegging for gravide trekker fram at store kvinnearbeids-
plasser som varehus, hoteller, restauranter, sykehus og skole er forholdsvis darlige til
a tilrettelegge for gravide.?* I var undersgkelse varierer det litt i hvilken grad virk-
somhetene opplever at dette er en aktuell problemstilling. I bussbransjen er andelen
kvinnelige arbeidstakere lav, og tilrettelegging for gravide var en problemstilling de
hadde liten erfaring med. Ingen av dem vi intervjuet, hadde hatt noen konkret erfa-
ring med det. I de andre bransjene er det absolutt en aktuell problemstilling, og gjen-
nom intervjuene kommer det fram at det kan vaere utfordrende & tilrettelegge. Bade
i barnehager, omsorgssenter og varehandel handler mye av tilretteleggingen om at
den gravide unngar tunge loft:

2 http://www.ebbawergeland.no/artikler/kvinners_sykefravar.html
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Tilrettelegging ved svangerskap handler om & unnga tunge lgft — for det meste,
men det er ganske vanlig a bli sykemeldt pa slutten av et svangerskap. (leder,
omsorgssenter)

Vi er flinke til a tilrettelegge for gravide, at de slipper de tyngste jobbene med
loft. Vi jobber pa tvers av avdelingene, og om vi trenger a dekke opp for noen
som er syke eller har syke barn, sa klarer vi det. Jeg jobbet i en mindre barne-
hage for, der var vi mer sarbare. Sa det & veere en stor barnehage har noen gode
sider i forhold til & dekke opp ved fraveer. (mannlig barnehageassistent)

Det som er utfordrende i disse bransjene, er at det er krevende a finne alternative
arbeidsoppgaver. I virksomhetene i denne studien innebeerer de fleste jobbene tunge
loft, mye gaing og staing, samtidig som alternative arbeidsoppgaver er begrenset. Det
betyr at selv om viljen til & tilrettelegge kan veere stor, oppleves muligheten som mer
begrenset. Og som sitatet over viser, er sykmelding ikke sa uvanlig.

Nar det gjelder foreldrepermisjon, fedrekvote eller fravaer ved barns sykdom, var
det ingen av dem vi intervjuet, som ga uttrykk for at det var noe problem. Tvert imot
var dette noe som forekom, og som man tok hensyn til. Dette stemmer godt med stu-
dien til Hagen (2017) av arbeidsgivers holdning til foreldrepermisjon. Undersgkelsen
viste at arbeidsgivere generelt ga uttrykk for at de ansattes rett til foreldrepermisjon
og fedrekvote var rettigheter som de som arbeidsgiver forholdt seg til. Arbeidsgiverne
i den aktuelle studien la vekt pa at raus og rimelig behandling av de ansatte var viktig
for a rekruttere og beholde engasjerte ansatte. Dette finner vi ogsa i virksomhetene
vi har intervjuet. Det a fa barn og ha omsorg for barn tilhgrer arbeidslivet, og det
vurderes som positivt av bade arbeidsgivere og kollegaer sa langt vi har undersgkt
det. Samtidig kommer det fram at det er forskjeller mellom kvinnelige og mannlige
ansatte i hvem som tar permisjon, og hvem som er hjemme med syke barn. Et gjen-
nomgaende funn pa tvers av virksomhetene er at det er kvinnene som tar mestepar-
ten av foreldrepermisjonen, og ogsa at kvinnene oftere er hjemme med syke barn. Pa
spersmal om hvorfor det er slik, vises det ofte til at det er «fordi kvinnene gnsker det»,
eller at mannens jobb vurderes som viktigere.

4.4 Ulike forventninger til modre og fedre

Det er sjelden noen av dem vi har intervjuet, har opplevd at det er mannlige arbeids-
takere som tar ut mer av foreldrepermisjonen enn fedrekvoten. I busselskapene viste
de til at mannlige sjaferer tar ut den lovfestede fedrekvoten og ikke mer. «Det skjer
bare nar mor ikke har opptjening», formulerte en avlederne i det ene selskapet. Heller
ikke ved omsorgssentrene eller barnehagene var det vanlig at de mannlige ansatte
tok ut mer enn fedrekvoten:

Damene tar som regel ut ett ar med fgdselspermisjon. Damene tar ut det de
har, og mennene tar ut det de ma. Det er veldig mange av vare damer som tar
ulgnna permisjon i noen maneder hvis man ikke har flaks med barhageoppta-
ket. Vi vet ikke om mennene gjor det, men det er i hvert fall damene som gjar
det her. (kvinnelig leder, sykehjem)

Sitatet synligjer ogsa at det er en tendens til & betrakte foreldrepermisjon ut over
fedrekvoten som noe som mor «har». Vare intervjuer viser altsa det samme som vi
finner i den generelle statistikken, menn tar mer del i omsorgsarbeidet, men det er
fortsatt kvinnene som tar hovedansvaret. Og det er kvinnene som tar hoveddelen av
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foreldrepermisjonen, mens mennene tar det de har rett pa. I et av barnehageinter-
vjuene var det en som eksplisitt pekte pa at hvordan man fordelte omsorgsoppgaver
nar man fikk barn, ikke forst og fremst var et tema som angikk arbeidsplassen eller
arbeidsgiver og arbeidstaker, men at det handlet om forhandlinger pa hjemmebane:

Jeg fikk barn i november, sa jeg har ikke tatt ut kvota enna. Jeg tar nok ut 10
eller 14 uker. Det er mest fordi mor har uttrykt et veldig sterkt gnske om & veere
hjemme i fellesperioden. Erna Solberg la litt skylda pa norske menn, at de
burde veere flinkere til & ta ut mer. Men jeg tror det har vel sa mye & gjore med
at mamma vil veere hjemme med barnet. At pappa da ikke gar og krever. Man
tar ut det man har kvote pa, og sa er det sann. Jeg har ikke tatt ut noen om-
sorgsdager ennd, men jeg tror nok at kona mi ville hevet seg rundt fortere nar
barnet var sykt, at hun ville brukt sine dager for jeg brukte mine. (mannlig sty-
rer, barnehage)

Ogsa i andre intervjuer ble det sagt at det er en tendens til at kvinner tar ut mer sy-
kefraveer ved barns sykdom enn mennene, og at dette handler om at mgdre nok tar
litt mer ansvar nar barna er syke. Dette handler heller ikke ngdvendigvis om arbeids-
plassen, men mer om generelle forventninger til mg@dre og fedre:

Min erfaring herfra og fra andre barnehager er at mgdre ofte bruker flere av
omsorgsdagene enn det fedre gjor. Det har kanskje & gjore med at mgdre foler
enda mer pa ansvaret, siden de har gatt giennom amming og graviditet. Og sa
tror jeg kanskje at enkelte menn ogsa synes det er litt kjedelig. (kvinnelig sty-
rer, barnehage)

Kvinner er oftere hjemme med syke barn. Menn har ofte en jobb de ikke kan ga
ifra. Det er i hvert fall sann her at det er de kvinnelige ansatte som er hjemme
med syke barn. (avdelingsleder, sykehjem)

Det disse sitatene viser, og som ogsa kom til uttrykk i flere av intervjuene, er at det
kanskje ikke er bransje eller yrke, men heller forventninger til mgdre og fedre pa et
samfunnsniva som bestemmer hvem som tar mest av permisjonstiden, og hvem som
er hjemme med syke barn. Selv om det har skjedd endringer i fordelingen av lgnnsar-
beid og omsorgsarbeid mellom kvinner og menn, er forventningene til mgdre og fedre
fortsatt ulike. Det er i dag en holdning om at barn har rett til & ha gode og omsorgs-
fulle medre og fedre, og bade madre og fedre har omsorgsrettigheter, men fortsatt
ser det ut til at en normativ plikt til & yte omsorg for barn er mer omfattende for
mgdre enn for fedre (Ellingseeter 2016). Dette later til & veere en oppfatning ikke bare
blant menn og arbeidsgivere, men ogsa blant en betydelig andel kvinner. Som sitatet
fra den mannlige barnehagestyreren over synliggjgr: Nar mamma vil vaere hjemme,
da gar ikke pappa ut og krever.

Vi viste innledningsvis i kapittelet til at en likestilt familiemodell, der menn og
kvinner deltar pa like vilkar i forsgrgelse av familien og deler likt pa arbeidet hjemme,
har veert et ideal for norsk likestillingspolitikk (Hansen & Slagsvold 2012). Men selv
om yrkesdeltakelse mellom kvinner og menn er tilneermet lik, er det fortsatt langt
flere kvinner enn menn som jobber deltid. Sa selv om det er et uttalt likestillingspo-
litisk mal, og flere tiltak er satt i verk for & fa kvinner og menn til 4 fordele tiden
mellom omsorg og lgnnsarbeid likere, ser det ut til at praksis er tyngre & endre. Fort-
satt ser det ut til at det hviler et stgrre omsorgsansvar pa kvinner og et stgrre forsgr-
geransvar pa menn, men det er ogsa en klassedimensjon i dette. Tidligere forskning
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har vist at en likestilt familieform i betydningen deling av lgnns- og omsorgsarbeid
er mest utbredt blant foreldre med hgy utdanning, mens lavere utdanning er knyttet
til en mer tradisjonell arbeidsdeling (Kittergd 2000; Hansen & Slagsvold 2012). Der-
som det er slik at lavt utdannede menn har et stgrre forsgrgeransvar enn hgyt utdan-
nede menn, er det kanskje heller ikke sa overraskende at menn i tradisjonelle mann-
syrker ikke beveger seg over i kvinnedominerte yrker hvor lgnnen er relativt lav og
deltidsarbeid er utbredt. Dette kommer vi tilbake til i neste kapittel.

4.5 Oppsummering

Hvordan man kombinerer familie med arbeidsliv, ble et tema pa 1970-tallet da
kvinnene for alvor gikk ut i arbeidslivet. I husmorperioden pa 1950- og 1960-tallet
var normalarbeidstakeren en mann fri fra omsorgsforpliktelser.

Arbeidstid og fleksibilitet er viktig for hvor familievennlig et arbeid vurderes &
vaere. Bransjene i denne studien er karakterisert ved krav til tilstedevaerelse og fa
muligheter for fleksibilitet annet enn a redusere arbeidstiden.

Turnusarbeid som preger helse- og omsorgssektoren og bussbransjen, trekkes fram
som seerlig utfordrende for familievennlighet. I helse- og omsorgssektoren, som er
dominert av kvinner, lgses det ved a jobbe deltid. I bussbransjen er heltid domine-
rende, og her jobber det svert fa kvinner.

Tilrettelegging i forbindelse med svangerskap, graviditet og sykefraveer er lovfes-
tede rettigheter som arbeidsgivere forholder seg til. Utfordringen for virksomhet-
ene i denne studien er at mange av jobbene krever mye staing, gaing og tunge loft
samtidig som alternative arbeidsoppgaver er begrenset. I bussvirksomhetene var
det liten erfaring med foreldrepermisjon utover fedrekvoten, slik sett var det lite
praktisk kunnskap om hvordan man kan kombinere lengre foreldrepermisjon med
arbeidsoppgavene som skal lgses.

Vi finner ikke negative holdninger hos arbeidsgiverne nar det gjelder ansatte som
skal ha foreldrepermisjon og fedrekvote, men gjennomgaende - pa tvers av bran-
sjer — er det sveert fa menn som tar ut mer enn den lovpalagte fedrekvoten.

Vi finner at det er ulike forventninger til kvinner og menn nar de far barn. Disse
forventningene er kanskje ikke fagrst og fremst knyttet til arbeidsplassen, men i
storre grad til et samfunnsniva. Fortsatt ser det ut til at den normative plikten til
a yte omsorg for barn er sterkere for mgdre, mens forsgrgerplikten er sterkere for
fedre. I vare intervjuer gis det uttrykk for at fordeling av omsorgsarbeid og lgnns-
arbeid er beslutninger som er fattet i familien eller parforholdet. Beslutningene ser
ut til & handle dels om at menns jobber vurderes som viktigere enn kvinners, og
dels om at kvinner gnsker mer tid til omsorg for barn. Men slike beslutninger er
ogsa resultat av samfunnsnormer og praksiser pa arbeidsplassen, og de preger
hvordan ansatte selv, kollegaer og arbeidsgivere tenker og handler.
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5 Rekruttering, karriere og lonn

I dette kapittelet ser vi pa hvordan virksomhetene i undersgkelsen rekrutterer, hvem
som utgjer rekrutteringsgrunnlaget, og hva ledelsen vektlegger nar de rekrutterer. Er
man for eksempel opptatt av kjgnnsbalanse, sgkes og letes det systematisk pa tvers
av kjennsskiller, eller leter man forst og fremst etter noen som vil passe godt inn
sammen med de andre pa arbeidsplassen? Og er det i sa fall gitt at dette er noen av
samme kjonn som er i majoritet fra for? Hvorfor er det i sa fall slik?

