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FORORD

Af Steen Baagge Nielsen

Det har leenge veeret en del af de nordiske landes arbejdsmarkeds- og
ligestillingspolitik at soge at udjeevne det konsopdelte arbejdsmarked.
Ofte har initiativerne haft fokus pa kvinders bevegelse ind i sdkaldte
mandefag, men serligt i de senere artier har der veeret fokus pa
meends beveegelse ind i typiske ’kvindefag’. Denne rapport
omhandler nordiske initiativer for at rekruttere, uddanne og fastholde
meend indenfor omrader, hvor kvinder er i klar majoritet i arbejdet og
pa uddannelserne, som kvalificerer dertil. Den opsamler erfaringer fra
en vifte af konkrete projekter i de nordiske lande, hvor forskellige
akterer har taget initiativer for at f4 meend til at orientere sig bredere
og beveege sig over i arbejde indenfor typiske omsorgsfag, syge- og
eldrepleje- og samt peedagogisk arbejde med forskole bern.
Omsorgsfag, hvor der kun sjeeldent er mere end 10-15 % meend ansat
- og ofte langt mindre.

Rapporten giver et nuanceret billede af en rekke meget
forskelligartede tiltag, som er gennemfert pa alt fra konkrete
arbejdspladser, over sterre projektorganiseringer, til nationale
politiske satsninger. Dermed praesenterer rapporten ogsa initiativer
pa en raekke forskellige niveauer iveerksat af aktorer med forskellige
organisatoriske og politiske udgangspunkter. Der fremlegges og
diskuteres savel positive, som mere problemfyldte erfaringer, men
fokus er serligt pa de barrierer og udfordringer, der typisk rejser sig i
projekter, som sgger at sikre rekruttering meend til omsorgsarbejde.
Kortleegningen har resulteret i den ferste storre opsamling af
erfaringer pa tveers af lande, job- og indsatsomrdder fra nogle af de
mest markante initiativer for rekruttering af meend til 'kvindefag’ i de
nordiske lande.

Projektet er gennemfert under ledelse af Steen Baagge Nielsen,
VELPRO - Center for Velfeerd, Profession og Hverdagsliv, ved
Institut for Psykologi og Uddannelsesforskning, Roskilde Universitet
(RUC). Bidragene er redigeret af Steen Baagge Nielsen, med
redaktionel hjeelp fra Stine Helms og Marie-Louise Holm.

Erfaringsopsamlingerne og beskrivelser af de nationale projekter er
udarbejdet af en reekke nordiske forskere, som har deltaget og
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bidraget med deres viden péa forskellig vis. Det geelder Helge Svare
(Arbejdsforskningsinstituttet, Norge), Marie Nordberg (Karlstad
Universitet, Sverige), Ingolfur Gislason (Faculty of Social Sciences,
University of Iceland), Ole Bredesen Nordfjell (Reform -
Ressurssenter for Menn, Norge), samt Torben Weyhe, Departementet
for Sociale Anliggender, Gregnlands Selvstyre. Projektledelsen pa
VELPRO vil gerne takke for dette udmerkede samarbejde og den
parathed og fleksibilitet, som nordiske kolleger har udvist trods det
komprimerede forlgb.

Jeg vil ogsa gerne takke for kommentarer fra folgegruppen bestdende
af Bent Greve, Institut for Samfund og Globalisering, RUC, Pia
Knudsen, Specialenheden for Ligestilling, Beskeeftigelsesministeriet
samt Kenn Warming, FOA. Endelig vil jeg takke for godt samarbejde
med Ligestillingsafdelingen, der pd vegne af Formandskabet for
Nordisk Ministerrdd har eonsket og bidraget ekonomisk til
realiseringen af denne kortleegning. En seerlig tak gar i denne
sammenheng til Maruska La Cour Mosegaard for et godt og
konstruktivt samarbejde.



RESUME

Af Steen Baagge Nielsen

I 2008 medfoerte den internationale finanskrise, at Nordens skonomier
kom under steerkt pres. En reekke brancher og sektorer oplevede brat
faldende gkonomisk aktivitet, og mange virksomheder matte skeere
kraftigt ned og gribe til afskedigelser eller ligefrem lukke. Krisen
ramte serligt arbejdsstyrken indenfor industrien samt bygge- og
anleegsbranchen. Nedgangen i beskeeftigelsen indenfor disse brancher
er langt fra ny. Mens beskeftigelsen indenfor bygge- og anleg er
meget konjunkturfelsom, sa har industrien over en &rreekke veeret
klart vigende. Tilbagegangen blev kraftigt forceret under finanskrisen,
og dette gav yderligere neering til en international debat omkring
udlejringen af industriproduktion til de voksende gkonomier - seerligt
i Asien - og industrisamfundenes afvikling i de Vestlige lande.

Denne samfundsmeessige udvikling - og debatten om den ikke mindst
- har klare kennede dimensioner og oplagt ligestillingspolitisk
interesse, idet krisen iseer har ramt de brancher, som traditionelt har
ansat langt flere meend end kvinder. Det har styrket den politiske
interesse for at imedegd voksende fremtidig arbejdsleshed blandt
mend, bl.a. gennem rettidigt at fa flere til at soge indenfor sektorer og
brancher, hvor de fremtidige jobmuligheder forventes at blive flere.

Med udgangspunkt i denne problemstilling tog Minister for
Ligestilling pa vegne af det danske formandskab for Nordisk
Ministerrdd i 2010, initiativ til en kortleegning af konkrete tiltag til
nedbrydelse af det keonsopdelte arbejdsmarked, der fokuserede
seerligt pa at kanalisere maend over i arbejde, hvor kvinder traditionelt
har stor majoritet. Fokus er sdledes her neermere bestemt pd tre
sektorer, nemlig hhv. arbejde indenfor social- og sundhedssektoren
(dvs. som kortuddannet i fx eldre- eller hjemmeplejen), indenfor
sygeplejen (dvs. en professionsbachelor-uddannelse indenfor
sundhedssektoren) og det uddannede eller uuddannede arbejde i
daginstitutioner, der rammesatter leering og omsorg for begrn. Disse
fag og arbejdsomrader - som vi for letheds skyld omtaler som
'kvindefag’ - padrager sig seerlig interesse i denne sammenheeng,
fordi de forventes at veere ekspansive: Der forventes at vere et steerkt
behov for arbejdskraft de neeste artier, efterhdnden som befolkningen
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eldes, og store generationer af ansatte indenfor disse omrader
samtidig gar pd pension.

Det var for at belyse aktuelle muligheder og opsamlede erfaringer
med at rekruttere og fastholde meend i fag, hvor der traditionelt er
majoritet af kvinder, at der blev indledt et samarbejde mellem
Formandskabet for Nordisk Ministerrdd, Minister for Ligestilling i
Danmark, og VELPRO - Center for Velfeerd, Profession og
Hverdagsliv ved Institut for Psykologi og Uddannelsesforskning,
Roskilde Universitet (RUC). Kortleegningen har indebéret et fint
samarbejde mellem projektledelsen pa VELPRO og en reekke nordiske
kolleger omkring opsamling pa erfaringer fra en reekke markante
projekter i Norden. Resultatet af dette tveernordiske arbejde
fremleegges i denne forskningsbaserede rapport under titlen Nordiske
meend til omsorgsarbejde! — En forskningsbaseret erfaringsopsamling pd
initiativer til at rekruttere, uddanne og fastholde meend efter finanskrisen.

I rapporten papeges det helt overordnet, at det sjeeldent har veeret den
aktuelle arbejdsleshed, men i langt hgjere grad er den langsigtede
personalemangel, der sammen med mere maélrettede og udtalte
ligestillingspolitiske motiver har veeret baggrund for tiltagene i de
nordiske lande. Det konkluderes, at de nordiske tiltag, som
iveerkseettes for at flytte meend til omrader med kvindelig majoritet,
synes at have veret forholdsvis fa, og at de &benlyse positive
resultater af initiativerne er begraensede - generelt set. De sidstnaevnte
to forhold synes at heenge sammen, idet lysten til initiativer bl.a.
anspores af muligheden for succes.

I rapportens forste del etableres et overblik over den aktuelle situation
pa arbejdsmarkederne i Norden, som disse initiativer ma tage
udgangspunkt i. Mélet er her at etablere et fundament for diskussion
af situationen med krise og arbejdsleshed som en mulig dynamisk
faktor for meends reorienteringer og muligheder for mobilitet pa et
kensopdelt arbejdsmarked.

Overblikket skabes dels gennem en redegprelse for aktuel statistik for
arbejdsleshedsudvikling i de enkelte lande i Norden, og gennem en
reekke beskrivelser og kortere teoretiske redeggrelser, som bidrager til
forstaelse af, hvilke subjektive konsekvenser arbejdsleshed kan have
for meend (og kvinder) og for meends mulige reorienteringer pa
arbejdsmarkedet. Dels skitseres i kapitlet de mere almene vilkar og
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udfordringer i forbindelse med tiltag for at rekruttere meend til
kvindefag. Der skabes saledes overblik over andelen af meend i det
aktuelle omsorgsarbejde i de forskellige nordiske lande, ligesom de
generelle kendetegn for et sdkaldt 'kensmeerket’ arbejde (dvs. et
arbejde, der vedbliver at veere tet forbundet med det ene eller det
andet keon) beskrives med seerligt fokus pa savel de generelle
motivationer som barrierer, meend typisk kan opleve, nar de veelger at
bevege sig ind i typiske kvindefag.

I anden del af rapporten folger en preesentation af reekke centrale
gennemforte og igangveerende projekter omkring rekruttering af
meend til kvindefag. Gennem konkrete case-bidrag fra de forskellige
nordiske lande afdeekkes en reekke konkrete og forskelligartede
initiativer.

Nedslagene pa de konkrete projekter i hhv. Norge, Sverige, Danmark,
Island, Finland og Grenland er foretaget ud fra en raekke
velovervejede kriterier. Bidragene har saledes ganske forskelligartet
karakter, omfang og fokus. Dette er en tilstraebt variation, fordi malet
ikke blot har veret at fokusere pa de enkelte initiativers konkrete
indretning og (vellykkede) redskaber. Det har samtidig veeret
hensigten at belyse det enkelte initiativs forankring i nationale
udfordringer og sammenhznge, herunder deres samspil med - hvad
man maske kunne kalde - det ligestillings- og arbejdsmarkedspolitiske
klima for denne slags tiltag, savel nationalt som i den konkrete sektor.

Ud over en national spredning er bidragene saledes ogsa indhentet
med den hensigt at belyse en variation af udfordringer knyttet til de
konkrete sektorers arbejdsfunktioner (og de forskelligartede
uddannelsesmaessige kvalifikationskrav, som knytter sig hertil).

Et vaesentligt parameter for udvelgelsen af bidragene har endelig
ogsa veret at belyse en reekke forskellige, men typiske organiseringer
af konkrete tiltag, hvad angar de konkrete virkemidler og akterer,
som har veeret involveret, samt at sgge en spredning i sterrelse,
varighed og umiddelbar gennemslag af tiltagene.

Hovedbidragene er leveret af nordiske forskere, som alle har
beskeeftiget sig med feltet gennem en &rreekke. Herudover er der
suppleret med mindre bidrag fra hhv. Finland og Grenland, for at
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illustrere situationen her. Bidragene kan meget kort karakteriseres
som fglger:

1.

I det forste casebidrag serger Ole Bredesen Norfjell og Steen
Baagwge Nielsen: Hvordan har det blitt 8400 menn i norske
barnehager? Herved afdeekkes centrale dimensioner i det mest
omfattende og langvarige arbejde for rekruttering af meend til
kvindefag i Norden, nemlig det arbejde som udspringer af 15
ars nationale mal og handlingsplaner for rekruttering af
meend til norske bernehaver. Der er herunder udfoldet stor
idérigdom og involveret en raekke forskellige akterer lige fra
det nationale politiske niveau til konkrete ildsjele og
iveerkseettere pa lokale institutioner. Der seaettes seerligt fokus
pa ordningen med ’demonstrationsbernehaver’, der udpeges
fordi de har en hgj andel af mandlige ansatte.
Demonstrationsbernehavernes opgave er at videregive
erfaringer lokalt omkring rekruttering og fastholdelse af
meend. De nationale handleplaner og de medfelgende tiltag
vurderes at have haft den mest markante effekt af de
forskellige initiativer i Norden.

I det folgende bidrag Kvotering och andra metoder for rekrytering
av  mdn  tll  barnomsorg  och  forskolldrar-  och
sjukskéterskeutbildning i Sverige fokuserer Marie Nordberg pa
centrale erfaringer fra forseg pa rekruttering til uddannelser
indenfor to af de store uddannelsesomrader pa omsorgsfeltet.
I kapitlet diskuteres positive og iseer negative sider af
indkvotering og positiv seerbehandling som vej til rekruttering
af meend til uddannelsesinstitutioner. Herefter gennemgas en
reekke andre lokale projekter med forberedelseskurser for meend
péd lokale uddannelsesinstitutioner, hvis effekter har veeret
mere svingende. Endelig seetter Nordberg seerligt fokus pa
muligheder og udfordringer ved oprettelsen af ‘'mandlige
netveerk” til steotte for meend i minoritetspositioner pa
uddannelse og i job. Ogsa her er erfaringerne blandede: Visse
meend kan nok fastholdes herved, men for andre mend vil
dette samveer indebeere en patvungen forholden sig til en
tematisering af ken, som de netop har segt ind i dette
kvindefag for at undga.
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Det norske bidrag Om rekruttering af ‘menn i omsorgsyrker” ved
Helge Svare beretter om et visionzert projekt for rekruttering
og fastholdelse af meend i plejesektoren. Projektet adskiller
sig fra de ovrige rekrutteringstiltag ved at fokusere pd
initiativer pa en enkelt institution. Arbejdspladsen blev som
eksperiment indrettet med henblik pa skabe en seerligt
attraktiv arbejdsplads, som kan tiltreekke og fastholde meend
gennem at tilbyde seerligt attraktive arbejdsvilkdr og
organiseringer, Som rekrutterings-projekt kan resultaterne
absolut diskuteres. Den centrale udfordring synes at veere de
almene arbejdsvilkar i sektoren, men ogsa at den centrale
omsorgsideologi fortsat udfordrer meendene.

Stine Helms og Steen Baagwge Nielsen fokuserer i bidraget
Danske projektsamarbejder omkring rekruttering og fastholdelse af
meend indenfor omsorgsfag og uddannelser pa potentialer og
vanskeligheder i de hyppigt benyttede projektorganiseringer,
som har karakteriseret rekrutteringstiltagene i Danmark.
Helms og Baagee papeger, at de aktgrer, som er igangseettere
for disse projekter, ofte udfolder stor kreativitet, men at det
tilsyneladende ogsa er en svaghed ved disse projekter, at de
har vanskeligt ved at forankre initiativerne mere varigt.
Erfaringerne betyder, at der ma rejses sporgsmal til effekten af
brede oplysende og igangseettende kampagner diskuteres
ogsd i dette bidrag. Det pdpeges, at det er vanskeligt at
konstatere veesentlige, varige effekter af disse kampagner.

Diskussionen af det finske initiativ, Styrka dt omsorgen, er
blevet til gennem Marie-Louise Holms og Steen Baagoe
Nielsens bearbejdning af en afslutningsrapport fra et konkret
EU-finansieret projekt. Projektet havde til hensigt at tiltraekke
og fastholde meend gennem en temmelig vidtgdende
markedsferingsindsats vendt mod at eendre holdninger i den
bredere offentlighed til omsorgsarbejdet. Mélet var ogsa at
eendre forstdelser af omsorgsidealer og af omsorgsudeveren -
og at wudfordre 'Florence Nightingale"-myter om
omsorgsarbejdet som inkarneret kvindeligt. Projektet havde
to omdrejningspunkter rettet mod bearbejdning af to
identificerede udfordringer, dels en temmelig omfattende
markedsferingsindsats vendt mod at aendre holdninger i den
bredere offentlighed til omsorgsarbejdet. Dels et arbejde med



mentorordninger rettet mod bearbejdning af kennede
erfaringer undervejs i uddannelse eller i job. Den reelle effekt i
form af rekruttering og fastholdelse er ukendt, men projektet
giver anledning til at overveje hvilke effekter bred
holdningsbearbejdning kan have.

6. Det islandske bidrag ved Ingolfur Gislason, Islindska midn i
kvinnoyrken, beretter om to enkeltstdende, lokale og kortvarige
initiativer i forhold til hhv. sygepleje og forskole. Det
konkluderes, at tiltagene synes at have veeret uden
neevneveerdig effekt. Det diskuteres om en grund hertil kunne
veere at kampagner rammer ved siden af i deres forseg pa at
‘affeminisere’ arbejdet og at se omsorgsideologier som den
veesentligste barriere, ikke kunne erstattes af mere realistisk
billeder af en praksis, som den udfoldes i omsorgsfagenes
hverdag. Der rejses afslutningsvis en diskussion om
muligheden for forandring under den aktuelle arbejdsleshed
og politiske situation, og det konkluderes at det neeppe vil ske
umiddelbart.

7. Slutteligt er der et kortere bidrag om situationen i Grenland -
Finanskrisen og arbejdsmarkedet i Grenland ved Torben Weyhe -
som dels redeger for de spinkle grenlandske erfaringer og
diskussioner omkring behovet for tiltag, dels mere generelt
beskriver arbejdsmarkedssituationen, med et seerligt fokus pa
meends mulige reorienteringer pa arbejdsmarkedet.

Der er saledes tale om en reekke bidrag, der belyser forskellige former
for rekrutterings- og fastholdelsestiltag. Bidragene beskriver
initiativerne i sammenheeng med de konkrete lokale udfordringer, der
samtidig relaterer til den aktuelle nationale arbejdsmarkedsmaessige
og ligestillingspolitiske situation. Det har veeret et seerskilt mal at vise,
hvordan initiativer til rekruttering og fastholdelse af meend i
kvindefag nedvendigvis md udspringe og relatere sig til de konkrete
muligheder knyttet til disse forskelligartede udgangspunkter, motiver
og interesser. Det viser sig saledes gennem bidragene, at det er de
konkrete udgangspunkter, som fx. affeder en kompleks diskussion
om malet med kvotering i Sverige eller rammeseetter en stor og
langsigtet national satsning i Norge - og som ger, at der
tilsyneladende ikke er videre interesse for initiativer i Island.
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Efter gennemgangen af de forskellige cases gores der i en
opsummering status over de generelle erfaringer, og det skitseres at
der findes en reekke feelles videre udfordringer, som i serdeleshed
handler om almene faglige ufordringer og vilkar. Tilsammen tegnes
der sédledes ogsa et billede af betydningen af det fortsat skarpt
kensopdelte nordiske arbejdsmarked for meends orienteringer, og
dermed illustreres ogsé de etablerede sociale strukturer og kulturelle
mgnstre, som udger grundlaget for den lgbende genskabelse af
kensarbejdsdelingen.

Herefter fremheeves seerligt erfaringerne fra det store norske
engagment. Det med udgangspunkt i gode de norske erfaringer pa
bernehaveomradet, at det synes centralt med langvarige,
sammenbindende og politisk opbakkede handleplaner. Disse har
skabt en bredt forankret indsats og sikret en generel opbakning bag
onsket om at rekruttere maend til omsorgsarbejde. Dermed synes man
at have imedegaet det centrale problem for en del af de andre
nordiske projekter, som er et resultat af deres Kkortsigtede
projektorganisering, nemlig at engagementet er vanskeligt at
vedligeholde og at der ikke skabes nogen videre synergi mellem
projekterne, og dermed heller ingen lokal erfaringsopsamling og
vidensopbygning.

Det norske initiativ har i modseetning hertil sin styrke, gennem ikke
bare at virke igangseettende for en reekke regionale og lokale
initiativer, men ogsd at sikre en god og vedvarende forankring af
lokale initiativer og understotning af lokale igangseettere.
Handleplanen for meend i de norske bernehaver synes saledes pa den
ene side at kunne kanalisere det engagement, som findes for sagen
blandt de engagerede i lokalomraderne, og samtidig at transformere
den positive holdning, der er til meends deltagelse i berns liv - ogsa i
den private arena - til et engagement omkring en ligestilling
begrnehave.

En del af udfordringen for meend i omsorgsfag bestar konkret i at
handtere den massive kensmerkning af arbejdet. Her kan der
fremvises visse gode erfaringer med eksklusive ’‘mandlige
organiseringer’” i netveerk, mentorordninger og lokale organiseringer
som kan fastholde meend gennem at gi rum for kollektiv tematisering
af de rekrutterede meends vanskeligheder. Udfordringen bestar
omvendt i at den gejst og kreativitet, som disse netvaerk ofte genererer
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(fx omkring tematiseringen af ‘maskulin omsorg) kun i beskeden grad
bliver sat i reel dialog med den eksisterende faglige og professionelle
viden pa feltet - og saledes ferer til udvikling.

Omvendt fremheeves de norske ’demonstrationsbernehaver’, der
fungerer som ambassaderer med en hgj andel af mandlige, fungere,
som et godt alternativ. "Demonstrationsbgrnehaverne’ kan for relativt
sma midler fungere internt organiserende og ekstern eksponerende
omkring en lokal indsats for at videregive erfaringer omkring
rekruttering og fastholdelse af meend.

En del af den centrale udfordring for at rekruttere meend til kvindefag
er ikke bare at handtere den omsorgsideologi som preeger felterne,
men ogsd at arbejdet placerer sig pa en arbejdsmarked, med nogle
lgn- arbejdsvilkar som mange ikke betragter som synderligt attraktive.
Selv om alle projekterne deler denne udfordring, sa kan der i
rapporten generelt ikke peges pd nogen gode erfaringer med at
handtere denne udfordring umiddelbart.. Det overlades sé at sige til
den enkelte at finde veje til at omgas denne dimension af arbejdets
keonsmeerke.

Endelig peger erfaringsopsamlingen pa det absolut veesentlige i at
anvende differentierede rekrutteringsstrategier, som dels forholder
sig til at rekruttering ofte sker gennem en lang keede af accepter og
positive tilvalg. Det handler om at der i rekrutteringsinitiativerne med
fordel kan skelnes mellem at pavirke med henblik pa dels at skabe
konkret personlig legitimitet, dels at uddannelsesoptag og varig
deltagelse, og endelig at sikre anseettelse og fastholdelse pa
arbejdsmarkedet.

Erfaringsopsamlingen peger her ogsa pa nedvendigheden i at have et
langt bedre greb om de reelle deltagere i de konkrete initiativer. Ved
at behandle alle som meend, sa taber man pointen omkring at kunne
fastholde og fx pa uddannelserne navigere i forhold til deres
individuelle motivation. Her foreslds det i rapporten, at der i det
mindst geres tanker om mendenes alder, uddannelsesparathed,
almene omsorgserfaringer og deres engagement i feltet.
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DEL1

FINANSKRISENS ARBEJDSL@SHED SOM
UDGANGSPUNKT FOR REKRUTTERING AF MZND TIL
KVINDEFAG

Af Steen Baagge Nielsen & Stine Helms
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Om arbejdsleshed og ‘'man-cession” - og andre begrundelser for at
rekruttere maend

I den internationale debat ovenpa finanskrisen har der veeret ytret
bekymring for, at meend ville blive serligt ramt af arbejdsleshed.
Denne bekymring har ikke veeret uden grund. Som det er sket
internationalt, sa har der ogsd i Norden veeret langt flere meend end
kvinder, som har mistet deres arbejde i forbindelse med krisen. I den
internationale debat har denne tendens ledt til, at krisen er blevet
betegnet en ‘'man-cession’ - afledt af recession (krise). Finanskrisen -
eller recessionen - kobles sdledes tet sammen med meends seerlige
udsathed pad et arbejdsmarked preeget af iseer vigende
industriproduktion.1 Almindeligvis argumenteres der for, at tanken
om en ‘man-cession’ er noget overdrevet. Sdledes argumenteres det, at
meendene, set i et historisk perspektiv, ikke klarer sig sa darligt endda
pa arbejdsmarkedet samt, at kvinderne til trods for det, at de i mindre
grad er blevet ramt af krisen end meendene, ikke nedvendigvis star
overfor et sakaldt gennembrud eller en ‘overtagelse’ af
arbejdsmarkedet. I debatten argumenteres der saledes for, at
kvindernes arbejdsmarkedsandel formentlig vil stagnere, nar
gkonomien igen stabiliseres og arbejdsmarkedet bliver mere gunstigt
(Reuters 2009).

Koblingen mellem gkonomisk krise og meend er altsa tydelig i den
internationale debat, men hvordan forholder det sig i de nordiske
lande?

Helt overordnet set er der ingen tvivl om, at finanskrisen har haft sine
tydelige konsekvenser i de nordiske lande. Saledes har en del
virksomheder veeret nedt til at afskedige ansatte, og befolkningernes
tidligere optimisme er vendt til en frygt for fremtiden, hvilket
afspejles i reduceret forbrugertillid og omseetning. Som eksempler pa
krisens effekter i Norden kan neevnes oliesektoren i Norge, hvor
olieprisen pd mindre end 8 maneder faldt fra 140 til 43 dollars (Norske

1 Termen synes at veere blevet til i slutningen af 2008 og at have bredt sig i mainstream
nyhedsstremmen i 2009, fx i The New York Times 2009 samt Paul McFedries Word Spy
2010. Det argumenteres i en del af debatten at kvinder star overfor et historisk
gennembrud i adgangen til arbejdsmarked, lon og magt. I USA har enkelte debattgrer
og kensaktivister taget termen op og diskuterer tendensen som led i en bredere
historisk forandring, som de opfatter som social og kulturel feminisering. De peger pa,
at kvinder stille og roligt vil overtage majoriteten af lonnede jobs, ligesom de ogsa har
en historisk hgj andel af “college-degrees’. (se fx MND - mensnewsdaily.com 2010).
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Lan 2010), eller bilindustrien i Sverige, der har veeret ramt af en
reduktion i produktionen pa hele 625 % i 1. kvartal af 2009
(Arbeidsliv i Norden 2009). Industriproduktionen i Danmark er
reduceret med 18,7 % fra 2008 til 2009, og det pabegyndte byggeri er
reduceret med 34 % i perioden september 2008 til september 2009
(Kilde: Danmarks statistik).

Da krisen iseer har ramt sektorer, der traditionelt set har majoritet af
mandlige ansatte, de sdkaldte mandefag, gelder det ogsa for de
nordiske lande, at det er meendene, der i hgjere grad end kvinderne er
blevet ramt af arbejdslgshed. Dette har naturligt ogsa i Norden givet
anledning til en  serlig  bekymring for  meendenes
arbejdsmarkedssituation, og en sadan bekymring er ogsa en del af
baggrunden for initiativet til denne konkrete kortleegning af 'best
practice”: Gode eksempler pa vellykkede tiltag til at rekruttere meend
til "kvindefag’.

At flytte maend til omsorgsfag - hvori bestar udfordringen?

Vi laver i denne rapport en kortleegning af en raekke centrale nordiske
tiltag for at rekruttere meend til omsorgsfag. Disse omsorgsfag
beskrives i daglig tale ofte som "kvindefag’, fordi vi ved, at det er - og
‘neesten altid’ har veeret - kvinder, som varetog dem. Men man
forbinder ogsa ofte omsorgsfagenes med kvinder og kvindeken, fordi
vi er vant til at teenke, at det naturligvis er kvinder, som kan og skal
tage sig af bernene, de syge, de gamle, de svage, de utilpassede osv.
Og mange har stadig den oplevelse og konkrete erfaring, at det er
kvinder, medre, sgstre og detre, som i sdvel de store som de sma
familier i seerlig grad er de steerkeste beerere af omsorgsansvaret og
tager hovedforpligtelsen pa sig i forhold til at skabe rammerne
omkring hjemmet, lave mad, tage barnets forste sygedag og besoge
foreeldrene péd plejehjemmet osv. Og pa samme made
erhvervsmeessigt: At vi tager for givet, at vi vil blive medt af kvinder
pa sygehuset, i bernehaven og pa plejehjemmet, og at det er
forstaeligt, hvis det kan give anledning til utryghed, hvis
jordemoderen, hjemmesygeplejersken eller vuggestuepeedagogen er
en mand.
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Vi opfatter disse praktiske og folelsesmeessige arbejdsdelinger naesten
som indgroede eller naturlige - og derfor bliver et begreb som
‘omsorgsgen’ ogsd hurtigt populeert: Det synes at forklare nogle
menstre, som etablerer sig som arbejdsdelinger, hvad enten vi vil det
eller ej. Bag om ryggen, selv pd dem, som maske ville det anderledes,
som gerne ville veere neerveerende feedre, eller egentlig gerne ville
arbejde med omsorgen for barn, seldre, svage eller syge, kan vi opleve
det som sveert at std ved og realisere vores gnsker. Eller vi kan blive
utrygge ved fx at skulle efterlade "vores lille datter’ til en ukendte,
fremmed, maske nyansat mand i bernehaven.

Det gor ikke nedvendigvis situationen nemmere, at vi jo som
moderne, reflekterende, individualistiske individer er bekendt med, at
kon ikke burde spille nogen egentlig rolle. At vi principielt kan
handle, som vi vil, og at mangfoldighed er et ubetinget gode.

Men omsorgsforstdelser er fortsat teet knyttet til ken. Det er ikke
mindst forstaelser og forventninger om, at det er kvinder, som er de
egentlige beerere af den, uegennyttige omsorgsorientering, som
betyder noget for vanskeligheden ved at rekruttere, uddanne og
fastholde meend i omsorgsfag. Det er veesentligt at se, at dette
indebaerer at en fagligt beerende omsorgideologi - inkluderer (ofte
uekspliciterede) forstdelser, som ikke kan undgé at gere ken fagligt
relevant.

Hertil kommer selvfolgelig en reekke andre udfordringer. De handler
ikke mindst om, hvad vi hver iseer, ofte i fint samspil med de
kulturelle og sociale konventioner, betragter som attraktivt arbejde:
hvor opfattes det, at der er en god balance mellem fx personlige
udfordringer, karrieremuligheder, mulighed for at gere en forskel,
god lon eller en tryg arbejdstilknytning osv.

Tiltag, som skal rekruttere meend, ma forholde sig til denne
kompleksitet. Men det er pd en og samme tid ganske selvfglgeligt og
ganske kompliceret, at forholde sig til menneskers motivation for og
forventninger til deres arbejde og fremtid i forbindelse med
uddannelses- og karrierevalg. Og det er selvsagt endnu mere
komplekst at forholde sig til, hvordan man eendrer dette
beslutningsgrundlag - og menneskers konkrete orienteringer. Denne
kortleegning har som mal at forholde sig til muligheden for netop
disse eendringer i meends orienteringer. Men malet er ikke at komme
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med konkrete anbefalinger: Det falder uden for vores ekspertise - og
vi anser det ikke for forskningens mal at stille med opskrifter til
handling, men snarere at oplyse handlegrundlaget! Derfor vil vi i
denne kortleegning og erfaringsopsamling gere preecis dette: Via en
gennemgang af en reekke centrale initiativer som cases, vil vi belyse
nogle almene udfordringer og nogle af de mader, som disse markante
projekter har tacklet dem pa. Saledes er hensigten med at preesentere
og kortlegge de hidtil indhentede erfaringer at skabe et mere
kvalificeret vidensgrundlag for refleksion og handling for de akterer,
som agerer i feltet pa baggrund af egne erfaringer med
handlestrategier.

Ferst vil vi dog i de folgende afsnit seette fokus pa en reekke faktorer
som konkret udger grundlaget og forklarer centrale sammenheenge
hvor indenfor den aktuelle udfordring skal handteres.

Séledes vil vi ferst fokusere pd arbejdsleshedsudviklingen i Norden
og dens sammenhaeng med det kensopdelte arbejdsmarked, samt
arbejdsleshedens mulige betydning for rekruttering af meend til
kvindefag. For at etablere et grundlag for den videre diskussion vil vi
i de folgende kapitler ogsd gere Kklart, hvori de generelle
vanskeligheder og muligheder bestdr i den aktuelle situation. De
folgende kapitler vil sdledes sgge at skabe overblik over felgende
dimensioner i denne problemstilling:

e Et statistisk overblik over arbejdsloshedens omfang i de
nordiske lande for sdvel meend som kvinder.

e Introduktion til det kensopdelte arbejdsmarked i Norden og
en status for kensarbejdsdelingen i omsorgsfagene.

e En diskussion af sammenheengene mellem arbejdsleshed og
behovet for nedbrydning af det kensopdelte arbejdsmarked.
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Statistisk overblik over
arbejdslgshedens omfang og
udvikling i Norden

Som naevnt har krisen betydet en sterre andel af arbejdslose i alle de
nordiske lande. I Tabel 1.1. (se neeste side) ses stigningen i
arbejdsleshedstallene fra finanskrisen i 2008 til 2010 - herunder for
hhv. maend og kvinder i de enkelte lande i Norden. Tallene her
bygger pa aktuel statistik fra de pageeldende lande.

Ligesom  arbejdsloshedens  reelle  steorrelse  varierer, er
arbejdsleshedsudviklingen heller ikke ens i de nordiske lande. Mens
Danmark, Norge og Grenland har oplevet en fortsat stigende
ledighed indenfor det seneste ar, har Sverige, Finland og Island
omvendt oplevet en faldende andel af ledige fra 2009-2010. Som det
fremgar af ovenstdende tabel, og som vi ogsa tidligere var inde p4, sa
er der i dag flere ledige maend end kvinder i de nordiske lande, dog
med undtagelse af Sverige. I Danmark har det vakt betydelig
opmeerksomhed, at arbejdslesheden for meend nu for ferste gang i
artier overstiger kvinders.

Interessant er det ogsd at bemeerke, at andelen af arbejdslese meend
faktisk er faldet igen i Danmark, Sverige og pa Island indenfor det
seneste dr, mens det i Finland er andelen af ledige kvinder, der er
reduceret. Endvidere er andelen af arbejdslese kvinder steget pa
Island fra 2009-2010, ligesom ogsé andelen af langtidsarbejdslose er
steget bade pa Island og i Norge.

En seerlig bekymring i Norden har rettet sig mod den yngre del af
befolkningerne. Séledes er andelen af arbejdslgse i Danmark, Norge
og Grenland hgjst blandt de 25-39-arige, mens det i Sverige, Finland
og pa Island er gruppen af de 15-24-arige, der har den sterste andel af
ledige.
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Tabel 1.1: Arbejdsleshed i procent af arbejdsstyrken i de nordiske
lande i hhv. 2008 og 2010.

2008 2010

I alt Mend | Kvinder | Ialt | Mend | Kvinder

Danmark | 1,8 % 1,5 % 1,8 % 3,6 4,0 % 3,2 %
%

Sverige |62 % |59% |66% 74 |82% |83%
(2007) %

Finland 6,4 % 4,6 % 6,5 % 73 |79% 6,7 %
%

Island 4,8 % 33 % 2,6 % 87 194 % 8 %
%

Norge 2,6 % 28 % 24 % 39 |46% 31 %
%

Gronland | 4,0 % 4,6 % 3,4 % 7,0 8,6 % 5,3 %
%

Kilder: CIA World Factbook, Danmarks statistik, Statistiska centralbyrdn Sverige,
Statistisk sentralbyra Norge, Statistikcentralen Finland, Statistics Iceland samt
Grenlands Statistik.

Opmeerksomheden har serligt veeret rettet mod
ungdomsarbejdslesheden, fordi det ofte antages, at der i ungdommen
leegges monstre for et langt arbejdsliv, og fordi der méske ogséd her
antages at findes en seerlig fleksibilitet i forhold til etablerede
erhvervsorienteringer blandt voksne. Derfor er der maske ogsa seerlig
grund til at satse pa at f& de unge arbejdslese i uddannelse -
eksempelvis indenfor de traditionelle "'kvindefag’ (Kilder: CIA World
Factbook, Danmarks statistik, Statistiska centralbyran Sverige,
Statistisk sentralbyrd Norge, Statistikcentralen Finland, Statistics
Iceland samt Gregnlands Statistik. Se ogsa Arbeidsliv i Norden 2009).
Vi skal vende tilbage til denne problematik i flere af case-bidragene.
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Forst skal vi imidlertid kort skitsere lidt mere preecist, hvilke omrader
som her er i fokus, hvad der egentlig menes med det kensopdelte eller
kenssegregerede arbejdsmarked, og dermed ogsd, hvad arsagerne er
til at arbejdslesheden for meend og kvinder ikke folges ad.

Nordens kensopdelte arbejdsmarked og det
konsmeerkede arbejde

Arbejdsmarkederne i de nordiske lande er alle kendetegnet ved en
forholdsvis  steerk  kensopdeling. =~ Man  skelner  indenfor
kensforskningen mellem horisontal og vertikal kensopdeling eller
konssegregering. Vertikal kensopdeling indebeerer, at meend er klart
overrepraesenterede blandt lederne - og seerligt i topledelsen. Med
horisontal kgnsopdeling menes, at kvinder og maend oftest arbejder i
hver deres brancher og arbejdsfunktioner. Horisontal segregering
indebeerer saledes, at langt de fleste meend hhv. kvinder arbejder i
hver deres sektorer, arbejdspladser og professioner osv., og dermed,
at langt de fleste kvinder (fx) arbejder sammen med kolleger af
samme keon som dem selv (se fx Emerek og Holt 2007). Fag og arbejde
pa det kenssegregerede arbejdsmarked beskriver man ofte som
konsmaerket eller konnet arbejde, nar der findes en klar majoritet af det
ene kgn - det man ofte - og som ogsa vi her i rapporten af og til
omtaler som 'kvindefag’.

Det er iseer den horisontale kensarbejdsdeling og det kensmeerkede
eller kennede arbejde vi i denne kortleegning iseer vil beskeeftige os
med. Vi ser her naermere pad tre fag eller erhvervsomrader hvor
kvinder traditionelt har stor majoritet, nemlig arbejde indenfor hhv.:

- social- og sundhedssektoren (dvs. kortuddannede i fx eeldre-
eller hjemmeplejen),

- sygepleje (dvs. professionsbacheloruddannede indenfor
sundhedssektoren)

- peedagogisk arbejde med forskolebern (dvs. uddannede eller
uuddannede 1 institutioner sasom barnehaver, der
rammeseetter leering og omsorg for bern).
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For indledningsvis at give et lidt bedre overblik over status og
udfordringerne i forhold til at bryde denne kegnssegregering, skal vi
igennem de folgende tre figurer beskrive og forklare grundleeggende
treek ved det keonssegregerede arbejdsmarked i Norden - og det
kensmeerkede arbejde. I nedenstdende figur (figur 1.1) gives en mere
detaljeret oversigt over andelen af meend og kvinder i de 30 storste
brancher i Sverige i 2007:

Hver blok pa ovenstdende figur indikerer her en serlig
"yrkeskategori’ eller erhvervsgruppe, som er knyttet til en gruppe
professioner eller jobfunktioner pa arbejdsmarkedet. Sadanne
erhvervsgrupper eller brancher er ikke gjort op pa samme vis for de
nordiske arbejdsmarkeder, og derfor kan der ikke laves direkte
sammenligninger mellem fx storrelsen i de forskellige lande. Men
tendensen er klar og entydig: En raekke erhvervskategorier er meget
kensopdelte - og de er genkendelige pa tveers af de nordiske
arbejdsmarkeder. Saledes viser figur 1.1s merke felter pa venstre side
andelen af kvinder, mens de lysere felter til hejre angiver andelen af
meend i de respektive erhvervskategorier. De erhvervskategorier, der
er markeret med fed, er dem med en ligelig keonsfordeling, dvs.
mindst 40 % af et kon og hejst 60 % af det andet. Som det fremgar af
figuren og farven pa de horisontale bjelker, sa er andelen af meend
meget lille, indenfor de jobomrader, vi beskeeftiger os med, nemlig
"barnomsorg’, og ‘underskoterskor’ i ‘sjukvardsbitraden’ (social- og
sundhedshjelpere). Flytter vi blikket til de to horisontale bjeelker
nederst i figuren, bliver kensopdelingen dog endnu mere markant:
Der findes stort set ingen kvinder i byggeriet og indenfor transport.

De 30 sterste erhvervskategorier pd det svenske arbejdsmarked er her
nevnt for at indikere, at der for en raekke af de velkendte
jobfunktioner er en stor grad af variation, nar det geelder de ansattes
ken. Det er selvfalgelig almen viden, at lastbilschauffarer naesten altid
er meend, og paedagoger neesten altid kvinder. Og vi betragter det
ikke almindeligvis som et problem, at det forholder sig sadan, men
det er sigende, at de fleste af os fx i forbindelse med uddannelsesvalg
tilsyneladende kun orienterer os mod afgreensede dele af
arbejdsmarkedet - som "passer’ til vores ken.
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Figur 1.1: De 30 storste erhvervsomrader i Sverige i 2007
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Kilde: Arbetskraftsundersékninar (AKU), SCB

27



Figur 1.2 nedenfor illustrerer pa tilsvarende vis, hvilken andel af hhv.
de mandlige og kvindelige ansatte, der arbejder indenfor udvalgte
hovedbrancher i Danmark i 2002 (Holt, Helle, m.fl. 2006).

Figur 1.2: Kvinder og mand fordelt pa hovedbrancher i Danmark i
2002 i procent
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Det fremgar her, at kvinders og meends placering pa arbejdsmarkedet
er markant forskellige, hvad angar deres branchetilknytning. Vi ser, at
kvinderne er steerkt koncentreret i branchen for offentlig myndighed
og personlig service - i gvrigt den eneste branche, hvor kvinderne er i
flertal. Branchen deekker over offentlige tjenester som undervisning,
social- og sundhedsomradet, oplysning, kultur og fritid samt anden
personlig service som fx frisor. Mendene er derimod fordelt pa flere
brancher pa arbejdsmarkedet, og der er en tydelig overveegt af meend
indenfor brancherne ’‘byggeri og anleg’, ’transport, post og
telekommunikation’, ‘landbrug, fiskeri og rastofudvinding’ samt
indenfor ‘industri’. Finans og forretning samt handels-, hotel- og
restaurationsbranchen er samtidig de to brancher, der er teettest pa en
relativt ligelig fordeling af meend og kvinder.
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Selv om tallene her ikke er helt nye, s& er der ikke store udsving at
spore i arbejdsmarkedets horisontale kenssegregering. I nedenstdende
figur (figur 1.3) ses udviklingen i fordelingen af job efter
kensdominans fra 1997-2006 i Danmark, her taget fra Emerek & Holt
2008.

Figur 1.3: Fordeling af job efter kensdominans: Andelen af kvinder
og meend i beskaeftigelse efter kvindeandelen i jobbet 1997 og 2006 i
procent
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Som det fremgar af figuren ovenfor (figur 1.3), er kensfordelingen i
brancherne stort set ueendret fra 1997 til 2006 - dette til trods for en
reekke strukturelle eendringer pa det danske arbejdsmarked i perioden
(Emerek & Holt 2008). Interessant er det dog at bemeerke, at der
generelt er forskydninger i retning af brancher med en ligelig
fordeling af kvinder og meend (andel af kvinder pa 40-60 %), samtidig
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med, at antallet af hhv. meend og kvinder, som er ansat i ekstremt
konssegregerede brancher (med en andel af kvinder pa hhv. 0-19 %
eller 81-100 %), kun eendrer sig s langsomt, at det vil tage mere end
100 ar, for de steerkt kenssegregerede brancher vil have ligelig
kensfordeling, hvis den nuveerende eendringstakt fortseetter. Tiltag for
at nedbryde det steerkt kensopdelte arbejdsmarked - som de, der
diskuteres i denne kortleegning - ma derfor medregne, at
forandringerne uden interventioner vil foregd uhyre langsomt, og at
interventioner kan forventes at blive medt med treeghed eller direkte
modstand.

Andelen af meend indenfor typiske kvindefag i
Norden

Det er ikke muligt at lave direkte sammenligninger mellem andelen af
meend i de forskellige nordiske lande. Der er i vid udstreekning tale
om forskellige jobkategorier knyttet til forskellige institutionstyper,
forskellige faglige traditioner og jobbeskrivelser - og med forskellige
uddannelseskrav knyttet til sig. Det, vi i Danmark forstar som Social-
og Sundhedsomrédet (SOSU), er ikke helt det samme som i de ovrige
nordiske lande, ligesom statistikkerne for bernepasningsomradet ogsa
opererer med forskellige stillingskategorier fra land til land. Alligevel
har vi i tabel 2.1 forsggt at vise andelen af meend indenfor hhv.
begrnepasningsomradet, sygepleje samt eldre- og hjemmepleje.
Hermed vises de omtrentlige andele af meend i disse typiske
kvindefag i Norden. Ligeledes vises der, hvor det har veret muligt,
udviklingen af denne andel over de senere ar (i nogle lande og
indenfor nogle sektorer har det veeret muligt at felge udviklingen over
ar, mens der indenfor andre kun forefindes tal for enkelte ar).

Selvom vi md vare varsomme med direkte sammenligninger af
tallene fra de forskellige nordiske lande, sa er det bade tydeligt at se,
at andelen af meend indenfor de typiske kvindefag er relativt lav i
bade Danmark, Norge, Sverige, Finland og pa Island - omend der er
variationer imellem landene.

30



Tabel 2.1: Andelen af maend indenfor hhv. bernepasningsomradet,
sygepleje samt aldre- og hjemmepleje i de nordiske lande

Danmark Sverige Norge Island Finland
Berne- 2007: 8,4 % 2009:6,5 % | 2003:7,9 % 2003:2,9 % 2000: 2,5 %
asnings- mandlige mandlige mandlige mandlige mandlige
P & ansatte. ansatte. ansatte. ansatte. ansatte.
omradet 2009:10 % | 2009:39 % | 2008:1,6 %
mandlige mandlige mandlige
ansatte. ansatte. ansatte.
Sygepleje | 2010:3,4 % 2006: 10 % | 2003:9,9 % 2003:0,8 % 2000: 6,4 %
mandlige mandlige mandlige mandlige mandlige
ansatte ansatte. ansatte. uddannede ansatte
sygeplejer- 2007-97 % sygeplejer- sygeplejersker.
sker. mandlige sker. 2008: 6,7 %
ansatte. 2010: 1,9 % mandlige
mandlige ansatte
uddannede sygeplejersker
sygeplejer-
sker.
Zldre- og | 2003:6 % 2006:13 % | 2003:23 % Ikke 2000: 14,2 %
hjemme- | mandlige mandlige mandlige tilgeengeligt. | mandlige
pleje ansatte. ansatte. ansatte. ansatte indenfor
SOSU ’ ices’
(SOSU) | 2008: 6 % 2007: 21 % Health Services
mandlige mandlige 0g 9,0 %
indenfor ‘Social
ansatte. ansatte.

services’.

2007: 13,7 %
mandlige
ansatte indenfor
"Health Services’
0g 8,9 %
indenfor “Social
services’.

Danmark: Tallene for bernepasningsomradet er beregnet pa baggrund af tal fra BUPL
og FOA (BUPL 2007 samt FOAs medlemsstatistik), og det indbefatter savel uddannede
pedagoger (6,1 % meend af uddannede paedagoger) som uudannet personale (11,9
%.maend af uuddannede paedagogmedhjelpere). Fagforeningerne oplyser at tallene er
stort set ueendrede i perioden 2003-2009. De uddannede peedagoger fordeler sig
forskelligt afheengigt af institutionstypen - og alderen pa bgrnene. Vuggestuer: 1,5 %
mandlige ansatte. Bgrnehaver: 6,1 % mandlige ansatte. Integrerede institutioner: 7,1 %
mandlige ansatte. Kilde for tallene for sygepleje: Sygeplejersken 2010. Tallene for eeldre-
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og hjemmepleje for bade 2003 og 2008 deekker sdvel uddannet som ikke-uddannet
personale.

Sverige: I Sverige opgeres bernepasningsomrddet som ferskolevirksomhed og
skolebgrnsomsorg (sidstneevnte retter sig mod skolebgrn mellem 6 og 12 &r og bestar af
fritidshjem, d&ben fritidsvirksomhed og peedagogisk omsorg (se evt.
http:/ /www.regeringen.se/sb/d/1467/a/55888) (Kilde: Skolverket 2011). Pa savel
sygepleje- som pd eeldreomrddet har det kun veeret muligt at indhente tal fra 2006
(Statistika Centralbyran 2010).

Norge: For bernepasningsomrddet deekker tallene her for begge ar udelukkende
bernehaveomradet (Kilder: Statistisk sentralbyra/Kunnskapsdepartementet 2010 samt
Statistisk sentralbyrd Norge). Kilde for tallene for sygepleje samt eldre- og
hjemmepleje: Statistisk sentralbyra, Norge.

Island: For bgrnepasningsomradet er der for begge ar tale om andelen af meend péa
forskolorna, dvs. uddannede peedagoger og assistenter (Kilde: Statistics Iceland). Nar
tallene her ikke er helt identiske med dem, der neevnes i det islandske bidrag, heenger
det sammen med, at der i bidraget medregnes de mend, der arbejder pa
forskoleomradet, men som ikke ngdvendigvis arbejder direkte med bernene (som fx
madlavning m.v.). Pa Island har det indenfor pleje- og omsorgssektoren kun vaeret
muligt at f& en oversigt over antallet af uddannede sygeplejersker. Ifelge
sygeplejerskernes fagforening pa Island er andelen af meend ca. 1 % indenfor faget
(Kilde: Statistics Iceland).

Finland: P& bgrnepasningsomradet er der for aret 2000 tale om mandlige ansatte
indenfor kategorien ‘kindergarden assistents’. Det har ikke veeret veeret muligt at finde
serskilte tal for uddannede mandlige peedagoger. Det er ikke muligt at finde tal
specifikt for eldre- og hjemmeplejen i Finland. Det neermeste man kommer, er
kategorierne 'Health services’ og ’Social services’, og det vides ikke, hvilke
stillingskategorier, der medregnes herunder. Derfor kan tallene for andelen af maend
indenfor disse omrdder ikke sammenlignes direkte med tallene for de gvrige nordiske
lande. Kilde for tallene inden for eeldre- og hjemmeplejen: Statistics Finland, mail-
korrespondence med ansat.

Grenland: Da der for Grenland ikke findes nogen statistik over meend i traditionelle
kvindefag, figurerer landet ikke i figuren.

I Norge og pa Island, hvor det har veeret muligt at felge udviklingen
over de senere 4r, ses der i alle tre lande en mindre stigning i andelen
af ansatte meend indenfor bernepasningsomrddet, mens der omvendt
ses et mindre fald i samme andel i Finland. I Danmark, der for fa ar
siden var det land med klart flest mandlige ansatte indenfor
bernepasningsomradet i Norden, har udviklingen stiet stort set stille i
de seneste 10-20 &r - pa trods af, at der har veeret en vis stigning i
andelen af mandlige peedagogstuderende.
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Pa sygeplejeomrddet er Sverige og Norge de lande, der tilsyneladende
har den sterste andel af mandlige ansatte. Igen er denne konstatering
dog usikker, idet ogsd uuddannet personale medregnes i disse to
lande, hvor det derimod i Danmark, Finland og pa Island kun er de
uddannede sygeplejersker, der medtages i statistikken. I Norge ses et
mindre fald i andelen af mandlige ansatte fra 2003-20072, mens der
omvendt ses en mindre stigning i Finland og pa Island indenfor de
senere ar.

Pa eeldre- og hjemmeplejeomradet (SOSU) ser det umiddelbart ud til,
at Norge har den hgjeste andel af mandlige ansatte, efterfulgt af
Sverige og til sidst af Danmark. I Danmark ses ingen eendring i
andelen af mandlige ansatte fra 2003-2008, mens der i Norge er sket en
mindre nedgang i denne andel. Da Finland, som nzevnt i fodnoten,
opererer med nogle meget brede kategorier som "Health services’ og
"Social services’, finder vi det ikke hensigtsmeessigt at sammenligne
Finland med de ovrige nordiske lande indenfor eldre- og
hjemmeplejeomradet. Interessant er det dog alligevel, at der savel
indenfor bgrnepasningsomrddet som indenfor "health- and social
service’ omraderne er sket et fald i andelen af mandlige ansatte i
Finland, mens der, som neevnt, ses en mindre stigning pa
sygeplejeomradet.

Som det ses, er der tilsyneladende betydelige forskelle mellem de
nordiske lande bade i beveegelser og andel uden at der er nogle
entydige forklaringer pa disse forskelle. Det er vanskeligt at
konkludere noget generelt omkring, hvorfor der over tid ses enten
stagnation, stigninger eller fald i andelen af mend indenfor
omsorgsfagene i Norden. Interessant er det dog at leegge meerke til, at
savel stigninger som fald i andelen af meend er relativt lav pa de
omrader, hvor det har veeret muligt at felge udviklingen over é&r.
Tilsyneladende er Norge det land, der har den hgjeste andel af meend
indenfor bade zldre- og hjemmepleje og pa bernepasningsomradet,
mens Island umiddelbart har den laveste andel af meend indenfor
sygepleje, og Finland den laveste andel af mend indenfor
begrnepasningsomradet.

21 Norge findes ikke umiddelbart nogen statistik over andelen af ansatte meaend
indenfor aeldre- og sygepleje 0.1., der gar leengere end frem til 2007, hvis man vil
sammenligne udviklingen over ar. Séledes opgeres tallene fra for og efter 2007 efter
forskellige beregningsgrundlag.
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Arbejdslgsheden pa det kensopdelte
arbejdsmarked

Som vi indledningsvis var inde pa, er finanskrisen blevet udlagt som
et seerligt problem for meend. Néar det er meendene, der seerligt er
blevet ramt af arbejdsloshed over de seneste to ar, heenger det
sammen med det umiddelbare forhold, at den finansielle krise i seerlig
grad har ramt de brancher, hvor der er en klar majoritet af meend. I
savel Danmark, Sverige, Norge, Finland som pa Island er der saledes i
perioden fra 2008-2010 sket en kraftig stigning i antallet af arbejdslase
indenfor iseer industrien samt indenfor bygge- og anleegsbranchen.
Som eksempler kan naevnes en stigning i Danmark i
arbejdsleshedstallet fra 2,1 % i september 2008 til 9,1 % i september
2009 hos medlemmerne af Tree-Industri-Byg, hvilket svarer til lidt
over en firedobling af ledigheden indenfor denne periode (Kilde:
Danmarks Statistik), eller Norge, hvor antallet af ansatte i industrien
er reduceret med 12.000 personer mellem 2. kvartal 2009 og 2. kvartal
2010 (Statistisk sentralbyra 2010). I modseetning til de gvrige nordiske
lande er arbejdsleshedsudviklingen indenfor industrien dog stagneret
i Finland og pé Island indenfor det seneste ar.

Nogenlunde felles for alle de nordiske lande er det samtidig, at der
indenfor de sundhedsmeessige, sociale og peedagogiske fag - de
traditionelle kvindefag - generelt set og i leengere tid har veeret en
forholdsvis lav arbejdslgshed under hgjkonjunkturen indtil 2008. I
Danmark har der séledes, pé trods af en stigende arbejdsleshed, veeret
en forholdsvis lav stigning i ledigheden indenfor Danske
Sundhedsorganisationer, Leerere samt indenfor de forbund, der
organiserer de offentlige social- og sundhedsmedarbejdere (FOA,
Dansk Sygeplejerdd mv.) (Danmarks Statistik 2009). I Norge ses en
direkte stigning i antallet af beskeeftigede indenfor brancherne "Helse,
pleje og omsorg’ samt ‘Berne- og ungdomsarbejde’ (Kilde: Statistisk
sentralbyra Norge), hvilket ogsa ger sig geeldende i Sverige, hvor der
fra 2. kvartal 2009 til 2. kvartal 2010 ses en stigning af ansatte indenfor
"Vard og omsorg’ (pleje og omsorg) pa 8,6 procentpoint (Statistiska
Centralbyran 2009). Endvidere ses der en stigning i antallet af ledige
stillinger i Finland indenfor savel 'Uddannelse’ som ’Helse- og
velfeerdssektoren” i perioden 2009-2010 (jf. 2200 flere stillinger) (Kilde:
Statistics Finland ), og pad Grenland ses en direkte mangel pa
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arbejdskraft indenfor social- og sundhedsomradet (se beskirvelse af
Weyhe i det grenlandske bidrag i dette skrift).

Der er saledes ingen tvivl om, at der en klar sammenheeng mellem, at
finanskrisens arbejdsleshed har ramt visse brancher seerligt hardt, og
det faktum, at langt flere meend end kvinder er blevet ramt. Det er det
keonsopdelte arbejdsmarked, som er arsag til, at flere meend end
kvinder er blevet arbejdslose i Norden.

Nar finanskrisens arbejdsloshed bliver seerlig interessant i
sammenheeng med ensket om at rekruttere meend til kvindefag, er det
fordi en aktuelt steerkt voksende arbejdsloshed indenfor traditionel
industri giver neering til to mere langsigtede bekymringer omkring
det danske arbejdsmarkeds indretning.

Den forste mere langsigtede bekymring handler om, at den aktuelle
krise blot ses som en eskalation af en igangveerende tendens, der
peger imod et storre omslag fra industribaseret gkonomi til en service-
eller videns-baseret gkonomi. Krisen tolkes sdledes ind i bredere
analyser omkring behovet for mere veluddannet arbejdskraft, og
bekymringer omkring, at der er sterre andele af meend end kvinder,
som ikke opnar kompetencegivende uddannelse eller kun far de
kortvarige faglige uddannelser, som spas en spinkel fremtid.3 I denne
sammenhaeng spiller sdledes ikke bare arbejdsleshedens reelle
omfang, men ogsd dens stigningstakst og dens nedslag i konkrete
regioner, i brancher eller i segmenter i befolkningen, en rolle. Dette
kunne veere i form af ungdomsarbejdsleshed, etnisk eller kensskeev
overproportionel arbejdsleshed.

Den aktuelle udvikling i arbejdslesheden padminder ogsd politiske
aktorer om behovet for at handtere den langsigtede demografiske
udfordring, og spergsmalet om, hvorvidt der indenfor en 10-20-30-
arig horisont vil komme til at mangle (endnu) flere velkvalificerede
omsorgsprofessionelle, nar befolkningssammensaetningen aendres
over de neeste 20-40 &r, saledes, at der kommer langt flere eeldre og
dermed et stigende behov for fx flere pleje- og omsorgsuddannede.
Forventningen er, at den voksende gruppe af relativt velfungerende

3 Perspektivet har forskningsmeessigt veeret debatteret af fx Thomas Bredgaard, Center
for Arbejdsmarkedsforskning (CARMA),. Aalborg Universitet, i opleegget Farvel til
industriel produktion - og hva’ sd? d. 19. april 2010 i Kongressalen, MCH Herning
Kongrescenter.
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eeldre, i stigende grad forventes at ville tydeliggore deres krav og
forventninger til en human og personligt udviklende pleje og omsorg.

De arbejdsmarkedsbegrundede motiver eller diskurser for at enske
forandringer kan sdledes umiddelbart synes at flyde sammen med
ligestillingsmotiverede rationaler, nir der argumenteres for, at der er
behov for et mere fleksibelt arbejdsmarked - hvor meend ogsa kan
tage del i omsorgsarbejdet.

Begge tendenser peger i retning af et behov for planleegning og
bredere arbejdsmarkedsstrukturelle indsatser, som det fx har veeret
fremsat i den danske Velfeerdskommissionens rapport Fremtidens
velfeerd - vores valg (2006). Tendenserne giver samtidig anledning til
politiske overvejelser, fordi der er en tradition for at koble
arbejdsmarkedsudfordringer med ensket om at skabe beveegelse i
konsarbejdsdelingen gennem utraditionel rekruttering.

Motiver eller diskurser for nedbrydning af det
kensopdelte arbejdsmarked

Vi har pa de forgangne sider bergrt flere motiver og perspektiver for
at ville rekruttere meend. Som det ses optreeder argumenterne
sjeeldent isoleret — og som vi skal se, s& er der yderligere en reekke
argumenter, vi endnu ikke har bergrt. Gode argumenter leegges ofte
oven pa hinanden for at motivere tiltag eller opfordre konkrete meaend
til at skifte job. Det heenger selvfolgelig sammen med, at baggrunden
for ensket om rekruttering af meend til kvindefag er mere kompleks
og diskussionen om behovet mere nuanceret end som sé.

Der har som motivation for de senere 3-5 artiers tiltag veeret anvendt
en raeekke forskelligartede argumenter - eller diskurser (menings- eller
argumentationssammenheenge) for at begrunde et onske om at
rekruttere meend til kvindefag (se fx Baagee Nielsen 2005). For at
skabe overblik over disse og diskutere deres indbyrdes sammenheaeng
og modseetninger vil vi her samle op pa de centrale diskurser:
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A. Arbejdsmakedsdiskurs - omkring kortsigtet arbejdsleshed
Det er forskelligt fra land til land i Norden, i hvor hgj grad
finanskrisen (om overhovedet) er blevet koblet sammen med
tanken om at nedbryde det kensopdelte arbejdsmarked. Og den
interesse, der eksisterer i flere af de nordiske lande for
rekruttering af meend til typiske kvindefag, knytter sig langt fra
alene sig til den umiddelbare bekymring for en voksende
arbejdsleshed blandt meend.

B. Arbejdsmakedsstrukturel diskurs - omkring langsigtede
arbejdsmarkedsstrukturelle problemer (flaskehalse) og
behov for fleksibilisering af arbejdsstyrken

Interessen for at flytte meend til kvindefag knytter sig snarere til

den almindelige antagelse, at der allerede om f& &r vil vere et

betydeligt og varigt behov for arbejdskraft, seerligt indenfor

(offentlig) service. Derfor argumenteres der ofte for, at der ogsa er

behov for en fleksibilisering af arbejdsstyrken, der muligger, at

flere meend vil begive sig ind pd de jobomrdder, hvor der synes at
veere gode fremtidige jobmuligheder. Denne argumentation falder

direkte i forleengelse af bestraebelserne i Norden seerligt i

1980’erne og 90’erne pa at kanalisere flere kvinder over i, hvad

der antoges at veere arbejde med gode beskeeftigelsesmuligheder,
nemlig hdndverks- og industrifagene (fx igennem den sédkaldte

BRYT-indsats, jf. Baagge Nielsen og Simonsen, 2004).

C. Ligestillingsdiskurs - afskaffelse af det kensopdelte
arbejdsmarked

Interessen for nedbrydningen af kenssegregeringen teenkes i
nogen sammenheng, generelt at ville forbedre kvinders position
pa arbejdsmarkedet, og fx dermed sikre kvinder ligelon, gennem
at udjeevne de forhold som idag ger at de erhvervssektorer og
brancher hvor der er kvindelig majoritet i gennemsnit far noget
lavere lon, er mindre statusgivende og maske ogséd far generelt
darligere vilkdr, end der hvor der er mandlig majoritet, trods
samme uddannelsesleengde. @Pnsket om at rekruttere meend har
seerligt 1 Sverige haft dette som eksplicit udgangspunkt, og man
har forsegt at fjerne det kennede arbejdemed brug af “alle midler’,
dvs. ogsa en aktiv kvotering af meend direkte ind i uddannelserne
Malet er resultatlighed.
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D. Borgerlig ligestillingsdiskurs - ligebehandling og langsigtet
afskaffelse af diskrimination pa baggrund af ken

Interessen for rekruttering af meend kan ogsa opleves relevant ud
fra en anden ligestillingsmeessig grundopfattelse, som snarere
understreger at det ikke kan veere noget mal i sig selv at afskaffe
fx det kensopdelte arbejdsmarked, hvis det kensmeerkede arbejde
er baseret pd at kvinder og meend fx har forskellige prioriteringer
og karrieregnsker. Samtidig er malet med dette udgangspunkt
ogsa at fleksibiliere arbejdsmarkedet og “udnytte alle talenter’, og
derved mindske segregeringen, hvis det gger individernes frihed,
s& deres uddannelses- og karrierevalg ikke leengere beheover
basere sig pd kensstereotyper og traditioner. Med disse
udgangspunkt ensker man at bekempe den indirekte
diskrimination, der ligger til grund for og opstar ud af meends
begreensede erhvervsvalg. Selvom man saledes generelt kan veere
positiv overfor nedbrydelse segregeringen - og diskurserne
omkring ‘meend i kvindefag’, sd erkender man ogsd at andre
hensyn kan ga forud, fx bekeempelse af aktuel diskrimination og
dens relation til den strukturelle ulighed, "kensmagtsordningen’

E. Faglige diskurser rettet mod brugernes behov

I flere nordiske lande (maske serligt Danmark og Norge) har
diskursen om bern eller eldres ret til og behov for meends
tilstedeveerelse og ‘'maskulin omsorg’ til tider veeret ganske sterk.
Disse argumenter er ofte fremfert af professionelle, der sikrer
legitimiteten, gennem benyttelsen af magtfulde peedagogiske
diskurser, som fx udviklingspsykologiske argumenter om drenges
feminisering i institutionerne og deres behov for "mandlige’
identifikationsobjekter. Til tider kan dette argument ogsa blive
rejst som et ligestillingsargument, idet argumentationen omkring
behov leftes til brugerniveauet. Sdledes argumenteres der for, at
bernene har krav pa et mangfoldigt personale, som ogsa teller
meend.

F. Organisations- og kommunikationsdiskurser

I de fleste nordiske lande fremferes argumentet, at det ogsa er
vigtigt at rekruttere meend af faglige eller organisationsinterne
hensyn. Argumentationen kan fx ga pa, at det bedrer
kommunikations- eller samarbejdsklimaet, hvis arbejdsplads er
mere mangfoldig og rummelig, eller at det af hensyn til bredere
signaler anses som veesentligt, at organisationen fremstar inklusiv
og mangfoldig.



Baggrunden for ensket om rekruttering af meend til kvindefag er
séledes ganske mangfoldig. Vi skal nermere bergre disse, serligt i
case-bidragen. Her skal det slas fast, at motiverne selvfolgelig langt
fra alene handler om arbejdsleshedsbekeempelse. De forsgger ofte pa
mere nuanceret vis at forholde sig til den bredde af forstielser og
motiver, som forskellige akterer har, nar de skal beveege meend, og
tilretteleegge initiativer som understgtter forskellige handlinger og
motiver i feltet. Diskurserne har ikke bare til hensigt at motivere, men
ogsa at sgge svar pa en reekke af de almene udfordringer, som fx de
faglige felter star overfor, sidan som det er tilfeeldet seerligt med de
sidste to diskurser.

Opsamling

Vi har i det forgangne kapitel set neermere pa meends serlige
udsathed i forhold til ledighed og den sammenheeng, der findes
mellem denne tendens og det konsopdelte arbejdsmarkeds
indretning. Fglgende pointer er trukket frem:

e Det er forskelligt fra land til land i Norden, i hvor hgj grad
finanskrisen (om overhovedet) er blevet koblet sammen med
tanken om at nedbryde det kensopdelte arbejdsmarked.

e Den interesse, der eksisterer i flere af de nordiske lande for
rekruttering af meend til typiske kvindefag, knytter sig langt
fra alene sig til den umiddelbare bekymring for en voksende
arbejdslgshed blandt meend.

e Interessen for at flytte meend til kvindefag knytter sig ofte til
den almindelige antagelse, at der allerede om fa ar vil veere et
betydeligt og varigt behov for arbejdskraft, seerligt indenfor
(offentlig) service. Derfor argumenteres der ofte for, at der
ogsa er behov for en fleksibilisering af arbejdsstyrken, der
muligger, at flere meend vil begive sig ind pa de jobomrader,
hvor der synes at veere gode fremtidige jobmuligheder.

e Udover de arbejdsmarkedspolitiske og strategiske
argumenter. Findes ogsa flere almindelige diskurser, som er
fagligt begrundede og knytter sig til oplevelsen af barrierer og
udfordringer pa arbejdspladser og i institutionerne.
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Hvad kan skabe bevegelse i
kenssegregeringen?

I dette kapitel seetter vi fokus pd, kensarbejdsdelingens virkemader,
samtidig med, at vi fokuserer pa, hvilke generelle udfordringer,
initiativtagere med gnsker om at rekruttere flere meend til kvindefag
kan forventes at sta overfor. Kapitlet bestdr i hovedsagen af en
teoretisk gennemgang af forstdelser af kon og kenssegregering. Vi
setter samtidig iseer fokus pa den gennemgaende treeghed og
ubeveegelighed pa det kensopdelte arbejdsmarked, idet vi efterseger
begreber til forstaelse af opger og brud med kenssegregeringen.

Teoretiske forstdelser af treeghed og
bevaegelser i kenssegregeringen

Der er blandt kensforskere udfoldet betydelige bestraebelser pa at
forstd, hvorfor - og seette teoretiske begreber pa hvordan -
arbejdsmarkedets kensopdeling genskabes over generationer. Vi vil i
det folgende redegere kort for disse forstaelser, dels for at papege,
hvorfor konkrete arbejdsfunktioner er "kensmeerkede’, dvs. vedbliver
at veere tet forbundet med det ene eller det andet kon, dels for at
seette fokus pd, hvornar og hvordan forandringer generelt set finder
og kan finde sted. Konkret seetter vi fokus pa:

a) Kon og maskulinitet som skrgbelig konstruktion

b) Koensarbejdsdelingens betydning i omsorgsfagene og for
meends marginale position her

c¢) En preesentation af den generelle dynamik pa det
konssegregerede arbejdsmarked, herunder de almene
betingelser for forandringer heraf, og dynamikker for
kensintegration i kensmeerket arbejde

d) En diskussion af arbejdsleshedens subjektive konsekvenser
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Hermed er intentionen at etablere et solidt samlet grundlag for at
forstd og diskutere, hvilke udfordringer, konkrete projekter omkring
integration af meend i kvindearbejde ma forholde sig til, samt hvordan
arbejdsleshed evt. kan forstds som dynamisk faktor i forhold til
nedbrydningen af det kensopdelte arbejdsmarked.

Samtidig er den overordnede hensigt med denne kortleegning at
udrede, hvordan der faktisk kan skabes forandringer i
arbejdsmarkedets konsarbejdsdelinger. Selv om der ikke er meget
forskning, som beskeeftiger sig med disse mere dynamiske elementer
ved kensarbejdsdelingen, sa skal vi dog se lidt neermere herpa.

Mznd og maskulinitet som proces og skrobelig bedrift

Den etablerede forskning om meend og maskuliniteter, som de sidste
godt 20-30 &r har forsegt at forsta og beskrive meends forandringer og
bevaegelser, har lenge papeget nedvendigheden af at forsta
maskuliniteter i flertal, dvs. at der ikke er én type mandlighed, men en
reekke forskellige udtryk og praksisser, som indgar i et feelles spil,
eller i sociale kampe, om retten til at heevde sig som mand og som
maskulin.

Det centrale i denne forstaelse er ikke, "hvem eller hvad der vinder’,
men at der keempes om betydninger, og at meningen og betydningen
af kon saledes bliver til som en social proces. Biologisk ken eller krop
spiller selvfolgelig en rolle i denne sammenheeng, men det som
betyder noget for vores forstaelse af meend og maskulinitet, er de
processer som tilskriver kroppene mening, dvs. det, som afger om en
konkret mand (eller fx kvinde i “mandetgj’) kan siges at baere retten til
at veere ‘mand’. Connell (1995), som er central og anerkendt professor
indenfor = maskulinitetsforskning, argumenterer for, at vi
grundleeggende ma forstd ken som en historisk konstruktion - og at
det at baere maskulinitet eller veere mand ma forstds som en proces
eller tilblivelse. Maskulinitet beskrives saledes som et "kensprojekt’
(Connell 2000: 28) - en social konstruktion af maskuliniteter. Ken -
siger fx Connell - er en dimension i konkrete handlinger (praksis) og
bekreeftes gennem gentagelse og institutionalisering af bestemte typer
af handlinger, som vi fx kan opleve det gennem det kensopdelte
arbejdsmarked.
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Hans pastand er saledes - sat lidt pa spidsen, at det er det kensopdelte
arbejdsmarked som skaber ken - eller den praksis, som skaber det
kensmeerkede ’‘kvindearbejde’, som ogsd er (med)skaber af ’det
kvindelige’. Det er altsé en opfattelse af kon, som ligger langt fra en
forstaelse af, at noget arbejde "naturligt’ er lavet til kvinder - eller at
nogle typer af arbejde "passer (sig) for meend’.

Det er de nyere dynamiske forstdelser af ken, som ger det
meningsfuldt at ville rekruttere flere meend til kvindefag: Hvad skulle
meend i et kvindemiljg, hvor de ikke naturligt’ hgrer hjemme, hvis
der ingen muligheder var for, at bade job og arbejde kan forandres nar
nye (ken) kommer til?

Med et udgangspunkt i, at maskuliniteter - maske seerligt i dag - er
mere mangfoldige, fleksible (knyttet til konkrete typer handling) og
ikke mindst knyttet til magt og forhandling, sa kan vi fa gje pa, hvilken
modgang og medgang mandene mgder - og hvordan de handterer
denne.

En central dimension i Connells forstaelser er, at de fleste maend er
"delagtige” i opretholdelsen af (myten om) det maskuline. Og som
‘delagtig’ md man ogsa patage sig den kontinuerlige bestraebelse pa at
opretholde ideer og handlinger, som understotter fx a) det maskulines
overordnede samfundsmeessige dominans (i toppen af politik og
erhvervsliv), b) en heteroseksuel (og homofobisk) orientering, samt
ikke mindst c¢) vedligeholdelsen af det kenssegregerede
arbejdsmarked, der - ikke mindst lonmeessigt - favoriserer maends
traditionelle arbejdsomrdder og ignorerer og ekskluderer interesse for
fx omsorgsfagene.

Teorierne om maskuliniteter beskriver ogsa konstruktionen af
maskulinitet som en udfordring. Udfordringen begrundes ikke bare
med en aktuel ligestillingsudvikling, som den, der fx betyder, at flere
og flere unge kvinder indtager klassiske professioner, og bliver
jurister, leeger, preester og lerere. Den forskningsmeessige pointe er
mere grundleeggende: Maskulinitet beskrives som en ganske
skrgbelig konstruktion, og meend (eller evt. kvinder), som deltager
som beerere af den almindeligt dominerende (hegemoniske) form for
maskulinitet eller maskuline "dyder’, vil lebende opleve, at der mere
eller mindre eksplicit seettes spergsmalstegn ved deres evne eller vilje
til at leve op til de forventninger, som knytter sig til det maskuline. De
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udfordres - og de, som treeder udenfor normerne, ma indstille sig pa
ekskludering og marginalisering.

Pa arbejdspladserne kan det betyde at visse handlinger (fx meget
machoide orienteringer) kan veere fagligt/professionelt integrerende,
mens andre er ekskluderende. Det geelder ogsd visse symbolske
markeringer (fx meends sprog, pakledning, kroppe) - og de
mangfoldige tegn som kroppene beerer, fx meget stramtsiddende og
nedknappede skjorter i bernehaven - ken uanset.

Selvom faglighed og professionalitet indebeerer en vis distance til
relevansen af personen, sd indebzerer meends arbejde i sygeplejen,
ogsd ofte kollegial mistanke - eller ligefrem mobning - rettet mod
mandens (forventede) homoseksualitet.

Om 'kvindearbejde” og forstaelser af det ’kensmaerkede” arbejde

En central negle til at forstd og beskrive et givent arbejdes teette
sammenkobling med det ene eller andet kgn er at forstd arbejdet som
keonsmaerket. Hensigten med at beskrive arbejdet som kgnsmaerket er
at kunne forklare dybt kulturelt og socialt forankrede sammenhange
mellem arbejde og ken. Dvs. at give forklaringer pa, hvorfor det kan
synes sa svert - og ligefrem ‘unaturligt’ at eendre pa
kensarbejdsdelingen.

Gennem en kobling af feministiske kensstudier og mere traditionelle
historiske og sociologiske arbejdslivs- og professionsstudier har fx
Acker (1990) og Williams (1993, 1995) beskrevet disse historisk
forankrede sammenheenge som “substantielle indskrivninger af ken i
arbejdet’. Nar man beskriver arbejdet som kensmeerket, sa indebeerer
det ogsa, at et givent job ikke bare skal forstas som et "kvindearbejde’,
fordi det neermest ved en tilfeeldighed og “almindeligvis’ varetages af
kvinder. Nar vi, ogsd i denne kortleegning, bruger betegnelsen
"kvindearbejde’, sa er det en made at fastholde det, vi allerede ved og
tager for givet, pa: At nogle jobs varetages og ogsa appellerer mere til
kvinder end mend. Beskrivelsen af et arbejde som kensmeerket
understreger, at der ikke er nogen naturlig sammenhzeng mellem
kvinders arbejde og fx psykiatrisk pleje eller forskolepeedagogik, men
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der er klare historiske grunde til, at det typisk er netop kvinder, der
varetager disse jobs.

Det teoretiske udgangspunkt er, at arbejdets kensmerke - fx det, at
omsorgsarbejde anses for at veere og i praksis i hegj grad er et
"kvindearbejde’ - er blevet til og ma forstds i en ganske kompleks
historisk, samfundsmeessig og lokal sammenheeng. Det argumenteres
her for, at bestemte typer af arbejde og arbejdsfunktioner ikke bare er
‘skabt til kvinder’. Arbejdets kensmeerkning bliver til og
vedligeholdes i et samspil med givne historiske omstandigheder, som
dels relaterer sig til vilkarene udenfor arbejdsmarkedet, herunder ikke
mindst til den overordnede samfundsmeessige arbejdsdeling, som
eksisterer mellem lgnarbejdet og det hjemlige, ulennede arbejde.
Denne overordnede kensarbejdsdeling, som bestar i, at kvinder -
serligt i visse strata af befolkningen, koblet til fx omsorgsarbejdet -
fortsat varetager langt mere af det hjemlige arbejde end deres
mandlige eegtefeeller, betyder saledes ogsa, at de kvindelige
omsorgsarbejdere beerer denne orientering med sig ind i arbejdet.
Denne “hjemlige orientering” synes igen at spille sammen med et vist
historisk eftersleb af kennede ’‘indsocialiserede’” kompetencer,
orienteringer og preeferencer (fx rettet mod “arbejde med mennesker”).
Selv. om vi siges at have ’‘kensneutrale’ arbejdsfunktioner og
fagligheder, og det direkte er forbudt at avertere efter en "kvindelig
peedagog’, sa er vi oftest ikke i tvivl om arbejdets 'ken’. Og vi undrer
os heller ikke specielt over, at det er unge piger, der veelger at blive
sygeplejersker. Nér unge (og gamle) foretager meget traditionelle valg
- sa er det blandt andet, fordi det, trods den historiske foranderlighed,
fortsat giver god mening at gere det sdvel for den enkelte, som
bredere socialt og kulturelt. Strukturelt kan man forstd dette sddan, at
det konkrete (kennede) arbejde ogsd tager form i relation til en
overordnet (patriarkalsk) kensmagtfordeling, som kensarbejds-
delingen er indskrevet i.

Den sammenbinding af ken og arbejde, der ligger til grund for at
omsorgsarbejdet er kvindearbejde, er samtidig med til at bekreaefte, at
dette (kvinde)arbejde er 'mindre veerd’ end det, der forstds som
egentligt 'produktivt’ arbejde, som det, der fx laves i industrien.
Konsmeerket er nemlig vokset ud af dybe sociale og historiske
sammenheenge mellem arbejde og de stadigt levende og aktuelle
subjektive orienteringer, forventninger og normer i forhold til familie
og karrierer osv. Vi bekrefter og genskaber gennem vores
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uddannelsesvalg og karriereorienteringer selvfglgeligheden i
arbejdets ken og kennethed, og arbejdslivet bekreefter ofte denne
konkrete  'kenning’ gennem  hverdagens og  privatlivets
arbejdsdelinger og prioriteringer, som ofte tilsiger, at kvinder "ber’
bruge mere tid i hjemmet eller ‘ber’ beere hovedansvaret for hjem og
familie.

Det er sédledes ikke mindst disse kulturelle og sociale dispositioner,
som betyder, at visse fagkulturer og arbejdsfunktioner (gen)skabes og
(om)defineres, s& de "passer’, og ogsd - fx gennem diskrimination af
de anderledes - tilpasses til kennede orienteringer. Ackers analyse og
beskrivelse af "kensmeerkning’, som en substantiel indskrivning af
kon (kensmagt og arbejdsdeling) i arbejdet, er saledes velegnet til at
forklare genskabelse og de statiske elementer i en kensarbejdsdeling,
som jo ogsa er voldsomt genkendelig (Acker 1990). Problemet er dog
omvendt, at begrebsseetningen af denne kensmeerkning ikke forer til
nogen synderlig dynamisk analyse af arbejdet under kennet
forandring (Baagge Nielsen 2008).

Nar kensarbejdsdeling brydes

Selv de strukturelle analyser af den historiske kenssegregering vil
ikke pastd, at kensmeerker er ubrydelige, eller at kensarbejdsdelingen
er en urokkelig eller uforanderlig struktur. Det ville ogsa veere uklogt:
Vi har gennem de seneste 20-30 ar set betydelig skift i
konssammenseetningen pa en reekke arbejdsomrader. Det er dog
neesten udelukkende sket i form af, at kvinder har bevaeget sig ind pa
jobomréder og i brancher, som hidtidigt har veeret varetaget af meaend.
Nogle af de klassiske eksempler er her jurister og leeger - men ogsa
malerfaget og ‘de grenne anleegsgartnere’ har set en massiv fremgang
af kvinder - som reelt har forandret traditionelle ‘mandefag’ til
kensblandede fag eller ligefrem til (fremtidige) kvindefag - sddan som
det forudses med leegeprofessionen.
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Typologier over forandringer i arbejdsmarkedets
konsarbejdsdeling og arsagerne hertil

Enkelte forskere har, oftest med et strukturelt udgangspunkt, segt at
beskrive  dynamikken i de  historiske forandringer i
konsarbejdsdelingen. Séledes har den engelske sociolog Harriet
Bradley karakteriseret tre overordnede typer af dynamik gennem
begreberne infiltration, invasion og overtagelse (Bradley 1993). Idet hun
udgar fra, at arbejdet reelt kun kan veere knyttet til ét ken, benyttes
disse temmelig militaristiske begreber til at beskrive forandringer i
arbejdets konsmeerkning som kampe pa vejen til, at et givet arbejde -
eller arbejdsfunktioner - vil “skifte” ken.

Ud fra Bradleys (1993) forstdelser af transformationer af arbejdets
kensmeerkning, sd vil et "kensskifte’ vise, at ville en procentandel
mend pd mellem 1 og 20 % (i de forskellige kategorier af
omsorgsarbejde) indplacere meendenes tilkomst til dette arbejde som
en transformation pa et stadie fra infiltration til invasion.

Den mest dramatiske forandring af fagets kennethed betegnes
overtagelse. Her sker der et reelt kensskifte indenfor en kortere
periode, sdledes at et arbejdsfelt, som fx “oplagt’ blev forbundet med
kvinder, skifter, sa det indenfor fa ar forventes, at det er meend, der
varetager det. Drivkraften for en mandlig overtagelse er typisk:
Teknologisk udvikling, social turbulens og udsigt til gkonomisk
vinding. En overtagelse indebeerer komplet redefinering af
arbejdsopgaverne.

Invasion betegner en mere glidende udvikling end en overtagelse. Ved
invasionen vil et ken over en arreekke i stort tal gradvist treede ind og
overtage dele af det andet kons traditionelle domeene, uden dog at
forma at ekskludere dette ken fuldstendigt fra dets traditionelle
privilegier i forhold til varetagelsen af arbejdsopgaverne. Invasioner
folges derfor op af interne afgraensninger og markeringer, foretaget af
det kon, som nu er i mindretal, for at beskytte de erobrede eller
fastholde de tilbageveerende rettigheder og monopolisere dem.
Arbejdet vil ifolge Bradleys analyse herefter blive kensopdelt pa ny
efter en form for gensidig forstdelse og aftaler omkring denne nye
opdeling. Konkret arbejde og tilherende krav om faglighed og
uddannelse vil gradvis blive omdefineret, ofte fulgt op af nye
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professionstitler, der rekonstruerer forstaelserne af arbejdets kennethed
og det nye kensmeerke - i henhold til de nye arbejdsdelinger.

Den mest interessante kategori i Bradleys typologi i forbindelse med
denne kortleegning er den bevaegelse i arbejdets kon, hun omtaler som
infiltration. Infiltration er kendetegnet ved, at ganske fa meend treeder
ind pa et ellers 'kvindeligt’ arbejdsomrade.

Bradley beskriver, at meend oftest ‘infiltrerer’ pga. “personlig
motivation”. Fx fremheever Bradley nogle meends bestraebelser pa at
undga traditionelle mandearbejdspladser og de hertil herende
maskulinistiske arbejdskulturer, som &rsag til en sadan infiltration.
Men vigtigt er det ogsd at fremhaeve, at infiltration ofte skyldes
okonomisk krise og arbejdsloshed, hvor det traditionelle lokale
mandlige arbejdsmarked lukker derene for tilgang. En sadan
eksklusion af meend fra traditionelle arbejdspladser kan fere til
spredning af meend over en reekke utraditionelle erhverv, idet
mendene under de marginale vilkar opseger tilgaengeligt arbejde.

Er det sddanne umiddelbart uigennemskuelige strukturelle eller
samfundsgkonomiske forhold, som ligger til grund for konkret
infiltration, kan infiltrationen blive til en starre invasion. Ofte kommer
invasioner saledes, i tilfeelde hvor en speed infiltration fglges op af
flytning eller migration, hvorved forskellige etniciteters eller
lokalomrdders mande-traditioner kan vinde indpas pd det “nye”
arbejdsomrade, uden at de meend, som flytter efter arbejdet,
stigmatiseres af deres eget netveerk (som vi i nogen grad har set det
med ’etniske’ meend fx pa social- og sundhedsomradet).

Infiltration beeres endvidere oftest af yngre meend med begrenset
arbejdserfaring pa mandearbejdspladser. Mere end andre meend, foler
de maske, at fast arbejde er en god erstatning for den
kensstigmatisering, som fglger den infiltrerende. Infiltration kan
endelig, som tilfeeldet var (for kvinder) med ‘mandefagsstrategien’,
veere et udslag af statsligt/offentligt styrede tiltag, der (her) forte til
inklusion af kvinder (Baagee Nielsen, S. & Simonsen 2004).
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Om udfordringerne ved at veelge
keonsutraditionelle karrierer

I dette kapitel seettes fokus pa generelle dynamikkerne omkring de
keonsutraditionelle valg og orienteringer. Vi ser endvidere pa de
typiske orienteringer som meend i omsorgsfag vil gribe til for at kunne
forhandle eller tilpasse sig det kensmeerkede arbejde.

Uddannelsesvalget

Nar unge veelger uddannelse forholder de sig ogsa - mere eller
mindre eksplicit - til betydningen af kensarbejdsdelingen.
Uddannelserne er ligesom arbejdsmarkedet klart kensmeerkede, idet
de retter sig mod et mere eller mindre preecist defineret
arbejdsmarked, og dermed ogsa beerer dette arbejdes kensmeerke.

De unge er oftest meget tydeligt klar over, at ogsa uddannelse og ken
heenger sammen, og serligt drengene udfordrer ret sjeeldent det
traditionelt konnede uddannelsesvalg. Séledes indberettede bare godt
15 % af et repreesentativt udsnit af drengene i alderen 20-21, at de
havde sa meget som overvejet at soge job eller uddannelse, der
traditionelt sggtes af kvinder, mens tallet for pigerne i samme alder
var over 34 %. (Baagoe Nielsen & Sgrensen 2004). Sperger man de
unge selv, sa opfatter de imidlertid sjeeldent, at de er begreensede af
kennede normer eller traditioner ved deres uddannelsesvalg.
Samtidig med at deres valg altsa oftest vil ligge i god forleengelse af
traditionelle  kensmeerkede erhvervstraditioner og  kulturer,
uddannelsesideologier og politiske prioriteringer, der jo ogsa - fordi
uddannelserne er konkret kvalificerende til arbejdsmarkedet - vil
styre deres fremtidige muligheder for at velge utraditionelt. Deres
uddannelsesvalg kan ofte ses som’de oplagte valg’, idet de falder i
god forleengelse af deres foreeldres orienteringer. Og de vil ofte -
gennem uddannelsesvalget - bekreefte deres foreeldregenerations
traditionelle konnede valg, snarere end at bryde med disse. . Et
kensutraditionelt uddannelsesvalg vil bryde med de dominerende
forestillinger om, hvad henholdsvis kvinder og meend ger eller
forventes at gore, og det vil sige, at den unge, som veelger
utraditonelt, konkret konfronteres medkonsekvensen af at bryde med
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den eksisterende kensmeessige fordeling pa uddannelser og erhverv -
mange oplever sig ‘alene’. De unge, som velger (eller overveje at
velge) konsutraditionelt, kan i nogen grad forvente klare reaktioner
fra omgivelserne.

Hertil kommer, at drengenes kensutraditonelle valg - set fra et
traditionelt synspunkt - generelt ma ses som mere uattraktive, fordi
det indebeerer et valg ned af den uddannelsesideologiske, og den
status- og lenmeessige rangstige - mens de unge kvinders beveegelse
ind i mandefag almindeligvis vil veaere omvendt: mod det
prestigefyldte og hgjere betalte.

Det vil for de fleste - méske seerligt for en del af drengene - veere en
stor udfordring, der kreever store overvejelser, og ofte ogsa direkte
konfrontationer med egne og omverdenens - ikke mindst foraeldres
og kammeraters - ‘skuffede forventninger’. De ma derfor ogsa berede
sig pa spergsmal og krav om forklaringer og forseg pa
tilrettevisninger, og de presses derfor oftest til fortelle om og forsvare
dette som et individuelt gnske.

[...] et utraditionelt valg kreever mere forklaring og giver anledning til
mere refleksion over kennets betydning end et traditionelt wvalg.
Traditionelle kvindejob opfattes generelt som mindre veerdi- og
prestigefyldte end traditionelle mandejob, og det betyder, at meend, der
veelger utraditionelt, skal deemme op for tab af prestige; mens kvinder, der
veelger utraditionelt, stiger i status. Det kan veere en af forklaringerne pd,
hvorfor flere kvinder end meend orienterer sig utraditionelt. (Baagoe
Nielsen & Sgrensen 2003: 66).

Kravet om forklaringer synes i sig selv at veere en udfordring. Fordi
der generelt set (og seerligt blandt unge) ikke er noget voldsomt
udfoldet sprog omkring motiver for deres uddannelsesvalg - det
fremstilles ofte blot som 'naturligt’ eller som et ikke synderligt
overvejet ‘oplagt valg’ - sa kan serligt de unge, som velger
utraditionelt, opleve, at de mangler sprog til at forholde sig til deres
orienteringer.

Samtidig kan vi se en tendens til at behovet for vejledning i
forbindelse med de unges overvejelser om kensutraditionel
uddannelse er storre. Underspgelser har vist en markant
overrepraesentation blandt dem, som har overvejet kensutraditionel
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uddannelse, der siger, at de har manglet vejledning eller har folt sig
alene med deres valg.

Alle udtrykker behov for at forklare deres valg over for sig selv og
omgivelserne, og at de skal forholde sig eksplicit til traditionelle og
alternative kensforstdelser. Ekstraordineere kennede orienteringer
skal forklares med ekstraordineere forklaringer for at fremsta
fornuftige, og det mest almindelige er derfor, at forspge at knytte an
til forteellinger som bekraefter kennets (nye og anderledes) betydning,
selv om valget udfordrer det traditionelle kensmaerke.

Nogen vil have en oplevelse af, at de ma skabe deres kensidentitet pa
ny, og derved gore det muligt for sig selv sprogligt at undga eller soge
at genfortolke fornuften og deres position i forhold til uddannelsens
eller arbejdets kensmeerke. (Baagee Nielsen & Sgrensen 2004).

Om barrierer og muligheder som minoritet i det kensmaerkede
arbejde

I det felgende skal vi afsege muligheder og udfordringer for den
enkelte i forhold til at handtere de mere konkrete udfordringer, som
de ofte vil opleves af meend, der beveeger sig ind i ‘kvindefag’.

Som neevnt er der ikke voldsomt megen forskning som beskeeftiger
sig med de generelle dynamiske elementer pa det (ellers sd)
konssegregerede arbejdsmarked, men over de seneste ar, er der
faktisk fremkommet en del studier, som diskuterer de subjektive
konsekvenser og erfaringer fra konkrete meends udfordring af
kensstrukturer og kensstereotyper.

Ferst vil vi her opsamle resultaterne fra en del studier med
udgangspunkt i organisations-, professions- og kensforskningen, der
har afdaekket de generelle dynamikker, som gor sig gaeldende, nér
personer af “det andet ken” gar ind i arbejde, hvor de udger et klart
mindretal (dvs. udger mindre end 15-20 % af de ansatte).
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At veere 'token’ og ‘tegn’ pa (fravaeret af) det normale kon

Sociologiprofesssor Rosabeth Kanter studerede i sit Kklassiske
organisationsteoretiske studie Men and Women of the Corporation (1977)
opbrud i kensopdelingerne ved at kortleegge kvinders indtreengen pa
arbejdspladser, hvor der er et klart overtal af meend. Hvor en del af
(kvinde)forskningen ellers pegede pa, at kvinders vanskeligheder og
den konkrete diskrimination af dem pa arbejdsmarkedet i langt
overvejende grad skyldes deres dobbeltarbejde og hjemmeorientering,
tilfojede Kanter til dette en analyse af dynamikken i konkrete
virksomhedsinterne kensarbejdsdelinger. Denne analyse viste en klart
segregerende dynamik. Hendes pointe var, at de organisationsinterne
strukturer pa forskellig vis underbygger den numeriske
kensminoritets (her meends) marginalisering pa en arbejdsplads og
medforer  keonsbaseret  stereotypisering,  ekskludering  og
marginalisering.

Kanter kortlagde allerede i 1977 de seerlige forhold, som rammer det
underrepreesenterede ken i en organisation. Kanter registrerede,
hvordan situationen som underrepreesenteret indebeerer en seerlig
opmerksomhed og synlighed. Kanter har beneevnt denne position
“token’, dvs. at veere symbol, mearke eller tegn (engelsk: token), og at
denne sakaldte tokenism i vid udstreekning virker reproducerende for
flertallets privilegier. Det sker ved, at "den anderledes’” oplever at blive
fremvist og veere uhyre synlig i kraft af den marginale situation,
omend denne situation dog er tvetydig. Bag ‘gleeden’ over det
‘enestdende’ ved den ’‘nye’ og ’anderledes’ spoger tingenes
sedvanlige og ‘'normale’ tilstand, og alle de etablerede forstaelser og
forventninger knyttet til majoritetsgruppens ‘indforstdede ken’. Dette
gor ikke bare ankomsten af ‘de anderledes’ til en spaendende
oplevelse, men ogsa til en ekstraordinaer begivenhed i forhold til, hvad
der almindeligvis er det kulturelt foretrukne. At blive set pa som
‘symbol” indebeerer séledes ogsa at blive udstillet og set som 'den
anden’, dvs. som en stereotyp repreesentant for kategorien af
‘fremmede’ (her meendene). Det betyder, at de fleste som vover at
krydse etablerede greaenser for eller siden udseettes for fokenism, og at
‘greensebryderne’ saledes vil blive konfronteret med de ‘normale’ pa
en negativ made, som knytter sig til stereotype forestillinger. En
oplagt konsekvens af positionen som symbol, er folelsen af et pres for
at veere mere konform og ikke udstille sig, fx ved at lave fejl (Kanter
1977: 248). Dette kalder Kanter i forleengelse af konsrolleparadigmet
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for en ‘role trap’ (‘rollefeelde’), der altsa indebeerer, at den dristige
udfordrer af traditionelt ken, som fx begiver sig ind i kvindefag,
hurtigt kan opleves at opfere sig ‘'mere mandligt’ - altsa ensker at
patage sig mere machoide, traditionalistiske og klichefyldte
maskuline opgaver og attituder end meend i almindelighed.

Om mulighed for forandring gennem refleksivitet og forhandling af
positioner pa arbejdspladsen

Nyere mere post-strukturalistisk orienterede analyser af arbejdets ken
kan i sterre grad opfange de dynamiske elementer, som kan lede til
forandringer og opger med visse typer af kennethed i arbejdet. Denne
forskning papeger iseer betydningen af lgbende forhandlinger i
arbejdet/organisationen som vej til at skabe sterre kensintegration. I
et forsgg pa fortsat at medteenke denne beveegelighed, men ogsa
samtidig begribe treegheden og stabiliteten pd betydelige dele af
arbejdsmarkedet, har bl.a. Andersson (2000) og Baagee Nielsen (2005)
beskrevet, hvordan arbejdets kensmerkning nok i stigende grad
udfordres refleksivt, men ogsa, hvordan mulighederne for forhandling
og refleksion omkring ken ma ske indenfor rammer, der rummer
visse symbolske, materielle og sociale begraensninger.

Keonsmeerkningen af arbejdet betyder, at det oftest er traditionelle
forstaelser af arbejdets konnethed, der ligger til grund for eventuelle
forhandlinger om kgnnets betydning. Forstaelser af keon ligger sa at
sige indlejret i veletablerede institutioner, jobfunktioner, relationer og
kvalifikationer. Kennede orienteringer og forventninger er ofte et
udgangspunkt for arbejdets praksis, det ligger som ’fer-gjorte
betydninger’, som let kan reaktiveres, justeres og moderniseres i
processer i det konkrete arbejde og i den organisation, de foregar i,
men samtidig undgdr man ikke at maétte forholdes sig til det
meningsunivers og de fx fagligt forankrede ideologier, vidensregimer,
rutiner og arbejdsdelinger, som er herskende i fag og profession.
Pointen er, at betydninger af kgn hverken bare “bliver til’ i situationen
gennem forhandlinger (situationelt) eller individuelt, men star i
forhold til arbejdets praksis og dets hhv. lokale og mere overordnede
sociale “stabiliteter’, som pa temmelig forudsigelig vis har indflydelse
pa, hvilken beveegelighed, der kan forventes i arbejdets ken.
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Nér omsorg og omsorgens praksis traditionelt forbindes med
(kvinde)keon, og samtidig indgar som central faglig term og praksis,
der fx Iobende - i mdske moderniserede former - skal leeres og tilegnes
pa uddannelse af de nytilkomne til arbejdet, for de professionelt kan
"praktisere’, sé giver det ogsa sig selv, at omsorgsarbejdets kon og dets
kennede omsorgsideologi ikke er s& enkelt at forandre eller fjerne.

Meends forskelligartede veje til hdndtering af
"kvindearbejdet’

Pa baggrund af egne studier serligt i daginstitutionsfeltet (Baagoe
Nielsen 2003, 2005) og social- og sundhedsarbejdet (Baagee Nielsen &
Weber 1997, Baagoe Nielsen 2008) vil jeg her opsummere pa meends
typiske muligheder for positioneringer i lyset af kensmaerkningens
modsatrettede muligheder og vanskeligheder. De greensebrydende
meend vil pa forskellig vis forsege at indtage og fastholde legitime
faglige positioner og funktioner i arbejdet. Det er veesentligt at
understrege, at mendenes orienteringer ikke entydigt eller
udelukkende kan ses som udtryk for subjektive valg, eller som
resultat af forhandlinger pd den lokale arbejdsplads, men ogsd ma
forstas som et meningsgivende resultat af den fagligt arbejdsmeessige,
institutionelle og bredere sociale og kulturelle kontekst, som disse
meend lever og konfronteres med.

Arbejdets kegnsmeerkning skal héndteres af og i det kollegiale
feellesskab, og de positioner, meend kan indtage, ma ses som forseg pa
at skabe mere holdbare relationer og fagligt/professionelle positioner, som
fungerer i det kollegiale samarbejde. Og som dermed ogsa skal
fungere i forhold til de overordnede og lgbende faglige og
arbejdsmeessige udfordringer, som former arbejdets hverdag.

Jeg har forsggt at kategorisere en raekke typiske orienteringer og
positioner for meend i daginstitutioner:

e Midlertidighed

e Ledelsesorientering
e Specialisering
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e Maskulinistisk eksponering
e Instrumentalisering

Mand som midlertidige

En central made, som mange af meendene forhandler deres relation til
arbejdet og det ovrige personale pa plads pd, er gennem den
forventning om midlertidighed, der knytter sig til meendenes
tilstedeveerelse. En del meend falder allerede fra under uddannelsen.
Frafaldet er neesten tre gange hgjere blandt meend end kvinder. Men
tendensen til ‘fagligt frafald’ synes ogsd stor efter uddannelsens
afslutning, hvor langt flere meend end kvinder orienterer sig vaek fra
nuveerende job (Melstad 1998). Forventningerne seerligt til de
uuddannede peedagogmedhjeelpere i bernehaven er, at de har jobbet
‘for en tid’. De forventer selv, og forventes ogsa af personalet, at
beveege sig veek fra ‘gulvet’ - og maske endda veek fra den givne
arbejdsplads - mod mere ’‘passende’ eller 'mandligt merkede’
arbejdsfunktioner, nar der er mulighed for det (Cameron, Moss &
Owen 1999). Forventningen om midlertidighed er allertydeligst, nar
det geelder de unge peedagogmedhjeelpere, vi i almindelighed kan
mede i daginstitutioner. De er oftest ‘studenter pa gennemtreek’, der
har arbejde i nogle ar, mens de beslutter sig for eller kvalificerer sig til
en videregdende uddannelse. Ved anseettelsessamtaler med
peedagogmedhjelpere har jeg ligeledes flere gange konstateret, at
personalet ofte direkte udtaler, at det er vigtigt, at de unge meend ikke
"gror fast’.

Ledelsesorientering

Williams” (1995) tese om, at meend ’‘treekkes op” i systemet til
ledelsesposter bekreeftes i nogen grad af observation ogsa i nordiske
lande. Tallene taler ogsa for sig selv: En underspgelse viste, at
omkring 65 % af alle mandlige peedagoger besidder ledelsesstillinger
(leder, souschef, afdelingsleder mv.) mod ca. 31 % af de kvindelige).
Dvs. at mend udger godt 20 % af alle ledere i daginstitutionerne -
hvilket proportionelt langt overgar deres tilstedeveerelse “pa gulvet’
(Glavind 1997). Men selv om rigtig mange meend séledes ofte bliver
ledere, sa er ledelsesorientering langt fra den eneste farbare vej for
meend i daginstitutioner.



Specialisering

Specialisering indebeerer at indtage en legitim, fagligt anerkendt
position, som er baret af engagement i aktiviteter, der accepteres som
et ‘eget’ speciale. Meend kan pd denne mdde distancere sig fra det
ordineere arbejde (og kvinderne) gennem at hellige sig seerlige, tilmed
oftest seerligt prestigefyldte, specialiseringer inden for det
peedagogiske arbejde, hvorved de kan slippe for de mest massivt
kvindeligt meerkede delopgaver.

Specialiseringstendensen er tydelig inden for det samlede
peedagogiske felt, idet man fra meends side kan se en klar orientering
mod arbejde med sterre bern (fx i klub og SFO). Men ogsa inden for
daginstitutionspeedagogikken kan flere veerkstedstilbud, som fx kan
imgdekomme nyere peedagogisk fokus péa ’flere intelligenser’,
facilitere, at meend varetager funktioner, som anses for at kreeve
serlig (ofte teknisk) ekspertise. Herved er det ofte set, at mange
maend seetter sig pd kvalifikationstilleeg og opnar seerlig anerkendelse
(Williams & Villemez 1993). En sddan ’professionel’ orientering i
arbejdet kan bakkes op af en gruppe meends iheerdige interesse for
teori og praksisudvikling, ligesom meend er overrepreesenteret i
fagforeningsarbejdet. Blandt kvinder har interessen for disse
specialfunktioner (og de professionaliseringstrategier, som de gar
hand i hand med) traditionelt veeret mindre, idet neerveeret med bern
har veeret fremheevet som det centrale jobindhold. Arbejdet har veret
fremstillet som et gnskejob, der, om ikke er et kald, sa dog ofte
fremstilles som valgt for dets indhold snarere end dets lgn.

Maskuliniseret eksponering

Nogle mend vil handtere deres marginale position gennem at
fremtreede maskulint og maske indoptage en maskulinistisk
selvforstaelse (fx inspireret af terapeuten Carl-Mar Mgller), sddan som
den er blevet fremskrevet i diskursen om bgrns behov: De vil kunne
forklare og forsvare deres handlinger som udtryk for en mandlig
‘rollemodel” eller tilstreebe at optreede som ’“identifikations-spejl’ for
drengene, og dermed opleve, at de gor noget seerligt som meend ved
at optreede, 'som meend gor’. Meend kan til tider isceneseette seerlige
'kennede lege” (soldater mv.) eller - med henvisninger til
kenspeedagogiske forstaelser - foresla kensopdelte kolonier eller ture
og herved sgge at ‘'normalisere” den ellers ‘kvindelige atmosfeere’ pa
arbejdspladsen. Gennem séledes eksplicit at understrege og udnytte

55



deres kon kan mend spge og opnd en vis autonomi pa
arbejdspladsen.

Der findes ogsa andre lignende orienteringer, fx at patage sig opgaver,
som kreever seerlig styrke, fysisk udfoldelse eller teknisk snilde - fx
tunge loft, gravning i haven, samling af mebler, sma-reparationer,
skift af lyspeerer. Alle disse job er almindelige og tilbagevendende i en
daginstitution, men er samtidig ‘mere, end man kunne forvente’, idet
de ikke er en del af den formelle arbejdsbeskrivelse for peedagoger, og
ofte varetages af hdndveerkere eller en tilknyttet ‘gardmand’. En tredje
dimension af en eksplicit maskulinisering af arbejdsrelationen kan
veere at sende sproglige signaler om at veere en 'rigtig mand’. Det kan
gores gennem at opretholde en ofte rd, distancerende, til tider
seksualiserende og/eller spogefuld tone i forhold til bern og kolleger,
og/eller bonding med mandlige kolleger fx gennem samtaler om
traditionelle 'mandlige’ emmner, sdsom sport, veerktej og biler
(Bredesen, 2000).

Instrumentalisering

En sidste made, der falder i forleengelse af et klassisk 'maskulint
handlerepertoire’, er at instrumentalisere arbejdet - dvs. at spge at
reducere dets subjektive betydning, fx gennem at orientere sig mod
fritidsinteresser, bijob mm., eller blot at se det som det lgnarbejde, det
ogsa er - og derved fastholde en autonomi i forhold til betydningen af
de faglige diskussioner og beslutninger, som meend kan blive holdt pa
afstand af. Instrumentalisering indebeerer en distancering og en
reduktion af engagementet i og identifikationen med arbejdet. Veelger
meendene konsekvent at handtere deres marginale position gennem
instrumentalisering, mé det forventes at have direkte indflydelse pa
omsorgsarbejdets kvalitet.

Forhandling, kensdifferentiering og centrifugering som veje til at
opna legitim tilstedevarelse

Alle disse distanceringer har det til feelles, at de tilstreeber at gore
arbejdets (‘'umandige’) kensmeerkning mindre betydningsfuld,
hvorved stigmatisering undgas - eller omgas. Gennem meendenes
praksis og positionering opnar de en vis legitimitet i deres arbejde.
Positioneringerne indebzerer, at meendene mere eller mindre bevidst
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ma forholde sig til og levere gyldige ‘svar’ pa forskellige mere
etablerede faglige orienteringer og traditioner. Disse ’svar’ eller
positioneringer, der som vist ofte kan have ganske praktisk karakter,
vil have forskellig grad af faglig legitimitet i forhold til etableret
praksis. Men det er veesentligt at bemeerke, at alle arbejdsopgaverne,
selv om de neeppe kan std alene, udger acceptable dimensioner af det
praktiske arbejde i dette felt, trods fx at den praksis, som herover
beskrives som maskulinisering, rummer en neermest tilstraebt "ufaglig’
lgnarbejdslignende karakter.

4 Der er ikke kun tilfeeldet for daginstitutionsfeltet, at man ud fra en praktisk logik
handler anderledes, end teorierne beskriver og foreskriver. Det er velbeskrevet,
hvordan denne afstand mellem teori og praksis fx i sygepleje- og leererfaget udmeerket
kan fungere, samtidig med at praksis trives.
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Om meends motiver for og
udfordringer ved at soge at
bryde omsorgsarbejdets
kegnsmeerkning

Arbejdsleshed som subjektiv udfordring og
mulighed for mobilitet pa det kensopdelte
arbejdsmarked

Vi vender i det folgende igen blikket mod arbejdsloshed som
subjektiv udfordring og muligt motiv for meend, individuelt eller
kollektivt, i forhold til at overveje kensutraditionelle uddannelses- og
arbejdsomrader.

Fordi det er ganske vanskeligt at se direkte forbindelser mellem
arbejdsleshed og nye og anderledes uddannelsesorienteringer, skal vi
dveele lidt ved arbejdsloshedens generelle betydning for meend som
motivationsfaktor i forhold til kensutraditionel orientering eller
reorientering. Bradley papeger, som tidligere neaevnt, at manglen pa
arbejde kan veere et af de veesentligste motiver for beveegelse pa
arbejdsmarkedet. Manglen pa arbejde og forsgrgelsesgrundlag kan
tilsyneladende fore til, at selv veletablerede normer omkring, hvilket
arbejde man som mand kan orientere sig imod og interessere sig for,
kan blive udfordret. Det geelder ogsa meend med etablerede
arbejdserfaringer, men maske i seerdeleshed yngre meend, som netop
pa baggrund af mindre etablerede arbejdsidentiteter og mindre fast
forankrede maskuline normer og orienteringer, kan udvise en vis
fleksibilitet og tolerance i forhold til udfordringer af etablerede dogmer
og traditioner under sddanne omsteendigheder. Situationen uden fast
arbejdstilknytning anskues her ogsd som en mulighedsskabende
livssituation, selv om den sjeeldent vil opleves sddan umiddelbart.
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Dvs. en situation, der rummer mulighed for at motivere til leering og
refleksion og/eller konkrete endringer af veletablerede eller
traditionalistiske livsorienteringer.

Imidlertid vil vi ferst for at illustrere betydningen af arbejdet og
tyngden af det pres mange meend kommer under, nar de rammes af
arbejdsleshed, diskutere arbejdslose meends erfaringer og
orienteringer lidt neermere. Fokus er pa arbejdsleshed som subjektiv
og identitetsmeessig udfordring. Hensigten hermed er at pege pa
arbejdets betydning som centralt omdrejningspunkt for traditionel
forsgrger-maskulinitet og pa arbejdstilknytningens betydning for
oplevelse af mening for traditionelt orienterede meend og
familiefeedre.

Arbejdsleshed og udfordringer af maskulin
(forserger)identitet og selvveerd

En del litteratur peger pa, at mends identitet skulle vere teettere
knyttet til det at have et arbejde, end det er tilfeeldet for kvinder.
Saledes viser adskillige undersogelser, at ideen om den mandlige
(hoved)forserger i hej grad er levende, ogsa som selvregulerende
faktor, ogsd selvom kvinderne i mange lande er kommet pa
arbejdsmarkedet og dermed i mange familier vil bidrage skonomisk
stort set ligesa meget til husholdningen.

David Morgan (1992) har gennem en genleesning af raeekke klassiske
sociologiske undersggelser og teorier sggt at opsummere synet pa den
traditionelle sociale sammenheeng mellem arbejde og maskulinitet.
Han har i den forbindelse beskrevet rodfeestede forstdelser og
oplevelser af arbejdsleshedens konsekvenser for meend. Konklusionen
er ikke overraskende, men bastant i sin opsummering pa
beskrivelserne af mends arbejdsleshed. Morgan kan saledes
konkludere, at forskningen som gennemgaende tendens, bekreefter, at
det ofte er en meget stor udfordring for meend at std uden arbejde.
Morgan fremhaever forskningens papegning af, at situationen som
arbejdsles saledes ikke bare indebeerer tab af indkomst og ekonomisk
sikkerhed, men, méske endnu mere veesentligt, et tab af folelsen af at
veere vigtig og betydningsfuld som mand: “For a man obtaining and
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remaining in paid work was assumed to be a fact of life. A job which overtly
defined adult masculinity was clearly important for many men in our
sample.” (Morgan 1992:114). Og han peger saledes pa, at en manglende
kobling til arbejdet udger en reel udfordring af traditionel
forsgrgerorienteret maskulin identitet.