Som vi har vist i kapittel 4, er arbeidstid neert forbundet med og pavirket av det
kjgnnsdelte arbeidsmarkedet. I tillegg péavirkes karrieremuligheter og lgnn, som er
temaet i dette kapittelet. I innledningen av rapporten beskrev vi hvordan bransjene i
studien kjennetegnes av a vaere mer jobbyrker enn karriereyrker. Det er likevel kar-
rieremuligheter innenfor noen av bransjene, og vi skal i dette kapittelet se om det
reflekteres ulikheter mellom kvinners og menns karrierelgp og hva lgnn betyr.

5.1 Rekrutteringsgrunnlag og rekrutteringskriterier

Vi har sett at utdanningsvalgene blant unge jenter og gutter er til dels sterkt kjgnns-
delte. Det er en stor overvekt av jenter som pa videregdende velger helsefag og bar-
neomsorgsarbeid, og gutter som velger handverksyrker, transport og logistikk. Det
gjelder ogsa innenfor hgyere utdanning, hvor jentene dominerer innenfor sykepleie-
og barnehagelererutdanningene. Selv om det i flere tiar har veer politisk oppmerk-
somhet rettet mot & fa gutter til 4 velge de jentedominerte utdanningene, har andelen
gutter pa barnehagelererutdanning og sykepleierutdanningen ligget stabilt pa rundt
10 prosent.25 I alle virksomhetene vi har intervjuet i, gir bade ledelsen, tillitsvalgte
og de ansatte uttrykk for at de ser pa det a ha kjgnnsblandet arbeidsmiljg som bra.
Det vurderes som et gode i seg selv, og den generelle holdningen er at det er positivt
for arbeidsmiljget nar bade kvinner og menn er representert:

Jeg vet ikke, kanskje det blir et eget miljg hvis det bare er jenter eller gutter et
sted. Jeg har i hvert fall pa folelsen at det er sunt at det er ganske likt fordelt.
(pedagogisk leder, barnehage)

Utover betydningen for arbeidsmiljget, varierer det imidlertid mellom bransjene i var
studie i hvor viktig de vurderer at et kjgnnsblandet arbeidsmiljg er, og hvorfor det er
viktig. Bransjene har, som vist i kapittel 3, ulike rekrutteringsgrunnlag og rekrutte-
ringsutfordringer. Bussbransjen har store utfordringer med a rekruttere bussjaferer.
Det er mange eldre sjafgrer og generelt vanskelig a rekruttere unge. Ledelsen i de to
busselskapene var klare pa at de gnsker kvinnelige sjafgrer velkommen. De viser til
at de deltar pa utdanningsmesser, og nar de gjor dette, prover de a synliggjare at
bussjafar ogsa er en jobb for kvinner:

% https://www.ssb.no/utdanning/statistikker/eksuvh
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Vi gnsker a rekruttere kvinner, pragver a bruke bilder av kvinnelige sjafarer ogsa
i utlysninger, men effekten er ikke veldig stor. Er det en kvinnelig sgker, pragver
vi alltid & rekruttere, og vi har alltid med damer pa utdanningsmesser. (HR-
ansvarlig, busselskap)

Som sitatet viser, er busselskapene opptatt av hvordan de kan klare a rekruttere kvin-
nelige sjafgrer. Det handler ikke fgrst og fremst om & skape et kjgnnsblandet arbeids-
miljg, men om a rekruttere tilstrekkelig med bussjafgrer. Det ser imidlertid ikke ut til
at busselskapene ser for seg at rekruttering av kvinner kan lgse kapasitetsproble-
mene, og flere selskaper har veert i utlandet for & rekruttere bussjafgrer (Ellis 2016;
Midtsundstad & Bogen 2018).

Blant bussjafgrene vi intervjuet, var heller ikke et kjgnnsblandet arbeidsmiljg et
sentralt tema. For bussjafgrene er arbeidsdagen preget av alenearbeid, de mgter de
andre kollegaene farst og fremst ved arbeidsdagens start og slutt. Likevel mente de
fleste at det var fint med kollegaer av begge kjgnn, og fra et par av sjaferene ble det
pekt pa at tonen kunne bli vel rgff i helt mannsdominerte miljger. Den ene kvinnelige
bussjaferen vi intervjuet, hadde jobbet i mange ar og fortalte om et raust og godt
arbeidsmilje. Hun understreket at hun personlig aldri hadde opplevd at det var vans-
kelig a vaere eneste kvinne.

Varehandel er en kjgnnsbalansert bransje, og her er kjgnn i liten eller ingen grad
et tema nar spgrsmalet om rekruttering kommer opp. Kjgnn blir heller ikke tematisert
nar det snakkes om hvem som passer til 4 jobbe i butikk, eller nar vi spgr om hva de
ser etter nar de ansetter personer til 4 jobbe i butikkene. Et seertrekk ved varehandel
er at det er en av fa bransjer som rekrutterer mange med fa formelle kvalifikasjoner.
Pa spegrsmal om hva de ser etter nar de rekrutterer, svarer butikksjefene at de legger
vekt pa innstillingen og viljen til 4 jobbe, hvis dette er pa plass, kan det meste leres,
formulert slik av en butikksjef:

Den viktigste egenskapen 4 ha er innstillingen. Innstilling til & ville bidra, ville
veere her og motivasjon for jobben er avgjgrende. Alt annet kan vi leere. Alt om
produktene kan man lere i butikken og gjennom oppleringen, men man ma
ha en personlighet som gjgr at man liker eller i hvert fall tgr & snakke med
mennesker.

Varehandelen er dpen for mange, og gjennom intervjuene ser vi at det er en oppfat-
ning av at det er mange som kan passe inn. Vi finner et mangfold blant de ansatte:
Det er kvinner, menn og mange med innvandrerbakgrunn, og det er vanlig a ha per-
soner pa tiltak, enten fra NAV eller attforingsbedrifter. Butikksjefene vi intervjuet,
legger vekt pa at det a sette sammen gode team med ulike personer og personlighets-
typer er viktig:

Man vil ha en som er grundig, men man vil ogsa ha en som er effektiv. Man vil
ha gjegleren og den serigse. Nei, det beste er nok at man klarer a sette sammen
forskjellige folk, at man klarer a utfylle hverandre. (butikksjef)

Barnehagene var de virksomhetene som i sterkest grad ga uttrykk for at kjgnn er vik-
tig og noe som blir tematisert ved ansettelser. Her er det ikke bare arbeidsmiljget som
brukes som forklaring, et kjgnnsbalansert miljg framheves i tillegg som bra for barna.
Det er bra for barn at de mgter bade menn og kvinner og far rollemodeller fra begge
kjgnn. Flere av de mannlige barnehageansatte gir ogsa uttrykk for at det a veere flere
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menn pa arbeidsplassen er en bra ting. A vere den eneste kan oppleves som litt en-
somt, og det a veere flere «gjor noe» med arbeidsmiljoet. Hva dette «gjor noe» er, kan
det veere vanskelig a sette ord pa. Men flere, ikke bare i barnehagene, viser til at nar
arbeidsstokken er kjgnnsblandet, blir praten mellom kollegaene mer variert, temaene
blir flere, og det er lettere for alle a finne noen det er interessant & snakke med. «Lgn-
ningspilsen blir annerledes», sa en barnehageassistent som tidligere hadde jobbet
som eneste mann i en barnehage, mens han na var en av flere.

Det var imidlertid ogsa to mannlige helsefagarbeidere som jobbet som eneste
mann pa hvert sitt sykehjem, som ga uttrykk for at de opplevde dette som helt upro-
blematisk. De understreket at det er store forskjeller mellom mennesker uavhengig
av kjonn, og at det er andre kjennetegn og egenskaper som er viktigere for a skape et
godt arbeidsmilja.

5.2 Kjonn som kvalitet og kapasitet

A rekruttere menn til helse- og omsorgssektoren og barnehager har vaert en politisk
malsetting lenge. For barnehagene er gnsket om flere menn i stor grad knyttet til en
oppfatning av at det er bra for barn & mgte bade kvinner og menn som omsorgsper-
soner. Hovedargumentet er altsa at kvaliteten pa tjenesten vil bli bedre med en likere
fordeling av kvinnelige og mannlige ansatte. Slik er det for gvrig ogsa i grunnskolen,
der det har veert og er oppmerksomhet om a rekruttere flere mannlige leerere.

Ljunggren og Lauritzen (2018) viser i artikkelen «Likestillingsintegrering i kvinne-
dominerte sektorer — horisontale styringsutfordringer» til St.meld. nr. 27 (1999-
2000), Barnehage til beste for barn og foreldre:

«Det er sveert viktig at barna mgter bade kvinner og menn i barnehagen. Saerleg
er det viktig at dei kan mgte menn som neere forebilder ogsa utanfor familien.»
(s. 88)

Bade det & oppleve menn som omsorgspersoner og det & mgte andre menn enn de
man kjenner fra familien, blir pekt pa som viktig. Vi mgter den samme tilneermingen
i vare intervjuer. I barnehagene trekkes det fram at det er fint for barna med mannlige
ansatte, det vises til at menn kanskje har en litt annen vaeremate, at de er litt mer
herjete, og at det er bra:

Her i denne barnehagen er det mange menn, bade assistenter og barnehagelee-
rere. Det er blitt flere menn, og det er bra. Merket da jeg kom hit, at barna ble
litt mer herjet med. (mannlig barnehageassistent)

Samtidig understrekes det i det samme intervjuet at menns veeremate ikke er bedre
enn kvinners, heller at de utfyller hverandre. Det komplementare brukes som en be-
grunnelse for at det er bra a ha bade kvinnelige og mannlige ansatte.

I helse- og omsorgssektoren, som ogsa er sterkt kvinnedominert, har ikke den po-
litiske oppmerksomheten pa samme mate vert knyttet til betydningen av kjgnn for
kvaliteten pa tjenesten. Her har argumentet for a rekruttere flere menn veert et
gkende behov for arbeidskraft (Ljunggren & Lauritzen 2018). I stortingsmeldingen
Innhald og kvalitet i omsorgstenestene. Omsorg 2000 (St.meld. nr. 20 (1999-2000)) star
det for eksempel:
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«For a fa nok arbeidskraft i helse og sosialsektoren ma arbeidsplassane vere slik
utforma at unge jenter framleis vel utdanning innan helse- og sosialfag, og
unge gutar ma fa vekt si interesse for desse faga.» (s. 53)

Ogi 2017 beskrives utfordringen slik:

«Menn representerer kanskje den stgrste uutnyttede ressursen i omsorgstje-
nesten. Det er urealistisk & tenke seg at framtidas omfattende omsorgsoppga-
ver vil kunne lgses uten at den mannlige halvparten av befolkningen i stgrre
grad lar seg rekruttere til helse- og omsorgsyrkene.» (St.meld. nr. 29 (2012-
2013) Morgendagens omsorg)

Mens politiske myndigheter er opptatt av innhold og kvalitet i barnehagene som et
argument for a gke rekrutteringen av menn til sektoren, ser det altsa ut til at det er
et annet hensyn som er viktig i omsorgssektoren. Som sitatene fra stortingsmel-
dingene viser, er det i omsorgssektoren kapasitetsutfordringer og behovet for flere
hender som vektlegges nar man gnsker flere menn til sektoren. I vare intervjuer pa
omsorgssentrene trekkes imidlertid ogsa betydningen av menn for kvaliteten i tje-
nestene fram. Det vises for eksempel til at mannlige pleiere kan ha en annen mate a
snakke med brukerne pa, og at de kan snakke om andre temaer (se ogsa kapittel 6).

5.3 Andre kriterier enn kjonn som er viktig

Vi har sett at rekrutteringsgrunnlaget er en utfordring nar det gjelder & fa til kjgnns-
blandede arbeidsmiljger. I praksis betyr det at nar stillinger lyses ut i barnehager og
ved sykehjem, vil det oftest veere langt flere kvinnelige enn mannlige sgkere. Men
selv om det skulle komme mannlige sgkere til en stilling ved et sykehjem eller en
barnehage, betyr ikke det at de blir ansatt. Vare intervjuer viser at ved konkrete an-
settelser er det andre hensyn enn kjgnn som spiller inn. Ingen av dem vi har inter-
vjuet, mener at kjgnn kan veere avgjgrende ved en ansettelse. De falgende to sitatene
illustrerer det:

Man ma jo ha en viss kompetanse for & bli ansatt, og da er det ikke alltid at de
mennene har det. Vi ansetter ikke menn hvis det er kvinner som er bedre kva-
lifisert. (leder, barnehage)

Vi sgker etter kvalifikasjoner, etter fag, ikke etter kjenn. (leder, omsorgssenter)

Selv om kjgnn, bade pa et overordnet samfunnsniva og i virksomhetene vi har interv-
juet, ses pa som et kjennetegn eller en egenskap man gnsker inn i en bransje, synlig-
gjor intervjuene at det er andre hensyn som gjor seg gjeldende ved enkeltansettelser.
Nar man i den enkelte virksomhet skal rekruttere en ny ansatt, blir kjgnn fort irrele-
vant, da vurderes kvalifikasjoner, erfaring og personlig egnethet som viktigst. En
mannlig leder pa et av omsorgssentrene/sykehjemmene var den som tydeligst ga ut-
trykk for at kjgnn var irrelevant ved en ansettelse. Han formulerte helt eksplisitt at
han aldri tenkte pa kjgnn nar han ansatte, men utelukkende sa pa om personen var
kvalifisert og ville gjgre en god jobb. Samtidig ga de ansatte ved samme omsorgssen-
ter uttrykk for at det a arbeide i et kjgnnsbalansert arbeidsmiljg var et gode, og at de
gnsket flere mannlige ansatte. Bade lederen og de ansatte var imidlertid enige om at
utfordringen er at det er fa mannlige sgkere. For sykepleierne ble det ogsa framholdt
at det & jobbe med eldre antageligvis ble ansett som mindre interessant enn a jobbe
pa for eksempel et sykehus. Det ble trukket fram at mannlige sykepleiere generelt
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liker mer «action», og at de derfor i stgrre grad enn kvinnelige sykepleiere sgkte mot
sykehus. En kvinnelig sykepleier pa et av omsorgssentrene fortalte at hun hadde
overtalt en mannlig sykepleier til & ta en jobb hos dem, men han ble kun i kort tid.
Ifplge var informant handlet det om at han opplevede ressursene som for sma, eller
som hun formulerte det:

Istedenfor a holde ut som vi kvinnelige sykepleiere gjor, er de mannlige mer
handlingsorienterte, tror jeg, de gidder ikke og slutter. (kvinnelig sykepleier)

Det er ingen av dem vi har intervjuet, som trekker fram at a endre kjgnnsbalansen pa
arbeidsplassen er noe de vektlegger nar de ansetter. Ansettelser handler om a finne
den rette, den som har de riktige kvalifikasjonene, og som kan passe inn i arbeidsmil-
joet pa arbeidsplassen. I dette ligger at ambisjoner, mal og gnsker pa et politisk niva
ikke ngdvendigvis gjenfinnes pa virksomhetsniva. Dette er i trdd med det Bjgrnset
mfl. (2018) finner i en studie av mangfoldsrekruttering i statlige virksomheter. De
viser til at selv om det pa et overordnet niva i staten er et gnske om 4 rekruttere for
mangfold, er det andre hensyn som gjor seg gjeldende i den enkelte virksomhet og i
den enkelte ansettelsesbeslutning. Hvordan ulike avveininger mellom flere sgkere i
en enkelt ansettelsesprosess i sum virker inn pa den totale sammensettingen av an-
satte i staten, er det dessuten umulig for den enkelte ansettelseskomiteen a se (Bjgrn-
set mfl. 2018). Slik vil det ogsa veere i virksomhetene vi har intervjuet, a endre det
kjgnnsdelte arbeidsmarkedet ligger ikke innenfor deres mandat. Det betyr ikke at de
ikke har tanker om hvorfor det gar tregt a endre rekrutteringsgrunnlaget, og hvorfor
det er sa fa menn/kvinner i deres yrker. Dette kommer vi tilbake til i neste kapittel.

Betydningen av a passe inn

Slik vi erfarte det under intervjuene, er det en forstaelse av at selv om det generelt
kan snakkes om at menn er sann og kvinner sann, at mannlige barnehageansatte er
bra for barn fordi de herjer mer, er de vi har intervjuet, raske med & understreke at
det er store individuelle forskjeller. Kvinner kan herje, og menn kan veere forsiktige.
Det er ogsa vart inntrykk at nar det gjelder rekruttering, er det de individuelle egen-
skapene og erfaringene som blir viktige — og som trumfer eventuelle generelle opp-
fatninger av hva kjgnn kan bety. Her fglger et knippe sitater fra barnehager og syke-
hjem som synliggjer at nar det skal rekrutteres, er man farst og fremst opptatt av a
rekruttere den man oppfatter som den rette personen, og det ser ikke ut til at kjgnn
er en del av det a finne den rette:

Intervju med leder i barnehage:
- Vi leter etter noen som passer godt inn. Det er viktig med selvrefleksjon pa
egne vegne og den jobben de skal gjore. At de er bevisste pa hva det handler
om a jobbe i barnehage, at de virkelig gnsker det.

Intervjuer: Hva skal til for at noen passer inn?

- Vi ser pa hvilken avdeling vi trenger personale. Det er stor forskjell pa fem-
aringer og ettaringer. Det er viktig a finne en som liker & jobbe med den al-
dersgruppen han eller hun blir satt til. Sa vet jeg ikke helt. Prgver a se etter
noen som virker samarbeidsvillige, alreite, som matcher litt de vi har.
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Intervju med tillitsvalgt i barnehage:
- Mennene kommer og gar. Det er ikke s4 mange menn her til & veere en sa stor
barnehage. Det er vanskelig a rekruttere [...]. Jeg er med i intervjuprosesser.
Vi far mannlige sgkere, men de har ikke erfaring eller det vi ser etter. Vi er
ngye pa a ansette riktige personer.

Intervju leder omsorgssenter 1:
Intervjuer: Hva er viktig i en ansettelse?
- At man passer inn. Vi gnsker folk som er genuint interessert i eldreomsorg,
som har lyst til & gjore hverdagen til de gamle bedre. Det er mer viktig for oss
enn kjgnn.

Leder omsorgssenter 2:
- Vi har ikke jobbet spesielt med & rekruttere menn. Jeg synes heller ikke det er
viktig, det viktige er & rekruttere rett folk. Det er der vi har fokus. Det er et
helt grunnleggende spgrsmal som vi alltid stiller, er hvorfor man gnsker a
jobbe i eldreomsorg. Det handler om holdninger til yrket og engasjement i
forhold til jobben.

Disse sitatene illustrerer at nar virksomhetene skal rekruttere nye, er de opptatt av a
finne den rette, den som har de riktige kvalifikasjonene, og som passer inn i arbeids-
miljget. Det at det vurderes som viktig a passe inn i arbeidsmiljget, kan fgre til at man
ser etter noen som likner dem som allerede er der. Det kan gjelde bade ytre kjenne-
tegn og veeremate, og slike vurderinger vil, som annen forskning har vist, kunne bidra
til at man forskjellsbehandler sgkere (se Midtbgen & Rogstad 2012; Rogstad & Sterri
2018). Det kan ogsa bidra til reproduksjon av likhet og at man dermed opprettholder
den etablerte kjgnnsfordelingen pa arbeidsplassen.

Mangler strategier og planer

Det er ingen av dem vi har intervjuet ved omsorgssentrene/sykehjemmene eller bar-
nehagene, som har en plan eller strategi for & rekruttere menn. Det framheves at det
er fint med menn, og at man gnsker flere menn, men nar det gjelder konkrete tiltak,
er de stort sett fraveerende. Verken barnehagene, omsorgssentrene eller busselska-
pene har satt seg noen mal om at de skal rekruttere henholdsvis menn eller kvinner,
eller laget noen planer for hvordan de kan gjgre dette. Vare informanter gir et bilde
av at det til dels er utfordrende a fa kvalifiserte sgkere, og dernest skal altsa sgkeren
som vist over passe inn i arbeidsmiljget:

Intervju leder barnehage:
Intervjuer: Er det et mal a rekruttere menn, snakker dere om det?
- Ja, det gjor vi. Vi gnsker flere menn, men det er sgkermassen som bestemmer,
og profilen pa den avdelingen det er en ledig stilling.

Intervju leder barnehage 2:
Intervjuer: Har dere en uttalt rekrutteringspolicy angdende kjonn?
- Nei. Men vi vil ha en viss kjgnnsbalanse. Men vi rekrutterer hovedsakelig
mennesker vi tror vil passe godt inn i den gruppa vi har.
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Det ser altsa ut til at det er forholdsvis stor avstand mellom politiske gnsker om a
endre det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet eller kjgnnsbalansen i utvalgte bransjer/sek-
torer og det & ha det som en konkret malsetting med tydelige virkemidler pa arbeids-
plassniva. Ut fra vare intervjuer ser det ikke ut til at det letes systematisk for & rekrut-
tere menn, og det er heller ingen av virksomhetene som har satt konkrete mal om at
de skal rekruttere en bestemt andel eller antall menn. Flere av vare informanter
trodde det var slik at man oppfordret menn til & sgke i utlysninger, men ellers var det
fa eksempler pa konkrete tiltak. Informanten gir i stgrre grad uttrykk for at a rekrut-
tere flere menn er noe man gnsker seg, mer enn at man jobber systematisk med det.
Antageligvis er det heller ikke klart for dem som rekrutterer og ansetter, hva slags
tiltak som kan settes inn, og hva slags endringer som er ngdvendige. Men i en av
barnehagene som hadde flere mannlige ansatte, peker de pa at nar det fgrst er noen
menn i barnehagen, er det lettere for andre menn a sgke:

Nar folk far hore at det blir flere og flere menn ute i yrket, sa blir det flere som
har lyst ogsa. Og sa er det det med at menn rekrutterer menn. (mannlig leder,
barnehage)

Nar vi ble ansatt her, sa var det trygt bade for meg og han jeg studerte med, at
vi ble ansatt sammen. Nar man fgrst har noen menn i barnehagen, er det lettere
for andre menn a sgke seg til barnehage ogsa. (mannlig tillitsvalgt)

Dette er velkjente mekanismer fra blant annet forskning pa kvinner og ledelse og ogsa
pa kvinner i mannsdominerte virksomheter. I denne forskningen bruker man begre-
pet «kritisk masse», som sier at man ma over en viss mengde eller antall fgr det blir
naturlig a rekruttere kvinner (Kanter 1977). Og denne forskningen viser ogsa at det
er en tendens til at man ved ansettelser helst ansetter noen som likner en selv (Kanter
1977; Alvesson & Billing 2009). Det kan se ut til at begge disse mekanismene er virk-
somme ogsa nar det gjelder a rekruttere menn til kvinnedominerte virksomheter.

5.4 Karriere i jobbyrker

Vi har tidligere skrevet at bransjene i denne studien er karakterisert av & omfatte job-
byrker mer enn karriereyrker (se kapittel 3). Et av kjennetegnene ved jobbyrker slik
Nilsen (2017) beskriver det, er at forfremmelsesmulighetene er begrenset. Det passer
ogsa pa vare bransjer og yrker. Det er begrenset med mulige karrierestiger eller kar-
rierelgp. Den bransjen hvor det er stgrst mulighet for «a gjere karriere», er antagelig-
vis i varehandel.

Varehandel skiller seg ut ved a vaere en bransje hvor formelle kvalifikasjonskrav er
fa, men hvor det er mulig med intern mobilitet. Det er gjennom intern opplaering
mulig & ga fra & veere butikkmedarbeider til & bli butikksjef med ansvar for mange
ansatte og hgy omsetning. Vi har sett at det er omtrent like mange kvinner og menn
som er ansatt i bransjen (se kapittel 3), men i den ene av kjedene vi gjorde intervjuer
i, var det tydelig at denne interne karriereveien gjaldt for mannlige butikkmedarbei-
dere i stgrre grad enn kvinnelige (Braten & Jensen 2018). I denne kjeden er butikkens
gverste sjef franchisetaker og selvstendig neeringsdrivende. Og i Norge er det langt
flere menn enn kvinner som etablerer egen virksomhet, 73 prosent menn mot 23 pro-
sent kvinner.?¢ Slik sett var det vi fant i denne kjeden, i trdd med tendensen blant

2% Personlige eiere i norske aksjeselskaper
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selvstendig naeringsdrivende generelt. Det ble fra kjeden sentralt pekt pa at lederpo-
sisjonen medfgrer et stort ansvar. De viste til at franchiseorganiseringen gir frihet og
muligheter til stor gevinst, men at som selvstendig neeringsdrivende innebaerer det
ogsa at man tar ansvaret og risikoen som er forbundet med dette. Kvinner oppfattes
gjerne som mindre risikovillige enn menn og sgker seg i stgrre grad enn menn til
etablerte arbeidsforhold og regulert arbeidstid framfor egenetablering (Berglann mfl.
2013). Dette kan veere en arsak til lav kvinneandel blant butikksjefer som er selvsten-
dig naeringsdrivende. I tillegg ble det av informanter i den aktuelle dagligvarekjeden
vektlagt at det & drive en butikk krever en betydelig arbeidsinnsats, og at det er kre-
vende a forene med familieliv (se ogsa kapittel 4). Dette kan ogsa veere en arsak til at
det var fa kvinnelige butikksjefer.