De dybtliggende og fundamentale sociale forstielser af arbejdets
kobling til maskulinitet fremheeves ogsa af Holter (2005). Han
papeger, at det fortsat er selvfolgeligt i det moderne samfund at
betragte (Ign)arbejdslivet som iseer maendenes “‘omrade’. Ifglge Holter,
er den moderne europaeiske kenssegregering netop baseret pa en
distinktion mellem husholdningen (kvindernes domene) og
markedsgkonomien, hvor arbejdskraften seelges (meendenes
domeene). Og denne distinktion har generelt set skabt eller forsteerket
en identifikation af det maskuline med det offentlige rum og omvendt
det feminine med det private rum. Som felge af den kapitalistiske
gkonomis konstruktion af mend som lgnarbejdere, og
sammenkaedningen af keonsidentiteten med arbejdet, bliver
maskuliniteten ogsa meget sarbar. Da den globale gkonomi er
turbulent med bade op- og nedture, vil potentielle perioder med
arbejdsleshed saledes underminere maskulinitet, der netop er
identificeret med "arbejde” (Holter 2005: 78).

Den danske arbejdspsykolog Anton Eg Andersen bekreefter fx den
almindelige antagelse, at det er fordi mend - i modseetning til
kvinder - skaber deres identitet gennem jobbet, at de rammes hérdere
af arbejdslgshed end kvinder. Hvor arbejdslashed for maend medfgrer
‘et serligt identitetstab’, sd er kvinder, iflg. Andersen, "bedre til at
teenke hele vejen rundt om livet og kan finde identitet gennem bern
og personlige interesser’ (Fagbladet 3F 2010a). Holter & Aarseth
(1993) taler i et klassisk og banebrydende studie om meends
livssammenheenge mellem arbejde og familie, om betydningen af
kernefamiliernes  traditionelle  arbejdsdelinger for kennenes
orientering og forpligtelser i familien. De argumenterer for, at kvinder
(medre) i familierne traditionelt besidder og tilskrives, hvad de kalder
‘modelmagt’” i familierne. Denne position medferer seerlige
rettigheder, men ogsa sociale forpligtelser og forventning i forhold til
at virke organiserende for familien og hjemmet. I et klassisk
hverdagslivsstudie af Birte Bech-Jorgensen (1994) vises det
tilsvarende, hvordan arbejdslese kvinder - i hgjere grad end meend i
tilsvarende situation - synes at veere i stand til at fastholde et
velfungerende hverdagsliv, organiseret omkring hjem og familie. De
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synes at kunne stotte sig op af en husmoridentitet, der strukturerer
hverdagen i henhold til idealer om et paent hjem, behovet for at st til
radighed i forhold til bernenes og mandens hverdagslige rytmer. Lige
som de tildeles og tilskrives en central social og felelsesmaessig
opgave i forhold til at veere centrale skabere af savel de interne
intimitetsrelationer i familien, berneopdragelse og -omsorg, som det
sociale netveerk i forhold til familiens venner og den udvidede familie
og sleegt.

Pa baggrund af et studie af arbejdslgse maend, argumenterer
Andersen og EIm Larsen (1999) for, at det netop er mends
arbejdsmarkedstilknytning, som afger, om de betragtes som socialt
marginaliserede. De argumenterer for, at meend ofte fanges ind af
betydningsfulde identitetsmeessige orienteringer mod arbejdet, der
langt hen ad vejen synes at overskygge sporgsmaélet, om de har
familierelationer og forpligtelser. Livet med arbejdsleshed og social
marginalisering kan fere til, at meendene oplever manglende evne til
at finde veerdi i hverdagen uden for arbejdsmarkedet (Andersen og
Elm Larsen 1999).

Studierne er ikke nye, men udspringer af den sidste store
arbejdslgshedsperiode i 1990’erne. De forteeller iseer om effekterne af
en mere klassisk familieideologi og af en praktisk arbejdsdeling med
hovedforsergende mand og en familie- og omsorgsorienteret kvinde.
Spergsmalet i dag - seerligt for meend for hvem omsorgsarbejde ikke
er fuldkomment fremmed - om der derudover kan findes
orienteringer, som maske nedtoner fokus pad den ekonomiske
forsergelse blandt maend.

Arbejdslashedens fysiske og
sundhedsmeessige konsekvenser

At arbejdsleshed generelt set kan veere en ganske udfordrende og
stressende  livssituation, ~dokumenteres szrligt i en del
sundhedsforskning. Det kommer fx til udtryk i megen medicinsk
sociologisk forskning og litteratur, at arbejdsleshed kan have bade
fysiske og sundhedsmeessige konsekvenser. Her beskrives typisk en
reekke  genkendelige symptomer og sygdomsforleb, hvor
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hyppigheden blandt arbejdslese viser sig markant hgjere end blandt
personer, som er i arbejde, og siledes udstiller arbejdsleshed som en
serligt helbredsmeessigt udfordrende livssituation. Typiske psykiske
‘symptomer’ er fx mindreverdsfelelser, skyldfelelser, magteslashed,
pinefulde tanker, ofte koblet til mere psykosomatiske symptomer som
sgvnproblemer, nervgsitet, ringe appetit, hovedpine, treethed samt et
oget medicinforbrug. Men der beskrives ogsa konsekvenser, som
ligefrem lader sig karakterisere som psykiatriske diagnoser, sasom
depression. Bjorklund & Erikssons (1998) redeger i en review-artikel
pa baggrund af omfattende materiale for, at meend generelt set synes
at rammes hirdere af arbejdsleshed end kvinder. En undersogelse
viser sdledes, at det iseer er meend, der oplever at blive isolerede og
ensomme som folge af deres arbejdsloshed, mens undersggelsen ikke
fandt tegn pa mindre social kontakt eller nogen stor forringelse af det
psykiske velbefindende hos arbejdslgse kvinder.

Af endnu mere alvorlige konsekvenser, viser bade eldre og nyere
undersogelser, at arbejdsleshed forhgjer risikoen for at de for meend,
mens dette ikke - eller i mindre grad - synes at veere tilfeeldet for
kvinder (ibid.). Lindegaard papeger saledes, at arbejdsleshed
medferer 32-37 % forhgjet risiko for dedelighed for meend i 20’erne,
30’erne og 40’erne og en mindre effekt pa meend i 50’erne. De primeere
arsager til overdedeligheden blandt arbejdslese meend er, ifelge
Lindegaard, selvmord, alkoholmisbrug og rygning. Det geelder iseer
for de yngre meend, at overdedelighed i forbindelse med
arbejdsleshed generelt er sterkere, end det er for aeldre meend.
Lindegaards aktuelle studie er i denne forbindelse interessant, fordi
det peger pa, at netop unge feedre fortsat synes under stort pres. Her
keedes en forhgjet sandsynlighed for selvmord ikke blot sammen med
de seerlige livsfaseudfordringer, som unge faedre star over for, men
selvmordsrisikoen knyttes ogsa til det ofte beskrevne pres, som yngre
meend tilsyneladende stadig i seerlig grad synes at opleve, nar deres
evne til (at bidrage til) familiens forsergelse svigter (Lindegaard 2010).

Flere undersogelser viser, at genansettelse, aktiv jobsggning og
aktivering har stor betydning for de lediges velbefindende. Som
eksempler herpd kan naevnes en norsk undersggelse, foretaget af
Hammer (1993), der viste, at aktiv jobsggning modererer de mentale
og fysiske problemer, de arbejdslgse oplever. De ovenstdende fund
viser, at det bdde samfundsmeessigt og for de individer, der er ramt af
arbejdsleshed, er vigtigt, at arbejdsleshedsperioden bliver sa kort som
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muligt, idet de psykiske og fysiske symptomer synes at tiltage, jo
leengere den arbejdslese gar ledig.

Nyere nordiske undersogelser viser i gvrigt, at kvinder og meend i
dag synes at reagere mere ens pd arbejdsloshed. Center for
Selvmordsforskning papeger i relation hertil, at man traditionelt har
antaget, at ledighed pavirker meend sterkere end kvinder, men at
noget tyder pa, at kennene har neermet sig hinanden i den forstand, at
ogsd moderne kvinder investerer megen af deres psykosociale
identitet i status og karriere (Meller & Stephensen 2004).

Noget kunne saledes tyde pa, at meends forsergermentalitet og
identifikation med arbejdet neeppe betyder helt det samme i Norden i
dag, hvor der generelt set er en hegj andel af kvinder pa
arbejdsmarkedet, og hvor bade forsgrgeransvaret og det huslige
arbejde ogsa deles og forhandles? Dette underminerer imidlertid ikke
pointen, om at arbejdsleshed i sig selv kan veere en stor subjektiv
udfordring.

Arbejdsleshed som mulighed for mobilitet og
leering

Som vi har belyst gennem det foregdende, sa udger arbejdsleshed en
subjektiv udfordring for meend (og kvinder). En udfordring, der
maéske kan fore til mobilitet pa det kensopdelte arbejdsmarked og
danne baggrund for rekruttering af meend til typiske ‘kvindefag’.

I en artikel af Torben Kragh for Fagbladet 3F fremgar det, at iseer de
unge kebenhavnske murere og temrere er hardt ramt af finanskrisen,
og at tet pa halvdelen af de ledige murere, temrere og
bygningssnedkere er under 30 &r. Dette betyder ifplge neestformanden
hos TIB (Tree-industri-byg) Bjarne Petersen, at mange af de unge
ledige begynder at overveje deres fremtid i byggeriet. Ligeledes
begynder en del af de unge at leese videre eller sgge arbejde i andre
brancher - ofte som ufaglerte (Fagbladet 3F 2010b). Der synes at
eksistere en reel mulighed for at rekruttere (unge) ledige meend til
andre brancher, ligesom der ogsa er indikationer pa, at flere af de
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unge er parate til at leese videre - madske indenfor traditionelle
"kvindefag’ - hvis arbejdsleshed er det sandsynlige alternativ.

Det er vigtigt at forsta, hvilken motivation og/eller barrierer, der kan
ligge til grund for meaends valg af typiske 'kvindefag’. I det fglgende
skal vi derfor, med udgangspunkt i en forskningsbaseret evaluering af
et serligt tilrettelagt indgangsforleb for indslusning af arbejdslese
meend til Social- og sundhedsassistentuddannelsen, se nermere pa
meaends reorienteringer i forbindelse med deres deltagelse i
uddannelse (Baagee Nielsen og Weber 1997). Et centralt fokus i
undersggelsen var at udpege, hvad mendene subjektivt tillagde
mening og betydning, nar de skulle reorientere sig uddannelses- og
arbejdsmaeessigt, samt hvilke overvejelser, de gjorde sig i skiftet til et
typisk 'kvindearbejde’.

Indgangsforlgbet til den ordineere Social- og sundhedsassistent-
udddannelse (SOSU-assistent/SSA) var i virkeligheden planlagt som
et aktiveringsforlob for arbejdslese meend, hvor de bade under
Indgangsforlgbet og den efterfolgende uddannelse til SOSU-assistent
fik hejeste dagpengesats. Efter endt uddannelse var de stillet
anseaettelse i udsigt pa Psykiatrihospitalet i Nykebing Sjeelland.

De arbejdslese meend faldt overordnet set i to grupper: Dels én
gruppe af yngre ufagleerte meend (under 26 ar), der ved starten af
Indgangsforlgbet dels havde gymnasial uddannelse og efterfglgende
flere korte arbejdsforleb og arbejdsleshedsperioder bag sig. Flere af
dem havde veeret udsendte som soldater pa Balkan, og var nu vendt
tilbage, bl.a. for at fa kunne stifte familie. Dels var der en lidt sterre
gruppe af mere modne meend (over 30 ar), hvoraf mange havde stiftet
familie og havde forsergerforpligtelser. Denne gruppe bestod iseer af
fagleerte handveerkere, der onskede karriereskift eller pga.
arbejdsskade var under revalidering. Endelig var der en gruppe af
ufagleerte med begrenset uddannelsesbaggrund, som havde lang
erhvervserfaring og en leengere arbejdslgshedsperiode bag sig.

En uomgeengelig arsag til alle meendenes valg af uddannelsen var
fremtidsperspektiverne: At der i sd hegj grad er tale om en varig
arbejdsmarkedstilknytning. Flere af meendene papegede saledes
fordelene ved den lave arbejdsleshed indenfor Social- og Sundheds-
omradet og understreger, at det i deres valg har veeret meget vigtigt
med udsigten til et stabilt arbejde samt en tryg og sikker fremtid.
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Omvendt var der blandt meendenes fortellinger om valget af Social-
og sundhedsassistentuddannelsen, kun ganske fa som gav udtryk for,
at de havde valgt uddannelsen pd grund af familiemeessige eller
okonomiske arsager eller af frygt for at 'ryge pa bistandshjeelp’. Valget
begrundedes ofte i de kvalitative treek ved arbejdet, sddan som
meendene (og kvinder) forestiller sig dem, eksempelvis gnsket om at
have menneskelig kontakt i sit arbejde, eller i dette tilfeelde, snsket om
at arbejde indenfor psykiatrien (Baagoe Nielsen & Weber 1997: 39).

Det tredje parameter gik pa, at arbejdet pa ’sikringen’ gav dem
betydelig autonomi og mulighed for stor indflydelse pa
tilretteleeggelsen af egne vagtplaner. Saledes understreger meendene
det som en klar fordel, at de far mulighed for at "flekse’” deres liv -
enten i forhold til privatlivet (de eldre), eller i forhold til muligheden
for at have andre indtjeningsmuligheder ved siden af arbejdet (nogle
taler fx om muligheden for at tage seesonarbejde i perioder).

Selvom mendene overvejende talte om de kvalitative sider ved
arbejdet, indhentes de ogsa af lenarbejdets umiddelbare
ngdvendighed. Séledes har valget af denne uddannelse i hej grad
ogsa gkonomisk baggrund. Flere af meendene forteller, hvordan
udsigten til at skulle leve af SU og praktiklen havde atholdt dem fra at
tage den ’ordineere’ Social- og sundhedsassistentuddannelse (eller
andre uddannelser). Som neevnt var det derimod gennem det seerlige
Indgangsforleb muligt for meendene at opnd hgjeste dagpengesats
gennem hele uddannelsesforlgbet. Det var her tydeligt, at selvom
lgnnen i sig selv ogsa var afgerende, serligt for de af mandene, som
havde forsergeransvar, sa var ’lon’ ogsa meget symbolsk
betydningsfuld, idet den gjorde det muligt overfor venner og familie
at fastholde, at denne uddannelse pa det neermeste var en del af et job
allerede.

Gennem mendenes fortellinger fremstdr statussen som voksen
mand, familieforsgrger eller partner i en etableret husferelse, som det
centralt betydningsbeerende (Baagoe Nielsen & Weber 1997: 46). Som
vi tidligere har veeret inde pa, eksisterer der altsd i meendenes
bevidsthed et forbindelsesled mellem det at tjene tilstreekkeligt med
penge, og det at veere en voksen mand og familieforsorger. En del af
motivationen for meendene ligger séledes i behovet for at kunne blive
pa det pkonomisk vante niveau gennem et "fast job’.
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Mendene giver udtryk for, at der seerligt i perioden, hvor de skulle
leese pd social- og sundhedsskolen i Holbaek sammen med gruppen af
ordineere (kvindelige) studerende, opstod et behov hos meendene for
at opeve begrundelser og motivationer for valget af og
tilstedeveerelsen pa denne uddannelse. Det skete i udstrakt grad ved
at spge at afgreense sig i forhold til “det traditionelle kvindearbejde’ og
samtidig rekonstruere deres egen selvforstdelse.

For det forste var det saledes vigtigt for meendene at betone, hvad de
forstar som, og hvad der pa deres fremtidige arbejdsplads accepteres
som, ’‘mandlige’ sider ved arbejdet som SOSU-assistenter -
eksempelvis i dette tilfeelde at kunne veere mandlige ‘rollemodeller’
og at opretholde sikkerhed for de “indsatte” pa “sikringen” - hospitalets
serlige afdeling for meget farlige, psykisk syge. Endvidere handlede
deres motivation om, at de i arbejdet med evt. vanskelige indsatte
skulle treekke pa meget andet end det rent omsorgsorienterede, som
de forbandt med "kvindearbejde’. Her treekker de iseer pa vaesentlige
forteellinger (diskurser) omkring betydningen af meend - og mandlige
professionelle - for brugerne (Baaggoe Nielsen, 2004).

Undervejs i deres uddannelsesforleb sker der det, at meendene sa at
sige afspger deres livshistorie for forhold, der har betydet, at de nu
har valgt netop denne uddannelse. En mand, der tidligere har arbejdet
periodisk i plejesektoren, forteeller saledes, hvordan han har savnet
den menneskelige kontakt, mens en anden, der har arbejdet indenfor
landbrugsproduktion, begrunder sit valg af erhvervsskifte med, at
han ikke kunne acceptere de umenneskelige vilkdr, som dyrene blev
budt (Baagge Nielsen & Weber 1997: 39-40).

Selvom ovenstdende, som neevnt, tager udgangspunkt i et bestemt
(uddannelses)forlgb, forteller undersggelsen os noget om, hvad der
er af central betydning, nar meend skal reorientere sig, fx som folge af
arbejdsleshed. Uanset om der er tale om at skulle tage sig en ny
uddannelse eller finde et andet arbejde, giver de ovenstiende
forteellinger os saledes indsigt i, hvilke overvejelser meend gor sig, nar
de af forskellige arsager bliver 'nedt til" at reorientere sig pa
uddannelses- og arbejdsmarkedet - og maske bevaege sig ind i typiske
"kvindefag’.
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Hvilke grupper af meend rekrutteres?

Med udgangspunkt i de konkrete tiltag her og resultater fra tidligere
underspgelser (fx Baagee & Weber 1997; Hjort 2003; Wohlgemuth
2010) kan der iseer peges pa tre grupper af meend, som typisk vil veere
indstillet pa at skifte jobs. Det drejer sig om:

De unge, som péd baggrund af beskeden erhvervserfaring veelger
uddannelse indenfor omridet. For disse geelder, at de er motiverede
og forberedte i forhold til uddannelse, mens skridtet til kvindefag er
vanskeligere og et ndlegje. Deres valg er individuelt motiveret: De er
de typiske infiltratorer. Et tidligt valg vil ofte veere et bevidst,
identitetsbaret valg, knyttet til et fravalg af kulturen i de traditionelle
mandefag. Tallene viser, at denne gruppe er relativt lille - og det
forteeller om tyngden af illegitimitet.

De modne karriereskiftere med nogen uddannelses-baggrund, til
tider pd revalidering. Generelt ser man, at gennemsnitsalderen for
meend, der sgger ind pa peedagoguddannelsen i Danmark, ligger 1-2
ar over kvinders, og at der for gruppen af studerende over 30 ar er en
langt storre andel meend (helt op til 35 %). Dette peger pa en almen
tendens til, at mange meend ferst synes at veelge denne karrierevej
sent i livet - og ofte ndr de maske selv har stiftet familie og faet bern -
og maske har fdet omsorgsansvar for egne foreeldre, som er blevet
syge eller gamle. Mange mend velger tilsyneladende
omsorgsomradet, fordi de midt i karrieren har veeret nedt til at
foretage et omvalg, fx pa grund af helbredsmeessige problemer eller
livskrise. Men der synes ogsa at veere et element af, at valget skal
modnes. Det er sjeldent nogen enkel beslutning at "veelge om’, hvis
man i forvejen beerer pad en veletableret faglig og maskulin
forspgeridentitet, som nu skal transformeres gennem nye
professionelle orienteringer. Meaendene er dog under de rette
forudseetninger parate til at tage uddannelse, men len/dagpenge
under uddannelse vil oftest veere en formentlig bade materiel og
symbolsk forudseetning.

De @ldre, som sgger fast job - ofte midt i livet pa baggrund af
betydelig og blandet erhvervserfaring og meget begraenset
uddannelsesparathed - veelger ufagleert job (typisk i hjemmepleje).
Deres uddannelsesmotivation er beskeden, mens motivationen for et
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fast job er altafgerende. Her kan konkret arbejdsleshed veere en
betydelig drivkraft til karriereskift. Uddannelse forudseetter her ofte
lon/dagpenge, idet forsergelsesgrundlaget ofte vil veere uundveerligt.
Gruppens motivation kan pa nogle madder minde om den hos den
relativt store gruppe af ganske unge meend, som sgger (midlertidigt)
ufagleert job (typisk peedagogmedhjeelp/hjem-mehjeelp), mens de har
sabbatar. Ogsa her er motivationen lon og (fast) arbejde.
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Opsamling pa del 1

Den hidtidige gennemgang her i del 1 af denne kortlegning har
undersggt betydninger og konsekvenser af ken og kensmeerket
arbejde.

Vi har pépeget at kensarbejdsdelingen er ganske omfattende, bl.a.
med den konsekvens at der i omsorgsfagene er ganske fa meend ansat,
trods det at der er en voksende ledighed i en reekke mere industrifag,
som traditionelt rekrutterer meend.

Vi har papeget at kensmerkets dybe indskrivning i arbejdet, i den
samfundsmeessige arbejdsdeling og i de kulturelle traditioner bliver
meerkbart tydelige for de meend, som forsgger at bryde med
konventionelle karriereorienteringer til fordel for omsorgsarbejde
med fx begrn, syge eller zeldre.

De konfronteres med traditionelle omsorgsideologier, fagkulturer og
arbejdsfunktioner som (gen)skabes og (om)defineres, si de 'passer’, 0g giver
fagligt mening, selv om intentionen mdske har veeret at byde de
‘anderledes’ (meendene) velkommen.

Selv om mennesker ofte vil benzegte at veere underlagt kennede
konventioner, s& bekrefter og genskaber vi gennem fx vores
uddannelsesvalg og karriereorienteringer selvfolgeligheden i
arbejdets ken og kennethed. Og ligeledes bekreeftes vi gennem
konventionelle eller kensutraditionelle orienteringer om kennets
betydning. Ackers analyse og beskrivelse af "kensmeerkning’, som en
substantiel indskrivning af ken (kensmagt og arbejdsdeling) i
arbejdet, er sdledes velegnet til at forklare genskabelse og de statiske
eller treege elementer i en kensarbejdsdeling, som jo ogsé er voldsomt
genkendelig (Acker 1990). Problemet er dog omvendt at
begrebssetningen af denne kensmeerkning ikke fgrer til nogen
synderlig dynamisk analyse af arbejdet under kennet forandring
(Baagge Nielsen 2008).

Vi har pépeget, at vi, hvis vi skal gere os reelle forestillinger om
rekruttering, grundigt ma overveje, karakteren af de udfordringer,
som mend star overfor, nar de meder en lebende og gentagen form
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for '’kenning’ gennem hverdagens og privatlivets arbejdsdelinger og
prioriteringer.

Vi kan leere meget af disse generelle teorier, omkring de udfordringer,
som mend almideligvis vil std overfor, nar de beveeger sig ind i
omsorgsfag eller tilherende uddannelser. Og vi kan ogsa med
udgangspunkt heri forsta hvorfor mange meend kun veelger at tage
dette skridt, nar de star overfor identitetstruende
livsomsteendigheder, som fx arbejdslgshed eller et tvungent jobskifte.

Endelig har vi sat fokus pa oplevelsen af netop de omstendigheder
hvorunder meends orienteringer mod omsorgsarbejde almindeligvis
kan teenkes at finde sted - og pa de grupper af meend som typisk vil
veere de mest oplagte til at veelge utraditionelt.

Det har veeret hensigten med dette kapitel, at der opnas realistiske
forestillinger omkring vanskelighederne ved at eendre arbejdets
"kensmeerke’ og forstaelserne af kennets betydning i arbejdet.
Samtidig har det veret hensigten at vise at kennede konventioner
ikke blot kommer i spil i forhold til eksterne forhold, Men ogsa kobles
til konkrete forestillinger om uddannelses- og karriereforventninger,
vurderinger af status og len for et givent arbejde, og dermed ogsa
spiller ind som brede kulturelle forventninger, normer og
orienteringer knyttet til ken - som udger dimensioner i personers
kennede identifikationer.

Nér det i de efterfolgende case-beskrivelser fra de nordiske lande
diskuteres, hvordan man kan rekruttere meend til omsorgsarbejde, og
hvordan man  kan  skabe  forandringer  lokalt pa
uddannelsesinstitutioner eller i konkret arbejde (pa arbejdspladser,
institutioner osv.), s kan de her naevnte teorier hjeelpe til forstaelse af
og refleksion over de reelle udfordringer, som fx aktgrerne i
rekrutteringsprojekterne, politikere, arbejdspladser og meendene selv
star overfor.
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Generelt om valget af cases og casenes karakter

Tidsrammen og vilkdrene for denne undersogelse ger, at det aldrig
har kunnet veere malet at lave nogen fuldsteendig kortleegning af
enhver god case i Norden. Casene i denne kortleegning er heller ikke
valgt, for at de kunne preetendere at veere eksemplariske eller fuldt
deekkende for fx den geografiske spredning af initiativer i Norden.

En kortvarig undersogelse af feltet tegner hurtigt et ganske
uoverskueligt landskab af ofte ganske lokale og kortvarige initiativer,
som ikke har veeret evalueret, og hvis effekter ikke er malt.
Effektmaling pa initiativer er ingen enkel sag. Selv nar det geelder
udviklingen i rekruttering fx til uddannelse, sa pavirkes fx
uddannelsesvalget af et veeld af faktorer, som det er uhyre vanskeligt
- om ikke umuligt - at adskille og male pd. Tilsvarende er hensigten
med projekterne ofte ikke bare at rekruttere, men samtidig fx at
medvirke til holdningseendringer, lokalt eller bredere kulturelt, at
skabe samarbejder, at profilere en uddannelsesinstitution, at medvirke
til faglig udvikling osv. Hermed er det selvsagt ganske vanskeligt at
udsige noget definitivt omkring virkningen af et konkret tiltag.

Case-bidragene har ret forskelligartet karakter. Bidragyderne til de
mere omfattende case-eksempler i denne kortleegning har alle
beskeeftiget sig med feltet i en arreekke, og de har efter feelles droftelse
medvirket til at udveelge og vinkle markante cases. Vi har valgt cases,
som vi mener, har budt pa seerligt interessante, illustrative eller
eksemplariske tiltag pd nationalt og feellesnordisk niveau. Samtidig
har vi ved valget skelet til hvilke projekter, der har fremstaet som
seerligt markante pa nationalt eller nordisk plan. Vi har sggt en
national og geografisk spredning, men udveelgelsen har derudover
iseer handlet om at give indsigt i forskelligartede indsatsomrader,
forskellige akterer og akterkonstellationer, og om at illustrere en
differentiering i forhold til gkonomi, institutionel forankring og
athengighed samt i indsatsernes lengde og tyngde. Case-
eksemplerne blotleegger de forskelligartede udfordringer, succeser
eller vanskeligheder, som tiltagene har stiet overfor.

Hvad angér gnsket om at samle cases, som opfanger erfaringer under
arbejdsloshed, har vi haft det “problem’, at erhvervsklimaet og
arbejdsmarkedet i flere af landene jo faktisk ikke har veret preeget af
arbejdslashed i en arreekke op til 2008, mens projekter, som er startet
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efter denne tid, knapt har haft tid til at modnes og evalueres. Den
begraensede arbejdslgshed har utvivisomt heller ikke gjort lysten
storre til at skabe projekter, der skulle bygge pa en serlig vilje til
mobilitet i lyset af manglende arbejde som vaesentligt virkemiddel. Vi
er derfor delvis i den situation, at vi ikke helt kan tage bestik af folks
navigeringer, da en del beskrivelser griber tilbage til tiden for krisen.
Trods nye tal er det pd sin vis ‘gamle” erfaringer. Vi har derfor ogsa
valgt at tage enkelte cases med, som griber tilbage til sidste sterre
arbejdsleshedsperiode.

Valg af faglige sektorer og arbejdsomrader i rapporten

Denne rapport fokuserer serligt pa rekruttering til omsorgsfagene,
forstaet som projekter, som er rettet mod rekruttering til uddannelse
eller arbejde indenfor felgende fag: 1) seldre og specialomsorg og pleje
(vard, omsorg pa social- og sundhedsomradet), 2) berneomsorg- og
leering (dagtilbud/forskola/barnhage) samt 3) sygepleje (sykepleie).

I vores indledende afsegning af feltet har vi ogsa fokuseret pa andre
fag sasom handel, butiks-, kontor- eller frisgrfagene, der ogsa er kendt
som typiske ‘kvindefag’. Men det er ganske sigende, at der ikke synes
at vere mere organiserede tiltag til en mere balanceret
kensrekruttering indenfor disse fag. Det synligger, at der for mange af
de projekter, som stottes, soges skabt en alliance mellem
ligestillingsorienterede og arbejdsmarkedsorienterede (arbejdsles-
hedsbekempende) rationaler.

Vi har forsegt at deekke en spredning indenfor omsorgsomréadet og
saledes ogsad initiativer, som retter sig mod savel ufaglerte og
kortuddannede, som mod feltet af omsorgsuddannelser, som kreever
erhvervsuddannelser eller professionsuddannelser. (Vi skal senere
komme tilbage til netop uddannelsernes sezrlige betydning i dette
felt) Udover bidrag, som deekker sterre projekter i hhv. Norge,
Sverige og Danmark, er ogsa medtaget situationsbeskrivelser fra hhv.
Island og Grenland, hvor der har veeret udfoldet hhv. ganske fa - eller
ingen - bestreebelser pa rekruttering. Endelig har vi medtaget en
diskussion af konkrete erfaringer fra et intensivt projekt i Finland,
som fik stor faglig og offentlig opmeerksomhed.
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Om dokumentation af effekter eller anden brug af de opsamlede
erfaringer

Som sagt stod det hurtigt klart gennem vores indledende afdeekning,
at der ikke er mange, meget succesfulde og veldokumenterede
initiativer at opregne. Det er i sig selv interessant, at flere af de cases,
som her er udvalgt, faktisk ikke kan dokumentere nogen voldsom
succes, selv om der ofte er udfoldet ganske velovervejede og harde
bestreaebelser pa at skabe forandring, interesse eller konkret ‘mobilitet’
blandt maend - og/eller de andre relevante aktgrer, som man har sggt
at bringe til handling.

Det har veret en generel erfaring, at langt de fleste af de projekter,
som vi er stedt pa, enten ikke har haft voldsom succes, eller ikke er
blevet tilstreekkeligt grundigt evalueret eller dokumenteret til
umiddelbart at kunne fremholdes som cases med best practice’. I
vores forsog pa afdeekning af gode cases, har neesten alle
bidragyderne stdet overfor den udfordring, at der reelt ikke har
fandtes tilstreekkeligt med basale data til umiddelbart at kunne slutte
om selv ganske banale forhold, som fx antallet af rekrutterede og
fastholdte meend i forbindelse med de konkrete tiltag.

Ligeledes har det veeret en hyppig oplevelse, at nar vi efterspurgte
lokalt involverede, sa sad relativt f4 inde med de nedvendige
oplysninger, og disse var ofte arkiverede, fordi det konkrete tiltag
faktisk var afsluttet - uden videre opfelgning. Mange relevante cases
synes i deres udgangspunkt at have veeret baret af centrale,
engagerede entreprengrer (lokale politikere, embedsfolk eller
uddannelsesplanleeggere) som, i forbindelse med udmentningen af en
konkret pulje, har veeret relativt kortvarigt drivende for et konkret
initiativ, som sa siden hen er stoppet. Personen har fdet andet job eller
har faet andre opgaver, og initiativet og det samarbejde, som ofte har
veeret etableret omkring det, er oplest. Ofte findes kun spredte
dokumenter om projekterne pa ‘uopdaterede’ sider pa internettet.

Disse forhold, som synes at veere en oplagt folge af stadig sterre
projektorganisering af udviklingsarbejder, gor det selvsagt vanskeligt
at folge op pa spergsmalet om effekter. Men herudover synliggor det
ogsd, at den verden og praksis, som dette arbejde skal rette sig mod,
maske ikke sneevert og forst og fremmest beor interessere sig for
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effekter, men ogsa tilstreebe, at der kan skabes en vellykket refleksion
og inddragelse omkring dem.

Disse vilkar for projektinitiativerne kan tjene som endnu en grund til,
at malet med case-beskrivelserne her ikke er at dokumentere effekt.
Malet er mere overordnet, at kunne bidrage til en hgjere grad af
vidensbasering af initiativerne gennem at pege pa vesentlige og
forskelligartede og komplekse erfaringer, som méatte kunne udledes af
disse - og derved muligyvis til refleksion over kampagners "effekter’ og
‘virkninger’. Dvs. en refleksion over, hvilke projekter, der synes at
kunne bidrage til en bredere videns- og erfaringsopbygning omkring
rekruttering, fastholdelse og ligestillingsorienteret nedbrydning af det
konsopdelte arbejdsmarked. Det skal sdledes med det samme
understreges igen, at der her ikke er tale om, at vi laver nogen
systematisk form for effektevaluering af konkrete projekter i forhold
til projekternes egne maleseetninger, eller nogen metaevaluering
baseret pa systematiske reviews af eksisterende evalueringer el.lign.
Hensigten her er mere beskedent at samle op pa, hvad der fremstar
som mere eller mindre dyrekgbte erfaringer fra centrale nordiske
projekter, med det hab, at det vil skabe baggrund for refleksion over
konkrete  muligheder og faldgruber ved denne type
rekrutteringsindsats.
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Hvordan har det blitt 8400
menn ansatt i norske

barnehager?

Af Ole Bredesen Norfjell & Steen Baagge Nielsen

Det folgende bidrag omhandler et storre regeringsmeessigt tiltag for
rekruttering af meend til bornehaver i Norge. Bidraget beskeeftiger sig med
udviklingen af andelen af mandlige ansatte i de norske bornehaver set i
sammenheng med de norske myndigheders 4-drige handlingsplan, der
lanceredes allerede i 1997. De forskellige rekrutteringstiltag fra
handlingsplanen treekkes frem og afslutningsvis diskuteres disses betydning
for den ggede andel af norske meend i bernehaverne. Lgbende gennem
bidraget diskuteres i pvrigt norske meends pgede interesse for det at arbejde
med born.

Nér en norsk politiker holder innlegg om utfordringer og hva man
har fatt til pa likestillingsomrédet, enten talen er i utland eller innland,
vil han eller hun ofte trekke fram betydningen av a fa flere menn i
barnehagene. Rekrutteringen av menn til norske barnehager er en
suksesshistorie. 8400 av de ansatte i norske barnehager er menn, og de
utgjer 10 prosent av de ansatte. (Statistisk sentralbyra, Norge 2009).
Bade i europeisk og nordisk sammenheng er Norge i en seerstilling pa
dette omradet.

Allerede i 1994 samlet norske myndigheter mange av ferskoleleererne
som pa det tidspunktet jobbet i norske barnehager til en nasjonal
konferanse om problemstillingen. Og siden 1997 har ministre fra
vekslende regjeringer lagt fram og stettet handlingsplanene for flere
menn i barnehagene. Hva er det barnehagemyndighetene har gjort for
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a for & fa flere menn til 4 jobbe i barnehagene, og hvordan har
innsatsen har virket? Innsatsen kan ha spilt en betydelig rolle,
samtidig som det er lite trolig at barnehagemyndighetene alene er
ansvarlig for det store antallet menn. Hvilke andre forhold og
omstendigheter kan ha virket sammen med myndighetenes innsats?

Det er lite forskning a ta tak i for & forklare den norske seerstillingen
nar det gjelder menn i barnehager. Det foreligger tallmateriale fra det
norske Statistiske sentralbyrd hvor antall kvinner og menn i
barnehagen gar frem. Det er gjort en undersgkelse av alle studenter
uteksaminert fra en ferskoleleererutdanning om hvor de jobber na.
(Satagen 2008). Det er ogsa gjort et knippe kvalitative studer om
menns tilpasning og hvilken mening de finner i arbeid med barn i
barnehage. Det neermeste man kommer en evaluering av innsatsen er
en undersgkelse om hva norske barnehager foretar seg for & fremme
likestilling (Likestillingssenteret 2010). I tillegg til en vurdering av
viktige tiltak fra barnehagemyndighetene, vil disse undersgkelsene
gjengis i forseket pa 4 peke pa forklaringer pa hvorfor det har blitt
8400 menn i norske barnehager.

Hvordan har utviklingen i antall menn veert?

Tallmaterialet fra Statistisk sentralbyra om utviklingen av antall menn
og kvinner ansatt i barnehagene er et av de viktigste grunnlagene for
a vurdere betydningen av innsatsen og tiltakene til
barnehagemyndighetene og hvordan disse kan ha virket sammen
med andre forhold som arbeidsledighet og barnehageutbygging. Ser
vi isolert pa utviklingen av antall menn i barnehager over en
tjuedrsperiode, har det veert en sveert stor gkning. Se figur 2.1. I 1990
var det 1700 menn ansatt i barnehagene. I 2009 har antallet steget til
8400. Det er en femdobling av antallet mannlige ansatte. Ser vi pa
utviklingen av antall kvinner i barnehagene over samme periode, ser
vi ogsd en stor gkning. Se figur 2.2. Antallet kvinner ansatt i
barnehagen var i underkant av 35 000 i 1990, og tjue ar senere er det
noe mer enn doblet. Utslaget er ikke like stort pa fordelingen mellom
menn og kvinner fra 1990 til 2009. Fordeling mellom menn kvinner
har endret seg fra 5 - 95 til 10 - 90. Se figur 2.2.
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Men med i overkant av 75.000 kvinner ansatt er barnehagene er stor
kvinnearbeidsplass. Med 8400 mannlige arbeidstakere sysselsetter
sektoren ogsd mange menn. Flere menn enn mange andre sektorer
hvor menn jobber.

Henger gkningen av antall menn sammen med barnehageutbyggingen? Ser
vi generelt pa perioden fra 1990 til 2009 har det vert en kraftig
barnehageutbygging og stor ettersporsel etter arbeidskraft, og spesielt
utdannede farskoleleerere. Unntaket er i drene 1995 til 2000 hvor det
ikke ble bygd noen flere barnehageplasser (Gulbrandsen 2007). Ser vi
pa figurene 1 og 2 (nedenfor) og tallene i dem, gar det fram at nar det
har veert en kraftig gkning av kvinner ansatt, har det ogsa veert en
kraftig ekning av menn, og nér gkningen av antall kvinnelige ansatte
har veert liten har ogsa gkningen av mannlige ansatte veert liten. Sa
veksten i antall menn ansatt i sektoren ser ut til 4 henge tett sammen
med utviklingen av ettersporselen etter arbeidskraft i tjuedrsperioden.

Dette kan imidlertid ikke veere hele fortellingen, fordi andre nordiske
land ogsa har hatt sine barnehageutbygninger uten at det har medfert
noen tilsvarende gkning i antall menn ansatt i sektoren.

Men i arene 1995 til 2000 hvor det ikke ble bygd noen flere
barnehageplasser og ikke var noen netto gkning i antallet ansatte i
barnehagene, var det heller ingen betydelig okning i antall ansatte
menn. Sdledes har det vist seg lettere & ansette menn nar det er en
generell ettersporsel etter arbeidskraft enn nér virksomhetene i stor
grad har det antallet ansatte de trenger.

Er menn i barnehagen forst og fremst ansatt som vaktmestere og ufagleerte
assistenter? 1 norske barnehager er det en stor andel ufagleerte
barnehagearbeidere. Omtent halvparten, er sakalte pedagogiske
assistenter hvor det ikke er stilt noen krav til utdanning utover
giennomfert videregdende opplering. I tillegg inkluderes
vaktmestere, renholdere og yrkesgrupper som ikke jobber direkte
med barna i barnehagestatistikken. Er det innenfor disse
yrkesgruppene at de 8400 mennene ansatte i barnehagene befinner
seg?
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Figur 2.1: Menn ansatt i barnehager i Norge 1990 - 2009
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Kilde: Statistisk sentralbyra, Norge

Menn er overrepresentert blant de ansatte som er vaktmestere,
renholder, etc. Hele 2300, over en av fire menn er ansatt i en slik
stilling i barnehagene, mens det kun er en av tjue kvinner. Holder vi
denne stillingsgruppen utenfor, er det 6100 menn i norske barnehager,
og de utgjor 8 prosent av som er ansatt i sakalt basisvirksomhet.

Det er ogsa en noe hgyere andel menn enn kvinner blant (ufaglerte)
pedagogiske assistenter, men forskjellen er liten. Ser vi pa ansatte i
basisvirksomhet, er 54 prosent av kvinnene assistenter, og 61 prosent
av mennene. Forholdsmessig er det like mange kvinner som leder
barnehager som menn. (Statistisk sentralbyra 2009)

Menn er altsa betydelig overrepresentert blant personalet som ikke
jobber med barn i barnehage, men ikke spesielt overrepresentert blant
assistenter i barnehagen.
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Figur 2.2: Antall menn og kvinner ansatt i barnehager i Norge 1990 -
2009
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Har okningen i antallet menn noe d gjore med stor arbeidsledighet blant
menn? Sett i et nordisk og europeisk perspektiv har arbeidsledigheten
i Norge veert forholdsvis lav i tjuearsperioden, og ogsa i 2009 etter den
internasjonale finanskrisen. Unntaket er under den sakalte bankkrisen
som rammet Norge péd slutten av 1980-tallet. Den medferte at
ledigheten i arene 1989 til 1995 steg til mellom 5 og 6 prosent av
arbeidsstyrken (SSB, AKU). I dette samme tidsrommet var det en
dobling av antallet menn ansatt i barnehagene. I perioden 1990-1995
okte antallet menn ansatt i barnehagene fra 1700 til 3400. Men
halvparten av mennene som ble ansatt i denne perioden ble ansatt
som vaktmestere, renholder etc.
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Hva sid med barnehagemyndighetenes rekrutteringsinnsats? Kan det veere
noen sammenheng mellom gkningen i antallet menn i barnehager og
barnehagemyndighetens innsats? Den forste firedrige
handlingsplanen ble lansert i 1997 hvor det som nevnt var stillstand i
barnehageutbyggingen, og hvor det ikke var noen netto gkning i
antallet ansatte av verken menn eller kvinner. Uten ettersparsel etter
arbeidskraft av betydning i perioden, var det ikke et optimalt
grunnlag for tiltak for rekruttering av flere menn. Imidlertid hadde
handlingsplanen ogsa som mal at ansatte skulle bli mer bevisste og
reflekterte om betydningen av eget kjonn i det pedagogiske arbeidet.

Fra 2004 til 2010 har rekrutteringsinnsatsen fra
barnehagemyndighetene veert mer omfattende, bade i antall tiltak og
storrelsen pa brukte midler (Innholdet er beskrevet under avsnittet
Hua har barrnehagemyndighetene gjort?). I denne perioden har det ogsa
veert en omfattende barnehageutbygging. Det er i denne perioden at
antallet menn i barnehager har hatt den kraftigste gkningen fra 4800
menn ansatt i barnehagene i 2004 til 8400 i 2009.

Imidlertid var det som nevnt en vesentlig skning av antall menn 1990
til 1995 uten at det var iverksatt betydelige rekrutteringstiltak. Slik sett
framstar ikke rekrutteringstiltak som strengt nedvendige for noen
gkning i antall menn ansatt i barnehagene. Samtidig var dette en
periode med historisk hey arbeidsledighet, og halvparten av mennene
ble tilsatt som vaktmestere og tilsvarende.

Hova kan vi trekke ut av den statistiske utviklingen av antall menn i
barnehagene? Behovet for arbeidskraft i barnehagene og den heye
arbeidsledigheten blant menn kan ha hatt betydning for at flere menn
begynte a jobbe i barnehagene i drene 1989 til 1995. Nar det ikke har
veert noen vekst i sektoren, har det heller ikke vert noen betydelig
tilstremming av mannlige ansatte. Etter 2004 hvor det har blitt brukt
mer ressurser til rekruttering samtidig som det har veert stor
ettersporsel etter ansatte, har det veert en kraftig skning av menn. Vi
ma veere varsomme med a legge for stor vekt pa disse
samvariasjonene. Vi vet ikke hvordan forholdene henger sammen, og
det kan vere at flere forhold som vi ikke har kjennskap til er
utslagsgivende.
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Menns gkende interesse for arbeid med barn i
barnehage

Strukturelle betingelser har en betydning, samtidig er ikke menn som
begynner & jobbe i barnehage er kun brikker i et samfunnsspill der
rekrutteringsinnsats fra myndighetene og arbeidsledighet er kreftene
som flytter brikkene rundt pd brettet. Det er mennene som er de
viktigste akterene som selv har tatt skrittene inn i barnehagene og
som har blitt interesser i arbeid med barn. Menn som selv jobber eller
har erfaring med arbeid i barnehager som har veert viktige padrivere i
arbeidet for & rekruttere flere.

Hvis man skal ha svar pa hvordan det har kommet til 8400 menn i
barnehagene mé& man undersgke neermere fortellingene, veiene inn i
yrket til disse mennene. Hva er deres opphevelser, erfaringer og
onsker for hva de vil med arbeidet med barn i barnehage. Menns
veier, opphevelser og fortellinger vil veere ulike, like fullt sa kan det
veere fellesnevnere. De fleste forskoleleererne som deltok pa
konferansen om menn i barnehager i 1994 hadde startet & jobbe i
barnehage ved en tilfeldighet. Det var ikke noen patenkt
karrieremulighet. Det mange hadde til felles var at de hadde erfaring
med & jobbe med barn tidligere for eksempel i idretts- eller speiderlag.
Men yrket ga medsmak og grunnlag til fortsette, og at de er interessert
i & arbeide for og med barn. Konferansen i 1994 ble for flere av
deltakerne starten i et arbeid for & rekruttere flere menn til
barnehagene. (Hauglund 2006)

Fra 1970 og frem til i dag har det veert en prosess der det & veere mann
og jobbe i barnehage har gatt fra a veere helt marginalt til at det blir
sett pd som en av flere vanlige jobber som en (ung) mann kan ha. I
hvert fall i en del omrader og miljger. Dette er imidlertid et langt
tidsrom hvor sektoren ogsd har gjennomgatt store endringer. For a
nevne noe, har barnehagene gatt fra & veere sosialt tiltak for et fatall
familier til & bli allment velferdsgode. Barnehagene en etablert del av
neermest alle barns oppvekst, og barnehagen er den forste
utdanningsinstitusjonen. Det har blitt mange private barnehager, og
flere barnehager som har en egen pedagogisk retning (bl.a.
Montessori) eller tematisk innretning (bla. friluftsliv). Menns
inntreden og tilpassning til arbeidet med barn, vil sa vel som deres
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kjonn veere farget hva slags barnehage de begynner i og hva tidens
syn pa barnehage er.

Erik Hauglund var en av de forste mannlige forskoleleererne som ble
utdannet i Norge. Han fullfarte fullfert ferskoleleererutdanning i 1971
jobbet og begynte a jobbe i en bybarnehage. Det ble oppfattet som sd
spesielt at nar han var utenders med barna stoppet forbipasserende
opp og stirret. Han opplevde det sa ubehagelig at han foretrakk og
jobbe innenders. Stort sett fikk han positive responser, interesse fra
media. Hans ukonvensjonelle yrkesvalg avfadte flere store reportasjer
i aviser og ukepresse. Enkelte oppfattet det sa ubegripelig at en venn
av han ogsa hadde tatt ferskoleleererutdanning at han lurte pa om han
hadde blitt religigs. (Intervju i Askland og Satagen 1998)

I en kvantitativ undersgkelse om mannlige forskoleleerere publisert i
1980 (Berg) rapporterer mange at de meoter negative holdninger fra
andre menn pa deres yrkesvalg. Mange rapporterte ogsa et press fra
kollegaer om a ta en stereotyp mannlig rolle i barnehagen. Herunder
at de skulle engasjere seg spesielt i sport og fysiske aktiviteter. Mange
rapporterer spesielt at de ble nektet a stelle de yngste barna.

I siste halvdel av 1990-tallet ble det organisert en rekke lokale og
regionale nettverk for og av menn som jobbet i barnehagene, delvis
med stotte fra barnehagemyndighetene. I et lokalt utviklingsprosjekt i
om menn i barnehager (Bredesen 1997) ble det a veere mann ansatt i
barnehagen fremdeles beskrevet som en utsatt posisjon vis a vis andre
menn, og opplevelse av marginalisering vis a vis andre ansatte
(kvinner) i barnehagen. Det kan vere to av forklaringene pa den
kollektivdannelsen som skjedde pa dette tidspunktet. Det kan veere
andre grunner til det, men fremdeles er det et dominerende trekk at
nar menn begynner & jobbe i barnehager, seker de seg til barnehager
der det allerede jobber flere menn.

Som nevnt har det i Norge blitt flere natur- og friluftsbarnehager og
ogsd avdelinger i barnehager som serlig bruker benytter seg av
uterom i det pedagogiske arbeidet. Det er ogsa egne linjer ved flere
forskoleleererutdanninger hvor studentene kan fordype seg
naturpedagogikk. Selv om majoriteten av studenter ved disse
utdanningene og ansatte i slike enhetene er ogsa kvinner, har de en
betydelig hoyere andel menn. En av forklaringene er at i
naturbarnehagene kan de bruke en interesse mange av dem brenner
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for i natur- og friluftsbarnehagene. Samt fordi menn i disse
barnehagene opplever et storre handlingsrom (Lysklett og Emilsen
2007).

I en undersgkelsen som Svein Ole Satagen har foretatt (2008) av alle 96
studentene som har gatt ut av en ferskoleleererutdanning siden 1977
gis et bilde av et barnehagen som en mulig god arbeidsplass for menn.
Halvparten av mennene jobber fremdeles i barnehage. Noen av disse
er intervjuet om hvorfor de fremdeles jobber i barnehage. Det
meiningsfulle i arbeidet med barn, friheten i & utforme innholdet i
jobben, trivsel, at arbeidet er varier og utfordrene, mulighetene for
personlig utvikling og at det er en trygg arbeidsplass, er forhold som
trekkes fram. Menn oppgir ogsa utfordringer ved a jobbe i barnehage.
De som har sluttet oppgir ulike grunner for det; at de hadde
muligheter for bedre lenn, bedre arbeidsforhold, at de hadde lyst pa
nye utfordringer, at arbeidspresse var for stort og at etterutdannet seg.
Kvinnedominansen i barnehagene oppgis av flere som en av
grunnene til at de sluttet. Selv om halvparten ikke lenger jobbet i
barnehage, sé jobbet hele 78 prosent av mennene fremdeles med barn
(i alderen1 - 16).

Hva har barnehagemyndigheten gjort for at
det skal bli flere menn i barnehagene?

Hva har barnehagemyndigheten gjort for at det skal bli flere menn i
barnehagene? Og hvordan har tiltakene virket? Som nevnt ble et
arbeid med rekruttering av menn til barnehagene pabegynt allerede i
1994 med nasjonal konferanse med mannlige forskoleleerere. Og i 1997
kom som nevnt den ferste firearige handlingsplanen. Den ene
overordnede malsetningen for planen var & gke andelen menn i
barnehagene til 20 prosent. Malsetningen var direkte inspirert av
Nettverk for barneomsorg i EU-kommisjonen som é&ret for hadde
anbefalt dette for alle barnehager. Malsetningen ble ikke nadd i
perioden, men har siden veert opprettholdt og fungert som et
langsiktig mal for arbeidet.

Fra 2004 og utover har arbeidet veert mer ambisigst og omfattende
med mer midler. I handlingsplanen for likestilling 2004-2007, som
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Bondevik Il-regjeringen initierte, ble det arlig brukt en million kroner
spesifikt til rekruttering av menn til arbeid i barnehagene. I perioden
2008 til 2010 ble ytterligere tiltak initiert, og det ble brukt flere midler
til rekruttering av menn. Anslagsvis ble tre millioner kroner arlig
brukt til dette formalet i denne siste firearsperioden.

Eksempel: Tiltaket demonstrasjonsbarnehager

Demonstrasjonsbarnehager var et viktig tiltak som ble iverksatt i den
siste handlingsplanen for 4 bedre kjonnsbalansen blant ansatte i
barnehagene, som var en av de overordnede malsetningene for planen.
Kunnskapsdepartementet (2008, s. 46) forpliktet seg til & gjennomfore
tiltaket i handlingsplanen pa folgende mate:

Tiltak 3.3 Demonstrasjonsbarnehager

Handling:

Barnehager som har niddd mélet om 20 pro-
sent menn, og som har arbeidet aktivt for a
na malet, kan seke om statlige midler som
demonstrasjonsbarnehage. Barnehagen for-
plikter seg til 4 informere og veilede andre
barnehager i hvordan rekruttere og beholde
menn i barnehagene, og til videreutvikling
av egen virksombhet.

Ansvar:
Kunnskapsdepartementet, Utdanningsdirek-
toratet ’

Tidsramme:
2008-2010

P& nyaret 2009 ble tolv barnehager, nesten en i hvert av Norges 19
fylker, utpekt til & veere demonstrasjonsbarnehager for 2009 og 2010.
Tildelt for dette fikk de arlig 50 000 kroner. Den viktigste siden ved
tiltaket var at de skulle veere gode eksempler som kan demonstrere;
informere og veilede andre barnehager i hvordan rekruttere og beholde menn i
barnehagene (2008, s. 46).
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Nir barnehagen ble dpnet for dtte dr siden sorget, vi for d ansette to
mannlige medarbeidere. Vi har nd 50 - 50 kvinner og menn i
personalgruppen. En viktig grunn til at vi har lykkes i arbeidet med d
rekruttere menn, er at wvi har satt oss tydelige mdl for
rekrutteringsarbeidet. Vi har "solgt inn” barnehagen til menn, vi har hatt
kjennskap til og som vi mente kunne egne seg til yrket. Fordi vi har
mange menn fra for, er det attraktivt for mannlige studenter d ha praksis
hos oss. Vi har god dialog med skoler i neeromrddet. Vi profilerer
personalets mangfold for foreldre og samfunnet rundt barnehagen. Vi
bruker, blant annet, media si ofte vi kan. Vi folger de pedagogiske
medarbeiderne (assistenter) spesielt tett opp. lkke bare pedagogene i
barnehagen er viktige.

Dette var noen av erfaringene som Eva Heum (2009), lederen av
Skattekista, delte med andre barnehageledere pa en samling i fylket
forste aret de var demonstrasjonsbarnehage.

Lederen forteller at de har som malsetning at deres barnehage skal
preges av mangfold og likeverdighet, og at deres arbeid for bedre
kjpnnsbalanse er en del av dette. Andre barnehager har tatt tak i
statusen demonstrasjonsbarnehage pa andre mater, for eksempel ved
a stille spersmal om hva det er menn spesielt kan bidra med. Det har
ikke vert overskriften i deres arbeid. I lopet av de to &rene
barnehagen har vert demonstrasjonsbarnehage har barnehagen
synliggjort seg selv som en mangfoldig arbeidsplass med minst ti
oppslag, primeert i regionalavisen (sek i Retriever 23.11. 2010). Deres
aktiviteter og arenaer der de har formidlet sine erfaringer er folgende:

e Omtrent sju barnehager har vert pa besgk for & se og here
hvordan de kan jobbe med mangfold og rekruttering.

e Lederen, Eva Heum, har holdt ni foredrag om arbeidet pa
samlinger og konferanser, primeert for barnehagefolk

e De har deltatt pa fire samlinger for erfaringsspredning for
utvalgte kommuner i regionen, arrangert av fylkesmannen,
statens regionale representant.

e Lederen har veert invitert pa personalmeter i fem barnehager i
egen kommune og fortalt om sitt arbeid med kjennsbalanse
og mangfold

e De har hatt moter med lederne i samarbeidsorganet for de 20
private barnehagene i kommunen om temaet.
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e Barnehagen har tatt initiativ for at kommunen pa eget
grunnlag jobber for mangfold og likeverd i skole og

barnehager.
e Barnehagen har ogsa deltatt pd de to nasjonale samlingene
som barnehagemyndighetene har hatt om

rekrutteringsarbeidet, 2009 i Steinkjeer og 2010 pd Hamar.

e Barnehagen fikk i 2010 i tillegg stotte til & gjennomfere en
konferanse om mangfold og overgang mellom skole og
barnehage.