I bussbransjen er det fa muligheter for a gjore karriere, og det er ifglge bussjaferene
vi intervjuet, ikke utsikten til & gjgre karriere som gjgr at man velger & bli bussjafar.
Sykepleier og barnehageleerer er yrker som krever hgyere utdanning, men det er et
begrenset antall lederposisjoner ved sykehjemmene og i barnehagene. Barnehagelee-
rerne trakk fram at man kan bli avdelingsleder og med litt videreutdanning styrer,
men de vektla samtidig at det betyr mer administrasjon.

Jeg er ikke interessert i & bli ped.leder. Det er mye kontortid, og jeg vil heller
veere med barna. (mannlig barnehagelaerer)

Men selv om karriere ikke er sa viktig for barnehageleerere, var det flere av dem vi
intervjuet, som hadde et inntrykk av at det er litt flere mannlige barnehagelerere
som blir ledere:

Av sa fa menn som er i barnehage, er det forundringsverdig mange som blir
ledere. Der er det en mismatch [...]. Vi har et veldig sterkt gnske om a fa menn
inn barnehagene, og da tenker man at da ma vi fa dem i lederposisjoner. Jeg
tror det er en kombinasjon av at de dels blir oppfordret mer, at de til dels sklir
gjiennom bade utdanning og arbeidet her lettere enn kvinner. (kvinnelig leder,
barnehage)

Dette sitatet peker ogsa pa at det & veere mann kan ha en effekt pa muligheter for
karriere, man blir synlig, og det sammen med gnsket om ha menn i barnehager bidrar
muligens til at det dyttes litt ekstra pa dem.

En mannlig barnehageleder mente at det kanskje er slik at menn i storre grad gns-
ker seg til lederstillinger, uten at han var helt sikker pa om det er tilfellet:

Jeg har et inntrykk av at menn kanskje sgker lederstillinger fortere enn hva
kvinner gjor. Jeg snakka litt med en foreleser om dette ogsd, jeg spurte om
hvorfor menn raskere havner i styrerstillinger enn kvinner. Det ene var at
menn kanskje er litt mindre redd, at man kanskje tenker litt mindre pa konse-
kvensen det kan fa & ha en lederstilling. Nummer to, her finnes det mer forsk-
ning fra helsevesenet enn barnehager, men det er det at man gnsker a styre sin
egen hverdag. Og det gjgr man lettere i en sjefsstilling.

Betydningen av a vaere en av fa og skille seg ut, ble ogsa trukket fram av en mannlig
sykehjemsleder som la vekt pa at for han hadde det antageligvis veert bra a veere
mann:
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For min egen del vil jeg nok si at det er enklere for menn & veaere ledere i et
kvinnedominert miljg. Man far noe gratis ved det. Jeg tror kvinnelige ledere i
kvinnedominerte miljger kan bli sett mer kritisk pa.

Ved et av sykehjemmene vi gjorde intervjuer i, la lederen vekt pa at en faglig karriere
som innebaerer a jobbe med pasienter, kunne veere like interessant som & veere leder
med mer administrativt ansvar. Og han framholdt at det var en utfordring at syke-
pleiere som var gode i fag og ble avdelingssykepleiere, dermed flyttet lenger fra pasi-
entene. Ved dette aktuelle sykehjemmet hadde man derfor forsgkt a lage to mulige
karriereveier, en rettet mot fag, det vil si & arbeide med pasienter, og en mot det som
handler om ledelse.

Disse funnene om karriereforventninger blant sykepleiere passer ogsa med annen
forskning om kvinnelige og mannlige sykepleiere. Karlsen (2011) fant i en studie av
sykepleierstudenter at det var tydelige kjgnnsforskjeller i studentenes framtidsfor-
ventninger. De mannlige sykepleierstudentene ga uttrykk for stgrre forventninger
om ha oppnadd en lederstilling tidlig i karrieren, mens de kvinnelige studentene
hadde forventninger om deltidsarbeid. De kvinnelige sykepleierstudentene ga i mye
sterkere grad uttrykk for at de forventet & bruke mye tid pa barn og familie (se ogsa
kapittel 4). Det er ogsa i flere undersgkelser vist til at kvinnelige sykepleierstudenter
tilhgrer en mer familieorient og mindre karriereorientert gruppe med studenter (Ab-
rahamsen 2008; Karlsen 2011). Nar denne orienteringen er tydelig allerede under stu-
dietiden, er det kanskje heller ikke sa overraskende at vi gjenfinner den i arbeidsmar-
kedet.

5.5 Lonn

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet er en viktig forklaring pa de vedvarende lgnnsfor-
skjellene mellom kvinner og menn (se kapittel 1 og 2). Og det kjgnnsdelte arbeids-
markedet, det vil si bade den vertikale og den horisontale segregeringen, har betyd-
ning for lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn: den vertikale segregeringen ved
at menn oftere er plassert hgyere i stillingshierarkiet eller, sagt p4 en annen maéte,
oftere innehar lederposisjoner enn kvinner, den horisontale segregeringen ved at
kvinnedominerte yrker ofte er lavere lgnnet enn mannsdominerte. Det at kvinner og
menn befinner seg innenfor ulike yrker og sektorer som lgnnes ulikt, bidrar til at
kjennsforskjeller i lgnn ser ut til & veere vanskelige & endre. Vi har i de foregaende
kapitlene sett at i den grad det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har endret seg, handler
det farst og fremst om at kvinner har gatt inn pa mannsdominerte omrader. Dette er
delvis forklart med at status og lgnn er hgyere i de tidligere mannsdominerte utdan-
ningene som jus, medisin og psykologi. Det er feerre insentiver for menn til & velge
kvinnedominerte utdanninger og yrker som ofte vil bety lavere lgnn, og som til dels
har mindre prestisje. Halrynjo og Teigen (2016) vektlegger at det er sannsynlig at be-
lenningsstrukturen har betydning for endringer i det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet,
og peker pa at mens mindre kjgnnstradisjonelle valg for kvinner ofte vil gi uttelling i
form av hgyere lgnn og status, vil mindre kjgnnstradisjonelle valg ikke gi den samme
uttellingen for menn.

Vi mgter igjen disse argumentene hos vare informanter. Flere av dem vi intervjuet
i de kvinnedominerte bransjene (barnehage og omsorgssenter), mener at lgnnsnivaet
er en forklaring pa at det er vanskelig a rekruttere menn:
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Intervjuer: Hva tror du er grunnen til at s f4 menn jobber i barnehage?
Kvinnelig barnehagelaerer: Jeg tror det handler om lgnn.
En kvinnelig leder pa et av sykehjemmene sier det slik:

Det blir sett pa som et kvinneyrke. Du skal veere trygg pa deg selv som mann
for & velge et omsorgsyrke. A veere mann i 2017, med et sa stort fokus pa penger
og karriere, & si at jeg velger & bli hjelpepleier eller helsefagarbeider, jeg tror
ikke at det ligger for de fleste guttene i gata.

De vi intervjuet, la ogsé vekt pa at det er en holdning til at menn skal forsgrge fami-
lien, og at de derfor velger utdanninger og yrker som gjgr det mulig:

Helse- og omsorgssektoren kunne rekruttere menn ved hjelp av lenn. Menn er
hovedforsgrgere, og de ser pa lgnn. (kvinnelig helsefagarbeider)

Jeg tror lgnn har ekstra mye a si for menn, fordi falelsen av forsgrgeransvaret
henger nok igjen. (mannlig barnehagelaerer)

Papekningen av at lgnn har ekstra mye a si for menn, betyr ikke at de kvinnelige in-
formantene ikke var opptatt av lgnn - for det var de — men heller at de har en opp-
fatning av at menn i stgrre grad velger utdanning/yrke etter hva de vil tjene, og at
dette valget kan henge sammen med at menn opplever at forsgrgerforpliktelsen er
sterkere for dem.

De to andre bransjene, varehandel og buss, er bransjer som krever lite formell ut-
danning, og hvor lgnnsnivaet er relativt lavt. Bussjaferene mente at startlgnnen ikke
er sa darlig, men framholdt at utfordringen er at lgnnsstigen er kort:

Lonn for bussjafarer er karakterisert av at man starter ganske hgyt, men lgnns-
stigen er kort. (mannlig bussjafer)

I varehandel var det en vurdering av at for en del ansatte, med fa formelle kvalifika-
sjoner, er det ikke sa lett a finne andre jobber. Her er det ogsa mange studenter/sko-
leelever som har det som en jobb ved siden av studier og skole, og de fleste av dem
skal videre i andre jobber. Det kan forklare at lgnn ikke ble et sa sentralt tema.

Innenfor sykehjem og barnehager finner vi bade ufaglaerte, faglerte og ansatte
med utdanning pa hgyere niva. Assistentene, bade faglerte og ufagleerte, peker pa at
lennsnivaet er lavt, et lite utvalg sitater viser dette:

Jeg har lyst til & ta utdanning bade for a laere og for & hayere lgnn. Assistenter
starter pa rundt 280 000. Det er ikke mye, ikke i Oslo i hvert fall. (mannlig as-
sistent, barnehage)

Alle jobber jo for lann. Helsearbeidere vil ogsa ha gode lgnninger, og det har vi
ikke. (kvinnelig hjelpepleier)

Generelt gir informantene ved omsorgssentrene og i barnehagene uttrykk for at de
opplever at viktige arbeidsoppgaver ikke verdsettes tilstrekkelig:

Du blir jo ikke rik, og det er ikke lgnn som fortjent. Men sann er det i stat og
kommune. (leder, barnehage)

Skole og barnehage er i den offentlige debatten hele tida, og alle konkurrerer
om & si hvor viktig det er. Men pengene er ikke der. (mannlig tillitsvalgt, bar-
nehage)
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Vi synes yrket skulle oppgraderes lgnnsmessig. Vi jobber aret rundt. Vi er her
bestandig. (kvinnelig helsefagarbeider)

Jeg synes ikke lgnnen gir inntrykk av at det er et krevende arbeid. Det & jobbe
turnus og helg er ikke sa fristende. Det er ogsa slik at vi ikke har smusstillegg,
mens de som henter skittentgy og avfall, de har smusstillegg. Jeg tenker at ar-
beidet vi gjor, ikke blir sett. (mannlig hjelpepleier)

Samtidig gir flere av dem vi har intervjuet, uttrykk for at de ikke har valgt yrke pa
grunn av lgnn, heller tvert imot:

Man mé ha lyst til & jobbe med barn. Lgnna er helt grei. Bar ikke jobbe her bare
for a tjene penger. Det viktige er a trives med barn, det er viktig, og lgnna er
grei. (mannlig barnehagelaerer)

I barnehage har jeg inntrykk av at lgnn ikke er det viktigste. De som velger &
utdanne seg innenfor barnehage, er ikke motivert av hgy lgnn, for det kan man
ikke hente ut. (leder, barnehage)

Det var noen av de kvinnelige sykepleierne og helsefagarbeiderne som trakk fram at
de kunne gnsket seg flere menn i bransjen, fordi de mente at det kunne bidra til &
heve lgnnsnivaet. Menn ble vurdert som flinkere til & kreve hgyere lgnn, formulert
slik av en kvinnelig helsefagarbeider:

Det hadde veert fint med flere menn, menn er flinkere til a forhandle, sa i for-
hold til det hadde det veert bra.