(Eva Heum i samtale med forfatteren 23.11. 2010)

Fra barnehagemyndighetene ligger budskapet til andre barnehager
med tiltaket demonstrasjonsbarnehager helt apent: Se det er mulig a
fa til en jevnere kjennsbalanse! Disse tolv barnehagene har klart det!
Du og din barnehage kan ogsé lykkes i 4 f4 bedre kjennsbalanse. Se og
leer! Skattekista har trolig veert en av de demonstrasjonsbarnehagene
som har veert mest aktive. Og mange barnehager, spesielt i deres egen
kommune, har veert interessert i 4 hore om deres erfaringer.

Informasjon og veiledning

Flere andre tiltak i handlingsplanene 2004 til 2010 har ogsa
informasjon og veiledning om bedre kjonnsbalanse som mal
Temahefte om menn i barnehagen (Friis 2006) gir neermest oppskrifter péd
hvordan en barnehage kan ga frem for & rekruttere flere menn til sin
barnehage. Det er ogsd skrevet av en kvinnelig barnehageleder, Pia
Friis, som selv har lykkes i dette arbeidet. Et annet
informasjonsmateriell er Veileder for kvotering av menn til jobb i
barnehager (Reform og Kunnsk. 2009). Denne nettveilederen gir
barnehagene informasjon om hvordan de kan moderat kvotere menn
tii jobb i barnehagene. Ogsd den egne nettsiden,
www.mennibarnehagen.no, har spredning av kunnskap om hvordan
rekruttere flere til barnehagene som malsetning.

Ovenfor ble anbefalinger fra Skattekista om hva barnehager kan gjore
for a rekruttere flere menn trukket fram. Tips og anbefalingene har
mye til felles pa tvers av tiltakene og arenaene de formidles, enten det
er demonstrasjonsbarnehager, Temahefte om menn i barnehagen (Friis
2006) eller Veileder for kvotering av menn til jobb i barnehager (Reform og
Kunnsk. 2009).
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Tiltaket demonstrasjonsbarnehage er, i likhet med de andre tiltakene
som de vekslende regjeringene har benyttet for a rekruttere flere
menn til barnehagene, av en informerende og stimulerende art. Man
har ikke wvalgt & bruke lovregulering eller mer inngripende
likestillingstiltak, som man har benyttet pa enkelte andre omrader i
likestillingspolitikken (som ordningen med egen kvote for fedre av
foreldrepermisjonen, og krav om at hvert kjenn er representert med
minimum 40 prosent i styrene til allmennaksjeselskskaper).
Kommunene og de private som driver barnehagene har statt fritt til a
folge opp tiltakene over handlingsplanene eller ikke. Dette gjelder
ogsd muligheten til moderat kvotering av menn ved tilsetninger i
barnehagene. (Vel & merke skal Lov om barnehager folges, hvor det
star at barnehagen skal fremme demokrati og likestilling og motarbeide alle
former for diskriminering. (Kunnsk. 2010, formalsparagrafen) Men
leereplanen som sier hva barna skal lere mete i barnehagen
spesifiserer sier ingen ting om ansattes kjenn.)

Lofte fram barnehager med mange menn

Det er ikke sékalt ”pisk” som har motivert barnehagene til 4 delta pa
arenaer hvor erfaringer og kunnskaper om rekruttering av menn
deles, men hva har motivert barnehagene da? Skattekista og
barnehager som vil veere som Skattekista er blant annet motivert av
onsket om a vere gode barnehager. En av de tingene som
barnehagemyndighetene har gjort, er a lofte fram barnehager med en
bedre kjennsbalanse eller som jobber for bedre kjgnnsbalanse som
gode barnehager, jamfer tiltaket demonstrasjonsbarnehager:
Barnehager som har nddd milet om 20 prosent menn, og som har arbeidet
aktivt  for 4 nd mdlet, kan soke om statlige midler som
demonstrasjonsbarnehage (Kunnsk. 2008, s. 46)

Tiltaket demonstrasjonsbarnhage ga en belenning til tolv barnehager
som allerede har gjennomfert og lykkes i et arbeid med & bedre
kjennsbalansen i sine barnehager. Tiltaket demonstasjonsbarnehager
var ogsa utlyst pris med prispenger og oppmerksomhet som flere
barnehager strakk seg etter. Vinneren av prisene og
oppmerksomheten  var Prestelva, Eidsvdgneset, Eplehagen,
Gulbergaunet, Hokus Pokus, Monsveen, Reier barnehage, Skattekista,
Tusseladden, Betha Thorsen, Valhall og Vatnekrossen. P& denne
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maten er tiltaket ganske lik den arlige likestillingsprisen som deles ut
til en barnehage og en kommune for arbeidet med i oke andelen menn i
barnehagen  (Kunnsk 2008, s. 47). En forskjell var at
demonstrasjonsbarnehagene ogsa veiledet andre barnehager og
utviklet egen virksomhet.

Barnehagene som fikk tildelingen pa 100 000 kroner kunne ogsa bruke
disse til videreutvikling av egen virksomhet (sitat samme sted), og enkelte
har primeert brukt midlene til dette. Og utover de gkonomiske
midlene fikk barnehagene ved tildeling av statusen i januar 2009
positiv oppmerksombhet fra sin statsrad, og i regional- og lokalaviser.

Overtale og bruke pressen

Ble demonstrasjonsbarnehage

Skattekista barnehage pd Tvetendsen i Larvik er valgt ut som en av 12
demonstrasjonsbarnehager for sitt arbeid for likestilling. - Dette var
morsomt 0g nd er vi stolte, sier leder i barnehagen Eva Heum.

- Jeg hdper disse barnehagene kan inspirere andre til d arbeide mer for at
menn oftere blir 4 finne som ansatte i barnehagene, sier
kunnskapsminister Bird Vegar Solhjell i en pressemelding. (...) Leder for
barnehagen, Eva Heum, sier til Ostlands-Posten nett at hun er stolt av
det de har klart d fi til, og at hun gleder seg til d veere med pd d hjelpe
andre barnehager til 4 oppnd det samme. (...)

(Dstlands-Posten nett 26.1. 2009)

Gjennom oppslag som dette og andre om demonstrasjonsbarnehagene
har pressen veert med a gi tiltaket et betydelig bredere nedslagsfelt
enn kun de barnehagene som har konkurrert om demonstasjonsstatus.
26. januar 2009 utpekte statssekreteeren i Kunnskapsdepartementet 12
demonstrasjonsbarnehager, deriblant Skattekista i Vestfold fylke. I
dekningen har mange innenfor og utenfor barnehagesktoren kunnet
lese om hvorfor det er viktig med flere menn i barnehagene, samt
hvordan tiltaket demonstrasjonsbarnehager kan bidra til det. (Sek pa
”Demonstrasjonsbarnehage” ga 19 treff i 2009 i basen for i papiraviser,
Retriever 18.11. 2010. Det er trolig betydelig flere saker, men som av
ulike grunner ikke kom opp)

Dette var de viktigste grunnene til flere menn i barnehagene, som ble
oppgitt: At barna synes det er kjempefint med menn i barnehage
(Aften 28.1. 2009), for at barna skal oppleve at menn og kvinner gjor
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helt like arbeidsoppgaver uavhengig av kjenn (Trender-avisa 30.1.
2009), fordi mannlige ansatte hjelper med a bryte ned stereotypier
(Tromsg 30.1. 2009), fordi mangfold er viktig i barnehagen, er det
viktig med menn i mange former og fasonger (Vart Land 18.2. 2009),
fordi menn og kvinner tenker forskjellig og fremstar ulikt, er det
viktig at barn har kontakt med begge kjonn (Barnehage.no 26.1. 2009).

Det er vanskelig ikke ta inn over seg behovet for menn i barnehager
nar det er barnehageledere i ditt neeromrade slik som Eva Heum, som
har skoen pa som ytrer seg. Det gjelder trolig bade andre
barnehagefolk og publikum for evrig. Barnehageledere har en
autoritet i forhold til barnehagens behov og for gjennomfering av
ansettelser som mer sentralt plasserte aktorer ikke har. Nar ledere av
demonstrasjonsbarnehager laner autoritet av barnehagemyndig-
hetene, gir det stgrre gjennomslagskraft til “saken”. Og det er klart at
beskrivelsene i media er betydelig mer tilgjengelige enn
barnehagemyndighetenes handlingsplan og anbefalingene om
tiltakene som er beskrevet i denne.

Det er ikke tilfeldig at utpekingen av demonstrasjonsbarnhager i 2009
fikk en god del presseoppmerksomhet. Opinionen i Norge har en
interesse av saker om menn i barnehager, og bdde lokal og
regionalpresse skriver en del saker om temaet. Dekningen foyer seg
inn i en samtale om menn i barnehage som rikspolitikere og aktivister
lenge har fort i pressen. Underrepresentasjonen av menn i barnehager,
eller den manglende Kkjonnsbalansen, er uheldig og er en
problemstilling som vi skal jobbe med. Oppmerksomheten henger
utvilsomt sammen med at det er et folkelig enske om flere menn i
barnehagene. Fa eller ingen offentlige stemmer sier at flere menn vil
gjore barnehagene utrygg for barna og utgjere en gkt risiko for
seksuelle overgrep.

Politikere, som i dette tilfellet Kunnskapsminister Bard Vegar Solhjell,
far vist at han gjer noe for & rekruttere flere menn til barnehagene.
Barnehagene, som Skattekista, viser at de ligger foran andre
barnehager pa et spersmal som publikum bryr seg om. I denne
sammenhengen er det ikke tilfeldig at Skattekista er en privat
barnehage. Det er flere menn i de private barnehagene enn de
kommunale, og kun en av de 12 demonstrasjonsbarnehagene er
kommunale. (I Norge er halvparten av barnehagene kommunale, og
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halvparten er private med kommunal avtale. Det store flertallet av
private barnehager drives pa ikke-kommersiell basis.)

I likhet med rikspolitikere uttaler betydelig oftere ledere i private
barnehager seg om temaet i mediene enn ledere i kommunale
barnehager. En privat barnehageaktgr, Kanvas, som driver 56
barnehager har spesielt markert seg i arbeidet for flere menn i
barnehagene. Fordelingen menn og kvinner i deres barnehager er 20 -
80 i 2010. Kanvas framhever den jevnere kjennsbalansen som et
kvalitetstegn.

Mulige forklaringer pa forskjellene mellom private og kommunale
barnehager kan veere at noen av de private at er fglsomme ovenfor
foreldrenes gnsker, at de er i en posisjon der de lettere kan fa til en
gkning i andelen menn og bruke det til & framheve kvaliteter i egen
virksomhet.

Gi rom for ildsjeler

Tilfellet er at Skattekista barnehage og mange andre hadde i mange ar
for den ble utpekt til demonstrasjonsbarnehage helt pa eget initiativ
jobbet for bedre kjgnnsbalanse. Det gjelder trolig det store flertallet av
demonstrasjonsbarnehager. For tiltaket kom i stand har det veert flere
barnehager rundt om i landet som har tatt pa seg en rolle til & fortelle
andre barnehager hvordan rekruttere flere menn, samt a vise fram
betydningen av 4 ha et kjgnnsblandet personale. Disse har bade hatt
andre barnehager pa leeringsbesgk, og deres ledere har holdt foredrag
og innlegg for andre barnehager for hvilken mening hun (eller han)
ser betydningen av et kjgnnsblandet personale og hva de har gjort. I
stor grad kan disse personene beskrives som “ildsjeler” som har gjort
dette i forlengelse av sitt arbeid i barnehagen fordi de anser det som
spesielt viktig.

Med utpekingen av demonstrasjonsbarnehager har ildsjelene og deres
innsats blitt ”sett” og satt i system. Den arlige summen pa 50 000
kroner kan like mye ses pd som en oppmuntring om & fortsette det
viktige arbeidet de gjor. For det vil ogsd veere begrenset hvor stor
aktivitet en barnehage kan gjennomfere for et belop i denne
storrelsesorden, uten egeninnsats eller finansiering fra andre kilder.
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Det var interessant & merke at det var demonstrasjonsbarnehagene
selv som pd det avsluttende samlingen i 2010 forsgkte & overbevise
kunnskapsdepartementet om betydningen av & viderefore tiltaket. Det
er flere eksempler pa at det er kort vei mellom “ildsjelers” enske om &
gjennomfere prosjekter om likestilling i barnehager og stotte fra
barnehagemyndighetene. Med tiltaket demonstrasjonsbarnehager har
barnehagemyndighetene hatt geheor for impulser fra grasrota i
barnehagene.

Hyvis det er flere barnehager som har veert like aktive som Skattekista,
har det trolig veert en fruktbar innfallsvinkel. Det lokale eierskapet
kan bidra til bade hoy aktivitet og lokal tilpasning. Noe av det som er
synlig fra pressedekningen er at de ulike demonstrasjonsbarnehagene
har wulik tilneerming og forstdelse av hva rekruttering av menn
innebeerer; fra & se det som betydningen av mangfold, som i
Skattekistas tilfelle, til betydningen av det seeregent mannlige i for
eksempel Prestelva naturbarnehage sitt tilfelle.

Andre tiltak

Tiltaket demonstrasjonsbarnehager har ikke veert det eneste tiltaket
eller den eneste aktgren som har jobbet for rekruttering av flere menn
i Norges 19 fylker. De fylkesvise tiltakene administreres i hovedsak av
den regionale representant for den statlige barnehagemyndighet,
fylkesmannen. Fylkesmennene har fatt tildelt om lag 80 000 kroner
arlig de siste tre arene, midler gremerket til lokalt arbeid med likestilling i
barnehagen. Disse midlene er blitt brukt bdde til & gjennomfere
regionale konferanser om likestilling og menn i barnhager og til &
stotte barnehager som har ensket & gjennomfere prosjekter om
likestilling. Av sterrelsen pa midlene til fordeling sier det seg selv at
det kun er enkelte utvalgte prosjekter som kan fa stotte.

Ogsa fylkesvis ble tolv sakalte Rekrutteringsteam gitt ansvar for a drive
et oppsokende rekrutteringsarbeid og markedsfere barnehagen som
arbeidsplass for gutter i ungdomsskolen, pd utdanningsmesser,
overfor arbeidskontoret og andre steder unge menn motes.
Forskoleleererutdanninger er gitt denne oppgaven, og det er blitt
produsert bade kinoreklamer og flyers. Innsatsen til de fylkesvise
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rekrutteringsteamene har seerlig gitt pd a rekruttere flere mannlige
studenter til sine utdanninger.

Fylkesmennene var tenkt i kraft av sin offisielle status & bidra til & fa
kommuner og barnehageledere p& banen. Rekrutteringsteamene var
tenkt til & veere selve motoren i arbeidet som holder innlegg, foredrag
osv. Rekrutteringsteamene skulle kunne knytte seg til
demonstrasjonsbarnehagene slik at interessenter kan oppsgke dem for
a prove yrket ut, eller ta en likestilt praksis i naermere gyesyn.
Demonstrasjonsbarnehagene sitter pa de gode fortellingene om
hvilken betydning bedre kjgnnsfordeling har for praksis og hvordan
de gikk fram for a rekruttere flere menn.

Arlig Nasjonal konferanse om likestilling i barnehage (og grunnoppleering)
er blitt gjennomfert. Konferansene har bade hatt rekruttering av menn
og likestilling i den pedagogiske virksomheten som tema.
Malsetningen med konferansene er kunnskapsspredning. Det andre
viktige  tiltaket = for  kunnskapsspredning er  nettsiden
www.mennibarnehagen.no. P4 nettsiden finnes nyheter i
rekrutteringsarbeidet, kontaktinformasjon til ressurspersoner og
viktigst en rekke ressurser i rekrutteringsarbeidet, deriblant det
informasjonsmateriellet som barnehagemyndighetene har utarbeidet i
lpet av seksarsperioden.

o

Temahefte om menn i barnehagen, om d rekruttere og beholde menn i
barnehagen (Friis 2006) er ett slikt materiell. Dette temaheftet er ett av
flere som supplerer den nye leereplanene for barnehager som kom i
tidsrommet. Det andre materiellet som barnehagemyndighetene har
tatt initiativ til er Veileder for kvotering av menn til jobb i barnehager
(Reform og Kunnsk. 2009). Siden 1998 har det i barnehagen veert tillatt
a ansette en mann framfor en kvinne til arbeid i barnehagen nér de
har tilneermet like gode kvalifikasjoner, sdkalt moderat kvotering.
Dette virkemidlet har imidlertid ikke veert sa godt kjent.
Barnehagemyndighetene fikk derfor laget en egen veileder som er
publisert pa nett.

Arlig siden 2005 har barnehagemyndighetene gitt Likestillingsprisen til
en barnehage og en kommune som har veert spesielt dyktig i
rekrutteringen av flere menn. Prisene har veert delt ut av
barnehagemyndighetene pa de arlige konferansene om likestilling i
barnehagene.
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I tillegg til dette tiltaket har tre ferskoleleererutdanninger som har
utmerket seg med en bedre kjgnnsfordeling blant studentene gitt en
tilskuddspott til utvikling av metoder for a rekruttere og beholde
mannlige forskoleleererstudenter. Hoyskolene i Vestfold, Sogn og
fjordane og i Oslo er de utdanningene som har fatt oppgaven/ prisen.
Sistnevnte har blant annet iverksatt et mindre forskningsarbeid og
flere studentdrevne aktiviteter om problemstillingen for prismidlene
pa 500 000 kroner som de har fatt hver.

Perioden for den siste handlingsplanen gar ut i 2010 og
barnehagemyndighetene vurderer hvordan arbeidet for rekruttering
av flere menns skal viderefores. Barne- likestillings- og
inkluderingsdepartementet planlegger, Handlingsplan 2014, en
handlingsplan for likestilling mellom kjennene som skal gjelde alle
samfunnsomrdder, ogsa menn og likestilling i barnehager. Néar det
gjelder arbeidet for kjgnnsbalanse i barnehagene er det ikke gitt noen
signaler pa vurderinger som er gjort av tiltak fram til na og hva
resultatet kommer til 4 bli for den nye handlingsplanen.

Folger barnehagene og kommunene opp barnehagemyndighetenes
satsning?

Har de andre demonstrasjonsbarnehagene blitt brukt i samme grad
som Skattekista barnehage? Og i hvilken grad har barnehagene
benyttet seg av tiltakene i handlingsplanene 2004 - 2010? Har, for
eksempel barnehageledere prioritert og deltatt pd arenaene hvor
rekruttering av menn har veert temaet?

Utover den avsluttende nasjonal samling (Kunnsk 2010) med
demonstrasjonsbarnehager, rekrutteringsteam og fylkesmenn er et
ikke planlagt noen evaluering av handlingsplanen 2008-2010. En
stikkprove av fem demonstrasjonsbarnehager (foretatt av forfatteren pa
samlingen) ble det rapportert at to av demonstrasjonsbarnehagene i
liten grad var blitt brukt. De tre andre demonstrasjonsbarnehagene i
stikkproven hadde hatt betydelig aktivitet utover pressedekningen
ved utpekingen. De hadde hatt pagang fra andre barnehager.

Representanter fra demonstrasjonsbarnehager fortalte at det var
barnehageledere som ikke ville hgre om barnehager som hadde menn
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ansatt, siden det satte fokus pa en mangel ved deres egen barnehage.
En av demonstrasjonsbarnehagene fortalte at de hadde mett sveert
negative holdninger til menn som omsorgsarbeidere: Barnehageledere
som var generelt kritiske til & ansette menn og ansatte i barnehage
som stilte seg undrende til at menn skiftet pd barna i barnehagen.
Disse holdningene er kanskje ikke spesielt representative, men kan
veere en dimensjon i det sammensatte bildet om arbeidet for &
rekruttere flere menn til norske barnehager. I halvparten av
barnehagene i Norge er det ingen menn ansatt, og det er ogsa mange
kommuner uten eller nesten uten menn ansatt.

Sé selv om det er mange barnehager og enkeltkommuner som gjer en
innsats for a rekruttere flere menn, er det langt fra det hele bildet.
Mange, kanskje et flertall, av barnehageledere og mange kommuner
opplever seg ikke forpliktet til & forsgke a bedre kjonnsbalansen i
barnehagene. Fylkesmannen i Oslo og Akershus har identifisert dette
som en hovedutfordring i rekrutteringen av flere menn til
barnehagene. I en ny strategi (Fylkes 2010) planlegger de som barne-
hagemyndighetens regionale representant neermest & gjennomfgre
arlige medarbeidersamtaler med sine kommuner om kjennsforde-
lingen blant ansatte i kommunens barnehager. Og det er tenkt at
kommunen har kjennsfordelingen blant ansatte i barnehagen som
punkt i oppfelgingen av den enkelte barnehageleder. Denne oppfel-
gingen av arbeidet vurderes ut fra konkrete malsetninger om bedring
i kjonnsbalanse, og hvor resultatene (manglende eller tilfredsstillende)
folges opp. De mener a se at kommuner som samarbeider fra topp til
bunn om rekruttering av menn har gode resultater. Asker kommune
og Alna bydel i Oslo, er eksempler i sa mate.

Er begeret halvfullt eller halvtomt? Det kommer an pa gyet som ser.
Sluttrapport fra Handlingsplan for likestilling i barnehagene 2004-2007 gjor
John Roald Pettersen (2008) en framstilling av alle prosjekter og
aktiviteter i planen. Mange og ulike aktiviteter over hele landet
beskrives, blant de viktigste er; fire forsknings- og
utviklingsprosjekter om menn i barnehagen, og tolv lokale
utviklingsarbeider/ prosjekter menn i barnehager.

Noen tilsvarende sluttrapport er ikke planlagt for siste
handlingsplanen, men det kunne trolig gjores en minst like
omfattende  oppsummering.  Bredden av  aktiviteter i
handlingsplanene tilsier at mange barnehager og kommuner er
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direkte eller indirekte berert av den. Gjores for eksempel et sgk etter
“menn i barnehagen” pd youtube.com finner man seks videoer om
menn i barnehagen. Og det er laget betydelig antall flere, men som
ikke er tilgjengelig pa dette nettstedet, men som brukes i ulike
rekrutteringssammenhenger.

Det er ikke gjort noen evaluering av den siste handlingsplanen, men
pa oppdrag av barnehagemyndighetene har Likestillingssenteret
utfort rapporten Status for likestillingsarbeidet i norske barnehager 2010. 1
statusen gjores en representativ undersgkelse om hva barnehagene
har gjort for a rekruttere flere menn. Det gar fram av undersgkelsen at
halvparten av barnehagene hadde iverksatt tiltak for a rekruttere flere
menn. Se figur 2.3. Stillingsannonser hvor menn ble oppfordret til a
soke, var det tiltaket som flest barnehager hadde benyttet. 42 prosent
av barnehagene hadde benyttet dette tiltaket. Det er ogsa interessant
at 21 prosent av barnehagene rapporterer at de har benyttet seg av
muligheten for & velge a ansette en mann i tilfeller der det har veert en
kvinne som har hatt tilsvarende kvalifikasjoner. 18 prosent av
barnehagene har deltatt pa kurs eller seminarer om rekruttering av
menn. Det ma vurderes som forholdsvis fa.

Undersgkelsen sier ikke noe om nar, siste halvar maneder, siste to ar
eller i lopet av siste fem ar, barnehagen har gjennomfert de nevnte
rekrutteringstiltakene. Men uansett bekrefter undersgkelsen at
halvparten av barnehagene har fulgt opp barnehagemyndighetenes
satsning ved 4 gjennomfere spesifikke tiltak for & rekruttere menn.

I den apne svarkategorien oppga barnehagen andre typer tiltak
herunder: leasing av biler, trivselsgruppe/ nettverk for menn i
kommunens barnehager, medieoppslag om det & veere mann og jobbe
i barnehage, deltakelse i prosjektet “Menn i barnehage”, samarbeid
med skoler/hegskoler om utplassering av gutter til praksis i
barnehager og samarbeid med Nav om & rekruttere arbeidssgkende
menn til stillinger i barnehage. (N = 437) Kilde: Likestillingssenteret
og Kunnskapsdepartementet 2010
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Figur 2.3: Prosent barnehager som har eller ikke har gjennomfert
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av menn som sgker stiling

Har gitt beskjed til kommunen med gnske om flere menn

Har veert aktiv i rekruttering av menn som
studenter/elever/leeerlinger i praksis i barnehagen

Har hatt stilingsannonser med stilingsbeskrivelse som man
tror appelerer til menn

Har brukt eget/harmnehagens nettverk for & rekruttere menn

Har hatt stilingsannonser med oppfordring til menn om &
sgke stiling

Har iverksatt titak for & gke andelen menn i barnehagen

23

24

25

30

52

0%

%

%

1

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
% %

% % % % %

X

103



Avsluttende diskusjon

Hvordan har det blitt 8400 menn ansatt i norske barnehager? Hva er
de myndighetene har gjort for a fa flere menn ansatt i barnehagene?
Og hvordan kan myndighetenes innsats ha virket sammen med andre
forhold?

Kort oppsummert har det fra 1990 til 2009 veert en kraftig ekning i
antallet menn ansatt i norske barnehager, fra 1700 til 8400.
Kjennsfordelingen i tjuedrsperioden endret seg fra 5 prosent menn og
95 prosent kvinner, til 10 prosent menn og 90 prosent kvinner. Den
kraftigste gkningen av antall menn skjedde i perioden 2004 til 2009
hvor det har veert en stor ettersporsel etter arbeidskraft i
barnehagesektoren. Det er ogsa en periode da
barnehagemyndighetene har brukt flere midler og iverksatt ulike
tiltak for a rekruttere menn til barnehagene. Og en undersgkelse
(Likest. 2010) viser at halvparten av barnehagene har gjennomfert
tiltak for a rekruttere menn.

Barnehagemyndighetenes = malrettede  tiltak for &  bedre
kjennsbalansen i barnehagene fra 2004 og framover kan ha bidratt til
den kraftige gkningen i antall menn ansatt. Men det kan veere at det er
for snevert a fokusere isolert pé fraver og tilstedeveerelse av statlige
rekrutteringstiltak. Eksemplet demonstrasjonsbarnehager viser at
tiltaket trer fram i en vekselvirkning mellom barnehager som naermest
er lokale aktivister for flere menn i barnehagene og politiske
myndigheter som lytter til opinionen.

Et apropos i denne sammenhengen var den betydelig gkningen som
skjedde i drene 1900 til 1995 hvor Norge var rammet av en historisk
hoy arbeidsledighet. I denne perioden ble det ogsa tilsatt mange menn
til barnehagene, men halvparten ble ansatt i stillinger uten omsorg for
barn (vaktmester, renhold etc.). Ser vi kun pa menn som er ansatt for a
ha omsorg for barn i barnehager i sékalt basisvirksomhet teller vi 6100
menn. Disse utgjor 8 prosent av de ansatte.

Betydningen av rekrutteringstiltak gir ikke mening uten samtidig a
vurdere hva er det som har trukket disse 6100 mennene til a jobbe
med barn i barnehager. De siste tretti arene er det emosjonelt
neerveerende farskapen blitt en norm. Er det denne farsrevolusjonen
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som ogsa har gjort det interessant for menn & jobbe i norske
barnehager, eller kanskje er det mer en generell endring av hva det vil
si & veere mann. Flere fedre beskriver sin orientering mot barn og
omsorg som en mulighet for selvutvikling og vekst (Aarseth).
Utvikling av en barnevennlig mannlighet som gar ikke kun er knyttet
til egne barn er et annet uttrykk som er brukt (Holter 1998).

Sett pa denne méten kan gkningen av andelen menn i barnehagen kan
slik sett beskrives som en etisk bevegelse som ikke kun er motivert fra
ytre omstendigheter men i hoyeste grad finner resonans hos menn
selv. Et gkende antall menn finner mening i arbeid med barn i
barnehage og bryr seg om barns velferd.

Er det ogsa barnehagemyndighetenes rekrutteringsinnsats som har
muliggjort eller utlgst gkningen i antall menn i barnehagen tilsvarene
tilfelle har veert med fedrekvoten? I Norge og flere nordiske land var
fedres gkt uttak av foreldrepermisjon tett knyttet til etableringen av
den sakalte fedrekvoten. Neermest fra ordningens dag en har det store
flertall av menn som har hatt krav pa ordningen benyttet seg av
“kvoten”. De som har hatt krav pd det, har til en hver tid tatt ut det
antallet uker med foreldrepermisjon de har hatt krav pa.

Okningen av antall menn som jobber med barn i barnehage i
tjuedrsperioden fra 900 i 1990 til 6100 i 2009 kan muligens ses pa som
en tilsvarende liten sosial bevegelse. Men det er pd langt neer noen
like tett forbindelse mellom statlig tiltak og handling fra mennenes
side.

Om det & begynne & jobbe i barnehage tidligere har veert oppfattet av
mange menn som a tra over en terskel, kan det ogsd tenkes at
endinger i barnehagen har senket terskelen for sterre grupper av
menn. Et kvalitativt studie (Bredesen 2000) beskrev det som en
betydelig utfordring for informantene & begynne sine karrierer i
barnehagen. A jobbe i barnehage er et personlig yrke hvor det
forventes at man bruker seg selv. Informantene hadde problemer med
a knytte sine personlige erfaringer, kompetanser og interesser til den
lokale tradisjonen om hvordan det jobbes med barn i barnehage. En
okt variasjon mellom og i barnehagene om hvordan man kan bruke
seg selv i jobben kan ha bidratt til at dette er blitt lettere, selv om
basisoppgavene og forventingene fra foreldrene fremdeles er de
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identiske. Sagt med andre ord at hva en barnehage er og hva en
barnehagearbeider gjor er blitt 4pnere.

Det er vanskelig a tenke seg gjennomferingen av de relativt
omfattende tiltakene for & rekruttere flere menn til barnehagene uten
tradisjonen i Norge for a trekke menn inn i likestillingsarbeidet. En
mate menn er trukket inn i likestillingsarbeidet i senere tid er
Stortingsmeldingen Om menn mannsroller og likestilling som barne- og
likestillingsministeren la fram i 2008. Menn i barnehager er etablert et
omrdde hvor likestilling ogsd handler om menn.

Norske politikere i inn og utland, forteller som sagt ofte om suksessen
med menn i barnehager i Norge med god grunn. Ansvarlige politiske
myndigheter kan ogsd skilte med at de i motsetning til en del andre
omrader har vist en langsiktighet i arbeidet selv om mange ulike tiltak
er byttet ut underveis. Fra 1997 har barnehagemyndighetene
oppretthold mélsetning om 20 prosent menn i barnehagene
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Kvotering och andra metoder
for rekrytering av mén till
barnomsorg och forskolldrar-
och sjukskoéterskeutbildning i
Sverige

Af Marie Nordberg

I dette bidrag praesenterer Marie Nordberg en reekke tiltag, der har haft til
hensigt at rekruttere flere meend til bernepasningsomrddet og sygeplejen.
Lobende gennem kapitlet diskuteres positive og negative erfaringer med
kvoteringaf meend til disse omrider ogbrugen af positiv saeerbehandling for at
fi flere meend til at uddanne sig inden for omrdderne. Derudover gennemgids
flere lokale projekter med forberedelseskurser for meend pd lokale
uddannelsesinstitutioner samt dannelsen af ‘'mandlige netveerk’ til stotte for
meend i minoritetspositioner pd uddannelse og i job.

I Sverige har satsningar for att rekrytera man till arbete i
barnomsorgen férekommit sedan borjan av 1970-talet. Redan i mitten
av 1960-talet lyfte politiker fram vikten av att anstdlla mdn som
arbetstagare i forskolan samt vackte forslag pd konskvotering av mén
pa forskolldrarutbildningen for att paskynda méns intrdde i
barnomsorgen. I 1968-ars Barnstugeutredning (SOU 1972:26, SOU
1972:27) presenterades mdn som viktiga forebilder for barn. Dels
behévde barn méta mén i forskolan eftersom manga barn levde i
familjer utan nédrvarande fader. Dels skulle médnnen fungera som
modeller for en ny modern manlighet och lira barnen de nya
moderna konsrelationer som var en del av det svenska valfards- och
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jamstélldhetsprojektet och visa att mén och kvinnor tog del av vard
och fostran och utfoérde samma uppgifter:

Forskolans personal bestir ndstan uteslutande av kvinnor. Samma
forhdllande rdder pd grundskolans ligstadium och till stor del ocksd pd
mellanstadiet. Detta dr allvarligt med tanke pd att mdnga barn i hemmet
saknar mdjlighet till manlig identifikation. Dessutom torde det
forhdllandet att enbart kvinnor tar hand om smd barn befista traditionellt
kénsrollstinkande och konsrollsfordomar hos barnen. Om inte barnen
fran tidig dlder fir uppleva att bide min och kvinnor tar del i vdrd och
fostran av smd barn och fullgér samma arbetsuppgifter torde det vara
svdrt att fi en attitydforindring till stind. Utredningen anser det dirfor
angeliget att préva olika sitt att fi manlig personal till forskolan och att
den manliga personalen har samma arbetsuppgifter som dvrig personal
(SOU 1972:27, s. 45).

I Sverige har en 6kning av andel mén i barnomsorg, sjukvard och
andra yrken ddr kvinnor utgor majoriteten av arbetstagarna ocksa
varit en viktig del av de jamnstilldhetspolitiska strdavandena att
fordandra den konssegregerade arbetsmarknaden (Gender School 2005,
Havung 2000, Nordberg 2005). Genom att knytas samman med
jamstélldhetspolitiken och det manliga emancipationsprojektet har
bade barnomsorgen som vardyrken kommit ses som viktiga
arbetsplatser for midn. Man som sokt sig till och arbetar i dessa yrken
har ddrmed ocksa kommit att forstds som mer jamstillda dn andra
mén (Eriksson 2002, Havung 2000, Nordberg 2005). Detta har medfort
att de mén som arbetar i dessa yrken, har fler forvantningar riktade
mot sig d4n mén som arbetar i andra yrken. Speciellt géller detta mén i
forskolan, eftersom forskolan med Barnstugeutredningen kom att ges
en central plats i det svenska moderniseringsprojektet (Liljestrom
1973, Nordberg 2005). Mdn som arbetar pa svenska forskolor dr idag
ocksa, genom de genuspedagogiska satsningar och det
jamstédlldhetsuppdrag som idag via ldaroplansskrivningarna och
statliga  direktiv alagts forskolepersonalen, inskrivna i det
jamstalldhetspolitiska projektet pa ett helt annat sétt 4n vad mén som
for ndarvarande arbetar i barnomsorgen i Danmark, Island, Norge och
andra ldnder dr (SOU 2006: 75, Lpfo 1998).
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De politiska satsningar som gjort genom aren for att 6ka andelen mén
i barnomsorg, sjukvard och andra "kvinnoyrken” har dock inte gett
nagon storre utdelning, &ven om vissa strategier och projekt som
provats varit mer framgangsrika dn andra. Och, dven om antalet man
som arbetar i barnomsorg och i sjukskoterskeyrket i Sverige idag é&r
betydligt storre dn for fyrtio ar sedan, d& de statliga satsningarna
inleddes, har ingen radikal fordndring skett. I barnomsorgen som &r
det omrade som varit foremal for de flesta satsningarna genom aren,
ar till och med andelen min idag, ar 2010, lidgre &n vad den var for
tijugofem 4&r sedan(!). Aven om antalet midn som jobbar i
barnomsorgen antalsméssigt har 6kat genom aren, och det de man
som idag arbetar i forskolan dr tre gdnger sd manga som pa 1970-talet,
sd har mdnnens andel av arbetsstyrkan dnda minskat eftersom antalet
mén som sokt sig till yrket inte kat i samma takt som verksamheten
byggt ut. Enligt Skolverkets senaste sammanstillning var hosten 2009
exempelvis endast 3 % av forskolepersonalen mén (Skolverket 2010),
vilket kan jamforas med 1983-talet d4 médnnens andel var som hogst
och de utgjorde 4,6 % av de forskolldrare som da var verksamma i
forskolan (Havung 2000, SOU 2004:115).

De siffror som presenteras i Skolverkets senaste rapport Beskrivande
data (Skolverket 2010) tyder dessutom pa en minskning skett sedan
2007 av de médn som &r verksamma pa fritidshem. 2007 var 23 % av
den pedagogiska personalen pa de svenska fritidshemmen mén och
2009 hade siffran sjunkit till 18 %, vilket inte kan forklaras med en
okad utbyggnad (SCB 2008, 2010). Den oOkning av min i
forskolesektorn som kunde skonjas fran 2002-2007, d& ménnens andel
pa utbildningen okade fran 7 % till 8 %, och ménnens andel av
forskolepersonalen samtidigt dkade fran dryga 2 % till 4 %, verkar
ocksd under de senaste tva-tre aren har avstannat och viant (SCB 2000,
2002, 2004, 2008, 2010). Rdknar man dessutom bort de min som under
utbildningen véljer inriktningen mot skolans tidiga ar, var det endast
4,4 % av de studenter som hostterminen 2003 - varteminen 2005 som
valde inriktningen mot forskola och forskoleklass, det vill sidga valde
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att enbart utbilda sig for arbete i férskolan med barn i dldrarna 1-5 ar
och med 6-aringar i skolan (SOU 2006:75).5

Med andra ord framstar det som att Sverige idag har en omvéand
utveckling, jaimfort med Norge, ddr andelen man istéllet har 6kat de
senaste dren. Dessutom skiljer sig utvecklingen i férskolan och pa
forskolldrarutbildningen i Sverige, ddr andel mén har varit tdmligen
konstant fran 1977 och framdt och rort sig runt 7-8 % fran den
utveckling som under samma period &gt rum pa den svenska
sjukskoterskeutbildningen och i sjukskoterskeyrket, ddr andelen man
langsamt okat (Hogskoleverket 2009, SCB Folk och bostadsrdaningen
1960-1990). Ar 2009 var exempelvis minnens andel av
sjukskoterskekaren runt 10 %, samtidigt som 17,5 % av de studenter
som antogs till sjukskoterskeutbildningen hostterminen 2010 var mén,
vilket kan jaimforas med att ménnens andel i yrket i mitten av 1970-
talet endast var 3 % (ibid) Vad dessa skillnader kan bero pa kommer
jag att aterkomma till.

Néagon "best practices” for Sveriges del ar svar att lyfta fram, d&ven om
vissa framgangar kan skonjas. De projekt som visat sig framgangsrika
har dessutom av olika skil varit tvungna att laggas ned. Utfallet av
flera av de interventioner som provats har dessutom lett till en viss
restriktivitet i Sverige under de senaste dren gillande statliga och
kommunala insatser specifikt inriktade pa mén (Hogskoleverket 2009,
SOU 2004:115, SOU 2006:75, DN 2010). Da utfallet av vissa av de
strategier som provats lett till att kvinnor kommit att forfordelas,
handlar de satsningar som idag gors fradn statligt hdll framst om
information, utbildning i genusfrigor, utbildningsreformer for att hoja
utbildningarna och yrkenas status samt om mer allménna satsningar
inriktade pa bade kvinnor och min (Hogskoleverket 2009,
Regeringskansliet 2009).

°] Sverige infordes 2001 en ny lararutbildning dar alla lararutbildningar integrearades i
ett gemensamt program dér en allmén del finns samt inriktningar och specialiseringar
mot olika &mnen och verksamhetsomraden, Efter denna forandring har antalet
studenter som utbildat sig for arbete i férskolan minakt drastiskt (SOU 2006:75).
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Det statliga projekt att rekrytera fler mén till arbete i barnomsorg och
sjukvdrd verkar med andra ord ha avstannat i Sverige under de
senaste dren. Aven om fler mén till liraryrkena finns med som en
rubrik i den utbildningspolitiska jamstdlldhetssatsning som
presenterades av den borgerliga regeringen i juni 2008, verkar det inte
finnas nagot storre intresse for fragan idag, vilket bekraftas bdde av de
aktivister som jag varit i kontakt med samt av den genomgang som
Hogskoleverket nyligen gjort gédllande vilka strategier som idag finns
inom ldrarutbildningen for att fordndra det radande konsmonstret pa
utbildningarna (Hogskoleverket 2009). I Sverige handlar den
jamstdlldhetsdebatten idag huvudsakligen om att ©ka andelen
kvinnor i chefspositioner, strategier for att minska méns vald mot
kvinnor samt om pojkars undermadliga betygsprestationer och
maskulinitetspraktiker i skolan, medan manliga arbetstagares
arbetssituation i traditionellt kvinnliga yrkesomrdden och
rekryteringen av fler mén till varden och barnomsorgen hamnat langt
ned pa dagordningen (se t ex Regeringskansliet 2009).

Mién i forskolan mojlighet eller problem?

Att en forskjutning dgt rum i Sverige géllande vilken vikt som skall
laggas vid méns nérvaro i forskolan sedan 1970-talets entusiastiska
uttalanden framgar tydligt i det delbetinkande som 2004
presenterades av Delegationen for jamstélldhet i forskolan. I detta
betdankande ses, till skillnad fran de tankar som framfordes i
Barnstugeutredningen, inte lingre méns nérvaro i verksamheten som
en avgorande forutsittning varken for barns vidlmdende eller
jamstélldhetsfostran. Nér arbetsgruppen redogor for uppdraget lyfts
exempelvis foljande fridga fram:

Vi ska ocksd tinka pd om kon verkligen dr betydelsefullt nir det giller
vilka som arbetar i forskolan, eller om det viktiga dr att de som arbetar
med barnen dr medvetna om hur de motverkar traditionella kénsmonster
(SOU 2004: 115, s. 27).
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I slutbetonkandet som presenterades 2006 framtrdder ocksa
forskjutningen och den ambivalens rérande méns plats pa forskolan
som ocksd idag formar och kommer till uttryck i den svenska
hallningen i frdgan. Utifrdn den forskning som i mitten av nittiotalet
och i borjan av 2000-talet gjordes pa forskolor ddar bade man och
kvinnor fanns verksamma, vars resultat visade att en traditionell
konsuppdelning ofta uppstod nédr méin gjorde entré i verksamheten,
presenteras i denna statliga utredning méins nidrvaro i som
arbetstagare i barnomsorgen snarare som ett problem dn som en
tillgdng ur ett jamstdlldhetsperspektiv:

Enligt delegationens beddémning dr det snarare pedagogisk skicklighet och
ett genusmedvetet forhillningssitt som mdste ses som de viktigaste
kovalifikationerna hos all personal for att jamstdlldhetsarbetet i forskolan
ska kunna ta fart och utvecklas i ett lingre perspektiv. Med det inte sagt
att vi inte vill 6ka andelen min som arbetar i forskolan. Men det dr forst
viktigt att reda ut varfor det behévs fler mdin i forskolan. Det finns
arqument som rimmar ganska illa med mdlen och riktlinjerna for
forskolans jamstilldhetsuppdrag (SOU 2006:75, s. 199).

I de direktiv och utgangspunkter som lag till grund for utredningen
att utreda fragan lyfts ocksd de feministiska utgangspunkter och
stallningstaganden som under 2000-talet kommit att forma det
genuspedagogiska och jamstdlldhetsinriktade fordndringsarbete som
personalen forvidntas dgna en del av arbetstiden at. I det
regeringsbeslutet presenteras de jamstalldhetsteoretiska
utgangspunkterna for uppdraget pa foljande sitt:

Regeringens skrivelse om jimstdlldhetspolitiken Jdmt och stindigt (skr.
2002/03:140) visar att samhiillet i dag priglas av kénsmaktsordning, trots
att ett aktivt jimstilldhetsarbete pdgitt under ling tid. Arbetet mdste
dirfor fortsittningsvis ges en mer feministisk inrikining. Detta kriver,
enligt Regeringens skrivelse, en medvetenhet om ett kvarstdende monster
dir kvinnor dr underordnade och mién dr dverordnade. Det krivs ocksd en
vilja for att forindra den nuvarande maktordningen (Dir 2003:101, SOU
2004:115, s. 89-90).
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I betdnkandet presenteras ocksa de forviantandet pa att personalen
inforskaffar erforderliga kunskaper i genusteori och anammar de
genuspedagogiska atagande och de feministiska utgangspunkter som
arbetstagare i den svenska forskolan idag skrivs in genom sin
anstéllning:

Kunskaper om genus och ett medvetet jamstilldhetsperspektiv har
betydelse for personalens handlande och for verksamhetens utformning.
Att utveckla en jamstdlld pedagogik utifrin ett medvetet och
kunskapsbaserat konsperspektiv dr dirfor av vikt for verksamhetens
mdluppfyllelse (ibid, s. 93).

I detta betdnkande finns alltsa den feministiska inskrivning och det
genuspedagogiska dtagande som jag tidigare nimnde som specifikt
for Sverige.

Forsoken att forindra konsfordelningen i yrkena

Nedan kommer jag att lyfta fram och beskriva ndgra av de strategier
och metoder som provats i Sverige mellan 1971-2010 for att oka
andelen min i barnomsorg och i sjukvard. De projekt som jag kommer
att ta upp har dels varit inriktade pa att 6ka andelen mén i yrkena och
yrkesutbildningarna, dels varit inriktade pa att behalla och stédja de
méin som redan finns ddr. Forutom att beskriva uppldgg och utfall
kommer jag att ta upp vilka aktdrer och intressenterna som initierat
och drivit projekten och peka pa de problem som uppstitt. De
metoder som jag kommer att diskuteras &r: Konskvotering,
Preparandkurser samt Manliga nitverk. Papekas bor ocksa att i relation
till de projekt som inriktats pa att fordndra kvinnors yrkesval &dr de
projekten som inriktats pa att cka andelen min i kvinnoyrken fa
(Gender School 2005). Satsningarna verkar dessutom framst dgt rum i
borjan av 1970-talet, da arbetslosheten var 1dg samt ifran mitten av
1990-talets och fram till 2006, vilket till viss del sammanfaller med den
ekonomiska krisen pa 1990-talet.
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Innan jag gar igenom och ger nagra konkreta exempel pa de insatser
som provats i Sverige under denna tid vill jag dock presentera lite
statistik om de yrkena. Déarefter kommer jag att lyfta fram projekten
och peka ut vilka aktor som initierat, drivit, arbetat i och ekonomiskt,
socialt och administrativt stott projekten och ta upp utfallet av
projekten. Dessutom kommer jag att lyfta fram ndgra av de
erfarenheter som gjorts, och pekar ut nagra problem och hinder som
uppstatt, vilka som jag kommer att visa ofta har medfort att de projekt
som visat sig vara framgangsrika ofta mast avslutas. Efter
genomgangen kommer jag ocksa att kort sammanfatta ldget i Sverige
och peka ut nagra av de faktorer som kan forklara dagens situation
och svenska hallningen. Savil den statistiska genomgéangen av hur
andelen mén i barnomsorgs- och sjuksoterskeyrkena foranndrats och
sett ut over tid, som beskrivningarna av projketen och deras utfall
grundas dels i de sammanstdllningar som presenterats i rapporter jag
tagit del av, dels i utvdrderingar av projekten som publicerats samt i
problemframstéllningar i debattartiklar, en genomgéng av en méangd
politiska dokument, egen och andras forskning samt i information och
material som jag erhallit fatt av personer verksamma i omradet.

Min i barnomsorg - Om betydelser av utbildningskrav och
forandringar over tid

Trots de satsningar som gjort sedan 1970-talet har andelen mén i yrket
och pa utbildningen inte tkat, utan hallit sig konstant. Utgar man
istdllet fran antalet médn som jobbat i yrket &dr bilden inte lika dyster.
1977 fanns det 860 min som forskolldrare i forskolor. Sex ar senare,
1983, hade antalet manliga forskolldrare okat till 1 907 och forra aret,
2009, var 3 000 min verksamma som forskolldrare i forskolor i
Sverige. Alltsa drygt tre ganger sa manga som 1977 (SCB 1998,
Skolverket 2010). Sett till att det totala antalet anstéllda som 2009 var
89 600 &r dock antalet méin ringa. Aven om fler méin idag &n for trettio
ar sedan jobbar i forskolan har kvinnornas antal 6kat i samma takt
som ménnens, samtidigt som forskolan byggts ut och arbetstillfdllen
blivit fler, vilket gor att andelen mén i yrket har hallit sig konstant
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dven om antalet min har okat. Kénsuppdelningen av arbetsstyrkan &r
alltsa fortfarande densamma som pa 1970-talet nér rekryteringen av
mén inleddes (Havung 2000, Nordberg 2005).

Den skillnad som finns rérande andelen min som &r verksamma i
barnomsorg i Sverige i relation till de siffror som anges f6r Norge och
i Danmark, kan till viss del forklaras genom olikheter i
personalsammansattningen. Skillnaden mellan linderna géllande hur
manga mdn som arbetar i barnomsorgen kan med andra ord till viss
del ses som en konsekvens av de utbildningskrav som sedan linge
varit knutna till de barnomsorgstjénster som finns i Sverige. I Sverige
bestar personalen till mer dn hilften av forskolldrare, som pd vissa
avdelningar och i vissa kommuner jobbar tillsamman med
barnskotare. Bdda befattningar krédver formella utbildningar. Detta
kan jamforas med den uppdelning av tjinster som finns i Norge och i
Danmark dér forskolldrarna ofta arbetar tillsammans med assistenter,
som inte har samma krav pa utbildning. Den mojlighet som méan som
saknar pedagogisk utbildning har jobba i barnomsorgen dr i Sverige
alltsd starkt begriansad. Utbildningskravet har haft sdrskilt stor
betydelse da det under de senaste 30 dren ofta funnits ett 6verskott pa
utbildad personal i ménga regioner.

Personalfordelningen i Sverige i barnskotare och forskolldrare gar
historiskt tillbaka pa den uppdelning i vard/omsorg och pedagogik
som tidigare fanns. Barnskoterskor, som senare kom att kallas
”barnskotare”, som hade en kortare utbildning stod da fér varden och
arbetade del med de minsta barnen, pa smabarnsavdelningarna, och
dels som assistenter till forskolldrarna, som stod for pedagogiken och
planeringen av verksamheten det gillde de nagot é&ldre
forskolebarnen. Yrkena var dd mer avgrdnsade dn vad den &r idag.
Uppdelningen av arbetsuppgifterna kom i mycket att forsvinna i och
med att den nya forskoloa som Barnstugeutredningen foreslog
inférdes och de dialoginriktade och teambaserade arbetssdtt som
lyftes fram och presenterades som demokratiska och moderna dér
inférdes. Under senare ar har dock en ny uppdelning mérkas som har
att gora med att forskolldrarutbildningen &dr en hogskoleutbildning
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och ddrmed idag bade placeras l6nemaissigt hogre och definieras som
en ldrarutbildning, medan barnskétarutbildningen 4dr en kortare
utbildning p& gymnasieniva.

Den lilla andel mén och kvinnor som idag arbetar i den svenska
forskolan utan examen och den formella utbildning som stipuleras
framgér av nedanstdende tabell. Grafen visar antalet anstillda i
barnomsorgen/forskolor i hela riket 2009, ndr alla deltids- och
heltidsarbetande slagit samman till arsarbetare och indelat efter
utbildning och kén:

Figur 3.1: Antal anstillda i forskola omriknat till arsarbetare,
fordelade efter utbildning och kén 15 oktober 2009

Arsarbotare
andal (%) andal (%) andal (%)
Utblidning® totalt kvinnor midin
Forskollirare 41 540 49,6 482 1.4
Fritidspedagog 830 1.0 0.9 0,1
Lérarutbildning 2876 32 3.0 0,2
Barnskilane 3259 389 re 1.1
Fritidshedaruthildning 167 0.2 0.2 0.0
Annan uth, for arbete med barm 2185 28 25 01
Ingen wth, for arbete med bam avaa 45 4.0 0.5
Summa gaTis 100 a7 3

 Uppgifter om arstalidas utbldning | forskolan rapportenas. fran kormmunen centrall.

Som framgar bestod personalen hosten 2009 till nédstan hilften, 49,6 %,
av forskolldrarutbildad personal, f6ljt av barnskotarutbildade som
utgjorde 38,9 %, av de anstéllda nar alla anstéillningar slagits samman
till arsarbeten. Endast 4,5 % av personalstyrkan utgjordes av
outbildade, och bland dessa fanns en klar 6verrepresentation av mén.

Men, dven om man vid en jdmférelsen mellan linderna av
arbetstagarnas konsfordelning bortser fran de mén som jobbar som
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assistenter i Norge och Danmark, framtrdder dnda en markant
skillnad géllande sévil andelen mén pa forskolldrarutbildningen som
gdllande den ckning av mén i barnomsorg som &gt rum i Norge de
senaste aren. Onekligen vicks fragan, varfor det gar sd mycket trogare
att forandra konsuppdelningen i barnomsorgen i Sverige jamfort med
Norge?

Andelen min i sjukskoterskeyrket i relation till utvecklingen i
forskolldraryrket

Medan andelen mén pé forskolldrarutbildningen och i barnomsorg
sedan 1970-talet har legat pa en konstant niva, med en topp i mitten
av 1980-talet, &r andelen mén som utbildar sig till sjukskoterskor och
arbetar i sjukskoterskeyrken idag mer dn tre ganger sd stor som
andelen méin i barnomsorgen. Andel man i sjukskoterskeyrkena &r
idag mellan 10-11 %. Till skillnad frdn andelen midn pa den
lararutbildning som &r inriktad pa arbete i forskola samt i
grundskolans tidiga ar, ddr den senare inriktningen for ovrigt dr en
utbildning ddr andelen man stadigt har minskat sen 1977 och vars
konsuppdelningen idag har ndrmat sig forskolldrarutbildningens
konsmonster, det vill siga en konsfordelning dar 92-93 % av
studenterna dr kvinnor, har alltsa minnens andel pa
sjukskoterskeutbildningen och i sjukskoterskeyrket under samma
period sakta men sédkert okat. 1975 arbetade exempelvis 1 300 mén
som sjukskoterskor. Detta ar utgjorde médnnen 3 % av de sammanlagt
42.508 arbetstagare som fanns i yrket. 1985 hade ménnens antal okat
till 3 833 och de utgjorde nu 6 % av den sammanlagda arbetsstyrkan
pa 63.737 arbetsstagare, och 1990, fem ar senare var antalet manliga
sjukskoterskor 4 828 stycken (SCB, Folk och Bostadsrikningen 1960-
1990). Ytterligare sju ar senare &r 2007 hade méannen antal okat
ytterligare och de manliga sjukskoterskorna utgjorde da 10 % av kiren
(SCB 2008). Procentsatsen giller grundutbildade sjukskoterskor, sé i
nagra av de yrkesspecialiseringar som finns utgor antalet man nira en
tredjedel av arbetsstyrkan.
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Precis som inom barnomsorgsyrkena, ddr andelen min med
barnskotarexamen (12 % ar 2009) och fritidspedagogutbildning (23 %
ar 2007) genomgaende under perioden varit hogre dn andelen méin
med forskolldrarutbildning, finns det ocksd i sjukskoterskeyrkena
diskrepanser mellan olika yrkesinriktningar. 2009 var exempelvis
drygt en fjardel (26 %) av akutsjukskoterskorna i Sverige man(!). Och
av de sjukskoterskor som var verksamma inom den psykiatriska
varden var andelen mén néstan lika hog (23 %), medan médnnens
andel av de sjukskoterskor som jobbat pa barnavdelningar under aren
varit mycket liten och det under aren endast varit ett fital mén som
arbetat som barnmorskor. Efter en topp under 1980-talet da ett 20-tal
mdn under nagra ar fanns i yrket, har det under de senaste &ren varit
skralt med mén i yrket , och endast nagon enstaka man har sokt
denna vidareutbildning (Hogskoleverket 2009).

Jamfor man sjukskoterskeutbildningen med forskolldrarutbildningen
framtrader dven dér en mérkbar skillnad. De senaste femton &ren har
12-14 % av de studenter som tagit sjukskoterskeexamen varit man,
och som nidmndes tidigare minnen andel av de nyantagna
studenterna hosten 2010 ndra en femtedel, eller 17,5 % (!)
(Hogskoleverket & SCB 2010). Denna procentsats kan jamforas med
médnnens andel pd lararutbildningens inriktning pa forskolan och de
tidiga skolaren, som de senaste &ren hallt sig runt 7-8 %
(Hogskoleverket 2009).

Och medan intresset for lararutbildningarna och andelen sékande till
forskolldrar- och lararutbidlningen minskat markant de tva senaste
decennierna har soktryck pa sjukskoterskeutbildningen, och mannens
andel pa denna utbildning, istéllet gatt 4t motsatt hall och stadigt okat
fran 1970-talet och framat (Arbetskraftsbarometern 1997-2009, SCB
2010, s.61). Enligt de senaste statistiska uppgifter som jag haft tillgang
till, antagningssiffrorna for hostterminen 2010, sokte exempelvis 6 556
kvinnor och 1 201 mén plats pa sjukskoterskeutbildningen. Av dessa
studenter var det hilften av minnen, 523 stycken, och enbart en dryg
tredjedel av kvinnorna, 2 456 stycken, som kom in och fick mgjlighet
att paborja den utbildning som de hade sokt.
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Den stora diskrepans som finns mellan andelen mén pd de skilda
yrkesinriktningarna och de specialiseringar som finns i yrket aterfinns
dven pad utbildningen. Till vidareutbildning som leder till
Barnmorskeexamen sokte exempelvis hosten 2010 464 kvinnor, men
endast 1 (!) man, som dessutom inte heller lyckades ta sig in, medan
antalet mén som samma termin sokte till
Rontgensjukskoterskeexamen, en specialisering ddr méinnen idag
utgdr 16 % av de yrkesverkamma, var 104 stycken av studenterna
mén, medan 282 av de som sokte utbildningen var kvinnor. Av dessa
sokanden antogs 64 mén, vilket omréknat till procent ger en andel av
31 %, det vill sdga néstan en tredjedel av de som lyckades ta sig in pa
vidareutbildningen (!) (Hogskoleverket & SCB 2010, s. 38, 43).

Att andelen mén pa sjukskoterskeutbildningen dels har kunnat hallas
intakt, trots att betygskraven vari hoga och kvinnor ofta har hogre
betyg dn min frdn grundskolan och gymnasiet och ddrmed tenderar
att konkurrerar ut midn pa manga hogskoleutbildningar med stort
soktryck (Bjornsson 2005, Skolverket 2006), dels verkar ha littare &n
kvinnliga studenter att ta sig in, sett i relation till att fler mén i den
grupp mdn som sokt till utbildningen, dn kvinnor i den grupp
kvinnor som sokt, till viss del kan férklaras av den kvoteringsstrategi
som flera ldrosédten har anvént sig av vid antagningen. Men, vilket kan
te sig paraoxalt i detta sammanhang, &r ocksa just den fordel som mén
som sokt utbildningen erhallit pa grund av sin konstillhorighet pa
detta och andra populéra utbildningsprogram som skapat de problem
som jag nu kommer att ga in pa. Och, genom det utfall som skapats
genom att alltfler mén har sokt sig till utbildningen, vilket ju &r just
det som satsningen pa att ka minnens andel pa utbildningen, som
medfort att mojligheten till konskvotering och positiv sarbehandling
utifran kon nu lagts ned pa manga utbildningar, och fran juni 2011
enligt ett regeringsbeslut skrivits bort i hogskolelagen och ddrmed
inte langre i framtiden kan anvidndas for att oka antalet midn pa
hogskolans kvinnodominerade utbildningar (Hogskolelagen, dndring
2010:701). Hur har det kunnat bli sa?
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Konskvotering som strategi for att paskynda
en 0kning av andelen av méan

Som jag lyfte fram redan i inledningen lyftes pa 1960-talet
konskvotering fram av flera politiker och tjanstemén i Sverige som en
nddviandig atgédrd for att paskynda den okade rekrytering av man till
barnomsorgen som savil av jamstélldhetsskél och sociala skél ansdgs
som mycket viktig. Vid denna tid fanns det gott om arbeten i Sverige
och rekrytering om min till kvinnoyrken sags framst som en
jamstalldhetsfraga (Eriksson 2002, Havung 2000, Nordberg 2005, SOU
2006:75). Efter att politikernas forslag hade godkdnts av bade
Forskollararforbundet och Kunglig Majt, vilken vid denna tid var den
som fattade det avgorande beslutet i manga fragor, avsattes fran och
med hosten 1970 en viss andel av platserna pd
forskolldrarutbildningen for manliga s6kanden.

Kvoteringen av mén till denna utbildning infordes under en period
ndr barnomsorgen samtidigt byggdes ut kraftigt och platserna pa
utbildningen tillfalligt utokades for att kunna tdcka det behovet av
utbildad personal som foljde med den snabba expansionen. Att
politiker, forskare och tjanstemdn framst motiverade inférandet av
kvoten till barns behov av att méta min i verksamheten, vilket vid
denna tid genom intresset for jamstilldhetsfrdgor och oron for
ensamstdende modrar och frdnvaron av fader vid denna tid sdgs som
tamligen givet. Att dessutom de manliga forskolldrarna i
Barnstugeutredningen och andra texter beskrevs som foregdngsméan
och pekades ut som viktiga jdmstdlldhetsmodeller, bidrog
formodligen ocksa till acceptansen av  kvoteringsstrategin.
Forhoppningar fanns ocksa hos manga av de kvinnor som vid denna
tid var verksamma i barnomsorgen att fler mén i yrket skulle skapa en
trevligare stimning och hoja savél yrkenas status som loneldge
(Nordberg 2005, SOU 2006:75). Att kvoteringsforsoket dessutom
stoddes av forskolldrarnas fackférening hade formodligen ocksa en
viss betydelse (Havung 2000).
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1974, tre ar efter kvoteringen infordes utgjorde mén 11 % av de
studenter som sokte till forskolldrarutbildningen, och fram till hosten
1975 tkade antalet médn som kvoterades in for att sedan sjunka och
avta. Redan ett par ar senare, 1977, hade andelen min som sokte
utbildningen halverats. Mannen utgjorde da 6 % av de sokande. Fyra
av fem man som da sokte utbildningen kom dock in den vanliga
végen och den kvot som avsatts behovde dadrfor inte anvands i nagon
hogre utstrackning.

Enligt den utvirdering som gjordes efter fem ar, dér utvecklingen pa
forskolldrarutbildningen jamfordes med utvecklingen av manliga
sokanden till tvd andra kvinnodominerade hogskoleutbildningar -
sjukskoterske- och ldrarutbildningen - som inte omfattats av
kvoteringsforsoken, uppvisade forskolldrarutbildningen ett nagot
storre soktryck andel manliga sokanden under denna period. Om
detta berodde pa kvoteringen eller andra faktorer, som till exempel
utbyggnaden av forskolan, de givna mdojligheterna till jobb efter
utbildningen, grona vagen och tidens intresse for alternativa livsstilar,
samt de politiska och massmediala diskussioner om mains plats i
verksamheten som forekom vid denna tid, dr det dock svart att uttala
sig om, vilket ocksa papekas av utvdrderarna (Wernersson & Lander
1979). Enligt den utvidrderarna verkar konskvoteringen ocksa ha haft
storts betydelse i initialskedet, och dé de flesta mén &nda inte behévde
anvanda sig av kvoteringen eftersom de tog sig in pa utbildningen
den ordinarie vigen, foreslog Jamstilldhetskommittén, som pa
regeringen uppdrag utrett fragan, att kvoteringsforsoket skulle
avslutas och kvoten tas bort fran hosten 1981.

Nya forsok med kvotering av min

Under 1980-talet riktades blickarna pa nytt mot kénskvotering av mén
som en mojlig metod for att oka andelen mén i barnomsorgen. I
regeringens proposition om jamstdlldhetspolitiken infor 1990-talet
lyftes bade barnomsorgsutbildningarna och sjukskoterske- och
vardutbildningarna ut som viktiga yrkesutbildningar ddr en kvot for
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mdn borde inféras. Sdrbehandling av min vid antagningen av
studenter pa dessa utbildningar motiverades som tidigare framst med
barns behov och genom jamstilldhetsskdl. Satsningen pa att oka
antalet midn pd utbildningarna och i yrkena, var som tidigare nira
knuten till det manliga emancipationsprojekt, ddr méns placering i
dessa yrken tillsammans med ”pappapolitiken” och satsningarna pa
mins fordldraskap framstdlldes som viktiga delar i den pagiende
omvandlingen av mdn och kvinnors positioner i samhillet (Eriksson
2002, Havung 2000, Klinth 2002, Klinth & Johansson 2010, Nordberg
2005). I Propositionen pekades ocksa mén i barnomsorgen anyo ut
som viktiga pa foskolan som jamstalldhetsforebilder for barn:

En okad andel manlig personal i barnomsorgen har ett stort virde
eftersom barn tar efter vad vi gor snarare idn vad vi siger. Manliga
barnskétare, forskollirare och fritidspedagoger dr viktiga forebilder (Prop.
1987/88:105, s. 56).

I samma proposition fordes &dven konskvotering av min till
sjukskoterskeutbildningen fram som ett viktigt redskap for att
paskynda mins intrdde i varden av barn, sjuka och gamla:

Forslag har i drets budgetproposition ocksd tagits om forsoksverksamhet
med andra antagningsvillkor till hogskolans sjukskdterskeutbildning,
hilso- och sjukvdrdslinjen, som bland annat innebdr att fler min kan
rekryteras (ibid, s. 50).

Men, medan den  konskvotering som  anvidndes pa
forskolldrarutbildningen pa 1990-2000-talet, och ldrarutbildningen
med inriktning pa de yngre skolédldrarna, i realiteten kom att fa liten
betydelse for vilka méan och kvinnor som kom att antas, da soktrycket
under samma tid minskade till ldrarutbildningen och det ldngre inte
fodrades sa hoga betyg for att komma in pa ldrarutbildningarna, kom
kvoteringen av maén till sjukskoterskeutbildningen att bli mer
betydelsefull och fylla en annan funktion. Eftersom soktrycket till
denna utbildning var stort, och det kravdes relativt hoga betyg och
meriter for att komma in, kom konskvoteringen att fa helt andra

125



foljder dar. Statistiken fran den period da konskvotering av mén har
anvinds vid antagningen till sjukskoterskeutbildningen, visar att
savdl antalet sokanden till utbildningen som méinnens andel i
sjukskoterskeyrket, till skillnad frdn barnomsorgsyrkena, dar
strategin, av statistiken att doma inte verkar haft nagon storre
framgéng eller betydelse, konstant har okat under den period da
metoden har tillimpats vid antagningen (SCB & Hogskoleverket
2009).

Det okade intresset for sjukskoterskeutbildningen bland mén syns
ocksa i sokstatistiken om man jamfor aren 1998, da 665 min och 4 426
kvinnor sokte till utbildningen, och 2005 da antalet méan var 1 035 och
kvinnorna var 5 421. Genom att flera utbildningsorter under denna
tidsperiod ocksd avsatte en viss andel av platser for mén, antogs dven
procentuellt fler av de mén som sokte i relation till antalet kvinnor av
de kvinnor som sokte in pé utbildningen, vilket framgér av statistiken
(ibid). Den konskvot, ddr 10 % av platserna pa lararutbildningen mot
forskolan och de tidiga skoldren samt pa sjukskoterskeutbildningen,
som fran 2003 och framat avsatte en viss kvot av utbildningsplatserna
for médn, mojliggjordes juridiskt genom ettt tilligg i
Hogskoleforordningen. 1 Karlstads universitets antagningsordning
motiverades den konskvoteringen som anvindes for att cka antalet
mén pa universitets lirar- och vard- omsorgsutbildningar pa foljande
sétt:

Fri kvot

Pi tio procent av sina mnyborjarplatser ges hogskolan enligt
hogskoleforordningen 7 kap 16 c § mdjlighet att tillimpa alternativa
urvalsmetoder vid sidan om gymnasiebetyg och hdgskoleprovsresultat. I
friga om utbildningar som vinder sig till nybérjare i hégskolan fir en
hogskola bestimma urvalsgrunder som innefattar vissa forkunskaper eller
andra sakliga omstindigheter. Syftet med den sd kallade fria kvoten skall
vara att bredda rekryteringen ur ett socialt och/eller etniskt perspektiv.

For att oka andelen min pd utbildningar inom hdlsa och vdrd och
lararutbildning mot yngre barn antas behdriga min med fortur till
foljande utbildningar:
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- Sjukskdterskeutbildning
- Lirarutbildning som vinder sig mot yngre barn

For att oka andelen kvinnor pd utbildningar inom teknik antas behoriga
kvinnor med fortur till hogskole- och civilingenjorsutbildningar.

(Antagningsordning for Karlstads universitet 2004 /2005, s. 7).

Framgangen blir ett problem

Svarigheten att komma in pa sjukskoterskeutbildningen, och
mojligheten for manliga sokanden att ta sig in genom att utnyttja den
kvot som reserverade 10 % av platserna for mén, kom dock att skapa
ett jamstilldhetsproblematiskt utfall som inte forutsetts. Ar 2005
uppdagades  det  att  konskvoteringen avn  midn  pa
sjukskoterskeutbildningen, och nagra andra populdra utbildningar
dér kvinnor var i majoritet, lett till en situation dar flera kvinnor som i
realiteten var betydligt mer meriterade dn flera av de min som
antagits, genom de platser som reserverats for manliga sokanden
hade utestingts fran sin dromutbildning. P& Dagens Nuyheters
debattsida beskrevs den konskvotering som Karlstads universitet
anvants som jamstélldhetsstrategi pa foljande sétt:

Pd dtta utbildningar inom vdrd och undervisning, dir andelen min dr
mindre dn 40 procent, kvoterar Karlstads universitet in manliga sékande
till dess den efterstrivade konsfordelningen dr uppnddd. For att en
manlig sokande ska fd fortur krivs inga andra meriter dn att ha blivit
godkind i gymnasiet och att man har sékt den aktuella utbildningen i
forsta hand. Pd sjukskéterskeutbildningen i Karlstad antogs totalt 76
studenter varav 11 min (14,5 procent) var inkvoterade. Hela 71 kvinnor
som nekades plats pd utbildningen hade hogre betyg dn den manliga
sokande med ligst betyg som kvoterades in. Skillnaden i friga om meriter
dr dramatisk: Till exempel hade den kvinnliga sokande med bist betyg
som nekades plats 15,10 (vil godkint i snitt) pd den 20-gradiga skalan
medan den manliga sékande som kvoterades in med ligst betyg bara hade
10,59 (godkdint i snitt).I stort giller samma sak for samtliga utbildningar
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i Karlstad som anvinder kvotering - under den period som kvotering har
anvints vid detta lirosite kan antalet konsdiskriminerade kvinnor
sannolikt riknas till flera hundra per termin. (Gunnar Strdmmer och
Clarence Crafoord vid Centrum for rittvisa, DN-debatt, 7/11,
2005, http:/ /www.dn.se/debatt/ otillaten-konsdiskriminering-vid-
svenska-universitet-1.407717, hamtat 2010-12-17).

Da ett flertal utbildningar pa olika hall i Sverige stimdes och fick
betala skadestand till kvinnor som genom konskvoteringen kommit
genom sin konstillhorighet att utestingas fran utbildningar de sokt
under flera ar, och kvoteringen ddrmed stred mot lagen om
likabehandling, genom att den gett mén fordelar gentemot kvinnor
och ddrmed konsdiskriminerat dem, beslot regeringen att forbjuda
anviandandet av denna jamstdlldhetsstrategi inom den svenska
hogskolan. Enligt en genomgang som utforts av Centrum for rittvisa,
var 95 % av de personer ar 2009 utestingdes fran sitt “dromyrke”
genom  konskvotering  och  positiv  sdrbehandling  av
underrepresenterat kon, kvinnor. Den skevhet som uppstdtt genom
den mojlighet till konskvotering av underrepresenterat kon, som
flitigt under denna period anvdndes sdvdl pa utbildningar dér
kvinnor som mén var i minoritet, kom ddrmed, genom att i praktiken
fungera som den faktiskt var tidnkt, att underminera sig sjédlv. D4 de
kvinnor som omvént sokte till utbildningar ddr méan var i majoritet
och en konskvot for kvinnor erbjods, ofta hade htga betyg och
soktrycket ofta var mindre pa dessa utbildningar &n de ddr min
kvoterades in, kom de diarmed oftast in utan att konskvoten behovde
tillimpas, vilket gjorde att samma férhallanden inte uppstod dér.

Pa Dagens Nyheters debattsida motiverades regeringen forslag att ta
bort den mojlighet som funnits till kvotering och positiv
sarbehandling i hogskolan pa foljande sidtt av Tobias Krantz,
hogskole- och forskningsminister vid denna tid:

Den hogre utbildningen ska vara stark, oberoende och i allt visentligt

styras av ett renodlat kunskapsideal. Som ett led i detta skickar
regeringen inom kort ut ett forslag pd remiss om att stryka bestdmmelsen
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i sjunde kapitlet, tolfte paragrafen i higskoleforordningen. Det innebir att
den form av kvotering som positiv sdrbehandling utgor tas bort ur
hogskoleregleringen. En majoritet av Sveriges universitet och hdégskolor
tillimpar i dag principen om positiv sirbehandling, om dn pd olika sitt. I
normala fall spelar konstillhorigheten roll endast for den sist antagna om
det finns tvd sékande av olika kén med samma jamforelsetal. Vid nigra
utbildningar vid olika lirositen - framfor allt ldkarutbildningen,
veterindrutbildningen, tandlikarutbildningen och psykologutbildningen
— har dock fler higsta betyg i alla dmnen dn det finns platser. Det dr nu
kén kan bli utslagsgivande, eftersom antagningssystemet strivar efter att
anta lika mdnga kvinnor som min. Did en absolut majoritet av alla
sokande med toppbetyg dr kvinnor innebir detta att mdn far fortur eller
kraftigt forbdttrade chanser att komma in (DN-debatt, 12/1, 2010,
http:/ /www.dn.se/debatt/ positiv-sarbehandling-pa-hogskolan-
avskaffas-1.1025168, hamtat 2010-12-17).

Den laga prioritet som idag ges rekryteringen av man till barnomsorg
och den tystnad som idag kringgdrdar fragan om hur fler man kan
rekryteras till arbete i vard, barnomsorg och andra kvinnligt kodade
yrkesomraden i Sverige, kan alltsa till viss del ses som en konsekvens
av detta utfall. Paradoxalt nog, sa var det just att konskvoteringen
faktiskt fungerade som tdnkt, och att konskvoteringen faktiskt i
praktiken paskyndade en jamnare konsfordelning genom en 6kning
antalet midn pd utbildningar dédr kvinnor utgjorde majoriteten av
studenterna, som i slutdnden foranledde beslutet att avbryta férscken
och forbjuda kvoteringsmetoden pa hogskolans samtliga utbildningar.

Preparandkurser for arbetslosa méan

Fran mitten av 1990-talet fram till 2005 startades i samverkan mellan
kommuner och  Arbetsformedlingar i landet ett antal
forrandringsprojekt som var inriktade péd att motivera och omskola
mén till arbete i vdrd- och barnomsorgsyrken. Projekten inriktades
dels pa information till skolungdomar och dels pd preparandkurser
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och utbildningssatsningar dér arbetslosa mén utbildades till yrken
inom om vérden och barnomsorg. De flesta projekten finansierades av
de 30 mijoner som fran budgetaret 1993/94 tilldelades
Arbetsmarknadsverket for sa kallade "BRYT-projekt”, det vill sdga
insatser inriktade pa att bryta konssegregeringen i traditionella mans-
och kvinnoyrken. Som papekas i rapporten Férsik att Bryta! (Gender
School 2005) var dock de flesta projekt som utférdes med dessa medel
inriktade pa att 6ka andelen kvinnor i mansdominerade yrken. En
stor del av projekt handlade ocksa om intern kunskapsutveckling.

For att inspirera till, och fa igdng ett antal satsningar inriktade pa att
oka antalet mén i barnomsorg och andra “kvinnoyrken”, samt for att
motivera mdn att prova otraditionella yrkesval, tillkom budgetaret
1994/95 ett sdrskilt kriterium om att prioritera satsningar pa att bryta
skratinkande hos arbetslosa man. Utifran den oOversyn som
presenteras i rapporten Forsok att Bryta! (Gender School 2005), verkar
detta kriterium haft en viss inverkan pa projekttens inriktning. En
okning av antalet BRYT-projekt inriktade pa médn kan skonjas mot
slutet av 1990-talet. Som rapportens forfattare papekar, dgde dock en
homogenisering av projekten rum under 2000-talet. Anledningen till
detta var ett kriterium som tillkom 1998, ddr en nya BRYT-projekt
uppmanades att anvidnda sig av beprovade modeller istillet for att
prova nya metoder. Harigenom kom de statliga satsningarna som
inriktades pa att motivera man till otraditionella yrkesval att under
2000-talet huvudsakligen handla om information till skolelever, samt
om studieinriktade satsningar i form av preparandkurser for
arbetslosa och ldgutbildade mén. De projekt som utfordes kom
dessutom huvudsakligen att inriktas pa att omskola och motivera
mén for arbete i skola, barnomsorg och vérden. Vilket ocksa kan ses
som en forlingning av dessa yrkesomradens historiskt uppkomna
knytning till det manliga emancipations- och jamstilldhetsprojektet.
(Haung 2000, Nordberg 2005). Da flera av de BRYT-projekt som
inriktades pa omskolning av arbetslosa mdn var placerade i norra
delen av Sverige, ddr méns arbetstillfdllen hade reducerats genom
industriomvandlingen, var det ofta mdn med en bakgrund i
traditionellt manliga yrkessektorer —om skogsindustri och
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byggnadssektorn som kom att bli malgrupp for forandringsprojekten.
Bade MIKY-projektet och Fler mdn till lirare som beskrivs nedan var
exempelvis forlagda till den 6vre delen av Sverige.

MIKY-projektet utfordes mellan 1994-1996 och hade en bred
inriktning.  Projektet, som var en samverkan mellan
Liansarbetsnamnden och Sundsvalls och Timra kommuner,
fokuserade bade pa att cka andelen mén i skola och barnomsorg och i
vardyrken. Insatserna var framst inriktade pa paverka pojkar pa
hogstadiet och gymnasiet att utbilda sig arbete i vérden, skolan och
barnomsorgen. Dessutom var projektet ocksa inriktat pa att behalla
médn som arbetade i dessa yrken. Ett syfte var ocksa att minska antalet
icke konsblandade arbetslag samt att forbéttra kvalitet och servicen i
dessa yrken. Elva mén som var verksamma i yrkena rekryterades
inledningsvis och fick utbildning inom omraden som mansrollen,
gymnasiets utbildningsvégar, jamstédlldhet, konens utveckling och
arbetsvardering ur jamstilldhetsperspektiv. Direfter fick de sedan
fungera som “ambassadorer” for yrkena och resa runt och informera
om otraditionella yrkesval och berdtta om sina respektive
arbetsplatser. Via projektet spreds ocksa affischer och reklamfoldrar
som visade mdn som jobbade i vard, barnomsorg och skola och var
vilkdnda i de tvd kommunerna som samverkade. Bland annat fanns
pa folder en bild av en stor och maskulds yngre man som iklddd en t-
shirt eller linne som exponerar hans kraftiga ”tyngdlyftar-armar”
sitter vid ett bord utomhus och bryter arm med en liten pojke.
Utvidrderingen som gjordes efter projekttiden menade att projektet
hade lyckats paverka ett antal unga killar att gora otraditionella
utbildningsval. Satsningen som inriktades pa att behalla de mén som
redan var anstdllda yrkena var dock mindre lyckad. Under
projekttiden minskade(!) istdllet i antalet mdn som var anstillda
yrkena i bada kommunerna som dir projektet utfordes (Gender
School 2005, s. 23).

Fler mdin till lidrare utfordes i Norrbottens lan 2002-2003. Detta projekt

var till skillnad fran MIKY framst inriktat pd att ge arbetslosa mén
arbetstillfdllen genom att omskola dem till ldraryrken, ddr kvinnor
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utgjorde majoriteten av arbetstagarna. Malet med projektet var att 70
% av de man som ingick skulle f& hogskolebehorighet och pabdrja en
lararutbildning. Projektet, som initierades av L&nsarbetsndmnden,
arbetsformedlingen, kommunerna i Norrbotten, Kommunala
Vuxenutbildningen samt Luled Tekniska universitet, hade ett dubbelt
syfte. Genom de arbetslosa méinnens intrdde i ldraryrket var
tillgAngen pa ldarare tdnkt att 6ka, och samtidigt skulle ménnens
intrdde i yrkena minska den skeva konsférdelning som vid denna tid
var vanlig i yrket. Genom intressenternas samverkan skapades en
preparandutbildning som inleddes med en orienteringskurs. Syftet
med orienteringskursen var att ge deltagarna en inblick i vad deras
medverkan i projektet skulle innebéra for dem.

Orienteringskursen ~ foljdes av  studier pd  Kommunala
vuxenutbildningen for att ge médnnen hogskolebehorighet. Studierna
pa KomVux kombinerades med praktik i skolan under tva terminer,
samt en triff varje manad med olika teman for att skapa
gruppsammanhallning. Efter 3-4 dagars vistelse i
skolan/barnomsorgen, samt 1-2 dagars teoripass och komplettering.
Nar preparandkursen avslutades var deltagarna garanterade plats pa
lararutbildningen pa Lulea Tekniska hogskola.

I utvdarderingen pekas det aktivitetsstod som deltagarna erholl under
projekttiden, samt det gemensamhetskapande som dgde rum under
temadagarna ha varit avgérande fér médnnens val att medverka i
projektet. Dessa tva faktorer, det ekonomiska bidraget samt
kamratskapet som skapades genom minnens aterkommande
samvaro, ansags ocksd ha minska méinnens tvekan for
universitetsstudier. Problem som lyftes fram var framst oklarheter
gdllande informationen om projektets inriktning, urvalsférfarandet
rorande deltagarna, samt att studierna kréavt alltfér mycket tid vilket
hade medfort svarigheter att delta i praktikdelen pa kursen for de
deltagare som hade kort utbildning (Gender school 2005, s. 23).
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Ett liknande uppldgg finns ocksa i de tvd projekten Min i forskola och
fritidshem (Miff) och Fler mdn till skolan, i vilka jag medverkade som
foreldsare.

Fler mdn till skolan, var ett samarbete mellan Arbetsformedlingen i
Orebro och Orebro universitet som bedrevs fran 2002 och fram till
2006. Projektet var ursprungligen ett av de BRYT-projekt som
finansierades av Arbetsmarknadsverket och dérefter overgick till att
bli en del av den ordinarie verksamheten vid arbetsformedlingen i
Orebro. Syftet var att préva nya vigar for att f4 man att utbilda sig i
lararyrken samt att motverka avhopp paé lararutbildningen genom att
ge mén en inblick i vad det innebér att arbeta som ldrare. Malgruppen
var arbetssokande man i aldrarna 20-40 ar som var inskrivna pa
arbetsformedlingen. Under en ettarig preparandkurs fick méannen
som deltog en blandning av seminarier, handledd praktik pa en
skola/forskola samt mojlighet att ldsa in de &mnen som behovdes for
att bli behorig att soka in pa lararutbildningen. Precis som i det
projekt som utférdes i Norrbotten hade dessa man platsgaranti om de
ville fortsétta studera pé lararutbildningen. Utbildningen bestod av en
verksamhetsforlagd del som omfattade 38 veckors praktik i forskolan
och grundskoleklasser upp till arskurs 9 samt tva foreldsningsdagar
varje manad ddr externa foreldsare bjods in for att tala om fragor som
rorde forskola och skola samt genus- och jamstélldhetsfragor. Médnnen
fick sjdlva vélja verksamhetsomrade for praktiken, men var under sex
av praktikveckorna tvungna att prova pa andra skolformer. 20 mén
antogs till kursen varje ar och vid urvalet prioriterades méan som ville
arbeta med yngre barn (SOU 2004:115, SOU 2006:75, Hogskoleverket
2009). Projektet var under den tid jag aterkom som foreldsare
framgangsrikt. Enligt den man som hade ansvaret for
preparandkursen paborjade flertalet av de méin som ingick i de tre
arskullar som jag foreldste for utbildningen. 18 av de 20 som antogs
under de fyra ar som preparandkursen gavs gick vidare till
lararutbildningen och andelen mén pa lararutbildningen i Orebro
okade fran 18,7 % ar 2002, aret innan preparandkursen, till 29,1 % ar
2005, da tre kursomgangar genomforts. Projektet avslutades dock da
det upptécktes att den platsgaranti som var av central betydelse for att
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motivera madn att delta i projektet stred mot hogskolefororningens
regelverk. Det var ocksd fd av kursdeltagarna som pa
lararutbildningen senare valde inriktningen mot forskolan (SOU
2006:75). Sa, dven om projektet kan ses som framgangsrikt genom att
merparten av deltagarna gick vidare till lararutbildningen, formadde
inte projektet att bryta det vanliga monstret att méan framst soker sig
till utbildningar och avdelningar med &ldre barn.

Miin i forskola och fritidshem som utfordes pa Gotland 2002-2003
hade en ndgot bredare inriktning dn Orebroprojektet. Liksom
Norrbotten- och Orebroprojekten var detta utbildningsprojekt inriktat
pa att omskola arbetslosa mén till arbete inom skolan/férskolan, men
bestod av tva olika delprojekt, en preparandkurs som var knuten till
ett tinkt intrdde pd lararutbildningen, samt en specialutformad
barnskotarutbildning som mojliggjorde anstéllning i barnomsorgen
direkt efter utbildningen. I detta projekt var syftet specifikt inriktat pa
att locka fler mén till arbete i forskoleverksamheten. Nir projektet
inleddes fanns det pa Gotland, endast 1(!) man som arbetade i
forskolan. De deltagande ménnen rekryterades bland arbetssokande
och valdes ut av projektledaren genom personliga intervjuer. Férutom
att ha erfarenhet fran arbete i foérskola, fritidshem eller skola, skulle de
médn som antogs for preparandkursen ha hogst tvd dmnen att ldsa in
for hogskolebehorighet. Vid projekttidens slut hade 15 mén utbildats
till barnskotare och 11 mén fortsatte in pa ldrarutbildningen. Detta
projekt vinde sig till arbetslosa man fran 20 &r och uppat och kom att
inkludera min i aldrarna 23-43 ar (SOU 2004:115, SOU 2006:75).
Uppldgg och utfallet av preparandkursen och den specialutformade
barnskotarutbildningen beskrivs ndrmare nedan.

Preparandutbildningsdelen hade ungefir samma upplidgg som de tva
kurser som tidigare har beskrivits. Studier pa Kommunala
vuxenutbildningen varvades hogskolestudier och verksamhetsforlagd
praktik pa forskolor, fritidshem och skolor. I kursen ingick ocksa
aterkommande grupptriffar med olika teman, ddr bland annat genus-
och jamstélldhetsfrdgor behandlades. Via de teoretiska studier som
var forlagda till hogskolan gavs ménnen inblick i olika pedagogiska
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teorier och fick prova pa de olika inriktningar som fanns pa
lararutbildningen vid denna tid. Dessutom ingick reflektioner 6ver
egna skolerfarenheter, utbildning i genus- och jamstilldhetsfragor
samt dokumentation med film. Efter genomgingen kurs hade
deltagarna i denna kurs, precis som i de preparandkurser som
beskrevs ovan, platsgaranti pd ldrarutbildningen. Denna
preparandkurs var dock kortare dn de tva som tidigare beskrives och
omfattade endast en termins studier och praktik. Elva mdn var under
praktiken placerade pa forskola, sex pa fritidshem och en i skolan.
Néar kursen paborjades var enligt den utvardering som gjordes, de
flesta av mdnnen instdllda pa att utbilda sig till lirare pa mellan- och
hogstadienivan, det vill sdga undervisning for barn i aldrarna 11-16
ar. Enligt utvarderingen ledde dock praktiken till att mdnnen ocksa
fick ett intresse for forskolan som arbetsplats. 18 av de 19 mdn som
paborjade kursen slutforde den och av dessa 18 borjade 12 pa
lararutbildningen direkt efter kursen. De 6vriga sex blev inte fardiga
med behdorighetsstudierna, men angav att de i framtiden avsdg att
soka till ldararutbildningen. Detta delprojekt kan genom att
huvuddelen av de mén som deltog valde att utbilda sig till larare, men
samtidigt vart det dven i detta preparandprojekt endast ett fatal av
deltagarna som under ldrarutbildningen valde att inrikta sig mot
forskolans verksamhetsomrade (SOU 2006:75).

Det andra delen av projektet var en specialutformad barnskétarutbildning
for arbetslosa médn. De mén som ingick i denna del behovde alltsa inte
lisa in hogskolebehorighet och studera vidare utan kunde, som
tanken var, anstdllas och borja arbeta i barnomsorgen direkt efter
utbildningen. En tanke fanns ocksd om att vdcka intresse for vidare
studier pa ldrarutbildningen. Kursen stréckte sig ¢ver ett lasar och
byggde liksom preparandkursen pa en varvning av praktik och teori.
Utbildningen inleddes dock med tva manaders verksamhetsforlagd
praktik. De teoretiska studierna var inneholl en vuxenanpassning av
karaktdrsimena pd gymnasieskolans Barn och Fritids-program samt
utbildning i genus- och jamstilldhetsfragor. De deltagare som
onskade hade ocksa mojlighet att lisa in hogskolebehorighet pa
vuxenutbildningen. Intresset for detta var dock lagt (ibid).
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Enligt den utvardering som gjordes av E.O.P. Konsult paborjade 17
mdn, som samtliga valts ut av den manlige projektledaren,
utbildninge, som inleddes med 9-12 veckors praktik pad en
forskola/fritidshem. Darefter varvades tvd dagars teori och tre dagars
praktik under 38 veckor. Utbildningen genomfordes av foretaget
Lernia och projektet, som definierades som ett jamst&lldhetsprojekt,
initierades av jaimnstdlldhetsenheten i kommunen och finansierades
av EU-medel frdn Gotlands EFS-Rad Vixtkraft mal 3 samt genom
Arbetsmarknadsverkets anslag for arbetsmarknadsutbildningar.
Hérigenom kunde deltagarnas levnadsomkostnader finansieras med
bidrag som motsvarade arbetsloshetsersittningen. Rekryteringen av
deltagarna skedde, precis som i preparandkursen, utifrdn ett av
mannen uttalat intresse for arbete inom barnomsorgen. De mén som
erbjods och sokte utbildningen hade endera vikarierat i barnomsorgen
eller genomgatt den “prova-pd period”, ddr 12 arbetssokande man,
som ett forprojekt till dessa tva utbildningsprojekt, fatt prova pa att
arbeta i barnomsorgen under 3 ménader. Utfallet i den del av projekt
som utgjordes av barnskotarutbildningen var enligt utvérderingen
framgéngsrikt, 15 av de 17 min som paborjat utbildningen tog
exempelvis barnskotarexamen. Mannen som deltog i detta delprojekt
menade att prova-pa perioden, liksom att kdrndmnena svenska,
engelska och matematik inte ingatt i utbildningen, hade varit av
central betydelse fér dem. Ett problem var dock att de anstdllningar i
barnomsorgen som  hade utlovats i samband med
utbildningserbjudandet ~ uteblev.  Efter  utbildningen,  nér
utvirderingen utfordes, hade enbart 4(!) av de 15 mdn som slutforde
den fatt anstdllning och endast en hade en fast heltidsanstéllning.
Ovriga tre hade endast vikariatsanstillningar pa 75 % (E.O.P. Konsult
2003). Efter sex veckor hade dock, enligt en annan killa , 12 av de 15
ménnen vikariat inom barnomsorgen (SOU 2006:75, s. 208).

En intressant detalj som framkom vid utvdrderingen &r att 9 av
mdnnen menade att de efter de erfarenheter de fatt genom
praktikperioden inte 6nskade arbeta inom forskolan. Istdllet 6nskade
de arbeta i fritidshem och skola, vilket motiverades av att det var
lattare att arbeta med &ldre barn. Ndgra menade ocksa att de hade
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svart att anpassa sig till den radande arbetskulturen i forskolan, som
de ansdg vara mer begrinsad och rutinstyrd &n fritidshemmets
(E.O.P. Konsult 2003, s. 15). Flera menade ocksa att det saknades en
medveten pedagogik i forskolan. Sett till detta, kan det betraktas som
att projektet snarare befdste 4n utmanade den kénsuppdelning och
den preferens for arbete pa fritidshem och inriktning pé &dldre barn
som &dr vanlig bland médn som soker sig till barnomsorgsyrkena.
Utvdrderaren papekar ocksd, vilket jag ser viktigt att beakta, att den
jamstédlldhetsutbildning som ingick i projektet huvudsakligen
inriktades pa mannen och skedde under ”“skoltid”, medan arbetslagen
och de relationer som skapas inom personallaget ldmnades utanfor
projektet.

Under samma &r som dessa projekt utférdes fanns ocksd liknade
projekt vid andra hogskole/universitetsorter. Bland dessa kan
ndmnas Fler mdn till ldraryrket, som var ett samarbete mellan
Linkopings universitet, Kunskapslyftet i Finspdng och Linkoping,
Mjslby, Motala, Norrkoping och Odeshég, Lénsarbetsndimnden och
Arbetsformedlingen i Ostergotland samt vaxtkraft Mal 3 — EFS-radet i
Ostergotland. Detta projekt skiljde sig ndgot frén de 6vriga, da det
startades som en del i hogskolans uppdrag att bredda rekryteringen
till hogskolan och pagick mellan 2002-2005. Syftet var har inriktat pa
att hitta nya véagar att rekrytera mén till lararyrket/lararutbildningen
och ett uttalat mal var, forutom att rekrytera fler méan till ldraryrket,
ocksd att skapa debatt om bristen pa mén i liraryrket. I detta projekt
riktade man sig mot mén, 25 ar och dldre, som var inskrivna pa
arbetsformedlingen och liksom méinnen i Gotlandprojektet hade
uttalat ett intresse for att arbeta med barn och ungdomar i forskola
och skola. Den teoretiska delen utgjordes hir av tva 10-podngs kurser
pa hogskoleniva som till stor del byggde pa det innehdll som fanns pa
det ordinarie ldrarprogrammets forsta termin. Skillnaden var att i
preparandkursen ldstes detta pa halvfart. Vikt lades ocksa vid att
deltagarna utvecklade kunskaper om genusperspektiv, ledarskap och
informationsteknologi i férskola och skola. Dessa studier kunde sedan
tillgodordknas, vilket gjorde att deltagarna kunde borja direkt pa
termin tva pa utbildningen efter genomgéngen kurs. En dag i veckan
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dgnades at praktik pa forskolor och skolor. Praktikplatserna
fordelades av ldrarutbildningen, men de som inte trivdes hade
mojlighet att byta. 29 mén registrerade sig pd kursen varen 2003 och
av de 25 som fullfcljde valde sedan 21 att fortsdtta pa
lararutbildningen. I den andra omgangen, hosten 2004, var det 22 mén
som registrerade sig och 18 av de 19 som slutférde kursen fortsatte pa
lararutbildningen. Fran hosten 2001, da 21 % av ldrarstudenterna var
maén, 8kade under de &r som kursen gavs andelen mén och var hosten
2005 uppe i 38 %. Men, dven hdr valde ménnen huvudsakligen
inriktningar mot &ldre barn. Over hilften valde exempelvis
inriktningen pa grundskolans senare ar (ar 4-9, barn 11-16 ar) och
samma ar, 2005, var endast 6,5 % mén av de studenter som antogs till
inriktningen mot forskola, forskoleklass och fritidshem pa
lararutbildningen i Linkoping (SOU 2006:75, s. 204 £f).

Manliga Natverk

Den tredje form av projekt som varit framtrddande i Sverige &r
manliga nédtverk. Dessa projekt har bade initierats av enskilda
"eldsjdlar” och av personer pad ldrarutbildningarna och pa de
forvaltningar som haft ansvaret for verksamheterna. I mitten av 1990-
talet skapades t ex pa Karlstads universitet ett manligt ndtverk for
médn som studerade pa forskolldrarutbildningen. Projektet som 16pte
under nagra ar  initierades av  programledaren  pa
forskollararutbildningen och finansierades genom ett samarbete med
och anslag fran centrumbildningen ”Jamstélldhetscentrum”, som da
var namnet pa den genusvetenskapliga avdelningen pa universitetet.
Vid samma tid skapades ocksd pd initiativ frdn en tjansteman i
kommunen ett manligt ndtverk f6r de man som arbetade pa forskolor
och fritidshem i kommunen. Till de bdda ndtverken handplockades
tvd manliga forskolldrare, varav den ene som hade vissa
undrvisningspass pa forskolldrarutbildningen gavs ansvaret for
néitverket for mén under utbildning och den andre som var verksam
pa en av kommunens forskolor gavs ansvaret for de yrkesverksamma
médnnens nitverk (Nordberg 2005).
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Syftet med nitverken var dels att stodja de médn som fanns pa
utbildningen och i yrkena, dels att gora reklam for utbildningen och
yrkena och rekrytera fler mén till barnomsorgsyrkena (ibid). Under de
ar som jag foljde verksamheten ordnades dterkommande aktiviteter
och de tva nitverken mottes regelbundet en eller ett par génger per
termin for gemensamma aktiviteter. Vid de aterkommande traffarna
laste man dels litteratur om kvinnor och mén och debatt- och
forskningsbocker om arbete i forskolan och diskuterade egna
erfarenheter, dels dgnade man sig at teamskapande utflykter och
aktiviteter ddr de tva ndtverken utmanade och tdvlade mot varandra.
Dessutom ordnades ocksa nagra gemensamma studieresor och tréffar
med andra manliga nétverk. I verksamheten ingick ocksd utétriktad
information om nitverkena och om férskolan som arbetsplats samt
olika  rekryteringsaktiviteter. =~ Verksamheten = samlade en
aterkommande kdrna av deltagare och utgjorde, sdrskilt under en
period ett viktigt stod i den psykiska press som manga mén upplevde
i samband med upptickten pedofilhdndelser pa en forskola i
kommunen och den mediala uppmirksamhet som foljde pa detta
avslojande.

Precis som i de Lénsarbetsnimndsférankrade preparandkurs-
projekten som diskuterades ovan, var det positiva utfallet, deltagarnas
upplevelser och de framgangsfaktorer som kan knytas till dessa bada
nétverksprojekt i mycket beroende av engagemanget och den sociala
formégan hos de médn som ledde dem.

Samtidigt som valet av projketledare framstar som en viktig
komponent, dr det ocksa denna faktor som stiller till problem. I
nétverksprojekten blir detta beroende av enskilda individers ledning
och engagemang sirskilt markbart, da nitverksverksamheten bygger
pa kontinuitet och, sarskilt gillande de yrkesverksamma ménnens
nitverk, dr beroende av ett langsiktigt engagemang utan nagot tydligt
tidsméssigt slut. Genom att nitverksverksamheten ofta hianger pa
ledarpersonens personliga engagemang, social formaga och intresse
for verksamheten &r det svart att driva nédtverk vidare om centrala och
drivande individer av olika anledningar inte lingre orkar eller har
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mojlighet att ldgga ned samma tid och engagemang. Dessutom skapar
avsaknaden av fast avsatta medel for ndtverksverksamheten ibland
problem. Det &r till exempel svart att planera och driva en verksamhet
ddr medel pagdende maste sokas fran olika instanser och det
ekonomsiska utfallet ar osékert.

En svarighet som ocksa tenderar att underminera verksamheten i de
manliga ndtverken &dr den heterogenitet i asikter, intressen och
maskulinitetspositioner som finns bland de mé&n som arbetar inom
barnomsorgen (Nordberg 2005). Medan en del man uppskattar
verksamheten, ser andra mdn den som problematisk, ointressant
och/eller “grabbig” och vill dédrfér inte vara med. I den studie om
mén i barnomsorg och nagra andra kvinnligt kodade yrken som jag
utforde mellan 1996-2005 menade exempelvis flera av de mén, att de
hade svart for den jargong och ”grabbiga stimning” som ibland
uppstod vid sammankomster i dessa konsbaserade yrkesnitverk. Det
fanns ocksd ett antal mén som inte ansag sig ha nigot behov av
yrkesbaserade nitverk och inte ansdg det vara viktigt att traffa andra
min och dérfor inte deltog i nitverkstrdffarna. Nagra mdn hade
exempelvis sokt sig till barnomsorgen for att de foredrog samvaro
med kvinnor (Nordberg 2005).

For nédrvarande finns i Sverige ett antal nidtverk for midn som utbildar
sig i lararyrken och dr verksamma i barnomsorg och skola. De &r dock
relativt nya, vilket tyder pa att de nitverk som fanns pa 1990-talet
lagts ned och ersatts av nya under 2000-talet. Huvuddelen av de
manliga ndtverk som finns idag drivs med koppling till
lararutbildningar. Bland dessa kan nédtverket Mdn pd LUT , som drivs
av en manlig ldrare som undervisar pd ldararutbildningen i Malmo,
ndmnas som ett av de livaktigare. Verksamheten i detta nitverk, som
startades sa sent som i maj 2009, finansieras frimst genom medel som
avsatts av Malmo hogskola. Till den forsta triffen kom 20 mén, varav
hiften var yrkesverksamma. I den information som finns pa
nitverkets internethemsida beskrivs syftet och verksamheten pa
foljande satt:
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Det manliga nétverket pd lararutbildningen vid Malmo hogskola dr dppet
for alla intresserade. Du som dr firdig lirare dr sirskilt vilkommen. Vi
diskuterar jamstilldhet och hur det dr att arbeta i forskola, fritidshem och
skola. Vilka forvintingar moter du? Vilken frihet har du att skapa en
yrkesroll pd egna villkor? (http://manpalut.wordpress.com, daterat
augusti 10, 2010, hamtat 2011-01-27).

Sedan starten har samtalskvéllar och andra aktiviteter kontinuerligt
anordnats nagon gang i manaden och pa hemsidan finns information
om de norska satsningarna, trdffar med andra néitverk, information
om tidigare tréffar och sammanstéllningar av vad som tagits upp vid
dessa. Dessutom finns viss information om utredningar, artiklar och
frdgor av relevans for mén som utbildar sig och arbetar i barnomsorg
och skola samt ldankar till det manliga nédtverket MaNet FB i Boras och
Menn i Barnehager i Norge.

ManNet, det manliga nétverket vid ldrarutbildningen i Bords vander
sig till manliga pedagoger under utbildning och ute i verksamheterna
fritidshem, forskola och skola och ingar i en satsning for en mer
jamstdlld  utbildning och  yrkeskdr som formulerats av
Hogskoleverket. Nitverket startades 2007 av en manlig lararutbildare
(http:/ /www.hb.se/wps/portal/ ped/nyheter/artikel’name=ped_20
08-06-05_manet), samt i Linkoping, dédr verksamheten finansieras av
kommunen, och fran hosten 2010, ingdr som en del av en
utvecklingspedagogs tjanstgoring.

MiB (Min i Barnomsorgen), det manliga nétverk som finns i Linkoping
dr inriktat pa att oka andelen mén inom barnomsorgen i Linkdpings
kommun samt att behalla de mén som redan &r anstdllda inom
barnomsorgen i kommunen. Verksamheten finansieras for
ndrvarande av kommunen och leds av en kvinna som arbetar som
utvecklingspedagog i kommunen och har tid avsatt i sin tjanst for
detta. Den del av verksamheten som finansieras av kommunen
handlar framst om uppgifter som att utgora ett stod for rekrytering
och marknadsforing, medverkan vid utformning av
handledarutbildning samt kunskapsspridning till studie- och

141


http://manpalut.wordpress.com/�

yrkesvégledare (information fran projektledaren per email). Natverket
har funnits nagra ar och hade tidigare ocksé medel avsatta for tréffar,
resekostander och vikariepengar for att frigora den man som
tillsammans med den kvinnliga wutvecklingspedagogen drev
nitverket. Ett 40-tal mdn har under de ar som den pagatt besokt
traffarna, och enligt den kvinna som varit ansvarig for projektet har
det funnits en kédrntrupp pa 12-14 min som mer regelbundet har
deltagit i aktiviterna som framst bestdtt av litteraturstudier,
diskussioner och foreldsningar. Vissa studieresor har ocksa gjorts av
de ansvariga till konferenser och foreldsningar som handlat om mén i
barnomsorg och pojkar i férskola/skola.

I ovrigt har i Sverige ocksd vissa forsok gjorts med att ha
forskoleavdelningar med enbart mén anstillda samt forsok med att
samla flera midn pa samma forskola. Dessutom har ocksa ett par
informationsfilmer framstallts, som till exempel den EU-finansierade
Man och froken, dér forskare, pedagoger och yrkesverksamma av bada
konen resonerar om méns uppleveser i yrket. Till detta filmprojekt var
ocksd tre informationstrdffar fér médn som var verksamma i
barnomsorgen i Goteborg knutna, vilka holls hosten 2003 (SOU
2004:115).

Avslutande diskussion

Som papekas i rapporten Man vill bli lirare! (Hogskoleverket 2009)
saknas i Sverige idag en mer sammanhéllen nationell och langsiktig
satsning pa att 6ka médnnens andel pa ldrarutbildningarna och
barnomsorgen, vilket ocksa bekriftas av de aktivister som jag varit i
kontakt med som menar att de idag har svérare &4n tidigare att fa
gehor for de projekt de bedriver. Den inventering som hogskoleverket
genomforde 2008-2009 pa regeringens uppdrag av vilka strategier
som fanns pd ldrarutbildningsorterna for att fordndra
konssammanséttningen pa ldararutbildningar dédr kvinnor idag é&r i
majoritet visar ocksa att frdgan for ndrvarande har lag prioritet. Det
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vikande intresset for ldraryrkena har medfort att det idag
overhuvudtaget &r svart att rekrytera tillrackligt ménga studenter for
att fylla utbildningsplatserna, varfor fragan om att rekrytera fler mian
for manga lararutbildare idag framstar som nagot av en lyxfraga. Av
de 19 storre utbildningsenheter som ar 2007/08 besvarade enkit som
Hogskoleverket skickade ut, hade endast 3 stycken(!) ndgon specifik
strategi for rekrytera fler midn och behalla ett storre antal mén pa
lararutbildningen. Och, &ven om en satsning pé fler manliga larare i
skolan ingick i den borgerliga regeringens 110 millioners satsning pa
jamstdlldhet som presenterades 2008, har ndgon statlig forankrat
forandringsprojekt likt det som finns i Norge for att rekrytera fler médn
till arbete i barnomsorg och skola med uttalade strategier och ett
faststdllt procentmal dnnu inte presenterats av den nuvarande
svenska regeringen.

Det laga intresse som uppenbarligen finns i Sverige idag for projekt
inriktade pa att rekrytera mén till arbete i férskolan, varden och andra
“kvinnoyrken” kan, menar jag efter att gatt igenom det svenska
materialet, bade ses som en konsekvens av den starka inriktning pa
kvinnors underordning och kvinnors problem och situation pa
arbetsmarknaden och i samhaillet, som lidnge kédnnetecknat den
svenska jamstalldhetspolitiken, samt ocksa beroende av den radande
arbetsmarknadspolitiken, dédr fa ingrepp gors och fordndringar
forvantas ske pa frivillig bas och genom utbildningsinsatser (se t ex
Regeringskansliet 2009). Det laga intresset for att omskola arbetslosa
mién till arbete i barnomsorg och virden som kan skonjas idag i
Sverige, kan formodeligen ocksa ses som en konsekvens av att Sverige
har klarat sig forhallandevis bittre i de senaste arens ekonomiska
kriser som orsakat stora omvilvningar i Europa. Aven om
arbetslosheten i Sverige fortsatt dr forhallandevis hog, finns samtidigt
en viss optimism. Signaler om en 6kad orderingdng har den senaste
tiden varit vanligt forekommnde i media och nyanstéllningar gors for
nédrvarande inom bilindustrin och industrisektorn. Det finns for
ndrvarande inte heller ndgon direkt brist pa arbetskraft vare sig i
sjukvarden och eller barnomsorgen i Sverige. Snarare dn att soka efter
arbetskraft handlar dérfor satsningarna idag, med utgangspunkt i den
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nuvarande svenska regeringens ”arbetslinje”, om att erbjuda en
mojlig utokning till heltidstjanst for den personal som idag dr anstalld
pa deltid i vard och barnsomsorgsyrkena, samt att skapa
forutsattningar for kinnors entreprentrskap och mojliggora for
kvinnor som nu &r anstéllda inom sjukvarden att starta egna privata
foretag (Jamstdlldhet pad arbetsmarknaden och i naringslivet,
Regeringskansliet 2009).

Den omvandling, effektivisering och marknadsanpassning av den
offentliga sektorn, som &gt rum under de senaste decennierna i
Sverige och manga andra ldnder, har desutom ocksa snarare medfort
en minskning av antalet arbetstillfdllen i vard och skola &n en 6kad
efterfrigan pa arbetskraft. Den stundande och redan paborjade
okningen av pensionsavgdngen, nér de stora befolkningskullarna som
foddes pa 1940-talet ndrmar sig pensionsaldern, har dock under det
senaste aret okat efterfrdgan pa arbetskraft inom vissa yrkesomrdden
och barnomsorgen ér tillsammans med skolan ett av de omraden som
nyligen pekats ut som framtida bristyrkesomraden. (Nya Wermlands
Tidningen 2011-01-08, Hogskoleverket 2009, http://www.e24.se/
toppjobb/karriar/forskollarare-och-lakare-framtida-
bristyrken_64647.e24).

En annan forklaring till den politiska tystnaden &r fragan om en kad
rekrytering av mén till arbete i traditionellt kvinnliga yrken &r att den
i Sverige &r jamstdlldhetspolitiskt kontroversiell, da de riktade
satsningar som gjorts genom Aaren ofta aterskapat méns
privilegierades stéllning och gett méan fordelar pa kvinnors bekostnad.
Den konskvotering som sedan 1970-talet anvants for att 6ka andelen
maén i yrkena har ju som ovan ndimndes exempelvis nyligen tagits bort
inom den svenska hogskolan da det visade sig att kvinnor utestingts
fran utbildningsplatser genom den fordel som getts ett antal mén
genom deras konstillhorighet. Dessutom har ocksa de satsningar som
gjorts genom aren gett liten utdelning och inte mer 4n tillfalligt gett
nagon mer radikal okning antalet mdn pa forskolldrarutbildningen
och i barnomsorgen och sjukvidrd (Gender School 2005,
Hogskoleverket 2009).
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Den skillnad om finns rorande utvecklingen av andelen mén i
sjuksoterskeyrket, ddr ménnens andel o6kat, och den omvédnda
utveckling som under de senaste aren kan skonjas i forskolldraryrket
kan till viss del ocksd mahidnda forklaras genom den kraftiga
inskrivning i det svenska jamstdlldhetsprojektet och de samtida
forvantningarna pa kunskaper i genusvetenskap och pd ett medvetet
arbete med genuspedagogiska forandringsprojekt som idag i betydligt
hogre utstrdackning riktas mot de man som idag i Sverige utbildar sig
for jobb i barnomsorgen, dn mot de min som idag &dr verksamma i
sjukskoterskeyrkena.

Dessutom sexualiseras och synliggors den manlige forskolldrarens
kropp, genom 1990-talets pedofildebatt, fortfarande i hogre grad dn
den kvinnliga forskolldrarkroppen och knyts &ven ihop med vissa
risker, vilket formodligen ocksa paverkar mins bendgenhet att soka
sig till forskolan och att i arbetet utfora omsorgsuppgifter inriktade pa
yngre barn. Och kanske dr det ocksa darfor att sa fa mén i Sverige
idag, trots de forandringar av genusrelationer som &gt rum i samhéllet
och trots att mén i hemmet nu i hogre grad &n tidigare tar aktiv del i
vard och omsorg om yngre barn och dagligen utfér omsorgsuppgifter
och vard av sma barn, 4nnu i sa ringa utstrdckning ser barnomsorgen
som en intressant och majlig arbetsplats. Och som framgatt av denna
genomgdng har de projekt som &nda varit framgangsrika i att
motivera och rekrytera min till utbildning inriktad pa pedagogiskt
arbete med barn, snarare forstirkt &n fordndrat den vanliga
konsuppdelning som finns i barnomsorgen och ldraryrket, ddr mén
huvudsakligen soker sig till verksamheter inriktade pa dldre barn och
har ddrmed inte i ndgon hogre grad bidragit till en 6kning av antalet
mén i forskolan. Som framgar av skrivningarna i den utredning av
jamstélldhet i forskolan som publicerades 2006, sd anses inte heller
nédrvaron av médn i den svenska forskolan vara lika viktig som den
ansags pa 1970, 80- och 90-talet.