Jeg synes det er helt utrolig at sykepleiere med den utdannelsen de har, ikke er
hgyere lgnnet. Det har helt sikkert med kvinnedominansen a gjare og det litt
Florence Nightingale-aktige a gjore. (mannlig leder, sykehjem)

Et generelt inntrykk fra intervjuene er at lgnn er et tema informantene er opptatt av
forst og fremst nar det gjelder hvordan yrket deres verdsettes av samfunnet. Hva den
enkelte tjener, er derimot ikke et tema de gir uttrykk for a veere veldig opptatt av. Alle
framholder at kjgnn er uten betydning for lgnn hos dem - kvinner og menn tjener
det samme. Man blir plassert pa en lgnnsstige ut fra utdanning og ansiennitet, og sa
folger man den:

Vi har ingen bonusordninger eller personlige tillegg. Vi har arbeidstgy. Det er
ingen muligheter for & forhandle lgnn. Det er fastsatt i tariffen hvor mye du
stiger med tanke pa ansiennitet og videreutdanning. Ingen lgnnsforskjeller
mellom kjgnn. (kvinnelig leder, sykehjem)

Lonna er lik om du er mann eller kvinne. Du starter likt og folger lik ansienni-
tet. Det er det som avgjer. (mannlig bussjafer)

Nar vare informanter gir uttrykk for ikke a veere veldig opptatt av lenn utover hvordan
det verdsetter yrket, handler det, slik vi tolker det, sannsynligvis om at lgnn i stor
grad fastsettes sentralt. I virksomhetene vi har gjort intervjuer i, er det i liten grad
snakk om lokale forhandlinger og individuell lgnn. Dermed blir heller ikke lgnn et
tema blant kollegaene, og det var heller ingen av vare informanter som ga uttrykk for
at de opplever urettmessige lgnnsforskjeller pa arbeidsplassen.
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5.6 Oppsummering

I dette kapittelet har vi sett at rekrutteringsgrunnlaget til tre av bransjene i denne
studien er kjgnnsdelt, og at det for en stor grad handler om kjgnnsdelte utdan-
ningsvalg. Selv om det pa politisk niva er et uttrykt gnske om seerlig a fa flere gutter
til & utdanne seg til & jobbe i barnehage og omsorgssektoren, er det i praksis sma
endringer i unges utdanningsvalg.

Nar virksomheter rekrutterer, er det andre kriterier enn kjgnn som er viktig. Forst
og fremst handler det om a veere kvalifisert. Dernest er det a passe inn og det a
vaere personlig egnet sentrale kriterier nar man ansetter.

Ingen av virksomhetene vi intervjuet i, hadde laget strategier eller konkrete planer
for a rekruttere flere fra det underrepresenterte kjgnnet. I barnehagene og ved sy-
kehjemmene pekte de pa at hgyere lgnn kan vere et virkemiddel for a flere menn
inn i deres bransjer og yrker.

Karrieremuligheter innenfor de fire bransjene er begrenset. Det er ikke mange le-
derposisjoner som skal besettes. Likefullt sa vi innenfor bade varehandel, barne-
hage og sykehjem/omsorgssenter at det er en oppfatning av at menn i stgrre grad
enn kvinner blir ledere. Ut fra intervjuene ser det ut til at det kan skyldes forskjeller
i bade egne ambisjoner og i oppmuntring fra andre. Det ble ogsa trukket fram at
man som mann i en kvinnedominert virksomhet lettere blir sett, og at det kan for-
klare at flere menn blir ledere her.

Det var blant informantene en oppfatning av at yrket deres og arbeidet de ufgrer,
ikke blir tilstrekkelig verdsatt, og lenn og status ble trukket fram som en hovedfor-
klaring pa hvorfor det er fa menn ved sykehjem og i barnehager. Utover det var ikke
lgnn noe de var veldig opptatt av. Sannsynligvis handler det om at lgnn fastsettes
sentralt. Det er i liten grad individuelle lgnnsforhandlinger og individuell lgnns-
fastsettelse. Ingen mente at det var lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn pa
egen arbeidsplass.
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6 Kulturelle forstaelser og normer

I dette kapittelet ser vi pa hvordan kulturelle forhold, som normer for hva som kjen-
netegner en god sykepleier eller helsefagarbeider, barnehageansatt, bussjafagr og bu-
tikkmedarbeider, bidrar til & opprettholde eller endre kjgnnsskiller pa arbeidsplass-
niva. Hvordan beskrives den ideelle arbeidstaker? Er det forskjeller pdA menns og kvin-
ners tilneerming til arbeidet? Hva har kjgnnssammensetningen & si for arbeidsmil-
joet? Og hva mener informantene er arsakene til det kjgnnsdelte arbeidslivet?

6.1 Kjonnede kompetanseidealer

Ifglge Ellingseeter (2014) anses vedvarende kjgnnsstereotypier som en hovedforkla-
ring pa hvorfor noen yrker er mannsdominerte og andre kvinnedominerte. Kjgnns-
segregeringen i arbeidslivet blir opprettholdt pa implisitte mater, gjennom hva som
blir tatt for gitt og ansett som naturlig. For eksempel viser Vogt (2016) hvordan den
ideelle arbeidstaker innen mannsdominerte handverksyrker defineres ut fra egenska-
pene til flertallet av dem som utgver disse yrkene. I mannsdominerte yrker framstér
det dermed som enklere og mer naturlig for menn a tilfredsstille kravene til den ide-
elle arbeidstaker enn for kvinner. I kvinnedominerte yrker vil det veere motsatt. Oru-
pabo (2016) kaller slike krav kompetanseidealer.

Vi har spurt informantene om hva de synes kjennetegner den ideelle arbeidstaker
i deres yrker. Er det slik at de kvinnedominerte arbeidsplassene farst og fremst kjen-
netegnes av feminine kompetanseidealer og de mannsdominerte av maskuline kom-
petanseidealer? I vart materiale er det ingen automatikk i dette. Innen barnehage og
sykehjem, hvor gnsket om flere mannlige ansatte star relativt sterkt, ser det ut til &
forega en omskriving eller nytolkning av kompetanseidealer som tradisjonelt har blitt
sett pa som feminine. For eksempel mener noen informanter at menn har en annen
mate & vise omsorg pa enn kvinner, men at den mannlige omsorgen er like bra som
den kvinnelige. En mannlig helsefagarbeider formulerer det slik:

Jeg tror menn kan ha en egen omsorgsmate, en faderlig holdning som de kan
hente fra sine egne erfaringer. Mannlige pleiere kan bidra med ro og trygghet
for noen av pasientene, pasientene kan fa litt ulik omsorg, og det er bra.

Bussjaferene vektlegger pa sin side egenskaper som ofte assosieres med kvinnelighet
i sine beskrivelser av den ideelle sjafar:

Det som kjennetegner en god sjafgr, er samarbeid i trafikken og en passiv kjo-
ring som tar hensyn til passasjerer og andre trafikanter. En bussjafgr er en ser-
vicemedarbeider som ma passe tiden. (mannlig bussjafer)

En god sjafer samarbeider, kjgrer varsomt og tar hensyn — bade til menneskene og
trafikken omkring seg sa vel som tiden. Bussjafaryrket beskrives som et serviceyrke
der det er viktig a veere blid og imgtekommende overfor passasjerene. Serviceinnstil-
ling og varsomhet i trafikken tillegges med andre ord stgrre vekt enn de tekniske as-
pektene ved & mangvrere et tungt kjgretoy, da «alle kan leere seg a kjore buss». Flere
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av informantene mener derfor at yrket er like godt egnet for kvinner som menn, og
at kvinner til og med kan veere bedre sjaferer enn menn. Sa selv om bussjaferyrket er
sveert mannsdominert, assosieres enkelte av kompetanseidealene innen yrket med
tradisjonelt kvinnelige egenskaper. Samtidig trekker flere av informantene fram at
det sosiale miljget kanskje kan oppleves som litt tgft for kvinner, og at det finnes
enkelte sjafgrer med litt tvilsomme holdninger til kvinner. Likevel mener de at det
sosiale miljpet har endret seg over tid, og at kjgnnsstereotypiske holdninger overfor
kvinner er i ferd med a forsvinne.

Innenfor de kvinnedominerte yrkene i studien, barnehage og sykehjem, vektlegges
empati, evne til kommunikasjon og tett samarbeid og a like a jobbe med mennesker.
Det er ogsa viktig & veere punktlig og til a stole pa. I tillegg viser flere til det personlige
engasjementet, at de ansatte yter det lille ekstra overfor menneskene rundt seg, uav-
hengig av om de er barn/beboere eller kollegaer. Dette lille ekstra antas likevel & veere
uavhengig av kjgnn sa vel som utdanningsbakgrunn: Ansatte bade med og uten rele-
vant utdanning kan besitte dette ekstra engasjementet. Samtidig mente seerlig de
barnehageansatte at a vektlegge utdanning og kompetanse blant de ansatte er viktig,
og at oppfatningen av at <hvem som helst kan passe pa barn», er moden for skrinleg-
ging.

Selv om evnen til empati, kommunikasjon og det ekstra engasjementet for men-
neskene rundt seg kan tolkes som et feminint kompetanseideal, var informantene
tydelige pa at dette ikke utelukker menn fra a jobbe i barnehager eller sykehjem. In-
formantene mente at menn er vel s godt egnet som kvinner til omsorgsarbeid, men
at maten a vise omsorg pa, eller & omgas barn og beboere pa, ofte er forskjellig. En
informant mener det finnes en «maskulin omsorg» som skiller seg fra en «feminin
omsorg». Pa spgrsmal om hva som er forskjellen pa de to formene for omsorg, svarer
hun felgende:

Kvinner er jo ofte veldig folelsesstyrte. Og kvinner i omsorgsyrker er kanskje
litt ekstra folelsesstyrte. Det kan bli mye «hvordan har du det i dag?», mye dikk
og dull. Menn er kanskje mer direkte, de tgr a snakke om andre ting. [...] Den
maskuline omsorgen er enklere pa en mate, mens kvinners er mer arsaksopp-
tatt. Gutta synes det er hyggeligere & gjore ting sammen. (kvinnelig leder, sy-
kehjem)

Pa den ene siden kan oppfatningene om menns og kvinners ulike omsorgstyper ses
som et uttrykk for vedvarende kjgnnsstereotypier, jamfer Ellingsaeter (2014). Pa den
andre siden er informantene klare pa at de antatt iboende forskjellene mellom kjon-
nene pa ingen mate utelukker menn fra kvinnedominerte yrker. Nettopp fordi menn
og kvinner antas a besitte ulike egenskaper, mener informantene at det er viktig a fa
flere av det underrepresenterte kjgnnet inn i bade barnehage, buss og sykehjem.
Dette antas a gjgre tjenestene bedre. Denne argumentasjonen trekker veksler pa for-
skjellsvarianten av Hernes’ (1982) ressursargument for likestilling, som framhever at
kvinner og menn er ulike og dermed bidrar med forskjellig, men likeverdig, kompe-
tanse inn i arbeidslivet (se ogsa kapittel 1).

Innen varehandel er kjgnnsforskjeller i egenskaper i mindre grad et tema enn det
er i de gvrige yrkene. I denne bransjen er, som vi har sett, kjgnnssammensetningen
relativt jevn. En antagelse kan vaere at nar man har praktisk erfaring med a jobbe med
bade kvinner og menn, blir oppfatninger om, eller tilskrivninger av, kjgnnenes ulike
egenskaper mindre utbredt. I varehandel ble den ideelle arbeidstaker beskrevet som
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lojal, ngyaktig, selvgaende, blid og hjelpsom og med hey arbeidskapasitet. Ogsa her
ble det ekstra engasjementet, hvor den ansatte gjer litt mer enn hun/han ma ifglge
arbeidsinstruksen, trukket fram som gnskelig. Sammenliknet med de gvrige yrkene
vi har sett pa, har butikkyrket de laveste kravene til formell kompetanse. Kompetan-
sehevingen foregar i jobben og eventuelt i butikkjedenes interne utdanningslegp i bu-
tikkdrift. En leder i varehandelen sa det slik:

Alle kan leere seg hva som helst, men det tyngste a laere er holdninger. (kvin-
nelig leder, varehandel)

Dermed blir kanskje kravene til personlig egnethet og ekstra engasjement desto
stgrre, da mange av de ansatte innen varehandelen ofte har lite formell utdanning.
Fagkunnskap er viktig i varehandelen, men dette laeres best i det daglige pa arbeids-
plassen, ikke pa skolebenken.

6.2 Menn og kvinner gjor det samme - men ikke
pa samme mate

Gitt informantenes oppfatning om at kjgnnene generelt sett har ulike, iboende egen-
skaper, forer dette til en kjgnnsdelt arbeidsdeling i hverdagen? Er det for eksempel
slik at mennene i barnehagen tar ansvar for a for a skru opp de nye bokhyllene, mens
kvinnene tar seg av bleieskift og matlaging?