I Sverige ldggs idag politiskt mer vikt vid personalens

genuskunskaper och det genuspedagogiska fordandringsarbetet i
barngruppen, dn vid att rekrytera mén till verksamheten. Liget i
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Sverige rorande riktade satsningar pa att rekrytera fler mén till arbete
i barnomsorgen kan sammanfattas med foljande uttalande fran den
arbetsgrupp som péd regeringens uppdrag i borjan av 2000-talet
utredde frigan om jamstédlldhet i forskolan och mins plats i
verksamheten: “Vi delar inte uppfattningen om att médn maste in i
forskolan enbart pa grund av att de d&r mén. Delegationen menar att
det dr viktigt att betona att den pedagogiska skickligheten hela tiden
maste vara den viktigaste, inte konstillhdrigheten” (SOU 2006:75, s.
56). Nagon “best practices” kan ddarmed inte lyftas fram for Sveriges
del.
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Om rekruttering af ‘'menn i
omsorgsyrker’

Af Helge Svare

Folgende bidrag omhandler et konkret projekt, hvor man i en mellemstor by i
Norge forsagte at rekruttere flere maend til en typisk kvindearbejdsplads. I
den konkrete case var der tale om rekruttering af maend, der i forvejen havde
en plejeuddannelse til et bosted for psykisk syge. Intentionen med projektet
var overordnet set at finde ud af, om en mere ligelig konsfordling pd
arbejdspladsen kan gore det mere attraktivt for meend at arbejde indenfor
pleje- og omsorgssektoren. Forfatteren beskaeftiger sig i bidraget med konkrete
forteellinger fra sdvel de rekrutterede maend som med de i forvejen ansatte
kvinder og belyser herigennem deltagernes oplevelser af forholdet mellem
kennene pd arbejdspladsen. Endvidere diskuteres det, hvordan man kan gore
plejesektoren mere attraktiv for meend (og kvinder). Projektet er unikt i
Norge. Der har, ikke tidligere vaeret lavet storre mere generelle indsatser i
forhold til rekruttering af meend til hverken plejeuddannelserne eller pleje- 0g
omsorgssektoren fra politisk side (som det er tilfeldet med bornehaven).
Arbejdsloshedsbekaempelse har ikke veeret udgangspunktet for hverken dette
projekt — eller andre lignende. Der er derimod primeert det ansldede behov for
oget arbejdskraft indenfor plejesektoren i de kommende dr, der har ligget bag
onsket om at rekruttere flere maend.

Prosjektet Menn i omsorgsyrker

Dette kapitlet beskriver et prosjekt som hadde til hensikt & rekruttere
flere menn til en typisk kvinnearbeidsplass, som ble gjennomfert i en
mellomstor by i Norge i 2007-2008. Arbeidsplassen - Solkollen bo- og
behandlingssenter® - herer hjemme innenfor det vi i Norge kaller

6~ Solkollen” er et psevdonym som ble brukt for & anonymisere institugonen i prosjektets
publikasjoner.
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pleie- og omsorgssektoren som omfatter pleie av og omsorg for eldre
og andre som ikke er i stand til & greie seg alene. Sektoren er i
overveiende grad offentlig finanisert og det er den enkelte kommune
som har ansvar for a organisere tjenestene. Rekrutteringsprosjektet
som fikk navnet Menn i Omsorgsyrker (MIO) hadde ogsa som mal a
utvikle kunnskap om hva som kan gjores for a fa flere menn til & ville
arbeide innen pleie og omsorg. Derfor ble forfatteren av denne teksten
koblet til prosjektet som forsker. I det folgende skal jeg legge frem
noen resultater av forskningsprosjektet.” Jeg vil hevde at selv om
prosjektet betraktet som et rekrutteringsprosjekt bare var en delvis
suksess, er kunnskapen vi sitter igjen med etfer prosjektet likevel av
verdi nar det gjelder det videre arbeidet med a rekruttere flere menn
til sektoren.

Bakgrunn

Pa samme mate som andre nordiske land, preges Norge av det
nordiske likestillingsparadokset, som gar ut pa at selv om samfunnet
generelt er kommet langt nar det gjelder likestilling, er arbeidslivet
mer kjonnsdelt enn i mer kjennskonservative samfunn. Det gjelder
ikke minst innenfor pleie- og omsorgssektoren, der mer enn 90
prosent av de ansatte er kvinner (Helsedirektoratet 2008). Det var
likevel ikke primeert likestillingshensyn som 14 bak da Storting og
Regjering pad begynnelsen av 2000-tallet formulerte et mal om a
rekruttere flere menn til sektoren. Derimot inngikk det i en strategi for
a mote det radikalt voksende behovet for arbeidskraft som folger av
den forventede gkningen i pleietrengende eldre de kommende arene.
Forsiktige prognoser fra 2006 antydet at det ville veere behov for
54.000 nye &rsverk inne pleie og omsorg frem til 2030, og nesten
133.000 rsverk frem til 2050 (Stortingsmelding 2006).

I Norge er det Helsedirektoratet® som pa oppdrag fra Storting og
Regjering har det overordnede, nasjonale ansvaret for organisering og
koordinering av pleie- og omsorgssektoren. I arene 2003 til 2006
giennomferte direktoratet prosjektet Rekrutteringsplan for helse- og

"En fyldigere beskrivelse finnesi (Svare 2009) .
8 Frem til 2009 Sosial- 0g Helsedirektoratet.
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sosialpersonell 2003-2006: Rekruttering for betre kvalitet. Prosjektet er
dokumentert i flere rapporter ® hvor det ogsa settes fokus pa
rekruttering av menn. For & finne gode grep i dette arbeidet ble det i
forbindelse med Direktoratets planarbeid ogsa arrangert en
idédugnad pa Hegskolen i Telemark i juni 2005. Med pé samlingen, i
tillegg til Direktoratet og Hegskolens representanter, var Norsk
Sykepleierforbund, Fagforbundet! og Fylkesmannen i Telemark!.
Mgtet munnet ut i en liste med mulige tiltak, blant annet
holdningsskapede arbeid via informasjonskampanjer og prosjekter
gjennomfert i de enkelte pleie- og omsorgsistitusjonene.!?

I tilknytning til idédugnaden designet Hegskolen i Telemark et
prosjekt av den siste typen: Man ville etablere et forsgksprosjekt ved
en lokal institusjon. Her ville man ga aktivt inn for & gke andelen
menn blant de ansatte. Forsgket gikk blant annet ut pd & se om dette
ville gjore stedet mer attraktivt som arbeidsplass for menn. Man
onsket ogsd & se hvordan den okte mannsandelen pavirket
arbeidsmiljoet og andre forhold ved institusjonen.

Det ble lagt vekt pa a forankre prosjektet lokalt. Det ble derfor etablert
en styringsgruppe for prosjektet bestdende av representanter fra
Hogskolen, Telemark Fylkeskommune '3, fylkesavdelingene til
Fagforbundet og Norsk Sykepleierforbund, Fylkesmannen i Telemark
og Skien kommune. Etter at flere av disse hadde gitt tilsagn om
gkonomisk stotte, gikk Helsedirektoratet inn og tok pé seg rollen som
prosjektets hovedfinansieringskilde. Slik ble prosjektet Menn i
Omsorgyrker (MIO) etablert, og det ble ansatt en prosjektleder.

I et intervju med denne prosjektlederen etter prosjektets avslutning
vurderer hun som en viktig suksessfaktor i arbeidet med a etablere
prosjektet det sterke personlige engasjement hos flere av de sentrale

° Flereav rapportene kan lastes ned fra http://www.hel sedirektoratet.no/publikasjoner. Se
spesielt Sosial- og Helsedirektoratet (2006) og Helsedirektoratet (2008).

10 Fagforbundet er det norske L Os starste forbund og organiserer bl.a. sykepleiere, hjelpepleiere
og helsefagarbeidere i kommunale og andre offentlige virksomheter.

1 Begrepet Fylkesmannen refererer i denne sammenhengen til det kontoret som representerer
Regjeringen pafylkesniva Siden Helsedirektoratet handler etter oppdrag for Regjeringen pa
nasjonalt niv, er Fylkesmannen en viktig part i & gjennomfare den nasjonale politikken palokalt
niva.

12 Et mer fullstendig referat finnesi Sosial- og Helsedirektoratet (2006, 30-31).

3 Mens Fylkesmannen er Regjeringens |okale representant, styres Fylkeskommunen av lokalt
valgte representanter for befolkningen.
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nokkelakterene, og ogsa det faktum at flere av dem Kkjente til
hverandre pa forhdnd. Hogskolen i Telemark ble for eksempel valgt
som sted for idedugnaden fordi man her fant Runar Bakken som var
den forste i Norge som startet en bred debatt om mannlige
sykepleieres opplevelse av & veere en minoritet pa arbeidsplassen
(Bakken 2001 og 2004). En annen suksessfaktor var de gode
relasjonene mellom ngkkelaktgrene som oppsto i det videre arbeidet.

Solkollen

Institusjonen som MIO-prosjektet arbeidet med - Solkollen - 1a i en
mellomstor bykommune i Ser-Norge. Institusjonen var under bygging
da prosjektet ble planlagt, og apnet hesten 2007. Prosjektet var
neermere bestemt knyttet til den somatiske avdelingen ved
institusjonen, som har 24 plasser for somatisk syke, i hovedsak eldre,
og er det inn i tre separate poster eller leiligheter, hver med atte
beboere. Hver beboer har sitt eget rom med bad, og hver leilighet har
kjokken og stue som er felles for beboerne.* Nar det i det folgende
snakkes om Solkollen, er det i praksis denne avdelingen det handler
om.

Planen var at avdelingen ved apningen skulle ha rundt 50 prosent
mannlige ansatte. Slik gikk det ikke. Ved oppstarten la mannsandelen
blant de ansatte pa rundt 25 prosent, det vil si seks menn, hvorav to
sykepleiere og resten hjelpepleiere. Mennene ble rekruttert gjennom
egne annonsekampanjer i lokalavisene. En representant for prosjektet
besgkte ogsa den lokale institusjonen for utdanning av sykepleiere for
a motivere studentene til & seke om & fa praksis ved sykehjemmet.
Alle som ble rekruttert hadde altsa helsefaglig utdanning.

Grunnen til at man ensket 4 gke mannsandelen pé Solkollen var, som
sagt, en antakelse om at det ville gjore stedet mer attraktivt som
arbeidsplass for menn. Som forsker var jeg interessert i a finne ut om
denne antakelsen stemte. Oppdraget mitt gikk neermere bestetemt ut
pa a studere hvordan en bedret kjennsbalanse pavirket avdelingen
nar det gjaldt for eksempel kommunikasjonen og samhandlingen
mellom de ansatte, organiseringen og fordelingen av

14 tillegg har institusjonen en lindrende avdeling og en demensavdeling.
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arbeidsoppgaver, makt- og beslutningsstrukturene blant de ansatte,
og de faglige standardene for lederskap og faglige utevelse - og
hvordan eventuelle endringer pa disse omrddene pavirket trivselen
hos de ansatte og deres motivasjon for a bli i jobben. Som forsker var
dette derfor ogsa mitt hovedfokus da jeg gjennom det forste aret etter
apningen fulgte livet pa avdelingen, delvis gjennom direkte
observasjon, og delvis gjennom intervjuer med de ansatte, bade
mannlige og kvinnelige.

En av hovedforklaringene som er lagt til grunn i denne boka for a
forklare hvorfor det arbeider sa f& menn innen pleie og omsorg, er det
“kvinnelige” ved dem i bred forstand (Bakken 2001 og 2004). Hvis
dette er riktig, er det ogsa av interesse a se hva som skjer pa en
kvinnedominert arbeidsplass, av den typen Solkollen representerer,
ndr andelen mannlige ansatte gker. Bidrar den bedrede
kjonnsbalansen til & endre noe av det som vanligvis holder menn
borte? Bidrar den til & gjore arbeidsplassen mer attraktiv for menn -
og kanskje ogsé for kvinner? Dette sgker Solkollen-studien & gi noen
svar pa.

Bedre kjonnsbalanse er bra

Det dominerende budskapet nér jeg intervjuet de ansatte om den
bedrede kjennsbalansen pa arbeidsplassen, i hvert fall innledningsvis,
var en spontan og overveiende positiv respons.

Det betyr ikke at forholdene mellom kjonnene blant de ansatte pa
Solkollen ikke inneholdt utfordringer, eller at de jeg intervjuet ikke
ogsd hadde mer kritiske innspill. Hovedbudskapet var likevel at den
okte mannsandelen bidro positivt.

Noyaktig hva som var bedre, eller forklaringer pa hvorfor det var
bedre, varierte. Et tema som likevel gikk igjen, peker mot en form for
komplementaritetstenkning der kjennene ble tenkt som
komplementeere motsetninger. Som en av de mannlige pleierne sier:

Altsd ... Du har jo alle disse maskuline tinga, ogsi har du alle de
feminine tinga. (Mannlig pleier)
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Menn og kvinner er forskjellige - ogsa som pleiere - og det er derfor
viktig med badde menn og kvinner i pleien, er budskapet. Det at bade
menn og kvinner er til stede med hver sine kjennssspsifikke ressurser,
gjor at bade miljeet blant de ansatte, og tilbudet til beboerne blir bedre
enn hvis det bare hadde veert ett kjonn representert i arbeidsstokken.
Som en av de mannlige pleierne sier:

Jeg tror det er positivt innen omsorg og helse at det er "bide 0g”, for vi
kan tilfore forskjellige ting. Vi er ulike. Vi har forskjellige egenskaper, det
har vi. Det er det som er sd viktig, at vi kan utfylle hverandre med de
forskjellige egenskapene. (Mannlig pleier ved Solkollen)

Konklusjonen de ansatte trekker, er altsd at det er bedre med en
blanding av menn og kvinner blant de ansatte, bade for de ansatte og
for pasientene.

Grovt sett finnes denne posisjonen i to versjoner. Den ene gar ut pa at
okt kjpnnsbalanse er bedre fordi menn og kvinner utfyller hverandre,
slik det er beskrevet over: Nar kvinner er dyktige til en ting, og menn
til noe annet, vil en arbeidsplass der bade menn og kvinne er samlet,
ha et sterre mangfold av ressurser & sette inn i ulike sammenhenger,
enn en arbeidsplass der bare det ene kjonnet er representert.

Den andre versjonen gér ut pa at menn og kvinner pdvirker hverandre i
positiv retning, altsa ikke bare at de utfyller hverandre, men at bade det
mannlige og det kvinnelige endres i samspillet med det andre kjgnnet
pa en mate som gjor at sluttresultatet blir bedre enn nar den ene
kjonnet dominerer alene. Mer spesifikt gar tankegangen ut pa at den
de negative trekkene som bdde det mannlige og det kvinnelige kan
utvikle nar kjennene overlates til seg selv, noytraliseres i motet med
det andre kjennets modererende kraft, samtidig som begge kjenn ogsa
far frem de beste sidene hos hverandre.

Denne komplementaritetstenkning star likevel ikke alene, men
utfordres fra to sider. P4 den ene siden utfordres den av dem som
mener at kjonn likevel ikke er sa viktig. En versjon av dette
standpunktet gar ut pé at kjgnnsforskjellene mellom menn og kvinner
blir stadig mindre i takt med den generelle utviklingen mot stgrre
likestilling, og at dette ogsa virker inn pa hva menn og kvinner bidrar
med pa sykehjemmet. En annen versjon, som ogsa kan kombineres
med den forste, er at andre forskjeller er viktigere enn
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kjennsforskjellene, for eksempel individuelle forskjeller som gér pa
tvers av kjonn, eller profesjonsforskjeller, for eksempel forskjellen
mellom hjelpepleiere og sykepleiere. Vi har ogsa dem som i trdd men
forskjellslogikken hevder at menn og kvinner er forskjellige, men som
likevel mener at et sykehjem drevet av bare menn kunne veert
vellykket, ja, pd noen omrader bedre enn et sykehjem drevet av bare
kvinner.

Mannlig og kvinnelig kommunikasjon

Et tema som ofte kommer i fokus ndr samtalen kommer inn pa
forskjellen mellom menn og kvinner og hvordan kjennene
komplementerer hverandre, gar pa hvordan menn og kvinner
kommuniserer, eller hva de snakker om nédr de enten er for seg selv,
eller sammen med andre av motsatt kjenn. I dette inngdr ogsa
hvordan kvinner og menn handterer uenighet og konflikter.

I studier av menn i kvinnedominerte yrker, kommer det ofte frem at
mennene opplever at samtalen domineres av kvinnene, at den felger
en kvinnelig logikk, eller at den kretser rundt det som oppfattes som
kvinnelige tema. Mange menn beskriver ogsa dette som et problem:
Det er noe de ikke riktig greier 4 handtere, og det kan ogsa veere noe
de ytrer seg kritisk til, for eksempel ved at de beskrive kvinnenes
samtaler som “mas” eller “kakling”. (Rething 2006, 67f)

En positiv side ved den bedrede kjgnnsbalansen pa Solkollen, er at
den bidrar til et bredere spekter av interesser og samtaletema blant de
ansatte. Det er sd godt som alle informantene enige i, bade de
mannlige og de kvinnelige. Seerlig mennene vektlegger det som en
stor fordel:

Jeg synes det er en fordel at det er et visst innslag av menn her, for du kan
bli litt aleine pd enkelte ting som vi menn prater om, som det ikke er sd
naturlig d@ prate med jenter om. Det kan veere bil, eller mer sdinne
Qutteting da. Sa derfor er det greit at det er et visst innslag av menn her,
synes jeg. (Mannlig pleier ved Solkollen)

En annen av de mannlige ansatte er inne pa det samme:
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Mannlig pleier ved Solkollen: Jeg har faktisk hatt noen vakter her
sammen med en av guttene fra de andre avdelingene. Og jeg syntes ...
foler... at vi har en annen... mite d kommunisere pa.

Intervjuer: Hvordan da?

Mannlig pleier ved Solkollen: Jeg vet ikke, kanskje sinn roffere... Sann
gutte... Du har sinn gutteprat liksom.

Intervjuer: Ja?

Mannlig pleier ved Solkollen: Det er liksom ikke... blomster og
gardiner liksom, men det er mere pd... vire interesser. (Mannlig pleier
ved Solkollen)

En av de kvinnelige ansatte mener at mennenes tilstedeveerelse er en
fordel seerlig for de mannlige pasientene:

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Jeg tror det er veldig viktig at det ogsd
er menn pd avdelingen.

Intervjuer: Hvorfor det?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Det kan ha noe med interesse d gjore.
At de kanskje prater om andre ting enn vi prater om.

Intervjuer: Du mener at de kan snakke med pasientene om andre ting?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Ja. For de har gjerne litt andre
interesser, i hvert fall mange ganger. De har gjerne litt mer interesse for
sport, eller... (Kvinnelig pleier ved Solkollen)

Tilstedeveerelse av bade menn og kvinner blant de ansatte oker
sannsynligheten for at pasientene kan finne en ansatt & snakke med,
som har de samme interessene som de selv.

Konflikter, baksnakking og sladring

I en studie av norsk arbeidsliv gar det frem at nivaet av konflikt og
baksnakking pa en arbeidsplass er hgyre bdde nar menn er i flertall og
nar kvinner er i flertall. Fredeligst er det pa arbeidsplasser med god
kjpnnsbalanse (Holter, Svare et al. 2009). Dette gjelder alle
arbeidsplasser, uavhengig av bransje. Andre studier viser at det ogsa
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gjelder pleie- og omsorgssektoren, og at seerlig mannlige ansatte
opplever det som et problem (Rething 2006: 81; jf. ogsa Nygard 2004;
Paulsen 2004).

Sladring og baksnakking er ogsa noe vare informanter forteller om
nar de beskriver sine erfaringer fra kvinnedominerte miljger utenfor
Solkollen. En mann forteller:

Der jeg jobba for, var det mye syting og veldig mye negative holdninger.
Mye baksnakking av de personene som ikke var der. [...] Det opplevde jeg
som veldig slitsomt. (Mannlig pleier ved Solkollen)

Hvordan er sa dette pa Solkollen? Bidrar den bedrede kjennsbalansen
til & gjore noe med nivaet av sladder og baksnakking? Det kan se slik
ut. Nar sladder og baksnakking dukker opp i samtalene, er det alltid
knyttet til arbeidsplasser som informantene har veert ved tidligere, ikke
ved Solkollen. Tvert imot: De fleste fremholder at den gkte andelen
menn ved Solkollen har fort til at det er sveert lite av den slags der.
Ikke minst kvinnene gjor dette til et hovedpoeng;:

Baksnakking...? lkke sd mye som pd det andre sykehjemmet jeg var pd...
(Kvinnelig pleier ved Solkollen)

En av de kvinnelige pleierne mener ogsa at det gkte mannlige
innslaget blant de ansatte har pavirket de kvinnelige ansattes
kommunikasjonsstrategier i positiv retning. For eksempel tar de
kvinnelige ansatte oftere ordet pa avdelingsmatene péd Solkollen enn
det hun er vant med fra sykehjemmet hun jobbet pa for.

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Sd nd synes jeg det bare er positivt d ha
dem [mennene] i miljoet fordi de losner nok opp stemningen og de er...
Jeg merker veldig forskjell pi personalmptet her og fra tidligere steder,
fordi at det er flere som snakker.

Intervjuer: A ja...?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: For var det veldig taust. Alltid har det
veert taust. Her syntes jeg nesten alle snakker.

Intervjuer: Bdde menn og kvinner?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Ja. [...] Jeg tror kanskje de mannfolka
losner opp i ett eller annet. De gjor det.
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Dette kan sees som et eksempel pa forestillingen vi introduserte over,
om at det ene kjonnet har en modererende eller forbedrende kraft pa
det andre. I dette tilfellet er det mennene som hevdes & bidra til at
kvinnenes mate 4 kommunisere pa, blir mer dpen og konstruktiv:
Kvinnenes tendens til & snakke bak ryggen pa hverandre, eller til a
holde tilbake synspunkter, eller til & uteve andre former for fordekt
kommunikasjon, endres i metet med de mer &pne og direkte
mennene: Kvinnene tar etter mennene og utvikler en dpnere og mer
positiv kommunikasjonsform selv.

"Testosteron i kroppen”

Det er ikke bare de kvinnelige ansatte som opplever at
kommunikasjonen blir lgsere og friere med gkt mannlig
tilstedeveerelse, og som opplever det som positivt. Mennene gjor det
ogsa, og snakker dessuten om det med stort eksistensielt engasjement.
Tilstedeveerelsen av mannlige kollegaer gjor det lettere & puste, og gir
en type energi som de har savnet tidligere nar de har veert pa
arbeidsplasser med sterre kvinnelige dominans. Her beskriver en
mannlig pleier pa Solkollen stedet han jobbet for:

Det var litt vanskelig 4 markere seg ndr jeg var den eneste mannen pd
avdelingen. Ndr du har jobba en stund, si blir du nesten som et
intetkjonn. [...] Det er s totalt mangel pd maskulinitet blant de ansatte.
(Mannlig pleier ved Solkollen)

Mannen som her uttaler seg, opplevde at selve mannligheten hans var
truet ved at han var den eneste mannen péd avdelingen. Slik er det
imidlertid ikke pa Solkollen:

N er jeg blitt veldig godt kjent med en av de andre mennene, da. Vi har
gdtt et par kvelder sammen, da blir det litt sann mannfolkprat, da, litt
sann flisete mellom oss, ndr det ikke er noen andre der, og det liker jeg.
Da fir jeg litt sinn testosteron i kroppen. (Mannlig pleier ved
Solkollen)

Flasete mannfolkprat, nevnes i denne replikken som noen positivt.
Dette er ogsa noe som dukker opp i en rekke andre utsagn: Menn har
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en spesiell form for humor - og de metes pa en spesiell méte gjennom
denne humoren.

Vi qar direkte pd humoren med en gang ... humoren og dpenheten ...
mdten d veere pd. Vi er mye mere ... Du kan toye grensene mye mer med
menn. Du kan si mye mer uten at du fir hore "Er du spro, eller...?” Jeg
tror alle merker det. Vi er veldig sinn dpne, 0og har det faktisk ganske
artig pd vakt, altsd. Vi md ha det litt goy ogsd ved siden av alt det andre.
(Mannlig pleier ved Solkollen)

Selv om bade de mannlige og de kvinnelige ansatte setter pris pa den
bedrede kjennsbalansen, virker det altsd som om mennene knytter en
annen type eksistensielt engasjement til sin opplevelse av den. Det gar
pa deres identitet som menn, som styrkes og bekreftes gjennom
samarbeid med mannlige kollegaer, og som igjen gir arbeidet en
letthet og tilferer det energi, pa en annen mate enn nar der bare er
kvinnelige kollegaer.

Vi kan ogsa merke oss at mennene her midlertidig forlater den ellers
dominerende = komplementaritetstenkningen der en  bedre
kjgnnsbalanse fremheves som positiv fordi menn og kvinner utfyller
og pavirker hverandre i positiv forstand. 1 stedet fremheves det
enkjonnede fellesskapet med andre menn som verdifullt. Dette
innebeerer likevel ikke at komplementaritetstenkningen settes totalt ut
av spill. De samme informantene er nemlig ogsa klare pé at de ensker
bade mannlige og kvinnelige kollegaer. Men det er ogsa viktig at det
er flere menn til stede pa arbeidsplassen.

Rydding og roting - og kritikk av kvinnelige ordensnormer

I tillegg til de positive vurderingene av den bedrede kjennsbalansen
blant de ansatte, hadde de fleste informantene ogsa innspill som
problematiserte forholdene mellom kjennene. Et tema som gikk igjen,
var for eksempel de mannlige ansattes generelt darligere ordenssans:
De mannlige ansatte var mindre opptatt av 4 rydde og holde orden
enn de kvinnelige. Dette kunne ogsa noen ganger fore til reaksjoner
blant de kvinnelige ansatte. En kvinnelig pleier forteller:
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Noen av damene har veert litt sinn...[...]: "Nd sa jeg det til ham i dag jeg
at, veit du hva, nd md vi fa litt orden, vi kan ikke ha det sinn pd
kjokkenet, kom her.” Og det har veert litt sinn: [...] "Det er sd felt der

”

oppe, de klarer ikke d rydde og...” (Kvinnelig pleier ved Solkollen)
En mannlig pleier kommenterer ogsa denne irritasjonen:

Det blir jo irritasjon: "Hvorfor har ikke dere veert nede og henta
privatteyet?” ”Skitt, au, det har ikke vi tenkt pd.”. (Mannlig pleier ved
Solkollen)

I sin studie av menn i kvinnedominerte yrker i Sverige, legger
Nordberg merke til at mange av kvinnene pa arbeidsplassene hun
befinner seg pd, apent og eksplisitt gjor krav pd en oversynsposisjon i
forhold til sine mannlige kollegaer (Nordberg 2003, 172, se ogsa
Aarseth 1994). Dette gjelder neermere bestemt oppgaver som er
kvinnelig kodet, det vil si at de faller inn under de oppgavene som
kvinner historisk sett har hatt ansvar for. I intervjuene fra Solkollen
finner vi spor av den samme dynamikken: Kvinnene inntar uten &
veere spurt, og uten at saken diskuteres, en oversynsposisjon, der de
ikke bare overvaker sine mannlige kollegaer, men der de ogsa aktivt
griper inn og tar styringen nar de finner det nedvendig. Jeg kaller
fenomenet som her beskrives, “den kvinnelige pekefingeren”.
Metaforen viser bade til det faktum at kvinnene velger a fremsta som
bedrevitende, og at denne bedrevitenheten fremmes som et normativt
prosjekt med klare autoriteere trekk, der mennene plasseres i rollen
som underlegne.

I motet med denne kvinnelige pekefingeren utvikler de mannlige
ansatte en kritikk av det de opplever som overdrevne kvinnelige
ordensbestrebelser. De gédr inn i en posisjon som vi kunne kalle en
”dissenterposisjon”. De mannlige pleierne anerkjenner riktig nok at
det er viktig med orden pa avdelingen. Samtidig mener flere at
kvinnenes ordenssans ofte gar for langt.

Mannlig pleier ved Solkollen: Damene de henger seg kanskje for mye
opp i detaljer, noen ganger, det gjor ikke vi.
Intervjuer: Nei....?

Mannlig pleier ved Solkollen: Men jeg er ganske sikker pd at vi fir med
oss det viktige.
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En mann mener ogsa at menn ofte nedprioriterer ryddig og orden
fordi det i mgtet med beboerne er andre ting som er viktige enn
”duker og gardiner”:

Vi prioriterer litt mer sinn som vi folerer viktigere. (Mannlig pleier ved
Solkollen)

En annen kritikk som rettes mot mennene, angédr hurtighet, eller
rettere sagt mangel pa hurtighet i stellet: Mennene er for sene. De
bruker for lang tid pa den enkelte pasient.

Kvinnelig pleier ved Solkollen: De er seine i stellet.
Intervjuer: Mmm...?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: [...] De blir veldig fort revet med i
situasjonen, altsd. Du er nodt til d sette grenser ndr du vet du har si og
sd mange som skal opp til frokost.

Denne kritikken er ogsd neert forbundet med en annen diskusjon, som
angar i hvor stor grad arbeidet skal gjores i samsvar med pa forhadnd
oppsatte planer eller lister, eller i hvor stor grad man skal bruke
skjpnn og tilpasse arbeidet de vurderingene man gjor i selve
situasjonen.

Bade i kvinnenes og mennenes beskrivelser fremstilles den forste
posisjonen som mer kvinnelig og den andres som mer mannlig. En
mannlig ansatt sier det slik:

Jeg tror nok mennene er litt mer impulsive. Damene er kanskje flinkere til
d planlegge dagen i forkant. Hvem steller hvem mndr det gjelder
morgenstellet. Hvem gdr inn dit? [...] Damene vil ofte mer forutse hva
som skal skje. De har litt mer system pd hvem de skal ta. .... (Mannlig
pleier ved Solkollen)

Men ogsa her vekker kvinnens orden mennenes kritikk:

Og det fikk jeg ogsd etter hvert en finger i veeret pd, der oppe, at for d
jobbe her, sd md du forte deg liksom. Og det var vel egentlig en irriterende
kommentar. Jeg mente selv at for d gjore en god jobb, da md jeg gjore det
som kreves, 0g da bruker jeg lengre tid. Jeg tenker som sd... Hva er det de
gamle menneskene skal opp klokka syv for? Hvorfor skal de ikke fi lov til d
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slappe av, hvorfor skal du ikke fi lov til d veere tilstede... under et stell.
Skjonner du hva jeg mener, at vi ikke skal... fly over de, 0g sd: Ferdig!
(Mannlig pleier ved Solkollen)

Bade i dette sitatet og i andre uttalelser presenterer de mannlige
ansatte et forsvar av det vi kunne kalle et annet perspektiv: Omsorgen
for de eldre som skal ha en god start pa dagen, er viktigere enn tempo
og systematikk. I for stor grad & skulle folge oppsatte planer og
rutiner er en trussel mot denne omsorgen. Vi ser ogsa at mannen over
forsvarer retten til a folge sine egne vurderinger i situasjonen, og
handle i samsvar med dem.

Mens kvinnenes beskrivelser handler om menn med sviktende
erfaring og kompetanse, som mangler evnen til & organisere arbeidet
effektivt, som skaper kaos pa avdelingen, og som sliter seg selv ut, har
mennenes fremstillinger form av kritikk mot det de oppfatter som en
overdreven vektlegging av orden og system hos kvinnene, pa
bekostning av omsorg, varme og egen vurderingsevne. Denne
oppfatningen kommer ogsa til uttrykk hos denne sykepleiestudenten
som forteller om en institusjon for psykisk utviklingshemmede der
han jobbet tidligere:

Jeg vet ikke hvordan jeg skal forklare det... Damene er liksom litt mer
stresset og skal gjore noe hele tiden, mens mennene tar ting litt mer med
ro og tar ting litt som de kommer og... Litt sinn. Det foler jeg er den
storste forskjellen, da. Kanskje vi ikke tar ting sd veldig .... alvorlig ...Nei
det blir feil ord ... Men kanskje at vi tenker hvordan vi kan gjore det beste
ut av situasjonen. [...] Jeg har en sinn filosofi, alle stedene der jeg har
jobba, at alle pasientene skal synes det er godt d vere der, 0g fole seg
ivaretatt, 0g trygg... Jeg vet ikke om vi tenker pd det noe mer enn
damene, men, jeg tror.... Kanskje de lettere kommer inn i sinne fastliste
rutiner. (Mannlig sykepleiestudent)

La oss avslutte dette avsnittet med en kvinne som ogsa kan se at
mennenes nedtoning av systematikk og rutiner kan ha noe positivt
ved seg, og som - i hvert fall et stykke pa vei - stiller seg bak
mennenes kritikk av kvinnene:

Det kan kanskje bli litt for rigid, og litt for mye systemer og, pd de

damene, sd det har de mennene kanskje litt rett i. Sd det er derfor jeg sier
at det er liksom to sider av en sak her. (Kvinnelig pleier ved Solkollen)
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Denne kvinnen viser ogsa tilbake til stedet hun jobbet for, hvor det
var opplagt at systematikken gikk for langt, og at det gikk ut over
pasientene:

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Det var nesten sinn at du fikk premie
for d ta opp... Hvis du hadde tatt opp hele gruppa til frokost, sd var det
pluss i margen, da var du en kjempeflink pleier.

Intervjuer: Ja...?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Og det kan jo veere stikk motsatt. Det
kan hende du er en kjempedirlig pleier som steller i hui og hast og fir de
opp ndr egentlig kanskje de ville ligge.

Denne kvinnene mener ellers at mennene pa Solkollen ogsa i denne
sammenhengen bidrar positivt fordi de lesner opp de altfor rigide
strukturene som ellers lett kan oppsta innen sykehjemskulturen:

Vi er ikke sd rigide her, og det kan veere fordi det sd mange menn som
jobber her. At det blir en litt losere stemming. [...] Sd det skal bli
spennende d se om vi kan klare d fi bort den rigide sykehjemskulturen her,
sd ikke den blir satt i veggene her med en gang, liksom. Sa derfor sd har vi
godt av den motvekten, [...] Samtidig som vi ogsd md ha system da.
(Kvinnelig pleier ved Solkollen)

Igjen munner argumentet ut i et velkjent tema: Tanken om at menn og
kvinner sammen utgjor noe bedre enn menn og kvinner hver for seg.
Mens mennene, i denne kvinnens gyne, lett blir for usystematiske, blir
kvinnene fort for rigide. Med bade menn og kvinner sammen, er det
mulighet for den rette balansen mellom disse ytterlighetene.

Mannlig omsorg

Kan menn vise omsorg? Eller viser de omsorg pd en annen mate enn
kvinner? Pa samme médte som teknisk kompetanse i var kultur
fremdels forbindes sterkere men menn enn kvinner, er omsorg noe
som forbindes sterkere med kvinner enn menn. Om menn ogsa i
virkeligheten viser mindre omsorg eller har sterre problemer med &
gjore det, er et annet spersmdl. Den svenske forskeren Marie
Nordberg la under en feltstudie i en barnehage merke til at de
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mannlige ansatte utgvet en like god omsorg for barna som kvinnene.
Samtidig forbleffes hun over at de mannlige barnehageansatte selv
beskriver seg som mindre omsorgsfulle enn de kvinnelige ansatte. Det
virker som de som menn har problemer med a se det de selv gjor som
omsorg (Nordberg 2003: 90f). Noe tilsvarende kom frem i en norsk
studie blant mannlige fengselsbetjenter. De mente selv at arbeidet de
utforte hadde lite med omsorg & gjore. Nér de mer konkret skulle
beskrive det de gjorde, ble det likevel klart at det hadde et tydelig
omsorgsaspekt, for eksempel nar de samtalte med de innsatte om
deres personlige problemer (Neumann 1999).

I lys av de sterke stereotypiene som finnes pa dette omradet, er det
pafallende hvor fa av informantene pa Solkollen som mener at menn
er mindre omsorgsfulle enn kvinner. Noen mente riktig nok at
gjennomsnittskvinnen er noe mer omsorgsfull enn
giennomsnittsmannen. Men ikke alle mente dette. Og nér det gjaldt
Solkollen spesielt, mente noen at de mannlige ansatte kanskje var mer
omsorgsfulle enn de kvinnelige ansatte. Slik svarer for eksempel en
kvinne pa spersmalet om hun synes de kvinnelige ansatte pa
Solkollen er mer omsorgsfulle enn de mannlige:

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Det er nesten motsatt. Jeg syntes
nesten de [mennene] er mer omsorgsfulle.

Intervjuer: Ok...?

Kvinnelig pleier ved Solkollen: Jeg syntes nesten de er mere... De er
mere hyggelige med beboerne... synes jeg, enn noen av de damene... som
kan veere litt skarpe og litt sinn... Sd i hvert fall de mannfolkene som er
her, de har en sinn veldig god omsorgsbit, 0g jeg opplever ogsi at de er
veldig dpne pa folelsene sine. ..

Legg merke til at den kvinnelige pleieren som her uttaler seg, ikke
uttaler seg om alle de andre kvinnelige pleierne pa stedet. Men noen
av disse, mener hun, har en mindre omsorgsfull méte & omgas
beboerne pa. De er liksom litt skarpere®.

Uttalelsen minner oss om diskusjonen vi tok for oss tidligere, der
noen av kvinnene anklaget mennene for 4 jobbe for langsomt og for

15 'Skarpere’ betyr her det motsatte av forsiktig’ og ‘omsorgsfull’ eller det, at man tager
hensyn.
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lite systematisk, mens mennene insisterte pa at dette var nedvendig
for & gjore en god nok jobb. Det er ikke vanskelig & se for seg at en
kvinnelig pleier som i en slik situasjon vil ha stellet raskere unna, kan
oppfattes som litt “skarpere”, mens mennene som tar seg tid, fremstar
som mer omsorgsfulle. Samtidig skal vi veere forsiktige med a
konkludere med at mennene det her er snakk om, rent faktisk er mer
omsorgsfulle. Det kan ogsd veere andre ting enn omsorgsevne og
omsorgsvilje som sldr inn nar de “felsomme” mennene og de
”skarpere” kvinnene prioriterer som de gjor. En kvinnelig pleier
kommenterer:

De er jo s snille med beboerne, og sd hyggelige, altsd... Sd de skulle nok
sikkert hatt en time pd hver pasient de, for jeg herer jo de prater om gamle
dager. Men jeg som har veert i pleien pd sykehjem, jeg vet jo at sinn er
ikke realiteten. Du kan veere hyggelig, men du md reie opp senga mens du
prater med fru Hansen og du md liksom gjore masse annet, for hvis ikke
sd skjeerer det seg. (Kvinnelig pleier ved Solkollen)

Den kvinnelige pleieren inntar her rollen som talsmann for
“realitetene”, og papeker at pleiejobben er omgitt av strukturelle
rammer som krever strenge prioriteringer. Kvinnen som snakker, kan
godt se verdien i de mannlige pleiernes forholdningssett, og
anerkjenne motivene som ligger bak det. Samtidig feler hun seg altsa
tvunget til & bemerke at et slikt forholdningssett ikke kan rommes
innenfor systemet som sykehjemmet representerer. Hvis alle skulle
gjort som disse mennene ville det “skjeere seg”. Systemet ville ha brutt
sammen.

A redde det synkende skipet

Jeg tror verken menn eller kvinner er bedre omsorgspersoner pa
grunn av kjennet sitt. Derimot tenker jeg at diskusjonen som antydes i
sitat over, mer indirekte har med kjonn & gjere ved at kvinnen i sitatet
representerer det vi kunne kalle en systemlojal posisjon, med rotter
tilbake i historien. Folger vi disse rattene, kommer vi p& den ene siden
til den tidlige sykepleieren, som til tross for at hun hadde erobret seg
respekt gjennom sin profesjonsutavelse, likevel hadde en underordnet
posisjon i hierearkiet hun arbeidet innenfor, der lydighet til de som
befant seg hoyere opp, var bade et krav og en profesjonell dyd
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(Wyller 1990). Pa en andre siden kommer vi til den klassiske
husmoren som hver méned fikk en andel av mannens lgnn - de
sakalte husholdningspengene - som skulle rekke maneden ut. Enten
husholdningspengene var rikelige eller knappe var oppgaven hennes
a fa dem til a stekke til. I folge Runar Bakken (2001) bidro dette til & gi
kvinner en spesiell kompetanse til 4 fa midlene til & strekke til. Og det
var ogsd her hun satte inn energien. A skulle endre
rammebetingelsene - stgrrelsen pd husholdningspengene - var
nemlig et langt mer krevende, og i mange tilfeller, utopisk prosjekt.
Og slik, hevder Bakken, leerte kvinnene a bli “verdensmestre i & redde
synkende skip”. Gjennom dette inntok kvinnene samtidig posisjoner
der de i praksis - om ikke i prinsippet - ble systemets lojale
stottespillere. Fremfor 4 forseke a endre pa forholdene, fant de seg i
dem.

Hva om det er denne posisjonen som na reproduseres pa
sykehjemmet? I sa fall er ikke de “folsomme” mennene det snakkes
om i sitatene over, mer omsorgsfulle fordi er mer omsorgsfulle av
natur, men kanskje heller fordi de som menn i mindre grad er vevet
inn i den samme systemlojaliteten som kvinnene er vevd inn i, i kraft
av sine historiske erfaringer.

"Vi flyr som vepser”

Som nevnt i innledningen sluttet tre av mennene som var ansatte ved
oppstarten, i lepet av det forste halvaret Bakkane var i drift. Hva var
arsaken til dette frafallet? En mulig forklaring pd dette kunne veere
gnisningene mellom den mannlige og kvinnelige arbeidsstilen,
verdiene som la til grunn for dem, og konfliktene de skapte, slik vi na
har skissert dem. Nér de tre mennene som sluttet, blir spurt om dette,
er det likevel ikke dette som trekkes frem. Hovedgrunnen de oppga til
at de sgkte seg bort, var det hoye arbeidstempoet og felelsen av at det
ikke var mulig & gjore en god nok jobb. “Jeg flyr sd beina kipper. Hele
tiden!” sier for eksempel en av de mannlige pleierne. En annen
sammenligner seg og kollegaene med travle vepser som flyr hit og dit
uten oppher.

Jeg foler liksom vi flyr som noen vepser. (Mannlig pleier ved Solkollen)
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Det er mange problemer med denne travelheten. Et problem kan veere
at man ikke far tid til & spise eller ta pause. En forteller at han noen
ganger kan ga en hel vakt uten a fa gatt pa toalettet. Det gér ogsd ut
over familie- og privatlivet:

Formen etter en slik vakt er elendig. Jeg er helt utkjort. Nir jeg kommer
hjem, har jeg ikke noe d gi. Trenger noen dager d hente seg inn igjen. Og
det tenker jeg, at det er ikke sinn jeg vil ha det. (Mannlig pleier ved
Solkollen)

En annen av dem som sluttet, sier det slik:

Det var liksom det at en folte at en aldri hadde fri og ikke hadde
overskudd. Ni trener jeg en del sinn innen fotball og treningssentre 0g
sann, da, sd jeg folte at jeg ikke hadde energi til d gjore det som jeg hadde
lyst til pd fritiden. Jobben tok si mye av kreftene mine. (Mannlig pleier
ved Solkollen)

En egen type problem som er forbundet med den stadige travelheten,
er at den gjor det umulig & gjore en sa god jobb som man ensker. Til
tross for at man loper s& “beina kipper”, har man kanskje likevel
darlig samvittighet nar man gar hjem.

Arbeidslivsforskning viser at det ber det veere et rimelig samsvar
mellom de malene som settes opp i arbeidet, og muligheten til a
oppnd dem. For stort avvik, skaper risiko for utbrenthet (Maslach
1985; Karasek og Theorell 1990; Pines 1993; Maslach, Schaufeli et al.
2001). Dette har ogsa noe med opplevelse av mening i arbeidet a gjore.
A oppna det man vil i arbeidet skaper en opplevelse av at arbeidet er
meningsfullt. Og som forskning har pavist, bidrar opplevelsen av a
meningsfullhet til &4 skape energi og overskudd, og til at man lettere
takler problemer og motgang (Antonovsky 2005). Mangel pa
maloppndelse over tid, kan pa sin side fere til en folelse av at
meningsfullheten er truet, noe som igjen kan skape en folelse av
matthet eller hapleshet. Det er neerliggende & tenke at det er en slik
ubalanse mennene som sluttet beskriver, med tilherende utmattelse
og meningstap. Dermed et det altsa ikke til & undres over at de fant
situasjonen uholdbar og begynte & se seg om etter annet arbeid.
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Manglende feedback

I en arbeidsmiljpundersgkelse som ble gjennomfert pa Solkollen varen
2008, fikk den lokale ledelsen pa stedet jevnt over gode vurderinger.
Samtidig som de fastholder dette bildet av ledelsen, hevder mennene
som sluttet ogsa at mangel pa positiv feedback fra ledelsen bidro til
redusert arbeidsglede og motivasjon. En sier det slik:

Jeg har alltid hatt behov for det med ros, og det d bli verdsatt [...]. Nir
ikke du far den tilbakemeldinger, ndr du bruker mye av din fritid pd
jobben, sd... sd blir en sliten. Jeg tror det, at hvis du kunne fitt mer ros,
sd kunne du ogsd beere lettere over sinne belger [i arbeidet]. (Mannlig
pleier ved Solkollen)

Pleieren som sier dette, roser avdelingslederen for & veere positiv og
tilgjengelig, i hvert fall i prinsippet. Men ogsa hennes mulighet til &
veere til stede og til & kunne gi ros og stotte, har veert begrenset pa
grunn av arbeidspress. De knappe ressursrammene som sykehjemmet
drives innenfor, rammer ikke bare de ansatte i form av stress. De gjor
ogsa at ledelsen far mindre tid til & lede, det vil si, g4 rundt og veere til
stede for de ansatte.

Kommunen som arbeidsgiver

Den storste frustrasjonen retter seg imidlertid mot kommunen som
arbeidsgiver - og som ansvarlig for de knappe gkonomiske rammene
sykehjemmet arbeidet innenfor. Mange ga ogsa uttrykk for frustrasjon
overfor avstanden de opplevde mellom dem selv, og det de opplevde
som ansiktslgse byrdkrater i kommunen. De kritiserte byrakratene
som befant seg pa radhuset, for & veere mer opptatt av 4 holde
budsjettene og tekkes politikerne, enn a jobbe for interessene til dem
som befant seg neer dem som skulle hjelpes, og som ogsa ville matte ta

kostnaden for eventuelle budsjettkutt i form av gkt arbeidsbelastning.

En pleier var ogsa mektig provosert over at de ansatte i kommunens
helseadministrasjon pa et tidspunkt reiste pa hotellseminar med alle
utgifter dekket, mens det ved Solkollen ikke var satt av penger til
faglig utvikling for de ansatte. I tillegg kom det pabud fra kommunen
om at de ansatte som skulle pa jobb julaften, selv matte betale for
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julemiddagen som de etter planen skulle spise sammen med
beboerne. Isolert sett innebar ikke dette noen stor utgift for den
enkelte. Likevel fremsto meldingen som provoserende fordi den ble et
symbol pa det som ble oppfattet som en grenseles gjerrighet i
kommunen. Og for personen som papekte dette, ble det sett som et
tegn pa at kommunen ikke var en arbeidsgiver det var noen grunn til
a inngd noen langvarig relasjon til.

En av mennene som sluttet hevdet til og med at denne gjerrigheten og
provokasjonen han opplevde la i den, ble den utlgsende arsaken til at
han bestemte seg for & slutte. De trange ekonomiske rammene for
sykehjemmet var et problem fordi det skapte et sa stort arbeidspress.
Men det hadde veert mulig & leve med det hvis bare
kommuneadministrasjonen kunne ha innremmet at det var et
problem, og forsgkt & gjere noe med det. N& var det i stedet som om
den oversa problemet og handlet som om det ikke fantes.
Arbeidslivsforskning har vist at opplevelsen av a bli behandlet
urettferdig oker risikoen for utbrenthet (Langballe 2008; jf. ogsa
Serensen, Dahl-Jergensen et al. 1998, 105ff). For mennene som sluttet
virker det som om opplevelsen av at kommunen brgt grunnleggende
rettferdighetsprinsipper, bidro til en gkt opplevelsen av hapleshet og
slit.

Blir det bedre med bedre kjgnnsbalanse?

Forut for Solkollen-studien hadde vi en hypotese om at bedre
kjonnsbalanse ville motvirke en del av de faktorene som ellers holder
menn pa avstand fra pleie- og omsorgsyrkene. Hva sier sa funnene
vare om denne hypotesen?

Det faktum at halvparten av de mannlige pleierne som var ansatt ved
Solkollen da derene apnet, sluttet i lopet av det forste aret, kan ved
forste gyekast gjore det fristende & konkludere med at det & bedre
kjpnnsbalanse innen pleie- og omsorg er et lite treffsikkert
virkemiddel hvis malet er & gke andelen menn i feltet. Hvorfor skal vi
bruke tid og ressurser pa a fa menn til 4 begynne i slikt arbeid, hvis de
bare slutter igjen etter noen maneder? I motsetning til dette vil jeg
hevde at forsgket med & bedre kjennsbalansen pa Solkollen var en
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suksess. De positive virkningene som kan knyttes til den bedrede
kjennsbalansen, er nemlig mange og tydelige.

Den ferste positive virkningen viste seg allerede for Solkollen apnet,
under rekrutteringen av ansatte, da det viste seg hvordan loftene om
forbedret kjennsbalanse ved institusjonen bidro til at man fikk flere
menn til & sgke péd jobber som de under normale omstendigheter
neppe ville ha vurdert. Det at man ikke fikk like mange sgkere som
man hadde hdpet, undergraver ikke dette poenget: Vissheten om at
arbeidsplassen ville fa flere mannlige ansatte, gjorde det mer
attraktivt for mennene a sgke. Dette er det all grunn til & merke seg for
arbeidsgivere som ensker pleie- og omsorgsinstitusjoner med bedre
kjgnnsbalanse. Dersom man med en viss sikkerhet kan love menn at
de vil f& flere mannlige kollegaer, vil det med stor sannsynlighet ogsa
veere lettere a rekruttere dem.

En annen positiv virkning av den forbedrede kjennsbalansen, hadde
med trivsel & gjore. Til tross for alt informantene hadde a klage over
gjennom &ret, var det en ting som gikk igjen fra det forste intervjuet til
det siste: De ansatte hadde sjelden opplevd et bedre arbeidsmilje
sosialt sett, og blandingen av mannlige og kvinnelige ansatte ble
tilskrevet en stor del av eeren for dette. Ogsa de tre mennene som
sluttet vektla det gode arbeidsmiljget, det vil si de gode forholdene
kollegaene imellom, og fremholdt med stor tydelighet at det var noe
de ville savne.

Den bedrede kjennsbalansen ble ikke bare ble positivt vurdert av
mennene. Ogsd kvinnene fremhevet den bedrede kjennsbalansen som
utelukkende positiv nar de ble bedt om 4 se stort pa det. Det positive
gikk delvis ut pa at mennene, ifglge informantene, brakte mer humor
inn i arbeidsdagen. Delvis handlet det om at kommunikasjonen ble
mer apen, slik at ogsd kvinnene deltok mer aktivt for eksempel pa
avdelingsmgtene, og delvis i at det ble mindre sladder og
baksnakking, alt dette i fglge de ansatte selv.

Fra et overordnet perspektiv tenker jeg ogsa at mennenes
systemkritikk, det vil si deres “politisering” av problemene i det de
kritiserer kommunen, er positiv, selv. om det ikke hadde noen
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merkbar effekt.1¢ Jeg tror protester som dette kan veere nyttige pa sikt
ved at det kan bidra til 4 bedre de gkonomiske rammevilkarene for
feltet.

I forhold til pasientene har vi sett at de mannlige ansatte pa Solkollen
stilte seg i opposisjon til overdrevent faste rutiner, for eksempel i
forhold til ndr pasientene skulle std opp. Ved slutten av aret var det
blitt en innarbeidet rutine at beboerne kunne sta opp nar de ville.
Kvinnelige pleiere, som sammenlignet Solkollen med andre sykehjem
de hadde jobbet ved tidligere, der kvinneandelen 1& neer hundre
prosent, fortalte ogsa hvordan mennenes tilstedevaerelse bidro til at
kvinnenes tradisjonelle vektlegging av orden, lister, rutiner og disiplin
ble “lgst opp” i positiv forstand. Kvinnene kunne na tillate seg mer a
”slippe skuldrene ned”. Det bar ogsa blitt bedre for beboerne, som
slapp & std opp til et bestemt klokkeslett bare fordi rutinene var slik,
men som na i stedet kunne sta opp og legge seg mer som de ville.

Veien videre

Hva kan man sa gjore for a fa flere menn til 4 ville arbeide innen pleie-
og omsorg for eldre? Og like viktig: Hva kan man gjere for a fa
mennene som begynner, til & bli veerende? Det skal vi n& drefte med
bakgrunn i det vi har veert igjennom sé langt.

Det forste sporsmdlet angar hvilke menn vi ber forseke a rekruttere
dersom vi faktisk gnsker flere mannlige ansatte innen pleie og omsorg
for eldre. Nar vi snakker om rekruttering menn i generelle vendinger,
dekker nemlig vi over at menn er forskjellige. Gruppen av menn
innbefatter unge og gamle, vi har menn fra ulike sosiale lag, med ulik
geografiske bakgrunn og med ulike interesser og personlighetstrekk.
Hvilke av disse mennene ber vi forspke a rekruttere til pleie- og
omsorgsarbeid for eldre? Skal vi rette oss like mye mot alle menn,
eller er det bestemte grupper som peker seg ut som mer fornuftige
enn andre & satse pa?

16 pg et ti dspunkt sluttet de mannlige ansatte seg sammen og skrev et klagebrev til kommunen,
men det fikk heller ingen synlige effekter.
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I vare studier fremtrer seerlig alder som en relevant faktor. I en annen
del av MIO-prosjektet der vi intervjuet unge menn om deres
motivasjon for & arbeide innen pleie og omsorg, var det nesten ingen
av de unge mennene som kunne se seg selv i slike yrker (Svare 2008, ;
Svare 2009). Tvert imot markerer de sterk motstand - ofte med
tydelige emosjonelle undertoner - mot denne forestillingen. Pa den
annen siden var de aller fleste av mennene i studien som utdannet seg
til pleiere eller som arbeidet som det, godt voksne. Dette stemmer
ogsd overens med statistikken for sykepleiestudiet: Studentene her
har heyere gjennomsnittsalder enn alle andre studenter, og de
mannlige studentene er noe eldre enn de kvinnelige. Mennene vi
intervjuet uttrykte ogsd tydelig at de ikke ville ha valgt 4 utdanne seg
til et pleie- og omsorgsyrke da de var yngre.

Det gar ikke frem i klartekst i intervjuene noyaktig hva det er med ekt
alder som gjor at mennene na enten er i utdanning til, eller faktisk
befinner seg i et pleie- og omsorgsyrke. Men noen svar antydes. Noen
sier for eksempel at det & ha hatt omsorg for barn har gjort at de har et
annet forhold til omsorg, og neerheten til det kroppslige som denne
omsorgen innebeerer, enn da de var yngre. Andre forteller at de etter &
ha lagt bak seg den krevende etableringsfasen der man stifter familie,
finner et sted a bo og betaler ned pa bolig- og eventuell studiegjeld, na
har en annen gkonomisk handlefrihet enn fer, og at det gjor det mulig
a velge pd en annen mate enn de kunne tillate seg for. Felles for
mange av mennene som er intervjuet, er ogsa at de sa langt i livet ikke
har funnet et yrke eller en virksomhet som de virkelig brenner for.
Tvert imot, mange har skiftet utdanning eller yrke flere ganger. Flere
av dem som har hatt en mer ensartet yrkeskarrierer bak seg, forteller
ogsd at de pa et tidspunkt kom til en erkjennelse av at de ikke ensket a
fortsette med det de gjorde: De gnsket noe mer meningsfullt 4 holde
pa med, og derfor ensket de & orientere seg mot pleie og omsorg. Og
noe noen har opplevd konkretet hendelser, sykdom, skader eller
annet, som gjor at de ikke kunne fortsette med det de holdt pa med,
men ble tvunget til & orientere seg pa nytt.