Informantene mener i stor grad at menn og kvinner gjor de samme arbeidsoppga-
vene i lgpet av en gjennomsnittlig dag. Dette ble ansett som selvsagt, og ngdvendig,
for & fa arbeidsdagen til & ga opp. Arbeidsdelingen var i stedet basert pa forskjeller i
utdanning og ansvarsomrader, ikke pa kjgnn, ifglge informantene. Samtidig mente
informantene, sarlig i barnehagene, at mannlige ansatte ofte har en annen tilnaer-
ming til arbeidsoppgavene enn kvinner. En mannlig barnehageansatt forklarer:

Vi gjgr de samme arbeidsoppgavene, men jeg tror kanskje vi gjor dem pa litt
ulik mate. Menn herjer litt mer, mens damer er mer trgstende, gir omsorg pa
en litt annen mate. Nar noen slar seg litt, sier vi kanskje at det ikke er sa farlig,
mens damer gir mer trgst. Men den ene maten er ikke bedre enn den andre. Vi
leerer av hverandre, og derfor er det fint med & ha bade damer og menn. (mann-
lig assistent, barnehage)

Bade kvinnene og mennene vi intervjuet i barnehagen, beskriver ofte menns tilste-
deverelse med barna som mer fysisk enn kvinners. Menn bruker kroppen mer aktivt
ileken med barna og beskrives som ekstra tilstedeveerende i leken. At menn oppfattes
som mer fysiske i arbeidet med barn i barnehage, er ogsa funnet i andre studier (se
Kasin & Slatten 2015). Kvinnene beskrives som mer orientert mot planleggings- og
logistikkbiten av barnehagehverdagen. Noen mener ogsa at menn ofte foretrekker a
jobbe pa storbarsavdelingene, fordi det er mindre fokus pa kos pa fanget og stell blant
barna over 2 ar.

«Men det er jo store individuelle forskjeller ogsa»

Selv om flere av informantene mener det er forskjeller i menns og kvinners tilneer-
ming til arbeidsoppgavene, mgtte vi ogsa en motvilje mot a generalisere pa grunnlag
av kjgnn i alle de ulike bransjene:

Jeg er usikker pa hvordan jeg skal si det uten at det blir feil, men jenter er ofte
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flink pike og er usikre pa om det de gjor er bra nok, mens mannfolk gjgr halv-
parten og tror de er verdensmestere. Det ligger mye i det, uten at jeg gnsker a
si det. Du ma se menneskene for det de er, og det har vi blitt mye flinkere til.
(mannlig regiondirektgr, varehandel)

Flere understreket at det kunne veere vel sa store forskjeller innad i kjgnnene som
mellom dem. Dette ble serlig tydelig i hvordan informantene resonnerte omkring
rekrutteringsprosesser. Her var det apenbart at radikal kjgnnskvotering, & ansette
noen kun fordi vedkommende var av det gnskede kjgnnet, ble ansett som urettferdig.
Pa mikroniva ser det ut til at personlige egenskaper trumfer kjgnn. Likevel var det
mange som mente det ofte var en sammenheng mellom personlige egenskaper og
kjenn pa et mer generelt plan:

Pa gruppeniva er du pa person i hovedsak. Men det er klart at barnehagefeltet
som sadan, det er jo kvinnedominert. Utdanningsfeltet generelt har et verdisyn
det er lett a koble til et kvinnesyn. Det er ikke s& mye maskuline verdier. [...]
Man ma kanskje se verdien av menn og la de far veere enda mer menn innimel-
lom. (mannlig pedagogisk leder)

Informantenes uvilje mot a generalisere om kjgnnsforskjeller pa individniva, samti-
dig som de mener at det finnes forskjeller mellom kjgnnene pa gruppeniva, kan fram-
sta som inkonsekvent. Det kan imidlertid handle om at man kan ha noen antagelser
om kjgnnenes ulike egenskaper, men at disse endres nar man far direkte erfaring pa
individniva. Personlige egenskaper, egnethet, kompetanse og motivasjon oppfattes
som viktigere enn hvilket kjgnn man har, og det varierer pa tvers av kjgnn. Det kan
ogsa, som Kasin og Slatten (2015:7) peker pa i en studie av likestilling i barnehager,
handle om at kjgnn har ulik betydning pa individniva og arbeidsplassniva. De finner
at pa individniva, for den enkelte ansatte, gnskes oppmerksomhet om kvalifikasjoner
uavhengig av kjgnn. Pa arbeidsplassniva anses derimot kjgnnsbalanse som et pluss.

6.3 Foretrekker kjonnsblandet arbeidsmiljo

Nettopp fordi informantene mener at kvinner og menn pa gruppeniva ofte besitter
ulike egenskaper og har en annen tilnseerming til arbeidet som ma gjores, foretrekker
informantene et kjgnnsblandet arbeidsmiljg. Informantene oppfatter seerlig kvinne-
dominerte arbeidsmiljger som problematiske. Nesten samtlige informanter, bade
kvinnelige og mannlige, mener at kvinnedominerte arbeidsmiljger preges av langt
mer konflikter, baksnakking og sladder enn mannsdominerte eller kjgnnsbalanserte
arbeidsmiljger, noe dette sitatet illustrerer:

Mennene er viktige som rollemodeller [for barna], men de gjor jo ogsa at per-
sonalgruppa blir litt mindre hgneflokk. Pa et kvinnedominert arbeidssted kan
det bli mye kakling og sladring, kanskje til og med mer konflikter. Menn er
mindre honsete og gjor at man skjerper seg litt og blir litt mer profesjonell.
(kvinnelig pedagogisk leder, barnehage)

Pa de kvinnedominerte arbeidsplassene anses menn som en viktig ingrediens for a
skape et godt arbeidsmiljg. Flere av de vi har intervjuet, opplever at menn flest har
en mer direkte og real kommunikasjonsform, noe som antas a fgre til mindre bak-
snakking og feerre konflikter. Samtidig var det et par informanter som hadde innven-
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dinger mot oppfatningen om at kvinnedominerte arbeidsplasser er mer konfliktpre-
gede. De hadde opplevd at en slik negativ kultur ogsa finnes pa mannsdominerte ar-
beidsplasser. For eksempel viste bussjaferene vi intervjuet til, at det kunne veere en
vel roff tone iblant. Dette kan tolkes dit hen at informantene anser kjgnnssegregerte
arbeidsmiljger som problematisk generelt, uavhengig av om de er manns- eller kvin-
nedominerte.

Innen sykehjem og barnehager begrunnes gnsket om kjgnnsbalanse i arbeidsstok-
ken ogsa ut fra barnas og de eldres behov. De barnehageansatte er tydelige pa at barna
trenger bade kvinnelige og mannlige rollemodeller, og at det er viktig at de ser menn
i omsorgsrollen. Pa sykehjemmene mener informantene at flere menn seaerlig gagner
mannlige beboere:

Kanskje den feminine omsorgen ikke treffer alle beboerne vare. For 8 mgte dem
bedre tror vi at vi bgr ha begge deler [bade mannlige og kvinnelige ansatte].
Tenk pa eldre menn som er opptatt av fotball, jakt eller bil. Da klarer ikke vi
damene & mote dem pa deres hjemmebane. Da kan det vere fint med en mann-
lig ansatt som er interessert i det samme. Da kan de sitte og snakke sammen.
(leder, sykehjem)

I vare intervjuer er informantene apne om at det kan veere utfordrende a veere eneste
mann eller kvinne pa en arbeidsplass. For informantene handler dette forst og fremst
om det sosiale, for eksempel at den eneste mannlige ansatte kan ha fa felles interes-
ser med sine kvinnelige kollegaer, og dermed har lite a prate om. Bussjafgrene fortel-
ler at det sosiale miljget blant kollegaene kan oppleves som «raft» og «utbroderende»
for kvinner, men mener at det har skjedd en endring de seneste arene.

[Miljget] var toffere for. Da kunne det veere vanskelig & veere kvinne i et manns-
dominert miljg. Den rgffe tonen og han som skal mestre alt, er borte. (mannlig
bussjafar)

For & oppsummere, ser vi at samtlige informanter gir uttrykk for at de foretrekker et
arbeidsmiljo hvor andelene menn og kvinner er tilnermet like. Men til grunn for
idealet om likhet og kjgnnsblandede arbeidsmiljp ligger det ofte en oppfatning om
kjgnnsforskjell, at menn og kvinner har ulike egenskaper som utfyller hverandre. In-
nenfor kvinnedominerte bransjer som barnehage og sykehjem gnskes flere menn inn
fordi de antas & veere forskjellige fra kvinner og bidrar bade til et bedre arbeidsmilja
og til en bedre tjenestekvalitet.

Informantenes perspektiver kan forstas i lys av Hernes sin (1982) typologi over ar-
gumenter for likestilling. Som vist i innledningskapittelet handler typologien om
ulike argumenter for likestilling i arbeidslivet knyttet til rettferdighet, ressurser og
interesser. Typologien handler i utgangspunktet ikke om hva kjgnn «er», men impli-
serer likevel forestillinger om kjgnn (Skjeie & Teigen 2003). Rettferdighetsargumen-
tet handler om at alle har rett til deltakelse i samfunnet, uavhengig av kjgnn. Res-
sursargumentet vektlegger at kvinners og menns erfaringer og verdier er ulike, men
utfyllende. Et kjgnnsbalansert arbeidsliv bidrar derfor til bedre utnyttelse av de sam-
lede ressursene i samfunnet. Interesseargumentet hevder at menns og kvinners in-
teresser kan sta i konflikt, og at det derfor er viktig at begge kjonn er representert. I
vare intervjuer er det er seerlig ressursargumentet, med vektlegging av de komple-
mentere forskjellene mellom menn og kvinner, som er mest framtredende i infor-
mantenes oppfatninger om hva kjgnnssammensetningen har a si for arbeidsmiljget.
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6.4 Hvorfor er norske arbeidsplasser sa kjgnnsdelte?

Informantene ble ogsé bedt om & reflektere over hvorfor det er sa fa menn/kvinner i
deres yrker. Vi skiller mellom kulturelle faktorer som status og kjgnnsstereotype opp-
fatninger av yrket og materielle faktorer som lgnn, tilrettelegging og arbeidstid. Siden
de materielle faktorene er droftet i de foregaende kapitlene, holder vi oss her til de
kulturelle faktorene.

Informantene ser for seg at kjgnnssegregeringen har sammenheng med stereoty-
pier knyttet til yrkene, for eksempel de sterke assosiasjonene mellom kvinner og om-
sorg for barn og eldre. Flere av de barnehageansatte peker pa en forestilling om at
«hvem som helst kan passe barn», det vil si at yrket egentlig ikke krever noen spesiell
kompetanse, noe som slar ut i lav status. De barnehageansatte mener at profesjona-
liseringen av barnehagefeltet de siste arene, gjennom gkt satsing pa og vektlegging
av formell kompetanse og kvalitet, har bidratt til & gke yrkets status og tiltrukket seg
flere menn.

Ogsa informantene i den mannsdominerte bussbransjen trakk fram forestillinger
om yrket, for eksempel at man ma vere sterk og mekanisk anlagt for a kjgre buss,
som noe som gjorde at kvinner ikke vurderte yrket som et alternativ. Men vi ser ogsa
at tanken pa a vaere den eneste mannen eller kvinnen pa arbeidsplassen hever ters-
kelen for a tenke kjgnnsutradisjonelt i valg av yrke.

Vi ser likevel at de kjgnnede kompetanseidealene, eller de kjgnnsstereotype fore-
stillingene om hva det innebaerer a veere bussjafer eller hjelpepleier, utfordres avdem
som jobber i disse yrkene. For eksempel peker informantene gjennomgaende pa at
dersom flere hadde visst hva arbeidshverdagen deres faktisk innebaerer, tror de at
flere av det underrepresenterte kjgnnet ville valgt yrket. Med andre ord synes de a
mene at stereotype oppfatninger av yrkene skyver det underrepresenterte kjgnnet
vekk. Sa i tillegg til & gjore noe med de materielle faktorene som skyver menn vekk
fra helse- og omsorgssektoren (for eksempel lav lgnn og mangel pa fulltidsstillinger),
og kvinner vekk fra bussjaferyrket (ugunstige arbeidstidsordninger for smabarnsfor-
eldre), md man utfordre de kjgnnede kompetanseidealene i disse yrkene dersom en
jevnere kjgnnsrepresentasjon er malet. Dette arbeidet har et visst momentum i bar-
nehagene og i helse- og omsorgssektoren, gjennom ulike former for rekrutterings-
kampanjer fra statlig hold, selv om disse kampanjene enn sa lenge ikke har gitt de
starste utslagene i statistikken. Andelen menn innen helse og omsorg og barnehage
er fortsatt lav, men sakte gkende. Kjgnnede kompetanseidealer er med andre ord ikke
skrevet i stein, selv om de kan vaere utfordrende a endre.
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6.5 Oppsummering

I dette kapittelet har vi sett nermere pa hvordan kjgnnede kompetanseidealer,
normer for hva som kjennetegner en god sykepleier eller helsefagarbeider, barne-
hageansatt, bussjafer og butikkmedarbeider, bidrar til & opprettholde eller endre
kjennsskiller pa arbeidsplassene.

Pa de kvinnedominerte arbeidsplassene innen barnehage og sykehjem ser det ut
til & foregd en omskriving eller nytolkning av kompetanseidealer som tradisjonelt
har blitt sett pa som feminine. Menn antas a utgve omsorg pa en annen, men like-
vel likeverdig, mate enn kvinner.

Sammenfallet mellom kvinnelige kompetanseidealer og kvinnedominans i yrket er
ikke absolutt. For eksempel trekker bussjafarene fram egenskaper som ofte assosi-
eres med kvinnelighet, i sine beskrivelser av den ideelle sjafer.

Selv om flere av informantene opplever at kvinner og menn har ulike iboende
egenskaper, er de tydelige pa at disse forskjellene pa ingen mate utelukker menn
fra kvinnedominerte yrker, og vice versa. Kjgnnsforskjellene anses snarere som et
argument for a fa flere av det underrepresenterte kjgnnet inn i bade barnehage,
buss og sykehjem. Dette kan forstas som et ressursbasert argument for likestilling,
som vektlegger at kvinner og menn er ulike og dermed bidrar med forskjellig, men
likeverdig kompetanse inn i arbeidslivet.

Innen varehandelen, hvor andelen ansatte er tilneermet lik mellom kvinner og
menn, er kjgnnede kompetanseidealer i mindre grad et tema.

Selv om menn og kvinner antas a ha ulike egenskaper, mener informantene at
dette ikke pavirker arbeidsdelingen mellom kjgnnene. Kvinner og menn gjgr stort
sett de samme oppgavene i lgpet av arbeidsdagen. Forskjellen kommer i stedet til
uttrykk i tilneermingen til arbeidsoppgavene. Mannlige barnehageansatte beskrives
for eksempel som mer fysisk orienterte og mindre planmessige enn kvinnelige an-
satte.

Samtidig som informantene fortalte om forskjeller mellom kjgnnene som gruppe,
neaerte de en uvilje mot a generalisere om kjgnnsforskjeller pa individniva. Dette
kan forstas som et uttrykk for at ledere og ansatte vektlegger kvalifikasjoner uav-
hengig av kjgnn pa individniva. Pa arbeidsplassniva anses derimot kjgnnsbalanse
som et pluss.

Alle informantene i de fire bransjene vi har undersgkt, foretrekker kjgnnsbalan-
serte arbeidsmiljger. Saerlig kvinnedominerte miljoer oppfattes som negativt. In-
nen barnehage og sykehjem etterlyser informantene flere menn fordi de antas a
bidra til bade et bedre arbeidsmiljo og bedre tjenestekvalitet.
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7 Avslutning

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, hvor kvinner og menn jobber innenfor ulike sekt-
orer, neringer og yrker, er verken naturgitt eller statisk. Historikere har vist at
kjpnnsbestemming av yrker varierer historisk, og at kjgnnsbestemmelsen til dels har
veert resultat av en kamp eller i hvert fall konflikt mellom kjgnnene (Bradly 1989;
Hagmann 1994). Det er ogsa flere eksempler pa at samme yrke har fatt ulik kjgnns-
bestemming i ulike land, for eksempel er sykepleier et kvinnedominert yrke i Norge,
mens det i [talia er vanlig med mannlige sykepleiere (Solbraekke, Fransson & Heggen
2012). I Norge er det likevel stabilitet som kjennetegner det kjgnnsdelte arbeidsmar-
kedet gjennom de siste tiarene. Kvinner jobber i offentlig sektor innenfor helse, om-
sorg og utdanning, mens menn jobber i privat sektor, i tekniske yrker og handverks-
yrker. Dette er en arbeidsdeling som har holdt seg pa tross av en sterk gkning i kvin-
ners yrkesdeltakelse og offentlige kampanjer rettet seerlig mot a fa kvinner til & velge
utradisjonelle utdanninger og yrker.?” Vi finner noe stgrre endring pa yrkesniva, for
eksempel har legeyrket gatt fra a veere mannsdominert til & bli kvinnedominert.

I denne rapporten har vi beveget oss fra dette aggregerte nivaet og ned til virksom-
hetsniva. Hva finner vi nér vi ser pa kjgnnsbalanse pé virksomhetsniva i bransjer som
er mer kjennetegnet av a vaere jobbyrker enn karriereyrker? Nyanseres bildet vi har
pa et aggregert niva, og hvilke forklaringer og forstaelser har vi fatt tak i?

7.1 Stabilitet pa virksomhetsniva

Virksomhetene i denne studien er i ulik grad kjgnnsdelte. Sykehjemmene er kvinne-
dominerte, det gjelder bade blant helsefagarbeidere/hjelpepleiere og sykepleiere. I
den grad vi ser en endring i kjgnnsbalansen i denne sektoren, er det knyttet til at
menn med innvandrerbakgrunn gar inn og jobber som helsefagarbeidere/hjelpeplei-
ere. Dette er sannsynligvis mest utbredt i storbyene, hvor personer med innvandrer-
bakgrunn utgjer en betydelig andel av befolkningen, men dette skjer enkelte steder
pa lokalt plan, og andelen er ikke stor nok til & endre den generelle statistikken (se
kapittel 2 og 3). Busselskapene er mannsdominerte, og pa tross av at det er et utstrakt
behov for bussjafgrer, ser det ut til at det er vanskelig a rekruttere kvinner til bran-
sjen.

I barnehagene er det en forsiktig gkning i andelen menn som jobber, bade som
barnehagelerere og assistenter (se kapittel 3), men det er fortsatt langt unna den
politiske malsettingen om 20 prosent menn.?® En mulig forklaring pa at andelen
menn som jobber i barnehager, har gkt, kan veere at farskap og fedres praksiser er
endret de siste tidrene blant annet pa grunn av fedrekvoten. At far tar stgrre ansvar
for omsorg av barn og en stgrre del av omsorgsarbeidet, kan ha fart til at synet pa

7 For eksempel det nordiske BRYT-prosjektet pa 1980-tallet som var Nordisk ministerrads forsgks-
prosjekt for a bryte kjgnnsdelingen pa arbeidsmarkedet
2 https://kommunal-rapport.no/oppvekst/2018/06/minimalt-flere-menn-i-barnehager
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menn som omsorgspersoner endrer seg, og at det a ta vare pa barn er en arbeidsopp-
gave som i mindre grad oppfattes som typisk kvinnelig.

Vi har sett at alle virksomhetene i denne studien mener at et kjgnnsblandet ar-
beidsmiljg er et gode i seg selv. Vare informanter mener at det bidrar til at tonen pa
arbeidsplassen endres, i de mannsdominerte busselskapene bidrar kvinnelige sjafarer
til at tonen blir mindre rgff. Pa de kvinnedominerte arbeidsplassene bidrar menn til
at det blir mindre prat og konflikter - ifglge informantene. I varehandel, som er den
bransjen hvor det er et kjgnnsblandet arbeidsmiljg, er ikke dette pa samme mate et
tema, men ogsa her framheves det at a ha et mangfoldig arbeidsmiljg er et gode.

I barnehagene og pa sykehjemmene er informantene ogsa opptatt av at det & ha
bade kvinner og menn ansatt gjgr kvaliteten pa tjenestene bedre. Det er en oppfat-
ning at menn og kvinner har ulike kvaliteter, og at de utfyller hverandre. Denne hold-
ningen var mer uttalt i barnehagen enn pa sykehjemmene, men det framheves i begge
virksomheter at det er bra med menn. Pa sykehjemmene/omsorgssentrene var man
opptatt av at mannlige ansatte kunne snakke med mannlige brukere om andre temaer
enn kvinnelige ansatte. I barnehagene var de opptatt av at menn er viktige som rolle-
modeller, men ogsa at de kan representere noe annerledes og en litt rgffere veeremate
enn kvinnelige ansatte.

I de to andre bransjene var ikke slike vurdereringer sentralt — noe som handler om
arbeidets art, men vi har sett at bussjaferene beskriver yrket sitt som at det passer
like godt for kvinner som menn. Egenskaper vi ofte vurderer som kvinnelige, som a
samarbeide, kjgre varsomt, ta hensyn og veere serviceinnstilt, trekkes fram som kjen-
netegn ved en god bussjafar.

7.2 Rekrutteringspraksiser

Selv om bade ansatte og ledelse i virksomhetene i var undersgkelse gir uttrykk for at
de gnsker et kjgnnsblandet arbeidsmiljg, er det ingen som har konkrete strategier
eller planer for a rekruttere det underrepresenterte kjgnn. Det er noen som i utlys-
ningstekster oppfordrer menn eller kvinner til & sgke, men utover det er det ingen
som viser til konkrete tiltak. Gjennom vare intervjuer far vi inntrykk av at gnsket om
et kjgnnsblandet miljg ikke kommer like tydelig til uttrykk i konkrete ansettelser. Selv
om man pa virksomhetsniva vurderer at kjgnnsbalanse er gnskelig og bra, blir kjgnn
fort irrelevant pa individniva. Da er det kvalifikasjoner, erfaring og personlig egnet-
het som avgjer, og sokeren representerer ikke et generalisert kjgnn. I konkrete anset-
telser viser informantene til at selv om det er antagelser om at kvinner er sann og
menn er sann, er det a flytte slike betraktninger fra gruppeniva og ned pa individniva
urettferdig og urimelig. At kjgnn gjeres relevant og til et kriterium ved en ansettelse,
bryter med forstillingen om at det er kompetanse og erfaring som skal avgjore. Pa
individniva oppfattes det urimelig a karakterisere personer basert pa generelle for-
stillinger om kjgnn - sgkerne har andre kunnskaper og erfaringer som er relevante
for jobben. Kjgnn er altsa en faktor det i disse virksomhetene er legitimt a tematisere
pa gruppeniva, men ikke pa individniva knyttet til konkrete ansettelsesprosesser.
Dette er fordi gruppebetraktninger — enten disse handler om hvordan kvinner og
menn er, eller om at det underrepresenterte kjgnn ber prioriteres, ikke oppfattes som
rimelige og rettferdige i mgte med konkrete individer og deres kvalifikasjoner, erfa-
ringer og personlige egenskaper. Det synes 8 mangle en mate a oversette overordnede
likestillingsambisjoner pa til konkrete ansettelsesprosesser.
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7.3 Status og lonn

Vi har sett at de endringer som har funnet sted i det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, for
en stor del handler om at kvinner har gatt inn i mannsdominerte hgyere utdanninger
som medisin, jus og psykologi. En sentral forklaring pa at kvinner har beveget seg
mot mannsdominerte hgyere utdanninger, er at disse utdanningene gir adgang til
yrker med hgy lgnn og status. Det betyr at nar kvinner har gjort mindre kjgnnstradi-
sjonelle valg, har det gitt uttelling i form av hgyere lgnn og status. For menn vil utra-
disjonelle valg sjelden ha den samme uttellingen — heller tvert imot. Det har ikke
veert sa mange kvinnedominerte hgyt utdannede yrker med hgy status og lgnn a innta
for menn, sykepleier og barhageleerer er blant de fa, men sammenliknet med for ek-
sempel ingenigr, som har tilsvarende utdanningslengde, er lgnnen lavere. Insenti-
vene for a fa gutter til a velge utradisjonelt er dermed mindre, ettersom kvinnedom-
inerte utdanninger i stgrre grad leder til yrker med lavere inntekt enn menn vil kunne
oppna ved a velge kjgnnstradisjonelt.

Nar det gjelder yrkesfagutdanninger (se kapittel 2), finner vi at kjgnnsdelte utdan-
ningsvalg er tydeligere enn for hgyere utdanning. Yrkesfagene pa videregaende skole
er sterkt kjgnnsdelte, her har kvinnene ikke gatt inn i mannsdominerte utdanninger,
og menn har ikke gatt inn i kvinnedominerte. I 2012 var 99 prosent av dem som avla
fagpreve i temrerfaget, menn, mens 93 prosent avdem som avla fagprgver i helsear-
beiderfaget, var kvinner. 89 prosent innen barne- og ungdomsarbeiderfaget var kvin-
ner. At kvinner ikke har beveget seg inn pd mannsdominerte handverksyrker — til
tross for at de gir hgyere lgnn enn kvinnedominerte fag — kan handle om at det ikke
gir like mye status som lege og jurist, men det kan ogsa handle om, slik Vogt (2016)
beskriver det, at handverksyrkene til dels er fysisk tunge og krevende, og at det for-
ventes at kvinner som kommer inn i disse yrkene, ma tilpasse seg og téle en toff sjar-
gong.