Hva dette forteller oss, er ikke bare at det er et potensial blant voksne
menn nar det gjelder rekruttering til pleie og omsorg, men ogsa noe
om blant hvilke voksne menn dette potensialet kanskje er seerlig sterkt.
Det er menn med noen av de kjennetegnene som vi nettopp gikk
giennom. De er ferdige med den forste etableringsfasen. De er
beskjeftiget i yrker som ikke lenger gir dem den meningen de er ute
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etter - hvis det noen gang har gjort det. Og de ser etter noe mer
meningsfullt 4 holde pd med. Studier fra utlandet viser for gvrig noe
av det samme: Det er et rekrutteringspotensial til pleieyrket blant godt
voksne menn (LaRocco 2007). Mye av den statlige politikken rundt
rekruttering til pleie- og omsorgsfeltet har hatt fokus rettet mot yngre
utdanningssgkere!”. Denne studien viser at denne satsningen ber
suppleres med satsninger rettet ogsa mot eldre menn.

Hvordan rekruttere menn?

Ut fra det vare mannlige informanter sier, virker det ikke som om de
kvinnelige konnotasjonene ved pleie- og omsorgsyrkene utgjor et
sveert stort hinder for voksne menn som orienterer seg mot pleie- og
omsorgsyrkene. Men samtidig er de noe alle vi har snakket med, har
tenkt pa, og til en viss grad ogsa bekymret seg over. Kanskje er det
ogsd mange blant dem vi ikke har snakket med, som opplever dette
som en stgrre hindring.

Pa sikt er det derfor en god idé a forseke a motvirke de kvinnelige
konnotasjonen som omgir pleie- og omsorgsyrkene ved a formidle
bilder som viser at ogsd menn arbeider innen disse yrkene, og at
menn egner seg til slikt arbeid.

Like viktig som & designe rekrutteringsmateriell p4 en mate som ogsa
menn kan kjenne seg igjen i, er det imidlertid & designe systemer med
lav terskel som gjor det lett for den som er interessert, & fa anledning
bade til & prove seg i et pleie- og omsorgsyrke, og til 4 fa utdanne seg i
det, dersom han gnsker a satse pa dette som en yrkesvei. Rekkefolgen
av tilbudene er her ikke uten betydning. Det er gode grunner for &
hevde at menn ber fa en sjanse til & prove a arbeide innen pleie og
omsorg, ogsa for de eventuelt har bestemt seg for om de gnsker a
utdanne seg pa feltet. Det kunne for eksempel skje ved at man lot

17 For noen ar siden la man i Norge ned utdanningen til det som ble kalt ‘hjelpepleier’,
som var en ettarig lavterskelutdanning til pleieyrket, og som i hovedsak rekrutterte
eldre studenter (kvinner) med yrkeserfaring. Denne ble erstattet av en tredrig
utdanning i helsefag, som i hovedsak retter seg mot ungdom. Man har ogsa ensket &
rekruttere unge menn til denne utdanningen, men med liten suksess. Det vides ikke i
detalj hva man har gjort for a rekruttere unge menn til utdanningen, men det er
symptomatisk, at da Helsedirektoratet gjennomfgrte en stor, landsomfattende
rekrutteringskampanje til denne utdanningen for et par ar siden, ble det ikke satt fokus
pa menn spesielt.
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menn som gnsket det, fa anledning til 4 preve seg i kortvarige
vikariater der de fikk oppleve hvordan det er 4 jobbe med eldre. Man
kunne ogsa opprettet egne, tidsbegrensede rekrutteringsstillinger som
var designet spesielt for dette. Eller man kunne utlyse
sommervikariater og ekstrastillinger der menn ble oppfordret til a
soke.

Det & gi rom for at man kan gjore sine egne erfaringer pa feltet i en
sammenheng som ikke er altfor forpliktende, kan veere nyttig fordi
det kanskje er den eneste mdten 4 bringe mange menn “forbi” de
negative fordommene som dominerer pa omradet. Fordi mange av
disse mennene er midt i livet og kanskje mangler motivasjon for a
sette seg pa skolebenken i to nye ar, burde man ogsa vurdere, slik
forskeren Hakon Hgst har tatt til orde for (Host and Homme 2008), &
bygge et system som gjor det lettere a ta en pleieutdannelse samtidig
med at man er i arbeid (jf. ogsa Hest 2004 og 2007). LaRocco (2007)
viser til et college i USA der sykepleierutdanningen er organisert som
et fjernundervisningsopplegg, og der andelen mannlige studenter er
40 prosent. En forklaring pa den heye andelen, i folge LaRocco, er at
studieordningen gjor det mulig for voksne menn som ensker a
omskolere seg, a utdanne seg til sykepleier ved siden av sine
naveerende forpliktelser.

Pleie- og omsorgssektoren som "merkevare”

Oppslag om pleie- og omsorgssektoren i media har for det meste et
negativt fokus: Leser eller horer vi om sykehjem i media, er det sa
godt som alltid i forbindelse med en krise, enten det fokuseres pa
beboere som ikke far den omsorgen de har krav p3, eller ansatte som
fortviles over at det er for mye a gjore. Hvis vi med begrepet
merkevare mener ”assosiasjonene som knytter seg til en vare,
organisasjon eller omrade”, kan vi sld fast at pleie- og
omsorgssektoren som merkevare ligger dérlig an. Det er lite ved
bildene av pleie- og omsorgssektoren, slik vi mgter dem i media, som
er egnet til & gi noen lyst til a skulle jobbe der. Dette er et generelt
problem, og gjelder ikke rekrutteringa av menn spesielt. Men fordi det
er et generelt problem, gjelder det ogsa menn. Derfor ma det ogsa tas
pad alvor dersom man ensker & rekruttere flere menn til pleie og
omsorg for eldre.
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A skulle heve pleie- og omsorgssektorens status som merkevare
handler delvis om hvordan sektoren profileres i media og pd andre
arenaer. Her gjelder det at alle som har innflytelse pa profileringen, er
med pa & vise et sannferdig bilde som o0gsd far frem de positive sidene
ved pleie- og omsorgsarbeidet. I den forbindelse viser de mannlige
informantene i var studie ogsa til noen punkter som det med fordel
kan rettes oppmerksomhet mot. Et poeng har & gjere med det som
serlig de mannlige sykepleiestudentene vektlegger, nemlig at pleie-
og omsorgsarbeidet, nar det legges til rette for det, oppleves som mer
meningsfullt enn mange tradisjonelle “mannfolkjobber”. I tillegg
kommer at det med en utdannelse innen pleie og omsorg etter all
sannsynlighet vil veere lett a f4 jobb, ogsa i nedgangstider, og at
utdannelsen opp for en rekke ulike arbeidsmuligheter, ogsé utenfor
landets grenser.

Skal man heve pleie- og omsorgssektorens status som merkevare,
handler det imidlertid minst like mye om hvordan sektoren faktisk
organiseres, og hva slags forhold den tilbyr dem som skal arbeide der.
Det nytter for eksempel ikke & tegne glansbilder av sykehjemmene,
hvis virkeligheten ikke lever opp til bildene som tegnes. Slikt avslares,
og nar det skjer, oppnas det motsatte av det som var hensikten:
Tilliten til den som satte frem bildet, undergraves.

Hvordan sykehjemmene og andre deler av pleie- og omsorgssektoren
organiseres, og hva slags forhold de faktisk tilbyr beboere og ansatte,
pavirker naturlig nok ogsa folks lyst til & fortsette 4 arbeide ved dem
nadr de forst har begynt. Det gjelder igjen alle, ogsa menn.

@kt bemanning

I det felgende skal vi se pa sykehjemmene spesielt: Hva kan man gjore
for & utvikle disse til mer attraktive arbeidsplasser, for menn - og
kvinner. Jkt bemanning nevnes av alle vi har snakket med, som
kanskje det mest grunnleggende virkemidlet. Nar det gjelder
spersmalet om bemanning, finnes det riktignok studier som viser at
okt bemanning alene ikke automatisk gker de ansattes opplevelse av a
ha god tid, og heller ikke ngdvendigvis eker kvaliteten pa tjenestene
som tilbys (Franssén 2000; Nygard 2004; Paulsen 2004). For a dra nytte
av den gode bemanningen ma den suppleres med systematisk og
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bevisst ledelse og organisasjonsutvikling. Argumentene for okt
bemanning er likevel mange og sterke. Ikke bare vil det kunne
motvirke utslitthet og utbrenthet for dem som er i risikosonen for
dette. Det vil ogsa gi rom for & gi beboerne bedre pleie, med mer
individuell oppfelging, og mer aktivisering. Dette var ogsa det
viktigste argumentet til stotte for gkt bemanning blant de ansatte pa
Solkollen. Nar vi i tillegg vet at opplevelsen av a gjore en god jobb er
en av de viktigste betingelsene for a kjenne arbeidet som meningsfullt,
og at opplevelse av mening skaper arbeidsglede og overskudd, er det
et ytterligere argument for gkt bemanning.

Rom for egenutvikling og vekst

Etter a ha lyttet til de ansatte pa Solkollen, sitter jeg igjen med et
inntrykk av at kommunen Solkollen ligger i, forsgker & definere
bemanningsnormene for pleie- og omsorgssektoren pa en mate som er
slik at de akkurat si vidt gjor det mulig & gjennomfere en forsvarlig
drift. Det er sikkert mulig a spare penger pa en slik politikk pa kort
sikt. Spprsmalet er hva denne gevinsten vil koste pa litt lengre sikt.

I arene som kommer, vil det bli stadig sterre kamp om arbeidskraften,
kanskje seerlig i kommunal sektor. Samtidig vet vi gjennom studier av
ungdommers verdier at fremtidens arbeidstakere i gkende grad vil
soke arbeid som er personlig tilfredsstillende og gir rom for
egenutvikling (Brunstad 1998, Illeris, Katznelson et al. 2002, Schreiner
og Sjoberg 2006). Vinnerne i fremtidens kamp om arbeidskraften vil
med stor sannsynlighet veere de som kan tilby dette. Da holder det
ikke at norske sykehjem drives etter prinsippet om at det er godt nok a
satse pd forsvarlige minimumslgsninger. Sykehjemmene ma tilfores
okte ressurser i form av gkt bemanning og romsligere budsjetter. Og
disse ressursene ma gi rom for en gkt satsing pa faglig utvikling for de
ansatte.

Den faglige utviklingen kunne for eksempel organiseres i form av
mulighet for betalt videreutdanning. Tematisk kunne denne
videreutdanningen bade ha fokus pd medisin og helsefag, og pa fag
som orienterte seg mer mot de sosiale og eksistensielle aspektene ved
sykehjemmet, som etikk, filosofi og psykologi, eller litteratur og
kunstfag.
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Kanskje burde man ogsa veere dpen for a videreutvikle selve ideen om
hva et sykehjem skal vere. Like for han sluttet, tegnet en av de
mannlige pleierne ved Solkollen opp denne utopien for hvordan et
sykehjem etter hans hjerte skulle veere:

For det forste skulle det vaere et sted der det sosiale sto i haysetet:

Det skulle vert et veldig godt sted, sinn sosialt. Vi skulle hatt tid til
hverandre, litt som en familie, hvor vi brydde oss om hverandre.
(Mannlig pleier ved Solkollen)

Arkitektonisk skulle sykehjemmet ikke ha lange hvite korridorer som
minnet om et sykehus, men mer assymetriske og individuelt
utformete rom og bygninger. Og sa skulle stedet ha husdyr, i hvert
fall pa de avdelingene der ingen var allergikere. Dyrene skulle skape
liv og bidra til et mer levende milje. Og de eldre som fremdeles orket,
skulle delta i det daglige arbeidet pa stedet, sa langt de var i stand til
det, og i samsvar med egne interesser og forutsetninger. Mannen som
legger frem denne utopien er ogsa opptatt av hva slags medarbeidere
stedet skulle ha for & bli slik han gjerne ville:

Jeg ville hatt noen som var kreative og impulsive, 0g som var interessert i
d vaere med d skape akkurat et slikt sted. (Mannlig pleier ved Solkollen)

Det er mulig at denne fantasien er urealistisk og ugjennomferbar, og
at et sykehjem slik mannen ser det for seg, verken lar seg bygge eller
drive. Interessant er det likevel & merke seg at mannen som legger den
frem, og som er blant de tre som sluttet ved Solkollen, sier at han
gjerne ville ha jobbet med eldre innenfor en slik ramme. Aller mest
interessant er det kanskje likevel nar han hevder at han pa et slikt sted
kunne se for seg at han ville jobbe lengre dager enn han har gjort pa
Solkollen, men likevel bli mindre sliten. Grunnen, tenker han seg, er at
han pé dette andre stedet ville hatt sterre muligheter for selv & definere
rammene for sitt eget arbeid, og at arbeidsplassen i sterre grad veere i
samsvar med ham selv og hans egne verdier.
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Feedback, veiledning og refleksjon

De tre punktene vi nd har sett pa, pleie- 0og omsorgssektoren som
"merkevare”, okt bemanning, og rom for egenutvikling og vekst bor ikke
betraktes som tiltak som bare retter seg mot 4 heve andelen menn som
jobber innen pleie og omsorg for eldre. De vil ogsd kunne bidra til ekt
rekruttering av kvinner. Dette illustrerer et viktig poeng: Tiltak som
vil kunne gi gkt rekruttering av menn, vil ogsd kunne gi okt
rekruttering av kvinner. Det samme gjelder det neste vi skal ta for oss,
feedback, veiledning og refleksjon.

Tidligere i boka sa vi hvordan flere av de mannlige ansatte pa
Solkollen etterlyste mer feedback, og gjerne mer positiv feedback fra
neermeste leder. Som det fremgér av Solkollen-studien er muligheten
hos leder til & gi slik feedback ogsa et ressursspgrsmal: Nar naermeste
leder bade skal sgrge for organiseringen av vaktlister, ringe rundt for
a skaffe vikarer nar det er bruk for det, delta pa meter med den
kommunale ledelsen, og ha personalansvar for et tjuetalls personer,
blir mulighetene for individuell oppfelging av den enkelte
arbeidstaker sma. For & skape sykehjem som kan konkurrere om
fremtidens arbeidskraft ma det ogsa settes av ressurser slik at ledelsen
ved sykehjemmene blir i stand til & gjore det de er ansatt for, nemlig a
veere til stede som synlige ledere for sine ansatte. Erfaring viser ogsa
at det 4 drive et systematisk veilednings- eller refleksjonsarbeid,
bidrar til ekt opplevelse av mening og mestring i arbeidet (Vinje 2007,
Amble and Gjerberg 2009).

For arbeidsgivere som ensker bedre kjgnnsbalansen, beor det veere en
selvfolge at ogsa kjonn legges inn som noe man reflekterer over i dette
veilednings- og refleksjonsarbeidet, enten det skjer innen en
veiledningsgruppe eller i andre fora. Over papekte jeg at det er
vanskelig & si ngyaktig hvordan forhold forbundet med kjonn
pavirket trivselen for mannlige arbeidstakere pa et sykehjem. Nettopp
denne usikkerheten er det viktigste argumentet for at dette er en
problemstilling det er viktig a ha en apen dialog om.

I hvilken grad skal man i slike sammenhenger satse pd rene
mannsgrupper? Vil det styrke de mannlige ansatte prosess med a
finne seg til rette og med & finne sin egen stemme, a organisere egne
refleksjonsgrupper for menn? Nordberg (2005) har intervjuet
mannlige sykepleiere i Sverige som var med pa et opplegg der
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mannlige pleiere fra flere pleieinstitusjoner ble samlet i en gruppe
som fikk tilbud om seminarer og andre aktiviteter. Tanken var &
styrke deres identitet som mannlige pleiere, og at fellesskapet de ble
en del av skulle gi dem rom for & ta opp spesielle problemer de
opplevde som menn i yrket, og ogsa veere et sted a finne stotte i disse
problemene. Erfaringene var imidlertid blandete. Flere av deltakerne
opplevde det som kunstig & opprette en gruppe der det eneste de
hadde felles var at de var mannlige sykepleiere. De opplevde ogsd at
det i gruppen ble et alt for stort fokus pa en bestemt form for
maskulinitet, som de i lengden ble litt lei av.

Her er det likevel gjort for fa erfaringer til 4 trekke en endelig
konklusjon. Mitt forslag er at man legger opp refleksjonene rundt
kjenn pé arbeidsplassen slik at de foregar bade i rene mannsgrupper,
og i sammenhenger der begge kjonn er sammen. Og jeg ville ha
vektlagt blandete grupper mer enn rene mannsgrupper, serlig nar
temaet er samspillet mellom menn og kvinner. Hvis man vil ha dette
samspillet godt belyst, bor bdde menn og kvinner veere med i
samtalen rundt det.

Se mennenes opposisjon som en ressurs

Det kan ogsa vere klokt & forspke & se den “uroen” som omgir
mennene, og som har med kjonn a gjore - i den grad slik stoy oppstar
- ikke bare som et problem, men ogsa som en mulighet. Man kunne
for eksempel invitere bade mannlige og kvinnelige ansatte til en
diskusjon rundt fenomenet “den kvinnelige pekefingeren” og den
mannlige opposisjonen mot denne pekefingeren, i den grad disse
fenomenene gir seg til kjenne pa den aktuelle arbeidsplassen. I den
forbindelse kunne man ogsé stille spersmal ved de underliggende
forestillingene og normene som ligger bak pekefingeren: Er de
legitime? Er de de eneste mulige? Og i hvilken grad kan mennenes
opposisjon sies & representere alternative verdier? Svarene pd disse
sporsmélene matte selvsagt finnes lokalt. Det viktige er imidlertid &
veere dpen for at mennenes arbeidsform, i den grad den er annerledes
enn kvinnenes, ikke bare er et problem, men at den ogsa kan
inneholde ansatser til andre og kanskje like gode, eller bedre, mater a
lgse oppgaver pa.
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Samtidig ber man veere oppmerksom pa at ogsa kvinner kan veere
beerere av den samme type opposisjon. Seerlig kvinner som enna ikke
har blitt sosialisert inn i kulturen pa stedet, er aktuelle kandidater
(Franssén 2000, Tveit 2008). I begge tilfeller ligger det her et potensial
for en nyorientering pa et felt som kanskje i alt for sterk grad har
stivnet i regimer og rutiner som ingen vanligvis stiller spgrsmal med,
fordi de ”alltid har veert sann”.

Om a spare seg til fant. Og noen avsluttende
ord om kjenn

Like etter at MIO-prosjektets involvering pa Solkollen var avsluttet,
kom nyheten om at kommunen skulle redusere bemanningen pa
somatisk avdeling ved Solkollen. Fra Solkollen hgrte jeg om pleiere
som var slitne, oppgitte og resignerte, og det gjaldt bade menn og
kvinner P4 en mate virker det litt underlig a skulle fokusere pa kjonn i
en slik situasjon. Det virker sa smatt sammenlignet med det som
fremstar som de store utfordringer for de ansatte, nemlig & oppna en
bemanning som de selv opplever er til & leve med.

Jeg ser ikke bort fra at det er mulig & holde hjulene i gang pa Solkollen
og andre lignende institusjoner med den lave bemanningen mange av
disse institusjonene har. Samtidig etterlyser jeg igjen at byrdkrater og
politikere i alle norske kommuner besinner seg pa hva de pa lengre
sikt risikerer & matte betale for den relativt beskjedne og gevinsten de
oppnar pa kortere sikt ved a holde bemanningen pé et lavmal.

Det er fullt mulig & spare seg til fant. Dersom norske kommunen skal
greie a rekruttere et tilstrekkelig godt kvalifiserte pleiere til & erstatte
de mange (stort sett kvinnelige) sliterne innen pleie og omsorg som vil
ga av med pensjon i arene som kommer, og til & dekke de nye
stillingene som ma opprettes i takt med at en stadig sterre del av
befolkningen vil trenge pleie og omsorg, nytter det ikke 4 satse pa en
ren “fa-hjulene-til-4-gd-rundt”-tankegang. 1 hvilken grad lenn vil
spille inn nér fremtidens arbeidstakere skal velge arbeid, er vanskelig
a si. Mer sikkert er det at de i gkende grad vil sgke seg til
arbeidsplasser som kan tilby et meningsfullt arbeid. Men det er
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vanskelig & oppleve mening i arbeidet, hvis hver eneste arbeidsdag
oppleves som en evig kamp mot klokka.

I &rene som kommer, hvor det som sagt vil bli stadig sterre kamp om
arbeidskraften, kanskje serlig i kommunal sektor, vil vi med stor
sannsynlighet se at vinnerne vil veere a finne blant de kommunene
som tilbyr noe mer enn det som synes & veere normen i norske
kommuner idag. Dette handler ikke dette bare om bemanning. Men
jeg kan vanskelig se at man kommer noen vei uten ogsi a eke
bemanningen. I tillegg md det som sagt satses pa ledelse og
organisasjonsutvikling.

Og det er innenfor denne konteksten at kjgnn igjen far betydning. For
a bli en vinner i fremtidens kamp om arbeidskraften, ma man skape
arbeidsplasser som fremstar som attraktive for begge kjonn. Hvordan
det kan skje, og hvilke fordeler det kan gi, er det altsd at MIO-
prosjektet kan si noe om.

Efterord

Resultaterne fra Solkollen-projektet, gav sidenhen anledning til at
iveerkseette et andet projekt i Trondheim kommune, hvor erfaringerne
fra projektet pa Solkollen blev taget til efterretning, bla. ved at
forspge ogsa at rekruttere voksne/modne meend.
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Danske samarbejdsprojekter
omkring rekruttering og
fastholdelse af meend indenfor
omsorgsfag og uddannelser

Af Stine Helms & Steen Baagge Nielsen

I det folgende kapitel ser vi naermere pd erfaringerne fire centrale og typiske
projekter samarbejdsprojekter, der har haft som overordnet hensigt at
rekruttere flere maeend til omsorgsfagene. Igennem beskrivelserne af
projekterne fokuserer vi bl.a. pd fremstillingen af de overordnede mal med
projekterne, projekternes malgrupper, organisering og aktergrupper, samt pa
forskellige specifikke virkemidler og erfaringer med disse - og fra projekterne
som helhed. Afslutningsvis opsummeres og diskuteres centrale erfaringer fra
de fire projekter.

Projekterne der er tale om er to sikaldte "EQUAL-projekter’ - dvs.
projekter stottet af EU's Socialfond, dels om et paraply-projekt,
finansieret af de centrale arbejdsmarkedsorganisationer pa
omsorgsomradet (FOA/KTO/KL), samt endelig et nyligt
regionsstottet samarbejdsprojekt. Alle projekter har haft specifikt
fokus pa at tiltreekke til og fastholde meend i de store faggrupper af
kortuddannede og uuddannede i omsorgsarbejde med hhv. bern
(seerligt peedagogmedhjeelpere og peedagogiske assistenter) og pa
social- og sundhedsomradet (SOSU-hjeelpere og -assistenter).

Det skal igen her understreges, at hensigten her er at samle op pa,
centrale erfaringer fra disse projekter. Der er altsd ikke tale om, at vi
her laver nogen systematisk form for effektevaluering, maling eller
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vurdering el. lign. med udgangspunkt i projekternes egne
malsaetninger. Nér vi sdledes i det folgende diskuterer de konkrete
tiltag og prioriteringer, sker det ud fra en bredere vurdering af
konsekvenser og virkninger af tiltagene, dvs. hvilke erfaringer synes
at veere de mest centrale, dels i forhold til den faktiske rekruttering af
meend (hvis der kan siges noget herom), dels i forhold til de konkrete
tiltags potentia??ler bidrag til en bredere erfaringsopbygning omkring
rekruttering, fastholdelse og ligestillingsorienteret nedbrydning af det
kensopdelte arbejdsmarked.

EQUAL-projekterne

EQUAL-projekterne er del-finansieret af midler fra Den Europeeiske
Socialfond, og det sakaldte EQUAL-program, der overordnet har til
hensigt at “bidrage med nye ideer til europeeisk beskeeftigelsesstrategi
og den sociale inklusionsproces”. Malet er at fremme “bedre”
arbejdslivsmodeller ved at bekeempe diskrimination og eksklusion -
med udgangspunkt i ken, etnicitet mv. Midlerne til disse konkrete
projekter er tildelt indenfor et delprogram, der specifikt sigter pa at
skabe ”Lige muligheder - reducere kensskeevhed og kensopdeling”18.

Projekterne er ofte kendetegnet ved, at en reekke akterer bringes
sammen med henblik pa at igangseette en storre vifte af aktiviteter,
der saledes fx kan kombinere et egentligt praktisk udviklingsarbejde,
med dimensioner = af  fx  traditionel = oplysning og
holdningsbearbejdning, undervisningstiltag, netveerksdannelse, samt
dimensioner af vidensopsamling af hhv. praksisner og mere
akademisk karakter. Equal-projekterne er samtidig forpligtet pa en
bredere vidensspredning (dissimination) og synliggerelse af
opsamlede erfaringer og resultater.

EQUAL-projekterne lgber almindeligvis over ca. 3 ar, og de er
afgreensede saledes, at forleengelser kreaever fornyede ansggninger,
ofte pd baggrund af fornyede samarbejder. Da selve projektstrukturen
og -administrationen er ret tung og kan vere uhyre

18 Ge videre pa http:/ /ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm og
https:/ /webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/index.jsp?lang=da [15. November 2010].
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ressourcekreevende, stopper de fleste formaliserede samarbejder ved
udlebet af projektperioden.

Vi har her udvalgt to af de EQUAL-projekter, som i de senere ar har
tematiseret rekrutteringen af maend mere direkte, nemlig MPOWER-
projektet og FAKTOR 2007.1°

Projekt Mpower (MPowerMen2Men.dk)

Om projektets overordnede rammer og hensigter

Et af de sterre danske rekrutteringsprojekter af meend til typiske
"kvindefag’ er Mpower projektet, der lgb i perioden 2004-2008.
Projektet udmentede sig som et partnerskabsprojekt med en reekke
uddannelsesinstitutioner som nationale partnere herunder Kolding
Peedagog Seminarium, CVU Storkgbenhavn (nu UCC), samt Social-
og sundhedskolerne i hhv. Naestved, Arhus og Vejle Amt (med Social-
og sundhedskolerne i vejle Amt som projektleder). Herudover
involveredes en reekke andre partnere herunder SOSU-Media
(v/social- og sundhedsskolen i Arhus), FOA, Roskilde Universitet
m.fl. Yderligere var tilknyttet en reekke transnationale partnere i
Spanien, Litauen og Holland.?

Projekt Mpower havde et seerligt uddannelsesmeessigt perspektiv,
idet man enskede at inddrage og understotte konkrete, relevante
meend, og udvikle deres egne erfaringer fra uddannelse og ind i
arbejdet. Hensigten var saledes at arbejde med empowerment (heraf
MPOWER), og herigennem styrke muligheden for rekruttering og
fastholdelse af meend i omsorgsuddannelserne. Med en
empowerment tilgang onskede man at give plads til at lade

19 Bt andet oplagt projekt i denne forbindelse er projektet'When this is a man’, der blev
gennemfort i arene 2005-2006, bl.a. med det nu nedlagte Center for
Ligestillingsforskning som partner. Se bl.a. Karen Sjerup & Kenn Warming (2006): Nir
meend arbejder i kvindefag: en sociologisk interviewundersogelse med fokus pd redefineringer af
arbejdsfunktioner samt maskuliniseringsstrategier inden for fire kensmeerkede professioner i
Danmark. Roskilde: Roskilde Universitet.

20 Spanien: Igualdader. Litauen: Family Universe - Family Friendly Organisation.
Holland: Fire Brigade: From the Inside Out.
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deltagernes egen viden, erfaring og forstdelse std i centrum for
projektet og dermed forholde sig &bent til det, deltagerne igennem
processen selv matte italesatte - og enske at skabe eller zendre.

Forhdbningen var mere overordnet at empowerment-tilgangen ville
hjeelpe understottende for ny praksis pd omsorgsomradet gennem
integration af sdkladte ”“mandlige veerdier og holdninger i
omsorgsomradets uddannelser og pa omradets arbejdspladser” 2!.
Hermed var malet at bidrage til bekeempelsen af det kensopdelte
arbejdsmarked, bla. ved at seette speorgsmalstegn ved den
reproduktion af ‘kvindelige veerdier’, man fandt, var herskende i den
omsorgsideologi som, ifelge projektbeskrivelsen, er/var med til at
opretholde den “skeeve’ kensfordeling indenfor de omsorgsrelaterede
fag.

Mere konkret var hensigten dels at oplyse og holdningsbearbejde
seerlige malgrupper omkring kensligestilling pa arbejdsmarkedet, dels
at sikre udbredelse af meends italeseettelse af og eventuelle
omdefinering af omsorgsbegrebet, der kunne bidrage til at revidere
hidtidigt markedsferingsmateriale omkring uddannelserne og/eller
udvikle konkrete forsggsuddannelser, samt evt. at udvikle
uddannelsernes studieordninger og bekendtgerelser. Mélet var helt
overordnet at gore savel SOSU-faget som peedagogfaget mere
attraktivt for meend (EQUAL  (2004):  Projektbeskrivelse
Mpowermen2Men).

Projektets malgrupper

- Beskeeftigede og  uddannelsessegende  meend  pa
omsorgsomradet

- Ledige meend (arbejdskraftpotentiale)

- NGO mend (meend fra besleegtede omrader)

De sekundeere mélgrupper var:
- De fagprofessionelle; Undervisere, vejledere, ledere og
uddannelsesansvarlige

21 Ge https:/ / webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/dpComplete.jsp?cip=DK&national=33
[15. nov. 2010].
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- Det besluttende niveau; Arbejdsgivere og politikere
- Arbejdspladser pd omradet samt
- Kvinder (arbejdskraftpotentiale)

Projektets organisering

Projektet byggede konkret pd en organisering af en rakke
‘mandegrupper’, ogsa kaldet netvaerksgrupper bestaende af meend,
der enten arbejdede eller var i uddannelse indenfor omsorg (SOSU)
eller det peedagogiske omrade (MGO’er). Man dannede 6
mandegrupper med 6 meend i hver fordelt i bdde st og vest. Formalet
med disse grupper var, at meendene italesatte deres arbejdsomrade og
ud fra egne verdier og faglighed definerede meends positive
betydning i omsorgsudevelse. Endvidere var det intentionen, at
meendene skulle producere konkret materiale, der preesenterede
uddannelser og jobindhold. I projektbeskrivelsen hedder det:

Projektet er meget producerende — og ikke blot debatterende — og det
betyder, at projektet, sivel under afviklingen som efterfolgende, vil
frembringe forlob 0og materialer pd et abent websted, som kan anvendes af
andre miljoer i landet. Aktiviteter i projektet omsattes sdledes i stort
omfang i kontante produkter, der kan bruges af andre og hentes direkte fra
nettet (EQUAL (2004): Projektbeskrivelse Mpowermen2Men).

Udover de 6 mandegrupper etablerede man endvidere en styregruppe
bestaende af én repreesentant fra hver af de nationale
samarbejdspartnere og projektledelsen samt en fokusgruppe pa 24
personer bestdende af politikere fra amter, kommuner og faglige
(fagpolitiske) organisationer, embedsmeend (AF og kommuner),
vejledere, skoleledere og undervisere.

Endvidere etablerede man en gruppe af sdkaldte treenere, bestdende af
bade meend og kvinder ansat pa partner-uddannelsesinstitutionerne
(2 pa hver institution). Treenernes funktion bestod dels i at danne de 6
mandegrupper og dels i at facilitere og understgtte meendenes egne
italeseettelser og produkt-frembringelser omkring det at veere mand
indenfor omsorg og paedagogik. Traenerne meldte sig frivilligt, for de
flestes vedkommende angiveligt pga. en interesse for kensligestilling
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og blev lovet uddannelse i empowerment teknik og brug af moderne
medier.

Under hele projektet var det tanken at sikre sammenheeng mellem
mandegrupperne og det mere politiske niveau. Ved
midtvejskonferencer skulle mendene saledes fremlegge deres
diskussioner og forelobige produkter for de centrale akterer i
fokusgruppen, de nationale partnere og andre interessenter pa feltet.
Fokusgruppen skulle i alle faser af projektet spejle og reflektere inputs
fra mandegrupperne og forholde sig til de veerdier og holdninger, der
kom derfra. Med denne proces var det netop tanken, at der pa mere
politisk niveau kunne diskuteres eventuelle eendringer af
studieordninger og bekendtgerelser samt udvikling af nye
uddannelsesformer og/eller tiltag (EQUAL (2004): Projektbeskrivelse
Mpowermen2Men).

Uddannelsesudvikling og forankring

Gennem projektforlobet har der lokalt og regionalt veeret en del
opmeerksomhed pé projektet, seerligt i trekantsomradet hvor en del
aktiviteter =~ var forankret. Dette forte, iflg. daveerende
projektkoordinator, til en vis (i hvert fald kortvarig) rekruttering til de
lokale institutioner. Saledes oplyste hun at optaget fordelt pa ken pa
SOSU-skolen Fredericia fra projektstart i 2005 til afslutning i 2008 var
steget markant, fra 4 % i 2005, til 20 % maend i 2008 optaget.

Som en del af projektets direkte rekrutteringsorienterede tiltag, var
det ved projektstart hensigten at udfere to pilotprojekter med det
formal at rekruttere flere meend til uddannelserne. Gennem forforleb
for ledige og/eller uddannelsessggende meend pa
partnerinstitutionerne, var det saledes et mal, at disse efterfelgende
ville sgge ind pd enten  SOSU-uddannelsen  eller
peedagoguddannelsen. Deltagerne til forforlobene skulle visiteres af
AF og Ungdomsvejledningen i hhv. st og vest. I realiteten blev der
dog kun iveerksat et forforleb pd Social- og sundhedsskolen i
Fredericia, idet det viste sig, at adgangskravene til
peedagoguddannelsen var for hgje i forhold til malgruppen, hvorfor
det ikke gav nogen mening af afholde forforleb. I arbejdet med
nerverende rapport kontaktede vi lederen ved Social- og
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sundhedsskolen i Fredericia med henblik pa at here neermere
omkring afviklingen af forforlgbet. Her kegrer man fortsat forforlgb 2-3
gange arligt, men tilsyneladende ikke specielt med henblik pa
rekruttering af meend.

Rekrutteringen til forforlebende foregar dels via jobcentre og dels via
PR, for eksempel reklameres der pé skolens hjemmeside for forlgbene,
ligesom der ogsa afholdes informationsmeder og jobmesser. Iser pa
jobmesserne oplever skolen en stor interesse fra meend. Lederen har
ikke samlet specifikt op pd antallet af meend, men forteller at der
typisk kun er 3-4 personer pr. hold som efterfelgende vil fortseette pa
Social- og sundhedshjeelperuddannelsen. Samlet set synes dette ikke
at pavirke antallet af meend der optages pa uddannelsen. Her ligger
man fortsat pa ca. 5-7 % meend ud af det samlede antal - et tal der
ikke adskiller sig vaesentligt fra landsgennemsnittet. (Interview med
leder pa SOSU- skolen i Fredericia Jorgen Dam d. 17.11.2010). Videre
korresponderende  vi  med  konsulent pa  efter- og
videreuddannelsesomradet ved Fredericia Social- og sundhedskole
Kirsten Marie Thyssen. Hun kunne tilfgje, at de meend, der deltager i
forforlebene typisk er ledige pa kontanthjeelp eller dagpenge og ofte
kommer med erfaringer fra erhvervsarbejde fra meget traditionelle
mandeerhverv, sdasom jord og beton arbejdere, smede og
industriarbejdere. Vi spurgte, om der iveerkseettes seerlige indsatser i
forbindelse med forforlgbene, hvortil konsulenten svarede, at der altid
gores serlige peedagogiske indsatser, der handler om at give
mandene lyst til leering og gere dem trygge ved
undervisningsverdenen. Dette er oplevet som en central udfordring,
idet meendene meget ofte kommer fra meget uddannelsesfremmede
miljger, og selv mest har darlige skoleerfaringer at traekke pa.

Efter meendenes gnske, har man ogsa nogle gange -etableret
‘mandegrupper’ pa skolen, hvor de har faet lov til at arbejde "pé deres
made’. Som regel vil meendene dog gerne veere sammen med deres
kvindelige "kolleger’. Saledes beretter konsulenten, at flere meend har
sagt direkte: ‘Jeg har ikke valgt et kvindefag for at veere i en
mandegruppe’. I forhold til erfaringerne med forforlgbene forteeller
konsulenten, at disse er meget personafthaengige i forhold til, hvilke
meend, der visiteres til forlebet. Konsulenten forteeller videre, at hun
har god kontakt til en af jobcentrets mandlige medarbejdere, som
virkelig har faet gjnene op for, hvor vigtigt det er, at tale med de
ledige meend om jobmuligheder indenfor ‘kvindefagene’. Han
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udtaler, at dette er blevet en 'sport’ for ham (Mail-korrespondance
med konsulent pé efter- og videreuddannelsesomradet Kirsten Marie
Thyssen d. 21.11.2010).

Det overordnede samarbejde i projektet

Efter projektets gennemforelse udarbejdedes en evaluering af
projektforlabet af en ekstern konsulent (Cubion). I den udarbejdede
evalueringsrapport konkluderes det, at projektets malseetninger og
succeskriterier er indfriet, idet det er lykkedes at komme ud til de
grupper af meend, som har veret projektets primeere malgruppe,
ligesom det er lykkedes at f& sat kensligestilling og meends roller i
omsorg pa dagsordenen. Men det er selvsagt vanskeligt at vurdere i
hvilken udstreekning en konkret ’seetten pa dagsordenen’ er
tilstreekkelig for at skabe mere varig effekt.

Videre fremgar det dog, at en af de vaesentligste problemer ved
projektet bestod i de mange forskellige akter- niveauer og grupper og
kommunikationen imellem disse. Mpower projektet bestod, som vi
har veret inde pa, af bade et centralt niveau (projektledelse,
styregruppe og fokusgruppe) og et mere decentralt niveau
(mandegrupperne og treenerne) og indimellem har det veeret
vanskeligt at fa de to niveauer til at heenge ordentligt sammen.

Projektlederen forteeller bl.a., at styregruppemederne blev afholdt
som planlagt og fungerede fint som netveerkskontaktsted. Dog
oplevede projektlederen at det var vanskeligt, at f& deltagerne til at
tage tilstreekkeligt ansvar, sd& hun stod alene med beslutningerne.
Oprindeligt havde hun forestillet sig en mere ‘flad” ledelsesstruktur,
hvilket hun matte sande ikke var lade sig gerligt. Videre forteeller
projektlederen, at det under projektforlobet viste sig vanskeligt at
have ordentlig kontakt med alle grupper og partnere. Ifolge
projektlederen ville det have kreevet en anden struktur, hvis alle
skulle have folt, at de hele tiden var med. Det ekspliciteres dog ikke,
hvilke andre former for strukturer, der kunne have sikret en bedre
proces.

Evalueringen beskriver endvidere hvordan gruppen af treenere
ligeledes giver wudtryk for manglende kommunikation og
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ansvarstagen i forhold til deres funktion. Saledes oplever de ikke at
have fiet det ud af projektet, de var blevet lovet i form af uddannelse i
empowerment teknik og beherskelse af forskellige medier. Treenerne
udtrykker et behov for en mere systematisk treeneruddannelse i bl.a.
konsligestilling og empowerment metode. Dette har ogsd betydet, at
treenerne ikke har kunnet give mandegrupperne den tilstreekkelige
statte i forhold til anvendelsen af medier.

Endvidere fremgar det flere steder i evalueringen af Mpower, at
vidensdelingen generelt har vaeret for svag. Dog ekspliciteres det ikke
yderligere, hvilken form for vidensdeling, der er tale om eller mellem
hvilke aktergrupper, denne har veeret mangelfuld (Cubion 2008). Men
det bemeerkes ogsd, at en del af den vidensproduktion som projektet
faktisk har afstedkommet ikke, bl.a. fordi deadlines for det tilknyttede
PhD-projekt og den gvrige vidensopsamlende produktion ligger efter
evalueringens afslutning.?

Projektets slutprodukter

Som vi tidligere var inde pa, var det en vesentlig og hejt prioriteret
del af projektet, at dette skulle udmunde i konkrete produkter rettet
mod centrale akterer der har berering med problematikken. Det har
séledes veeret et centralt mal at frembringe gode kommunikerbare og
kommunikerende 'materialer’ som pa overbevisende vis synligger og
legitimerer hele problematikken. Det synes at veere lykkedes de
centrale aktorer at opnéd en betydelig grad af synlighed i projektets
levetid og ogsa at skabe interesse og grobund for at visse initiativer
kunne viderefores efter projektforlgbets udleb. Konkret har projektet
lykkedes med at synliggere sig i medierne?, udarbejde en reekke
brochurer og pjecer, en webside - www.mpowermen2men.dk med
projektbeskrivelser, informationer og reklame. To af de udarbejdede
pjecer bestar i forteellinger fra meend i hhv. peedagog og SOSU-faget
(Titler: ’Det er ikke for tesedrenge’ - Padagogmeend vil videre med

22 Nogle af projektets mere indirekte resultater foreligger saledes i Ph.d. projektet-
rapporten af Wohlgemut, Ulla Gerner (2010): Maend og omsorg — hvorfor (ikke)?, Syddansk
Universitet, samt som bidrag ved konferencen: ”"Flere Heender” pa Roskilde Universitet,
29. sept. 2007.

23 Fx i FOAs fagblad Fag og arbejde Social/sundhed nr. 05, maj 2007.
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verdenen; samt 'Det er ikke for tesedrenge’ - SOSU-maend vil videre med
verdenen (som ogsa er oversat til engelsk og tysk)).

Endelig fandt man undervejs at godt billedmateriale af meend som
udever omsorg var en selvsteendig udfordring - og man oprettede
derfor pd hjemmesiden en billeddatabase med gode, professionelle
billeder af meend i omsorgsarbejde, som man bredt opfordrede til
brug af.?*

Savel evaluator som interviewede deltagere i projektet fremheever, at
de udarbejdede materialer har veeret meget flotte og vellykkede og at
budskaberne er viderebragt bade gennem hjemmesiden, pa
busreklamer, i sms konkurrencer og pa GO Cards.

Pjecerne kan fortsat downloades, men det er projektlederens
opfattelse, at evalueringen konkluderer, at materialerne kun er blevet
rigtig godt funderet pa selve partnerinstitutionerne. (Cubion 2008).
Oplevelsen er stadig at materialerne i 2010 primeert ligger ude pa de
deltagende uddannelsesinstitutioner - altsé pa de peedagogseminarier
og SOSU-skoler, der deltog som partnerinstitutioner  (jf.
projektlederens udtalelse) (Interview med projektdeltager fra Kolding
Seminarium Dorte Iversen, oktober 2010). Noget tyder altsd pa, at
rekrutteringsmaterialerne  hovedsageligt bliver brugt overfor
personer, der allerede har tilknytning til uddannelserne, eller som er
interesserede i disse, mens det er mere tvivlsomt om de i dag kommer
alle de (ledige) mend til gode, som ikke umiddelbart er i berering
med disse institutioner.

Det samme kan man sperge om i forhold til hjemmesiden og
herunder den billeddatabase, der blev udarbejdet her.
Projektdeltagerne forteeller stadig i dag meget positivt om savel de
udarbejdede foldere som om billeddatabasen og fremhever i forhold
til sidstnaevnte, at alle kan gé ind og bruge billederne. Det er selvsagt
ikke let at vurdere effekten af at stille materiale til rddighed pa nettet
pa en side som ikke leengere lgbende opdateres. Sdledes kan man ogsa
frygte at man seerligt nar ud til ‘de indviede fa’, dvs. de aktorer, der
konkret var involveret i udviklingen af databasen.

24 Forsiden pa denne publikation er siledes fra denne billeddatabase.
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Faktor 2007 - Projektets rammer og hensigter

Faktor 2007 er et andet sterre dansk rekrutteringsprojekt, der
indeholder en reekke elementer, som ligner Mpower projektet. Faktor
2007 tog direkte udgangspunkt i et tidligere EQUAL-projekt, det
sakaldte SOS-mx-projekt (2002-2004), hvis mal ogsa havde veeret ”at
udvikle nye metoder til at f& flere meend til at sege uddannelse og
arbejde inden for social- og sundhedsomradet, herunder iseer inden
for pleje og omsorg.” %

Faktor 2007 projektet gennemfertes i perioden januar 2005 til
december 2007. Faktor 2007 fungerede, ligesom Mpower, som et
partnerskabsprojekt med en lang reekke forskellige formelle partnere,
bla. kommuner, SOSU-uddannelser, jobcentre, fagforeninger mv.2.
Faktor 2007 havde endvidere et internationalt partnerskab, der bestod
af "Local service offers for elderly persons’ i Tyskland og "Objecitve
Person’ i Italien. Herudover samarbejdedes der internationalt med et
Equal projekt i Nordirland.

Projektet blev ledet af AMU-Nordjyllands Internationale Afdeling,
hvor Projektsekretariatet her fungerede som tovholder pa samtlige
aktiviteter indenfor projektet. Projektets ledelse assisteredes
endvidere dels af en intern styregruppe og dels af ekspertisen i
partnerskabsorganisationerne. Faktor 2007 blev, i lighed med Mpower
projektet, udfert i samarbejde med Den Europeeiske Socialfond -
Equal, der stottede projektet skonomisk. Faktor 2007 har udelukkende
beskeeftiget sig med en sneevrere ehvervsgruppe indenfor SOSU-
feltet, nemlig det felt de omtaler som seniorserviceomradet (Faktor
2007: For kensbalance og mangfoldighed i seniorservice).

Udover at vere et projekt med mange forskellige involverede
aktergrupper, var Faktor 2007 et projekt, der ligesom MPOWER

25 Ge https:/ / webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/dpComplete.jsp?cip=DK&national=25
[15. Nov. 2010].

26 Fglgende partnere var aktive i forskellige faser af projektets gennemforelse: AMU-
Nordjylland, Jobcenter Aalborg, Ligestillingsenhed, SOSUNord, SOSU Uddannelserne
Vestsjeelland, FOA Aalborg, Aalborg kommune, Jammerbugt kommune, SID Job Aps,
Rede Kors Plejehjemmet i Lagster, Alborg Seniorsport, De Frivilliges Hus, Aalborg, Det
Vejledningsfaglige Udvalg, Arbejdsmarkednetvaerk Arhus samt Andelsboligforeningen
Himmerland.
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havde mal og dagsordener pd en reekke forskellige niveauer, der
indebar forskellige aktorers deltagelse. Helt overordnet set tog
projektet udgangspunkt dels i gnsket om at sikre tilstreekkeligt med
arbejdskraft indenfor social- og sundhedsomradet og dels i ensket om
at oge konsligestillingen indenfor dette omrade - herunder at gore
seniorserviceomradet abent for alle. Disse overordnede intentioner
blev udmentet i seks mal, der i kort form handlede om gennem
vidensdeling og fremadrettet research at veere med til at ‘ggre op
med’ det kensopdelte arbejdsmarked - dette bl.a. ved at formulere
forandringsmuligheder indenfor sektoren. nsket om at skabe
forandringer indenfor sektoren var dels rettet mod selve
uddannelserne med et fokus netop pa kensdimensionen og pa,
hvordan SOSU-uddannelserne kunne blive bedre til at rekruttere flere
meend til omradet. Dels mod vejledere pd uddannelserne og ved AF
(Arbejdsformidlingen) (i dag jobcentre) med et fokus pa at styrke
vejledernes opmeerksomhed pa at hjeelpe de jobspgende til at overveje
andre karrieremuligheder og dels mod selve arbejdsgiverne med
henblik pa udvikling af mere langsigtede personaleudviklings-
strategier. Som en del af de opstillede mal var der endvidere fokus pa
andre udviklinger af social- og sundhedssektoren, herunder pa
udviklingen af nye teknologier, der kunne geore sektoren mere
attraktiv for meend samt pd udviklingen af nye uddannelsesmodeller
og udformning af konkrete instrumenter og produkter til
rekrutteringsarbejdet med meend (Faktor 2007, 2007)

Projektets produkter og resultater

Igennem den tre-drige levetid blev der udarbejdet en raekke
forskellige produkter i Faktor 2007 projektet, der pa hver deres made
skulle fungere som veerktgjer i arbejdet med at rekruttere flere meend
til social- og sundhedssektoren. Blandt andet blev der udarbejdet et
temaheefte rettet mod vejledere, ledere, fagforeningsfolk og andre, der
er i direkte bergring med mandlige job- og uddannelsessogende, en
pixibog rettet mod mandlige ledige og potentielle brancheskiftere, en
publikation rettet mod institutionelle akterer i uddannelsessektoren,
hos myndigheder, i fagforeninger, kommuner, amter m.v. samt en
radioudsendelse pa P1 i 2007, hvor projektets indhold og
fremtidsperspektiver blev dreftet.
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Udgangspunktet for savel temaheeftet ‘Meends vej til seldresektoren’
og pixibogen 'Rigtige meend spges’ er interviews med meend, der nu
enten er under uddannelse til eller i arbejde indenfor seldresektoren.
Temaheeftet der, som neevnt, henvender sig til de fagpersoner, der pa
den ene eller anden made arbejder med mandlige job- og
uddannelsessggende, beskriver siledes med udgangspunkt i meends
forteellinger, hvilke motivationer og barrierer disse meend har oplevet
i forbindelse med deres valg til sektoren, ligesom der gives konkrete
anvisninger pa, hvad det som fagperson er vesentligt at prioritere
ved rekrutteringen af meend til seldreomradet. Pixibogen der er mere
direkte henvendt til ledige og uddannelsessogende meend, tager fat i
de konkrete motivationer og barrierer for meend i faget og forspger
med udgangspunkt i de interviewede mends forteellinger at tegne et
positivt billede af sektoren. Dette gores eksempelvis under
overskrifter som: ‘Kan du tenke dig et job, hvor alle er vilde med dig?’
eller "Hvad skal en voksen mand pd skolebaenken?’, hvor der bl.a. leegges
veegt pa samspillet mellem teori og praksis i SOSU-uddannelserne
(Projeksekretariatet: AMU Nordjylland, 2007).

Som i Mpower projektet opererede man altsa med en antagelse om, at
potentielle mandlige ansggere til eldresektoren (i Mpower ogsa
peedagogfaget) kan tiltreekkes yderligere ved at here om andre meend,
der allerede er i faget og om deres erfaringer.

Da de konkrete produkter forst blev feerdiggjort ved afslutningen af
Faktor 2007 projektet, forela der pa evalueringstidspunktet ikke nogle
konkrete erfaringer med brugen eller effekten af disse. De forskellige
publikationer var pa evalueringstidspunktet pd vej ud til brugerne pa
skolerne, til vejledere og pa arbejdspladser. Det fremgar af
evalueringen, at det i hej grad var op til deltagerne selv at sprede
publikationerne og dermed projektets resultater ud. Af evalueringen
fremgar det endvidere, at sdvel uddannelserne som arbejdspladserne
glaedede sig til at bruge materialet bl.a. i rekrutteringsgjemed.

Som vi tidligere var inde pa, var det malet med Faktor 2007 projektet
at veere med til udvikle metoder til at "bryde’ med det kensopdelte
arbejdsmarked og gere seniorserviceomradet abent for alle. Dette
skulle dels foregda gennem vidensdeling mellem selve
projektdeltagerne og de mere overordnede beslutningstagere pa
omrddet og dels ved, som neevnt, at skitsere forandringsmuligheder
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for sektoren bdde uddannelsesmeessigt og i forhold til vejledere og
arbejdsgivere.

Evalueringen af Faktor 2007 viser dog i lighed med Mpower projektet,
at det har veeret vanskeligt at drage beslutningstagerne ind i kernen af
projektets arbejde. Ligeledes blev det, ifplge evalueringen, gennem
projektet klart, at handling kreever et tveerinstitutionelt samarbejde,
hvor de institutionelle greenser nedbrydes eller omformes. Som
eksempel leegges det frem i evalueringen, at det bliver vanskeligt at
arbejde med kompetenceudvikling indenfor branchen, hvis ikke
kommunerne og SOSU-skolerne f.eks. arbejder sammen. Derfor blev
det gennem projektet demonstreret, hvor vigtigt, det var for projektets
fremdrift at beslutningstagere pd hejt plan deltog aktivt i
projektprocesserne. Det fremgar ikke tydeligt af materialet omkring
Faktor 2007, hvorfor eller hvordan det var vanskeligt at inddrage
beslutningstagerne i selve projektet, men som i Mpower projektet
tegner der sig altsa et billede af, hvor vanskeligt det kan veere at sikre
sammenhengskraft mellem de forskellige aktergrupper og faser af
projekterne  (Projeksekretariatet: ~AMU  Nordjylland  (2007):
Resultatopndelse).

I forhold til malet om at skitsere forandringsmuligheder indenfor
branchen viser evalueringen, at projektet gav afseet for en stigende
bevidsthed pa SOSU-skolerne omkring kensdimensionen og det at
rekruttere flere meend. Pa SOSU-Nord diskuterede man bl.a.
vigtigheden af at vurdere ansggere til uddannelsen ud fra en bred
skala af forudgdende kompetencer og veere forsigtige med at
sammenligne meends kompetencer med kvinders. Ved projektets
afslutning var der dog ikke blevet formaliseret nye principper eller
metoder til rekruttering af flere meend.

I relation til vejledere pa skolerne og pa Jobcentrene/AF peger
evalueringen af Faktor 2007 pa udfordringen i, at mange vejledere
fortsat er tilbgjelige til at henvise jobansggere til traditionelle
karriereveje - noget der, ifelge Faktor 2007, i hej grad heenger sammen
med succesmdlingen i vejledningssystemet. Saledes fremheves det i
evalueringen, at vejledernes tilskyndelse til at fa de jobsegende til at
overveje andre/nye karriereveje er begreenset, idet tidsforbruget i
vejledningen sé vil oges, og deres succesrate dermed risikerer at dale.
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Projektevalueringen peger endvidere pa at selve arbejdet med
nedbrydelsen af kensopdelingen pa arbejdsmarkedet, og det at gore
eeldreomradet abent for alle, har vist sig at veere ganske vanskeligt.
Gennem Faktor 2007 projektet har det veret vanskeligt at sikre en
ordentlig vidensdeling mellem de forskellige aktergrupper. Det har
veeret vanskeligt at f de centrale akterer (beslutningstagere) til at
‘committe” sig aktivt, og det har vist sig vanskeligt at udvikle nye
vejlednings- og uddannelsesprocedurer. En del af problematikken pa
feltet heenger, ifelge Faktor 2007 projektet, sammen med
vaneteenkning bade hos uddannelserne, vejlederne og i Pleje- og
omsorgssektoren generelt. Saledes hedder det eksempelvis i
projektevalueringen:

Arbejdet i Faktor 2007 viste, hvor nedvendigt det var med
udefrakommende provokationer som led i professionaliseringen pa
ledelses- og meningsdannerplan. Pleje- og omsorgssektoren var - pa
godt og ondt - meget stor og selvbevidst omkring egne traditioner, og
den havde dermed en tilbgjelighed til at lukke sig om sig selv.
(Projeksekretariatet: AMU Nordjylland (2007): Resultatopnéelse, s.
44).

Derfor var der ved afslutningen af Faktor 2007 ogsd planer om at
viderefere og konkretisere projektet i et kommende projekt, der mere
direkte skal bidrage til innovation i seniorservice. Her vil man baseret
pa resultaterne fra Faktor 2007 ga videre med at udvikle og afpreve
nye praksisser og metoder til innovation. I det fremtidige projekt, der
s& vidt vides endnu ikke er igangsat, vil man endvidere inddrage
private akterer som bidragydere pa den teknologiske front.