At menn ikke har beveget seg inn pa de kvinnedominerte yrkesfagutdanningene
som hjelpepleier/helsefagarbeider, kan som papekt ovenfor handle om at det leder ut
i yrker som har relativt lav lgnn, hvor det i tillegg er vanskelig a f& heltidsstillinger
(se kapittel 3 og 4). Vi har ogsa pekt pa at valg om yrkesfag tas nar man er 15/16 ar,
og at dette er i en fase hvor kjgnnsidentiteten er sarbar (se kapittel 2), og at det a
gjore utradisjonelle, kjgnnsutypiske valg kan oppleves som vanskelig.

I kapittel 4 diskuterte vi hvordan det fortsatt ser ut til & veere stgrre forventninger
til at menn skal veere hovedforsgrgere. Selv om det ogsa er tydelige forventninger til
at kvinner skal tjene penger, viser praksis og da seerlig kvinners utbredte deltidsar-
beid (se kapittel 2) at forventninger til forsgrgeransvar og omsorgsansvar ikke er det
samme for kvinner og menn. Vi har vist til at det pa et samfunnsniva ser ut til a vaere
ulike forventninger til mgdre og fedre. Selv om omsorgsansvar for barn deles likere,
ser det fortsatt ut til & vaere stgrre forventninger om en tilstedeveerende mor og en
sterkere omsorgsplikt for mor (Ellingsaeter 2016).

Det er ogsa forskning som viser at tradisjonelle forsgrgernormer ser ut til a veere
tydeligere i arbeidsklassen enn i middelklassen (Skilbrei 2003; Stefansen & Farstad
2010). Dermed er det heller ikke sa overraskende at andelen unge gutter som velger
tradisjonelle kvinneutdanninger som helsefagarbeider og barne- og omsorgsarbei-
der, er stabilt lav.

Det er kanskje mer overraskende at andelen unge menn som sgker seg til syke-
pleier- og barhageleererutdanningene, er stabilt lav (se kapittel 3). Her kan det imid-
lertid veere andre mekanismer som gjor seg gjeldende, det kan for eksempel handle
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om hvordan menn som velger en slik utdanning, blir mett bade pa studiet, i arbeids-
livet og av omgivelsene. I intervjuene i barnehagene finner vi at mennene framhever
at det a veere flere menn er bra, og de viser til at der hvor det jobber noen, er det
lettere & rekruttere flere. Dette kan tyde pa at antall i seg selv er viktig og kanskje
viktigere enn rollemodeller.

7.4 Turnus og deltid

Et tydelig trekk ved det norske arbeidsmarkedet, som ogsa er knyttet til det kjgnns-
delte arbeidsmarkedet, er arbeidstid. Selv om yrkesdeltakelsen blant kvinner og menn
er tilneermet lik, jobber kvinner i mye stgrre grad deltid enn menn. Kvinnedominerte
yrker tilbyr ogsa i starre grad deltid enn mannsdominerte yrker (se kapittel 2 og 4).
Dette settes oftest i sammenheng med at det er kvinner som tilpasser arbeidslivet til
familielivet. Det er derfor en antagelse om at bransjer og yrker som legger til rette for
deltid, «tiltrekker» seg kvinner. I bransjene i denne studien er deltid seerlig utbredt i
varehandel og sykehjemmene/omsorgssentrene. I varehandelen handler deltid for en
stor del om skolelever og studenter som arbeider i butikk ved siden av skole og stu-
dier, oftest om ettermiddager, kvelder og lgrdager. Pa sykehjemmene knyttes delti-
den til kvinners preferanser og turnusarbeid.

Turnusarbeid er ogsa et trekk ved bussbransjen, men uten at det her henger sam-
men med deltidsarbeid. Bussjafgrene framhever at turnusarbeidet, saerlig splittskift-
ordningen, er en grunn til at det er fa kvinnelige bussjafgrer. Det er en arbeidstids-
ordning som framheves som utfordrende for smabarnsforeldre generelt, men for
kvinner spesielt. Turnus er imidlertid ogsa utbredt pa sykehjemmene, som er veldig
kvinnedominerte. Det trekkes ogsa her fram at arbeidstiden kan vaere utfordrende for
familielivet (se kapittel 4). Dette ser ut til & lgses ved at kvinner gar ned i arbeidstid.
I busselskapene mente ledelsen at det er gode muligheter for a arbeide deltid, men at
det er lite etterspurt. En rimelig antagelse er at dette henger sammen med at det nes-
ten bare er menn som jobber der — og at deltid ikke er en mannlig tilpasning til ar-
beidslivet. Det illustrerer ogsa at det ikke er ugunstig arbeidstid i seg selv som skaper
ulik arbeidstilpasning, det er nar ugunstig arbeidstid blir koblet med kvinnelige ar-
beidstakere at det oppstar deltidstilpasninger.

7.5 Passende manns- og kvinnearbeid

For a forsta stabiliteten i det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har vi skilt mellom mate-
rielle faktorer som arbeidstid, tilrettelegging og lgnn og kulturelle faktorer som
kjonnsstereotype oppfatninger av yrket — hva som vurderes som passende manns- 0g
kvinnearbeid. Det handler om hva som tas for gitt og anses som naturlig. Forestil-
linger om hvilket arbeid som passer for kvinner og menn, varierer bade med tid og
sted, men det er som vi har sett, ogsa stor stabilitet. Omsorg for barn og eldre har
tradisjonelt blitt ufert av kvinner bade som ulgnnet og lgnnet arbeid, og det a veere
omsorgsfull er noe som tilskrives kvinner. Vi gjenfinner det bade i omsorgssenter/sy-
kehjem og barnehager, men vi hgrer ogsd om en mannlig omsorg som er annerledes.
I barnehagene er det menn som herjer, og som bidrar med litt mer robusthet. I eldre-
omsorgen er det den kvinnelige omsorgen som dominerer, et klapp pa kinnet og fy-
sisk neerhet trekkes fram som eksempler pa kvinnelig omsorg, men det vises til at
menn kan bidra med en annen omsorg. En faderlig omsorg som kan gi beboerne
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trygghet, ble trukket fram som et eksempel, og det er ogsa en forestilling om at mann-
lige ansatte kan snakke med de mannlige beboerne om andre temaer enn kvinnelige
ansatte. Passende arbeid er altsa et toyelig begrep, bransjene vi har sett pa, kan passe
for badde menn og kvinner — det gjelder bade de kvinnedominerte omsorgsyrkene og
det mannsdominerte bussjafgryrket. Likevel er det stabilitet i kjignnssammenset-
ningen som er hovedmegnsteret. Det kan skyldes at det i jobbyrker (i motsetning til i
karriereyrker) er feerre insentiver i form av lenn og status som bidrar til endring, men
det kan ogsé vaere at de kjgnnsstereotype oppfatningene, hva som oppfattes som pas-
sende manns- og kvinnearbeid, er mer utbredt i slike yrker.

7.6 Menn ma velge annerledes

Innenfor en sosialdemokratisk likestillingsforstaelse oppfattes et kjgnnsdelt arbeids-
marked som et likestillingspolitisk problem (Ellingseeter 2014). P4 samfunnsniva kan
et kjgnnsdelt arbeidsmarked ses pa som at man ikke har lyktes med a fremme like
rettigheter og muligheter for yrkesdeltakelse. Og stabiliteten i det kjgnnsdelte ar-
beidsmarkedet star i motsetning til forventninger om en gradvis utjevning (Reisel &
Teigen 2014). Vi har i denne rapporten forsgkt a se naermere pa hva som bidrar til
stabilitet og motvirker utjevning.

Vi har pekt pa virksomhetenes rekrutteringspraksiser, lgnn, status og ulike for-
ventninger til kvinner og menn som mulige forklaringer pé det stabile mgnsteret. Vi
har sett at endringene som har funnet sted i det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet, fgrst
og fremst er kvinners endrede praksis. I den grad vi finner en desegregering i bransjer
og yrker, er det fordi kvinner har tradt inn pa mannsdominerte omrader. I andre stu-
dier av det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet framheves det ogsa at det er kvinner som har
statt for endringene som har skjedd, og det pekes pa at det na er menn som i stgrre
grad ma velge tradisjonelle kvinnutdanninger dersom malet er en jevnere kjgnnsfor-
deling i arbeidslivet.? Derfor rettes na oppmerksomheten pa samfunnsniva mot at
mennene ma velge annerledes.*

Hva skal til for a rekruttere menn til kvinnedominerte yrker? Vi peker pa at ar-
beidstid, lenn og status varierer mellom kvinnedominerte og mannsdominerte virk-
somheter, og at slike materielle faktorer kan forklare hvorfor det er fa menn i kvin-
nedominerte bransjer. Vi har sett at der det har veert en desegregering, har det skjedd
ved at kvinner har tatt utradisjonelle utdanningsvalg som stort sett har ledet til hgy-
ere status og lgnn. Bransjen i denne studien har i mindre grad slike kjennetegn, vi har
karakterisert dem som jobbyrker i stgrre grad enn karriereyrker. Det gjelder for ek-
sempel innenfor den kvinnedominerte helse- og omsorgssektoren. Denne sektoren
er kjennetegnet av utbredt deltidsarbeid, og selv om det pa samfunnsniva pekes pa at
det i framtiden vil veere seerlig behov for arbeidskraft innenfor omsorgsyrkene, ser
det ikke helt sann ut nar vi beveger oss ned pa virksomhetsniva. Innenfor deler av
omsorgssektoren, serlig for hjelpepleiere/helsefagarbeidere, er det vanskelig & fa
fulle stillinger, og det er til dels sma stillingsbrgker som lyses ut. Blant helsefagar-
beidere var det i 2012 22 prosent som hadde fatt en heltidsstilling ett ar etter at de
hadde avlagt fagpreve, blant barne- og ungdomsarbeidere var det 35 prosent. Og det

http://www.samfunnsforskning.no/core/aktuelt/nyheter/menn-ma-velge-kvinnedominerte-yr-
ker.html

% https://www.hioa.no/vitenogpraksis/Skole-og-utdanning/Menn-kan-endre-at-utdanningssyste-
met-er-kjoennsdelt
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er kort deltid — under 20 timer — som dominerer.3' A anbefale unge, bade jenter og
gutter, & velge utdanninger som forer til en jobb man vanskelig kan leve av, er pro-
blematisk. Dersom malet er at menn skal velge kjgnnsutypisk, peker vare informanter
pa behovet for hgyere lgnn og heltidsstillinger.

Valg av utdanning og yrke handler imidlertid ikke bare om lgnn og status, det er
ogsa knyttet til forestillinger om hva som vurderes som passende arbeid for kvinner
og menn. Vi har sett at kjgnnsstereotype forestillinger gjor seg gjeldende bade i be-
krivelser av yrkesutgvelse og arbeidsmiljg. I tilneerming til arbeidsoppgaver pa syke-
hjemmene og i barnehagene beskrives kvinner som trgstende og omsorgsfulle. For
arbeidsmiljget oppfattes menn som mer direkte og reale, mens kvinner er «<hgnsete»
og pratete. Slik tegnes et bilde av en mannskultur og en kvinnekultur som er ulik bade
i omgangsform og yrkesutgvelse. Det er mulig at slike forestillinger bidrar til at det
oppleves som / vurderes som lite attraktivt & bryte kjgnnssegregeringen. Det er imid-
lertid ogsa verdt & merke at det pa individniva ser ut til a veere en tendens til & mot-
sette seg a veere opptatt av kjgnn. Nar man laerer enkeltindivider a kjenne, opplever
man fort at det er mange unntak fra de kjgnnsstereotype oppfatningene.

Samtidig er ikke det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet bare et resultat av individuelle
valg og holdninger. Vi har sett at bade ledelse og ansatte vurderer det slik at det pa
virksomhetsniva er et gode med et kjgnnsblandet miljg — og innenfor sykehjem og
barnehage mener de at det kan bidra til bedre tjenester. Vi har ogsa sett at dette i
liten grad far konsekvenser i de enkelte ansettelsesprosessene, og det kan se ut til at
virksomhetene trenger strategier for hvordan de kan «omsette» tanken om kjgnnsba-
lanse pa gruppeniva til de konkrete individuelle ansettelsesprosessene. Et spgrsmal
er om man for eksempel kan se pa det & tilhgre det underrepresenterte kjgnn som en
type kvalifikasjon pa en arbeidsplass hvor ett kjgnn er betydelig underrepresentert —
og da uten at det a ta et slikt hensyn oppleves som en nedvurdering av andre kvalifi-
kasjoner den enkelte har.

5 http://www.arbeidslivet.no/Arbeid1/Likestilling/Store-kjonnsforskjeller-i-yrkesfagene/
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