FOA /KL-projektparaplyen

Selve projektet - rammer og hensigter

Et yderligere storre dansk rekrutteringsinitiativ bestar i et
samarbejdsprojekt mellem KL (Kommunernes Landsforening) og
KTO/FOA (Kommunale Tjenestemeend og Overenskomstansatte/Fag
og Arbejde), der blev igangsat i 2007. Projektet gik under titlen ‘Flere
mend i kommunerne’ og havde til formal at stotte kommuner i at
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afpreve ideer og metoder til at rekruttere og/eller fastholde flere
meend i omsorgssektoren - dvs. i eeldreplejen og dagtilbud for bern.
KL og KTO/FOA afsatte en samlet pulje pa 450.000 kr., hvoraf de
enkelte kommuner kunne sgge fra 5.000 til 50.000 kr. pr. projekt.
Langt de fleste kommuner afsatte ved siden af de skonomiske midler
fra KL/KTO/FOA selv penge af til projekterne - det er dog ikke
muligt for os at sige noget om det preecise omfang af kommunernes
(egne) anvendte midler. De gkonomiske midler fra KL/KTO/FOA
kunne eksempelvis bruges til ekstern konsulentbistand,
opleegsholdere, formidling, journalistbistand, temadage osv. Midlerne
matte ikke bruges til lenkompensation, hvorfor det forventedes, at
kommunerne selv lagde tid og arbejdskraft i projektet. 21 projekter
fordelt pa 19 kommuner startede, og 16 projekter fuldferte.

Det helt overordnede mal hos KL og KTO/FOA med igangseettelsen
af projektet tog udgangspunkt var, at der umiddelbart manglede
arbejdskraft indenfor pleje- og omsorgssektoren. Sidelebende hermed
la der, som ogsd i hhv. Mpower og Faktor 2007 projekterne, en
intention om at bryde med den markante kensopdeling indenfor
omradet, bl.a. ud fra en forestilling om, at meend har noget andet at
byde pa end kvinder. I projektbeskrivelsen fra KL/KTO/FOA
papeges der séledes folgende:

Pd borneomridet er der brug for mandlige rollemodeller.
Pa ldreomridet mangler brugerne mandlige omsorgspersoner.

Service og omsorgen bliver bedre, ndir begge ken bidrager med deres
forskellighed.

Det vil ogsd give et storre rekrutteringsgrundlag, hvis det lykkes at fi
flere meend ind pd disse omrdder.

(KL/FOA (2007): Flere MAEND i omsorgssektoren! Ja tak, men
hvordan?)

Der redeggres ikke yderligere for de ovenstdende pastande i
materialet fra KL/KTO/FOA - altsa eksempelvis hvorfor bern og
eldre har brug for mandlige rollemodeller og omsorgspersoner.

Som neevnt, var det KL/KTO/FOAs intention at styrke kommunerne
i at udvikle metoder til at rekruttere og fastholde flere meend i typiske
‘kvindefag’. Aktiviteterne i kommunerne kunne veere malrettet
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bestemte grupper af meend, fx unge, karriereskiftere eller meend med
anden etnisk baggrund, eller de kunne veare rettet bredt mod
mandlige ansggere i almindelighed. Kommunerne skulle indsende en
projektansggning til KL/KTO/FOA i form af et udfyldt
ansggningsskema med eventuelt supplerende information. Ved
ansggningerne blev der lagt seerlig vegt pa: 1) Nytenkning og
kvalitet, 2) At f& nye, relevante spgrgsmal og problematikker belyst, 3)
At ideerne og erfaringerne kunne bruges af andre, 4) At
projektforslagene kom fra forskellige arbejdspladser samt 5) At der
var geografisk spredning pa de deltagende arbejdspladser (KL/FOA
(2007): Flere MAEND i omsorgssektoren! Ja tak, men hvordan?).

Idet KL/KTO/FOA projektet var et paraply-initiativ, med flere
sidelgbende projekter samlet under ét sterre projekt, beted det at de
centrale aktarer, reelt skulle facilitere en reekke decentrale aktarer, de
forskellige kommuner, som sa igen skulle anvende projektmidlerne til
at igangseette bredere tiltag - ikke mindst gennem yderligere
finansiering og koordinering decentralt.

Helt overordnet set, kan man sdledes tale om en intention hos
KL/KTO/FOA om - gennem de enkelte kommuners projekterfaringer
at fa samlet sterre viden om ’‘rekruttering af meend til typiske
kvindefag’. Efter afslutningen af de 16 gennemferte kommunale
projekter, samlede man kommunernes erfaringer i en sdakaldt
inspirationsavis - Flere meend. Tak! - hvor de enkelte kommuners
projekter, virkemidler og resultater preesenteres. Herudover
udarbejdede KL/KTO/FOA ligeledes en reekke pjecer seerligt rettet
mod de fagpersoner, der arbejder med rekruttering, det veere sig
arbejdsgivere, jobcentre, uddannelsesledere m.fl. 1 pjecerne
fremheeves det bl.a., hvad man seerligt skal’” leegge veegt pa, nar man
onsker at rekruttere, fastholde og henvende sig til meend, heriblandt i
formidling af uddannelser og arbejde samt i de enkelte
arbejdspladskulturer (KL/FOA: Pjecerne: Fd fat i maendene og Hold pd
maendene).

Virkemidler

De 16 fuldferte projekter i kommunerne tog mange forskellige
virkemidler i brug i forseget pa at rekruttere og fastholde flere meend.
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Typisk var der tale om forskellige former for informationsmateriale
og/eller reklamer. Flere af kommunerne udarbejdede saledes
annoncer serligt rettet mod meend, som blev lagt ud pa
kommunernes hjemmesider eller bragt i lokale ugeaviser. Andre
benyttede sig af posters og postkort, der udsendtes til arbejdspladser,
jobcentre og biblioteker eller som simpelthen blev heengt op i
lokalmiljget. Nogle kommuner arrangerede ogsa radiospots eller
biografreklamer i den lokale biograf. Herforuden blev der i flere
kommuner udarbejdet informationsmaterialer omkring SOSU- og
pedagoguddannelserne og arbejdet indenfor disse brancher - i
Gentofte kommune valgte man eksempelvis at dele foldere ud
omkring arbejdet i seldreplejen til folkeskolens afgangsklasser med et
tilbud om at komme i lonnet praktik eller fa et sommerferiejob pa et
bestemt plejehjem. Endelig blev der i flere kommuner afholdt abent
hus arrangementer og informationsmader.

Et centralt karakteristikum for de udarbejdede materialer, har veeret et
onske om at henvende sig mere direkte til meend. Saledes fremheeves
det i beskrivelser af projektet, at det har veeret veesentligt at tage
utraditionelle metoder i brug - at beveage sig veek fra traditionelle
annoncer, der ofte henvender sig mere til kvinder og deres veerdier og
kompetencer. Derfor har flere af kommunerne forsegt sig med
billedmaterialer og tekster, som man tenkte ville virke mere
appellerende pa meend. Man har eksempelvis forsegt at fremheeve
‘maskuline” sider ved jobbet, benytte sig af humor og bringe billeder
af og fortellinger fra meend, der allerede er ansat indenfor sektoren
(rollemodeller). Som eksempler kan nevnes en annoncekampagne i
Arhus med titlen “Er du mand nok til et job, der giver ansvar og
mening hver dag?’ eller opheengte plakater i Thisted med billeder af
mand og teksterne: ‘Bliv en supermand’ og 'Ger som Lasse. Bliv
sommerferieafloser’ (KL/FOA (2009): Flere meend. Tak!).

Malgrupper - og virkemidler til rekruttering

Det er forskelligt fra kommune til kommune, hvor malrettet man har
veeret i forhold til at rekruttere bestemte grupper af meend. I nogle
kommuner har man siledes blot veaeret interesseret i at rekruttere flere
meend uden at malrette kampagnen yderligere, mens man i andre
kommuner har satset serligt pa unge mend eller potentielle
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karriereskiftere. I Gentofte og Guldborgsund kommune var man
serligt rettet mod at nd unge, der stod foran et uddannelsesvalg. Som
neevnt, blev der saledes uddelt foldere til folkeskolens afgangsklasser i
Gentofte, mens man i Guldborgsund udarbejdede videofilmen Kom an
mand, der seerligt havde de unge som malgruppe. I filmen forteeller 4
unge om deres erfaringer med uddannelse, job og karrieremuligheder
i social- og sundhedssektoren. Videoen blev bl.a. vist pd storskeerm pa
byens torv i forbindelse med kulturnatten. Pa baggrund af videoen
planlagde man at redigere denne som en reklamefilm, der kunne vises
i biografen i perioderne op til deadline for ansogninger til Social- og
sundhedsskolen. Ogsd i Arhus valgte man at satse pa unge meend.
Forud for projektet fandt man sdledes ud af at de meend, der pa
daveerende tidspunkt var ansat i pleje- og omsorgssektoren for
storstedelens vedkommende var mellem 25 og 29 ar. Dette ledte
Arhus kommune til den konklusion, at der matte veere noget i faget,
der tiltreekker (unge) meend, hvilket resulterede i tanker om at fa
kommunikeret dette ‘noget’ ud til jeevnaldrende meend. Derfor valgte
man som en del af kampagnens virkemidler at benytte sig af “en ung
mandlig rollemodel” - den 20-arige Morten, der var under uddannelse
til Social- og sundhedsassistent. “Morten” optradte bl.a. i annoncer,
hvor han med egne ord fortalte om sine erfaringer med omradet, og
hvor hans tlf.nr. stod trykt, sa interesserede kunne ringe til ham og
hgre mere - det var der dog kun ganske fa, der gjorde. Morten stillede
desuden op til et tv-interview pa TV2 Qstjylland. Mélet med Arhus
projektet var overordnet set at oge antallet af mandlige ansggere til
Arhus Social- og Sundhedsskole i maj maned 2008 og pa lengere sigt,
at meend over en 5-arig periode skulle udgere minimum 8 % af de
ansatte i Sundhed og Omsorg i Arhus. Uden at vide om der var tale
om unge eller zldre mend, kunne man efter kampagnen i Arhus
konstatere et oget optag af mend pa Social- og
sundhedsuddannelserne - se i gvrigt under afsnittet "Projekternes
resultater’.

I Senderborg og Vejle kommune valgte man at satse pd potentielle
karriereskiftere. 1 Senderborg oprettede man sédledes pladser
skreeddersyet til voksne karriereskiftere med tilbud om job i
plejesektoren og en ny uddannelse. Til disse stillinger fik kommunen
50 ansepgninger. I Vejle, hvor man bla. lavede radiospots, var
malgruppen for disse ligeledes potentielle Kkarriereskiftere,
eksempelvis hédndveerkere, mekanikere, butiksansatte, seelgere,
handelsrejsende og andre, der ikke umiddelbart var jobsegende, men
maske kunne teenke sig at endre arbejdsliv. Kommunen
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konkluderede dog efterfglgende, at radioindslagene ikke forte til
nogen henvendelser fra meend (KL/FOA (2009): Flere meend. Tak!).

Fastholdelse af maend

Centralt for flere af kommunerne var det ikke blot at rekruttere flere
mend, men ogsa at udvikle metoder til fastholdelse af de meend, der
allerede var under uddannelse eller arbejdede indenfor sektoren. For
at bevare mends interesse og motivation for faget forsegte man
saledes i Arhus kommune at samle de mandlige ansggere i én klasse -
12 meend sammen med 12 kvinder. Dette var ferste gang i skolens
historie, at man havde en klasse med ligelig kensfordeling. I
forbindelse med udarbejdningen af naervaerende rapport, kontaktede
vi flere af projektdeltagerne i Arhus kommune for at fi at vide,
hvordan det efterfglgende var gaet med denne klasse, og om det var
lykkedes at fastholde meendene i uddannelsesforlgbet. Uden at veere
helt sikker fortalte projektlederen, at holdet med de 12 meend og 12
kvinder, sa vidt han og de gvrige medarbejdere pa projektet vidste,
var blevet nedlagt, og at det i gvrigt havde vist sig at veere vanskeligt
at fastholde meendene i uddannelsen (korrespondence med
projektleder Steen Lee Mortensen). Efter denne information
kontaktede vi lederen p& Arhus Social- og Sundhedsskole med
henblik pd at f& uddybet disse forhold. Dog kunne hverken lederen
eller gvrige medarbejdere pa skolen huske hverken kampagnen eller
det pageeldende hold. Lederen fortalte dog, at man stadig seger at
samle meendene pd de samme hold, og at det har vist sig, at der
generelt er lidt flere meend, der falder fra uddannelsen end kvinder.
Lederen kunne videre oplyse, at man pa skolen optog 138 meend pa
SOSU-uddannelserne i 2009 ud af i alt 1.159 optagne (11,9 % meend)
og 285 meend i 2010 ud af i alt 2.028 optagne (14 % meend). (interview
med leder af Arhus Social- og sundhedsskole Leo Hansen d.
19.11.2010). Over det seneste ar ses altsd en betydelig stigning i
andelen af optagne meend pad Arhus Social- og sundhedsskole, til
andele som ligger betydeligt over landsgennemsnittet.

I Arhus foretog man endvidere interviews med de mend, der sogte
ind pa SOSU-uddannelsen med henblik pa at fa klarlagt hvilke
specifikke gnsker, meendene havde til deres uddannelsesforlgb - igen
med fastholdelses-perspektivet for gje. Ud fra disse interview,
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konkluderede man, at det var betydningsfuldt for meendene at have
nogle mandlige kolleger, hvorfor man i kommunen besluttede at gore
det til et fremadrettet kriterium at samle de mandlige studerende i
samme klasse og forsege at skaffe praktikpladser, hvor meendene kan
vere tet pa hinanden. Ifglge Social- og sundhedsskolen i Arhus, er
det med praktikpladserne dog ikke leengere noget, man arbejder
bevidst pa (interview med leder af Arhus Social- og sundhedsskole
Leo Hansen d. 19.11.2010).

Af andre initiativer til fastholdelse af meend arrangerede man i
Guldborgsund en herretur, hvor kommunens meend i dagpleje og
peedagogiske institutioner meodtes til en skovtur. Formalet var her
dels at synliggore de ‘'maskuline veerdier’ og aktiviteter, som moderne
born (ifelge projektet) har brug for og dels at skabe kontakt mellem de
meend, der var ansat i kommunens pasningstilbud.

I Koldingprojektet, der rent faktisk fungerede som en videreudvikling
af Mpower projektet (Kolding Peedagogseminarium var en veesentlig
deltager i Mpower), satsede man mere direkte pa at fastholde meend i
uddannelse. Derfor uddannede man 16 mandlige paedagoger fra
daginstitutioner i kommunen som praktikvejledere gennem et kursus
pa 48 timer. I henhold til interview med en af projektdeltagerne fra
det tidligere Kolding Seminarium, fungerede det i den ferste tid efter
projektet, godt med de uddannede praktikleerere. Siledes provede
man i Kolding kommune at sikre (i det omfang det var muligt), at
mandlige studerende kom i praktik hos de mandlige praktikvejledere
og videre deltog praktikvejlederne ved uddannelsesvalg-dage i aret
efter projektet.

I dag uddannes der fortsat praktikvejledere i Kolding (lovpligtigt),
men der eksisterer ikke leengere samme fokus pa kensperspektivet -
og behovet for serligt at uddanne mend som praktikvejledere
(Interview med projektdeltager Dorte Iversen d. 18.11.2010). I relation
hertil foretog vi videre et interview med en leder ved en af de
bernehaver i kommunen, der havde fdet to mandlige peedagoger
uddannet som praktikvejledere i forbindelse med projektet. Denne
fortalte, at projektdeltagelsen havde veeret seerdeles givtig i forhold til
et pget fokus pa det at veere mand i en daginstitution, samt det, i den
pageeldende begrnehave, at imgdekomme og acceptere meends ensker
og behov pd en ny og mere anerkendende mdde. Selve malet med
praktikleereruddannelsen: At f& meend til at fungere som mentorer og
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veere med til at fastholde meend pd uddannelsen, viste sig dog at veere
vanskeligere, idet institutionen ikke modtog  mandlige
pedagogstuderende under eller umiddelbart efter projektet.
Ligeledes var der heller ikke tid eller gkonomi til at lade de
uddannede praktikvejledere fungere pa naboinstitutioner.

Efterfolgende har det fungeret s4 som sa med praktikvejleder-
konceptet. Som lederen forteeller, havde de under projektperioden
den forngdne tid og ekonomiske midler til at uddanne mandlige
paedagoger og i det hele taget at have fokus pa rekruttering og
fastholdelse af meend - noget de ikke har i dag. Lederen forteeller i
ovrigt, at den ene af de to uddannede praktikvejledere er stoppet
indenfor paedagogfaget for at uddanne sig til VVS-installater. Lige pt.
er der pa institutionen flere meend ansat, heriblandt to medhjeelpere,
der som en feolge af usikre arbejdsmarked har valgt at arbejde pa
daginstitutionsomrddet. Vi spurgte, om de to mend efterfelgende
havde faet lyst til eventuelt at uddanne sig til paedagoger, hvortil
lederen svarede, at den ene havde planer om at opstarte en
stordagpleje og brugte stillingen til at finde ud af, om arbejdet med
bern var noget for ham pa leengere sigt, mens den anden kommer fra
forsvaret og haber at kunne vende tilbage dertil (interview med leder
af Kongeaens bernehave - Morten Mortensen d. 18.11.2010).

Mandenetverk

Efter afslutning af praktikvejleder-uddannelsen i Kolding blev der
etableret et mandenetveerk bestdende af de nyuddannede
praktikvejledere med det formal at fastholde resultaterne og tenke
nye tanker. Netop ideen om mandenetverk, var noget, der blev sat i
veerk i flere projektkommuner. I Guldborgsund kommune afholder
man sdledes fortsat et sdkaldt ‘'mandemede” én gang om méneden for
de mandlige studerende pa social- og sundhedsuddannelserne.
‘Mandemgderne’ bruges som forum for erfaringsudveksling og
sparring mellem eleverne. 1 henhold til projektleder Mai-Britt
Hagbarth er de fleste mandlige elever meget glade for disse meder,
mens enkelte ikke har behov for at medes. Ogsa i Senderborg blev der
efter projektet dannet et mandenetveerk bestdende af de meend, der
havde  deltaget som rollemodeller i forbindelse med
projektkampagnen. Bade i Kolding og i Senderborg lykkedes det dog

209



ikke at bibeholde disse mandenetveerk over leengere tid. I
evalueringen af Senderborg projektet, fremgdr det saledes, at
mandenetveerket aldrig rigtig fik fodfeeste, muligvis pga. konflikter.
To af meendene arbejder dog stadig pa at samle de meend, der har lyst
(Senderborg (2009): Evaluering af projekt 'Flere maend i omsorgsfagene’). 1
Kolding var mandenetveerket initieret af to projektdeltagere ansat ved
det tidligere Kolding Peedagogseminarium, og disse deltog i mederne
sammen med meendene. Den ene projektdeltager forteeller, at
mandenetveerket medtes 4 gange efter projektet, men da lennen til de
to initiativtagere slap op (som felge af projektets afslutning), oplestes
mandegruppen. Dette heenger ifelge projektdeltager Dorte Iversen
sammen med det forhold, at ingen af de deltagende meend overtog
rollen som tovholdere. Endvidere deltog kun 4 meend ved det sidste
netveerksmode. I interview med Dorte Iversen understreger hun
netop vigtigheden af, at nogen fungerer som tovholdere og tager
ansvar for at bibeholde mandenetverkene, hvis disse skal fungere pa
leengere sigt (interview med projektdeltager Dorte Iversen d.
18.11.2010).

Resultater fra KL/FOA

Generelt beskrives de kommunale projekter som succeser, ofte
forstaet som, at det har veeret sjovt for deltagerne at veere med og fa
sat det at veere mand indenfor typiske kvindefag pd dagsordenen. Ser
vi mere kvantitativt pa resultaterne, er erfaringerne blandede. I flere
kommuner har man dog oplevet et stigende antal meend i arbejde eller
pa uddannelse efter projektafslutning. I Svendborg oplevede man en
stigning pd 26 % i andelen af mend ansat indenfor eldreplejen -
desveerre har det ikke veeret muligt at finde ud af, hvor mange
enkeltpersoner, det reelt drejede sig om. I guldborgsund steg andelen
af mandlige ansogere til social- og sundhedsskolen fra 2007 til 2008 fra
2,3 % til 7,5 % - ved neermere eftersyn af resultatet, viser det sig dog,
at der blot var tale om 4 flere mandlige anspgere. I Arhus
konstaterede man, som neevnt, en markant stigning af mandlige
ansggere til social- og sundhedsskolen fra 5,9 % til 11,5 %, og i Sore og
Silkeborg fik man efter projektafslutning ansat 3 meend i hver
kommune indenfor hhv. zldreomrddet og ’senhjerneskade og
psykiatri” (KL/FOA (2009): Flere meend. Tak!).
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Selvom det, ifalge KL/FOA’s beskrivelse af de forskellige projekter, er
rekrutteringskampagnerne, der har fort til et gget antal mandlige
ansatte og ansegere i visse kommuner, s kan tallene pa landsplan
ikke ses at have flyttet sig voldsomt - og det er da ogsa kun enkelte af
projekterne, som har opndet direkte reelle resultater som troveerdigt
kan siges at bygge pd andet end tilfeeldige udsving. Hertil kommer at
den langsigtede effekt synes tvivlsom i lyset af at en del af de
konkrete projekter nu er lukket ned.

Ser vi pa de virkemidler, de forskellige kommuner har taget i brug,
tegner der sig ikke umiddelbart noget klart billede af, hvilke metoder,
der har veaeret mest effektive som rekrutteringsstrategier. I Svendborg,
tog man flere forskellige virkemidler i brug - man afholdt et abent hus
arrangement, der blev lavet avisannoncer, posters og pjecer og
efterfolgende preesenterede man informationsmaterialerne pa skoler
og uddannelsesinstitutioner. I Guldborgsund, der ligeledes oplevede
en stigning i antallet af meend lavede man, som naevnt, en videofilm,
der bla. blev vist ved det ferneevnte PR arrangement i forbindelse
med kulturnatten. Og i Arhus benyttede man sig af store posters i
byrummet, avis- og internetannoncer samt, som neevnt, en ung
mandlig ‘rollemodel’, som interesserede kunne ringe til og here
neermere omkring uddannelse og branche.

Lignende metoder ses taget i brug i andre kommuner, hvor de ikke
umiddelbart forte til oget rekruttering af meend. I Varde afholdt man
en konference, der genererede ideer til, hvordan kommunen kunne
rekruttere og fastholde meendene i omsorgsfagene, og efterfelgende
lavede man en kampagne i de lokale medier med plakater og flyers -
dog uden noget synligt resultat. Som neaevnt, forte radioreklamerne i
Vejle heller ikke til flere henvendelser fra meend. I Nyborg, hvor man
anvendte avisannoncer, udsendte plakater til 20 arbejdspladser samt
uddelte postkort til potentielle mandlige ansggere, forte kampagnen,
ifolge KL/FOAs evaluering, heller ikke umiddelbart til flere mandlige
ansggere/ansatte (KL/FOA (2009): Flere mand. Tak!). Nyborg
kommunes hjemmeside tegner dog et helt andet billede. Hér
fremheeves det, at kommunen rent faktisk ligger pa forstepladsen over
danske kommuner, ndr det handler om ligestilling (- efterfulgt af
Arhus p4 2. pladsen) P4 hjemmesiden fremhzaves det, at kommunens
kampagne under KL/FOA projektet, faktisk forte til en eget andel af
meend indenfor omsorgsfagene. Saledes er antallet af mandlige
dagplejere steget fra én i 2007 (ud af 150 dagplejere) til fem i 2010 - en
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stigning pa 400 %, mens der i 2008 var ansat 31 meend i @ldreplejen
mod 50 i 2009 (ud af i alt 740 ansatte). I Nyborg kommune er
ligestillingsarbejdet forankret i ligestillingsudvalget, der bl.a. har lavet
en overordnet ligestillingspolitik, en guide om ligestilling og
anseettelse og en guide med 10 bud pé praktisk ligestillingsarbejde - se
http:/ /www.nyborg.dk/FaktaOmKommunen/ Ligestilling /GuideLig

estilling10Bud.

Opsummering

Det kan veere vanskeligt ud af det ovenstdende at konkludere noget
sikkert om, hvilke virkemidler, der har entydig effektive, ligesom det
ogsd er vanskeligt at konkludere noget i forhold til, hvilke
malgrupper af meend, der har veaeret mest modtagelige for
rekruttering. Vi ser, at flere kommuner er lykkedes med at rekruttere
flere meend til daginstitutionsomradet eller sldreplejen - eksempelvis
Nyborg, Arhus, Guldborgsund og Svendborg, mens andre kommuner
ikke har oplevet nogen storre stigning i andelen af meend. Det, der
typisk forteelles i savel de skriftlige evalueringer af projekter, som i
interviews med forskellige deltagere, er, at projekterne har veeret
succesfulde i forhold til at fa en steerk PR deekning og i forhold til at fa
sat ligestilling og kensfordeling pad dagsordenen. Om de forskellige
projekter kan siges at have veeret succesfulde i forhold til rekruttering
og fastholdelse af flere meend, er en anden diskussion. En diskussion,
der ogsa handler om, hvornar en oplysningskampagne kan siges at
vaere succesfuld. Séledes kan malseetningen for kampagner af denne
type ogsd veere mere forvaltningsmeessige: At fa sat kommunen pa
plakaten, og politisk at profilere sig som progressiv og/eller frisk og
freek, hvis kampagnen har den karakter osv.

Med hensyn til det overordnede projektmél om nedbrydelse af den
markante kensopdeling indenfor omrdderne (daginstitutioner og
eeldrepleje), er det ligeledes ud fra dette projekt vanskeligt at
konkludere noget. Da det langt fra er alle de deltagende kommuner,
der har oplevet kvantitative stigninger i antallet af ansatte eller
studerende meend, er der maske noget, der tyder pd, at det stadig er
en vanskelig opgave at bryde med den traditionelle forstdelse af
mande- kontra kvindefag.
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I det folgende vil vi med udgangspunkt i de tre projekter Mpower,
Faktor 2007 og FOA /KL opsummere de vaesentligste erfaringer, der
er blevet gjort gennem disse projekter.

Projekt "SOSU krzever sin mand!’

Projektets rammer og mal

Endelig skal vi kort nesevne et interessant nyere uddannelses-
rekrutteringsprojekt for arbejdslese meend, som blev initieret af
Social- og Sundhedsskolen i Greve (kursusafdelingen) den 1. januar
2010. Projektet, der gar under titlen: 'SOSU kraever sin mand!” skulle i
forste omgang lobe til den 15. december 2010.

Projektet blev udarbejdet pa baggrund af et udviklingsveerksted i 2009
med temaet: ‘Uddannelse malrettet arbejdsmarkedets behov’. Pa
baggrund af den stigende andel af ledige unge meend (18-35 ar) og
eftersporgslen efter meend indenfor omsorgsfagene opstod ideen til et
serligt projekt for meend. Da man, som neevnt, enskede at sgge et
bredere beskeeftigelsesperspektiv end de traditionelle omsorgsfag,
valgte man derfor at fokusere malrettet pd specialomradet?. Efter
interview med uddannelseskonsulent og tovholder pa projektet
Jorgen Clemmensen, udgik denne mélrettethed fra erfaringer omkring
meends segning mod specialomradet. Uddannelseskonsulenten
forklarede saledes, at de for havde afholdt sdkaldte "snuseforlgb’ til de
ordineere SOSU uddannelser, men at ingen meend deltog i disse
forlob. Generelt er det indtrykket, at meend foretreekker
specialomraderne og ogsa oftest "havner’ dér, hvorfor man altsa
denne gang har valgt at satse mere direkte pa disse omrader?s.

Man havde valgt at profilere dette som rettet mod de seerlige forlgb,
som Clemmensen beskriver som ’velfeerdsarbejde’ eller
‘specialomradet’ selv om det oftest omtales som omsorgsarbejde.

27 Anspgning om tilskud til udviklingsprojekter pa uddannelsesomradet i Region
Sjeelland 2009.

28 Interview med uddannelseskonsulent Jergen Clemmensen d. 1. dec. 2010.
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Projektets var finansieret af taxameterfinansiering, stottebelob fra
Region Sjeelland, samt af en mindre egenfinansiering. Projektets
samlede budget var pa 551.920 kr.

Projektet gennemfertes, som nevnt, af SOSU-Uddannelser Greve,
men understottedes af kursuscenteret - og dermed af regionens gvrige
kursusafdelinger indenfor sosu-uddannelser. Herudover byggede
projektet pd et neert samarbejde med kommunale og private aktorer -
herunder jobcentre (som stod for visiteringen af de arbejdslese maend)
samt af de kommunale unge- og voksenteams. En tredje aktergruppe
var kommunale og private udbydere af ydelser indenfor fx det
socialpsykiatriske omrade, der kunne tilbyde praktikpladser til
mendene under forlgbet, og endelig var en yderligere akter det
regionale KLAR projekt, der omhandlede brancheskift for
ledighedstruede (tanken var, at der kunne skabes synergieffekt
mellem de to projekter gennem vidensdeling)?.

Projektforlgbets indhold og malgruppe

Projektet bestod i to afklarings- og vejledningsforleb for ledige meend.
Hensigten var, at meendene fik beskeeftigelse indenfor forskellige
former for specialomrader, fx psykiatrien og misbrug, det
socialpsykiatriske omrdde, behandlingssteder, bo- og veeresteder,
genoptreeningscentre, arbejdet med unge i klub osv. - og man gjorde
en dyd af i annonceringen at signalere en malrettethed mod disse
omrader, som traditionelt har storre interesse blandt meend end de
peedagogiske fag indenfor sosu-arbejdet, mens man omvendt
nedtonede de store meget plejekreevende sosu-omrader, som fx:
plejehjem, hjemme- og eldrepleje, og fx smabegrnsomradet som man
véd tiltreekker langt feerre - og jo ogsa signalerer ‘'omsorg’.

Det virker siledes som en klar strategi at omtale omradet som
velfeerdsomradet eller ’‘specialomradet’, da det underbygger
nichestrategi.

29 Ansggning om tilskud til udviklingsprojekter pa uddannelsesomradet i Region
Sjeelland 2009.
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Et succeskriterium var saledes, at 50 % af deltagerne efterfglgende
valgte at uddanne sig, mens de ovrige vejledtes til jobmuligheder
indenfor omradet. Af uddannelsesmuligheder forestillede man sig fx
de  grundleggende  socialuddannelser  (eks. social- og
sundhedshjeelper), degnassistentuddannelsen eller den paedagogiske
assistentuddannelse. Da projektets intention var at vejlede bredt i
retning af velfeerdsomradet forestillede man sig dog ogsa, at projektet
kunne rumme fag som fysioterapi, ergoterapi samt det paedagogiske-
eller ernaeringsomradet.

De to afklarings- og vejledningsforleb a 10 uger bestod af 20-25
meend pr. hold. Forlebene bestod mere konkret i 4 ugers teorikursus
efterfulgt af 4 wugers praktik og endelig 2 ugers afsluttende
teorikursus.

Iflg. uddannelseskonsulent indeholdt forlgbet i alt 6 ugers teorikursus
med en bred indfering i peedagogik og psykiatri med fokus pa bade
bern, unge og voksne som omdrejningspunkt. Kurset centrerede
omkring forskellige temaer, der dels fokuserede pa meendene selv, fx
temaer som leeringsstile (hvordan leerer jeg bedst?), beskrivelse af
personlige mal for fremtidigt arbejdsliv. og uddannelse,
realkompetencevurdering (hvordan bliver jeg god til at lave et CV og
soge jobs?) samt praktikforleb - at leere i praksis. Dels pa temaer
omkring sindslidende og omsorgssvigtede bern og dels pa temaer,
som betydningen af at bruge sig selv fysisk - herunder
sammenhengen mellem fysisk aktivitet og psykisk velbefindende
samt viden om, hvordan idreetsaktiviteter kan bruges i peedagogisk
arbejde.

Efter de 10 ugers forlgb afholdt man endvidere individuelle og
kollektive vejledningsforlob omkring uddannelsesmuligheder -
herunder muligheder for merit samt om jobsggning.

Pa nuveerende tidspunkt har ét hold, bestdende af 32 meend og 2
kvinder, gennemfort forlgbet, mens hold 2, der bestar af 22 meend og
4 kvinder, fortsat er i gang. I praksis er der altsa ogsa ganske fa
kvinder, der har deltaget i projektforlobene.

30 Materiale fra Greve SOSU skole: ‘SOSU kraver sin mand’ Brancheintro. 6 ugers
teoretisk skoleforlgb for maend, der vil gore en forskel + Interview med
uddannelseskonsulent Jergen Clemmensen d. 1. dec. 2010.
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Projektets malgruppe(r)

Som vi tidligere var inde pa, var malgruppen for projektet primeert
ledige unge meend. I praksis har det dog vist sig, at det ogsd i hej grad
er modne meend (og kvinder), der har deltaget i forlgbene.
Uddannelseskonsulenten forteeller saledes, at ca. 50 % er mellem 40 og
50 ar, mens den anden halvdel er under 40. Det er dog kun et fatal,
der er helt unge (hermed menes i starten af 20’erne eller yngre).
Deltagerne var alle ledige ved projektstart og rigtig mange af dem
kom fra handveerksfag (murere, temrere osv.), mens enkelte har
arbejdet med IT eller indenfor bankverdenen. Flere af meendene er
blevet arbejdslese pa grund af finanskrisen. Interessant er det, at flere
af mendene gav udtryk for, at de leenge har onsket at arbejde
indenfor velfeerdsomradet og/eller specialomraderne, men at de ikke
har kunnet se nogen muligheder herfor. Flere af maendene har derfor
givet udtryk for, at dette projektforleb "’kom som sendt fra himlen’. En
del af meendene har fdet interesse for omrddet gennem tidligere
erfaringer fx med frivilligt arbejde3!.

Projektets resultater

Da det kun er det ferste hold, der indtil nu har gennemfert forlebet til
ende, er det ogsa kun dette hold, der indtil videre er blevet evalueret
pa. Ud af de 34 deltagere pd holdet, har 7 efterfolgende spgt ind pa en
grunduddannelse = -  SOSU-uddannelse  eller  peedagogisk
grunduddannelse. 10 er blevet ansat som vikarer indenfor
specialomradet - herunder er nogle blevet tilbudt at veere aflesere det
sted, hvor de har veeret i praktik, og en enkelt er blevet ansat som
vaerkstedsassistent og leder pd et veerksted. Alt i alt er altsd ca.
halvdelen af deltagerne i forlebet gaet videre med en uddannelse eller
et arbejde indenfor "velfeerdsomradet’.

Uddannelseskonsulenten forteeller, at langt de fleste af deltagerne var
meget glade for forlgbet og er blevet styrket i deres gnske om at "ville
noget’ indenfor omradet. Nogle har endvidere talt om at tage en
grunduddannelse i familiepleje - en uddannelse, der for tiden
reklameres for eksempelvis den landsdeekkende gratisavis

31 Interview med uddannelseskonsulent Jergen Clemmensen d. 1. dec. 2010.
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Sendagsavisen. Denne uddannelse har iseer vakt interesse hos de
deltagerne, der er lidt eeldre, og hvor bgrnene er flyttet hjemmefra.
Nogle fa - ca. 4-5 stykker, har omvendt brugt forlgbet til at finde ud
af, at omrddet alligevel ikke var noget for dem.

Videre fortalte uddannelseskonsulenten, at det ser lovende ud for
hold 2, der altsd nu er i gang med forlobet, idet en leder pa et
anbringelsessted for unge med ADHD mangler 20 ansatte fra februar
2011. Denne har derfor bedt bl.a. uddannelseskonsulenten om at kigge
efter potentielle emner blandt deltagerne pé hold 2.

Det umiddelbart sterste problem i forbindelse med projektets
gennemforelse har veeret, trods samarbejder, at finde praktikpladser
nok til deltagerne Dette har ikke veeret nemt og har kreevet en del tid -
men, fremheever Clemmensen, er det dog lykkedes.

I en kampagne tages ‘forskellen” sa alvorligt, at man synes man ikke
alene skal udtrykke sig direkte imod (myterne om) kvindelig
arbejdspladskultur, og tilmed gore det gennem at tage opstilling
sammen med en tidligere Verdensmester-bokser Jimmy Bredahl, som
en slags mentor i en arena som traditionelt har ry for at redde de
'vilde drenge’ tilbage pa ret kel. Boksningen signalerer her ogsa
forventningen om kamp og af at kunne kanalisere kreefter og
aggressioner ind i noget reguleret slagsmal. Vi inviteres ind i arenaen
med de mandlige deltagere, der for de flestes vedkommende synes i
40’erne eller 50’erne og oftest kommer fra traditionelle “‘mandefag’
som hdndveerkere eller ufagleerte fra bygge- eller transportsektor.

Her synes arenaen i stedet at veaere kridtet op til 'kenskamp’, og
dermed en klar distancering fra traditionelt omsorgsarbejde. Der
oplines 6 hardtsldende argumenter. Der omtales ikke behovet for evne
til empatisk relationer, men snarere evne til at ’sige fra’, seette
greenser, udfolde sig fysisk og evt. som bonus ’teende pa (mange)
kvinder’. Og sa er der glimt i gjet og ikke mindst en efterfolgende
fremheevelsen (med store bogstaver) af JOBMULIGHEDER!%2

32 Kampagneplakaten kan ses i sit fulde format her:
http:/ /www.sosusj.dk/media/10617 /plakat%20sosu %20kr % C3 % A6ver %20sin %20ma
nd %20for % C3 % Abr %202011.pdf
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VI KAN SLA FAST ...

DU KAN G@RE EN FORSKEL VED AT:

B8 HANDLE | STEDET FOR AT SNAKKE

889 viENE DET DU SIGER

B89\ £RE GOD TIL AT SATTE GRANSER

B9 TURDE SIGE AT DER ER BRUG FOR STRUKTUR
89\ £RE GLAD FOR FYSISKE UDFORDRINGER
885 T £NDE" PA KVINDER - DEM ER DER MANGE AF!

JOBMULIGHEDER...

Planer for videreforelse

Der er i gjeblikket konkrete planer for viderefgrelse af strategien og
for inddragelse af nye akterer i ssmmenheengen, som ger at Social- og
Sundhedsuddannelsen Greve ogsa kan fortsette med forlebene i
fremtiden. Allerede nu har de en venteliste med nok deltagere til 2
nye hold, og planer om geografisk udvidelse fx til Lolland kommune,
hvor man interesseret i at mélrette projektet mod fx tidligere ansatte
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pa Vestas pd Lolland, der har haft kraftige nedskeringer og
fyringsrunder. Ligeledes vil man udbygge samarbejdet med (de
kommunaliserede) jobcentre omkring at finde midler til den tid, der
bruges pa at finde praktikpladser til deltagerne.

Opsamlende pa erfaringer fra de danske
projekter

En helt typisk erfaring, der treeder frem i i hvert fald tre af de fire
projekter, er vanskeligheden ved at koordinere projekterne pa en
hensigtsmaessig made mellem de forskellige involverede aktorer. I
savel Mpower som i Faktor 2007 projekterne, har det saledes veeret
vanskeligt at sikre, at initiativerne blev kommunikeret ordentligt ud
til de forskellige aktergrupper, ligesom det ogsa pa nogle omrader har
veeret vanskeligt at fa folk til at tage det forngdne ansvar. Der har
hersket en vis usikkerhed om projektet - og omkring ejerskab og
roller heri. Samtidig er erfaringerne fra de to projekter, at intentionen
om at sikre vidensdeling mellem aktgrerne kan vere vanskelig,
ligesom feltet tilsyneladende er praeget af en vis vanetenkning, bl.a.
pd uddannelsesinstitutioner og seerligt pa jobcentrene, der ger det
vanskeligt at ’bryde’ med de gengse forestillinger om hhv.
uddannelsespraksis, og ken og ligestilling (Cubion 2008; Projekt Faktor
2007).

Samarbejder giver styrke, men truer ogsd med manglende
kontinuitet og ejerskab

Stort set alle projekterne kan berette om manglende kontinuitet,
opsamling og indlejring (eller endnu veerre: man er kan her fa ar efter
uvidende om - eller kan ikke redeggre - for hvad der er gennemfart).
Endvidere forteller rigtigt mange af projekterne om er der i det
mindst indimellem - og som en veesentlig frustration - er opstaet
problemer i forhold til at koordinere indsatsen mellem forskellige
aktergrupper. I evalueringen fra Guldborgsund kommune (KL/FOA)
fremheeves det sdledes, at arbejdet med at producere videofilmen trak
ud, fordi de studerende (pa SOSU-skolen), der skulle std for den, dels
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havde travlt med eksaminer og evrige opgaver og dels havde sveert
ved at overholde aftalerne. Ligeledes oplevede man i Guldborgsund,
at de fagpersoner, der i kommunen arbejder med at vejlede unge om
deres uddannelsesmuligheder simpelthen manglede faktuel viden om
SOSU-uddannelserne - noget der igen kan besveerliggore en samlet
indsats (Guldborgsund kommune (2008): Afslutningsrapport — Kom an
mand). Som vi tidligere har veeret inde pd, har det ligeledes veeret
vanskeligt at f& mandenetveerkene til at fungere i leengere tid. I
evalueringen af Senderborg projektet fremheeves det saledes, at
tovholderne pd netveerket ikke havde tid eller var ildsjeele nok,
hvorfor deres erfaring er, at man skal sikre sig, at tovholderne har den
forngdne tid og lyst (Senderborg kommune (2009): Evaluering af
projekt 'Flere mand i omsorgsfagene’) - jf. ogsa Arhus.

Et centralt forhold i relation til ovenstdende, der er gaet igen i vores
afspgning af de forskellige projekter er, at mange af de personer, der i
sin tid (2007-2008!) arbejdede pa projekterne, i dag har faet andet
arbejde - og ingen tilsyneladende har overtaget funktionen og
interessen. Det betyder dels, at det indimellem har veeret vanskeligt at
fa information om projekterne, fordi de mennesker, der i dag sidder
pa ligestillings- eller rekrutteringsomradet, ikke har veeret direkte
involveret i de tidligere projekter og dels, at flere af projekterne som
en folge heraf maske er gaet lidt i “glemmebogen’. Derfor bliver
indtrykket, at der i flere kommuner mangler generel opfelgning pa
projekterne, samt at der ikke umiddelbart arbejdes videre pa disse.
Man taber hermed ogsd lokalt forankret viden og muligheden for
opbygning af kundskabsbaser.

Det er ikke heldigt, for som det fremgér af Mpower-projektet sa synes
resultaterne af projekterne at veere mest effektfulde lokalt, de steder
hvor man har kunnet vedligeholde en mere vedvarende indsats
bakket op af en infrastruktur og ildsjeele pa institutioner eller i
forvaltning.

De begransede og lokale malsatninger
Som det iseer fremgar af evalueringen af Faktor 2007 projektet, har det

hér umiddelbart veeret sveert at afthjeelpe den markante kgnsopdeling
pa arbejdsmarkedet og gere eeldreomradet abent for alle. Og selvom
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det i Mpower projektet, ifolge deres egen evaluering, lykkedes at na
frem til de grupper af meend, de gnskede, fremgar det ikke, hvordan
projektet konkret kan veere med til at fastholde meendene og et fortsat
engagement omkring at afhjeelpe kensopdelingen indenfor bestemte
fag pa leengere sigt.

Faktor 2007 fremhever, at det kan veere vanskeligt at fa store
malgrupper i tale - og tilmed at man institutionelt (fx jobcenteret) har
vanskeligt ved at forsvare at man tager tid fra anden sagsbehandling,
nar man ikke kompenseres gennem projektpenge.

Rekruttering og profilering - vendt mod mends "specielle’ bidrag

Seerligt i FOA /KL-projektet, hvor man i de enkelte kommuner har
lavet konkrete oplysnings- og rekrutteringskampagner, ses det, at
man af og til har lanceret temmelig radikale forslag til, hvordan man
kan rekruttere og/eller fastholde meendene. Det er klart, at man her
har teenkt i malgrupper - og ensket om at skabe umiddelbar
opmeerksomhed, ligesom det er tilfeeldet med alt andet reklame- og
kampagne-virksomhed.

Séledes har man mange steder gjort en dyd af - i annonceringen - at
signalere en malrettethed mod 'meends (traditionelle) interesser’ og
fremhaevet jobomrader, som traditionelt har sterre interesse blandt
meend end sdvel de (smaberns-)peedagogiske fag eller de tunge,
meget plejekreevende omrader indenfor SOSU-arbejdet, som fx:
plejehjem, hjemme- og eeldrepleje, og fx smabgrnsomradet, som man
ved tiltraekker langt feerre - og jo ogsa signalerer ‘'omsorg’.

Nér man fx i Greve konsekvent omtaler omsorgsarbejdet, som
velfeerdsarbejde, eller fremhaever orienteringer mod seerlige omrader
fx ’specialomradet’, kan man underbygge en nichestrategi (meends
mulige invasion af serlige omrader). Det virker som en klar strategi at
omtale omradet som velfeerdsomradet og papege meendenes evne til
at “gere en forskel” serligt i forhold til de svage (Greve), eller opgaven
som "rollemodel” (KL/FOA) osv.
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Projekterne fremhaever behovet for maends sarlige bidrag og
stemme

Set hen over projekterne kan man godt undre sig over at det
tilsyneladende er sa steerkt et gnske om at skabe og understotte et eget
‘sprog’ og ‘meends egne fortellinger’, og bl.a. skabe netveerk og at
benytte sig af forstdelser af ‘mandlige rollemodeller og mandlige
omsorgspersoner’, der understreger at meend - iflg. deres slogans - har
"noget andet at byde” pa end kvinder..

OUnsket om at tale og henvende sig mere direkte til (Super)meend
(Thisted) - og at skabe egne forstdelser af specifikke mandlige
perspektiver eller “sider ved jobbet’ kan man(d) frygte kun vil fungere
kortsigtet og paradoksalt fordi man jo ikke overordnet onsker at
fremme konsessentialistisk teenkning (- dvs. om det seerlige
mandlige), men at skabe ligestilling og et fleksibelt arbejdsmarked.

Nér man ligeledes direkte gar efter at ‘bryde vaneteenkning’ gennem
"udefrakommende provokation’, sa mad man sperge sig selv, hvordan
dette kan fungere i det videre rekrutteringsforleb i forhold til den
faglige dialog med (kvindelige) kolleger. I hvilken ustreekning kan
‘mandlige’” omsorgsforstaelser saledes hurtigt vise at veere
konserverende, snarere end fagligt integrerende og fastholdende for
meendene? (SOSU Nord; KL/FOA). Ligeledes er dette jo ikke i sig selv
nok til at skabe adgang for meend som fx ikke lever op til de formelle
ansggningskriterier (Mpower).
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Mandlige perspektiver’ pa
styrkelse at omsorgen i Finland
- Om mentorskab og
markedsfering som
rekrutteringsstrategi®

Af Steen Baagge Nielsen & Marie-Louise Holm

I det folgende folger forst en kort redegorelse for centrale finske overvejelser
omkring det kensopdelte arbejdsmarked og maendenes sarlige position heri.
Herefter folger en kort diskussion af tiltag i forbindelse med et EU-
socialfonds-stettet projekt, Styrke at omsorgen, der gennemfortes 2007-08.

I det finske Statsrddets redogorelse om Jimnstilldheten mellan Kvinnor och
Miin diskuteres betydningen af kensopdelingen pa arbejdsmarkedet
og muligheden for at bryde denne:

En uppdelning i méns arbete och kvinnors arbete dr fortfarande vardag i
Finland. Att minska segregationen, d.v.s. uppdelningen av
arbetsmarknaden enligt kon, har sedan [1980-talet] varit aktuellt inom
jamstdilldhetspolitiken. Segregationen syns bland annat i att mdin och

33 Bidraget er blevet til gennem bearbejdning og diskussion af eksisterende
dokumenter. Det drejer sig dels om en opsummering fra en central finsk
ligestillingsredeggrelse (SRR 7/2010 rd Social- och hélsovérdsministeriets publikationer
2010:9, SOCIAL- OCH HALSOVARDSMINISTERIET (pp. 150-152), der kan
downloades her:

http:/ /www.stm.fi/c/document_library/ get_file?folderld=1087414&name=DLFE-
12724.pdf ), men vaegten er herefter pa en beskrivelse og diskussion af
rekrutteringsprojektet “VOIMAA HOIVAAN” [Styrka at omsorgen].

223



kvinnor i stor utstrickning arbetar inom olika sektorer och i olika yrken.
En klart storre del av minnen (86 %) dn av kvinnorna (61 %) arbetar
inom den privata sektorn. Av kvinnorna arbetar en tredjedel inom
kommunerna, men av minnen endast dtta procent.

Aven om helhetsbilden av uppdelningen av arbetsmarknaden enligt kon,
d.v.s. segregationen inte har forindrats visentligt under de senaste tio
dren, har det skett en forindring i och med att kvinnorna utbildat sig for
midnga krivande expertuppgifter som kriver hog utbildning och som
tidigare varit mansdominerade, sisom likare, jurister 0.s.v.

A andra sidan har antalet min inte 6kat inom flera stora yrkesgrupper
inom social- och hdlsovirdssektorn och undervisningen. Trots att
utvecklingen delvis gdtt mot att seqregationen lindrats dr uppdelningen
av arbetsmarknaden i méins och kvinnors omrdden och arbeten fortfarande
skarp i vdrt land, t.o.m. striktare dn i EU-linderna i genomsnitt. EU:s
statistikverk Eurostat har med hjilp av segregationsindex jamfort den
yrkesmissiga segregationen i EU-linderna. Pd basis av denna analys har
i Finland andelen personer som arbetar i yrken dir kénsfordelningen dr
relativt jadmn minskat fran 1997 till 2007, d.v.s. segregationen har okat. |
de andra nordiska linderna har utvecklingen gdtt i motsatt riktning.
Enligt uppgifter frin Eurostat dr andelen yrken som dr starkt
kvinnodominerade stérre hos oss in i de andra nordiska linderna. Hos oss
dr det svdrt att fi min att séka sig till traditionella kvinnoyrken.

Varfor har vi di i Finland en sd starkt uppdelad arbetsmarknad? Det
tycks inte finnas en specifik orsak till att segregationen dr sd hog. Det har
bl.a. foreslagits att segregationen skulle ha samband med kvinnornas hoga
sysselsittningsgrad. Det finns dock ocksd sddana linder dir kvinnorna
har hog sysselsittning men dir segregationen dr klart mindre.

Det har ocksd sagts att det faktum att vird av barn och dldringar skits
som lénearbete och inte som arbete i hemmet skulle vara en forklaring till
segregationen. Det forefaller ocksd som om detta var en delforklaring.

Rekrutteringsprojektet =~ Voimaa  hoivaan
[Styrka at omsorgen]

Projektet ’styrke til omsorgen’, der gennemfertes i 2007-2008 havde
som erkleeret mal ”att bryta segregeringen och tka jamstalldheten i
arbetslivet” indenfor omsorgssektoren. Det blev delfinancieret af
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Europeeiske Social Fond (ESF) og gennemfert under ledelse af
Stiftelsen Diakonissanstalten i Helsingfors/Helsingfors
Diakoniinstitut.

Ledelsen indgik samarbejder og partnerskaber med en reekke akterer
herunder forvaltningsorganisationen, Helsingfors Diakonissanstalts
diakoniverksamhet samt Forbundet fér hilsovardstjanstebranschen,
og der indgikkes partnerskapsavtal med Finlands nérvardar- och
primarskotarforbund SuPer rf och Helsingfors laroanstalt for social-
och hilsovardsbranschen. Desuden modtog projektet stgtte fra Social-
och hilsovardsministeriet. Et bredt samarbejde synes veesentligt for at
sikre en bred platform for de ret markante tiltag i det korte og
intensive projektforlgb pa kun 10,5 méneder.

Den folgende beskrivelse af projektet er blevet til p&d baggrund af dets
slutrapport, der indeholder et “sammandrag av projektets
genomforande och resultat”. Hvor det er markeret, er der citeret
direkte fra denne rapport.? I slutrapportens opsamling begrundes
projektets relevans med, at der er behov for flere meend til at lofte
opgaven med den voksende demografiske udfordring i Finland. Men
ogsd en reekke andre grunde neevnes ad flere omgange. Som det
fremgéar af de fglgende citater, er der saledes ikke bare et gnske om at
sikre arbejdskraft pa langt og kort sigt eller at bryde
kenssegregeringen, men gnsket om rekruttering begrundes ogsé med
en lang rekke andre forskelligartede forhold. Det drejer sig om
uddannelses- og arbejdsmiljo, uddannelsesrekruttering og -fastholdel-
se, ligestilling for de ansatte meend, kvalitetsegning af ydelselserne,
behovet hos brugere/klienter etc.:

Bristen pd arbetskraft inom omsorgssektorn dr en realitet. Tjdnsterna som
tillhandahdlls av Diakonissanstaltens diakoniverksamhet riktar sig till
krivande kunder. Kvaliteten pd tjdnsterna och deras tillginglighet midste
kunna  sikras. (..) Madlet med Helsingfors Diakoniinstituts
jamstalldhetsplan har varit att oka antalet manliga studerande inom
yrkesutbildningen.  Viren 2007  startades en ny typ av
ndrvdrdarutbildning skrdddarsydd for arbetslivet, med milet att rekrytera
40 procent min. Enligt erfarenhet krivs det sirskilda insatser for att
forindra bilden av omsorgssektorn, skapa metoder for att framja

34 Rapporten, der er skrevet af Hanna Laurila, bitrddande rektor, Helsingfors
Diakoniinstitut, kan leeses (pa finsk) pa
http:/ /www.hdo.fi/images/stories/liitteet/ voimaa-hoivaan.pdf.
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jamstdlldheten och utveckla sitt att gora det littare for minnen att
anpassa sig i den kvinnodominerade sektorn, for att locka arbetskraft till
den.

Enligt  Helsingfors  Diakonissanstalt och andra  aktérer som
tillhandahdller sdrskilda tjdnster krdver det utmanande arbetet med
kunderna mén med mdnga olika typer av bakgrund. Néarvaron av manliga
medarbetare och som utgor ett gott exempel kan dven ha betydelse nir det
gdller att forebygga och bryta utvecklingen mot en allt storre
marginalisering av unga mdin och pojkar som dr klienter inom social- och
hilsovdrdssektorn.

Befolkningen dldras. Man kommer att behdva sikerstilla att tillgingen
till arbetskraft inom omsorgssektorn kan tryggas. Det behdvs sirskilt fler
midn till omsorgssektorn, men det dr fi min som séker sig till sektorn.
Min dr dessutom dverrepresenterade bland dem som avbryter
utbildningar. Formar den nuvarande omsorgssektorn i tillrdcklig
omfattning ge mojligheter till utbildning och tillgang till arbetslivet
pa ett sdtt som &dven fdr minnen tillrdckligt intresserade av
sektorn? [Original fremheevning]

Uanset hvilke underliggende arsager, der er, til at enske flere meend i
omsorgssektoren, sa synes svaret pa dette ovenstdende sporgsmal at
veere: Nej! Den nuveerende omsorgssektor formdr ikke at gore
tilstreekkelig mange meend interesserede!

Fremhavelse af "‘Det manliga perspektivet’

Det interessante er da, hvilken diagnose, der anses for at ligge til
grund for manglen pa mend, og som herefter guider projektets
handlinger. Trods de mange begrundelser, som neevntes ovenfor, sa
tildeles det, som kaldes ’det mandlige perspektiv’, et centralt
omdrejningspunkt i projektet. Det er i manglen pa det mandlige
perspektiv, at omsorgsarbejdet fremstar uinteressant eller
ekskluderende for meend:

Marknadsforingen av omsorgssektorn har dessutom till stor del drivits av
kvinnor. Sektorn formdr kanske inte nd ut till mdin i tillrickligt stor
utstrickning. For att utveckla allt detta ville vi ta med det manliga
perspektivet i omsorgssektorn.
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Man stdllde upp som madl for projektet att det om det lyckades genom egna
insatser skulle pdverka bilden av omsorgssektorn pd ett positivt sitt.
Dessutom var mdlet att kunna pdverka arbetskulturen pd de
kvinnodominerade enheterna si att kvinnorna lir sig att arbeta
tillsammans med mdn pd ett bittre sdtt. Vidare ville man genom projektet
erbjuda stod till min som studerar inom sektorn i form av mentorskap,
for att undvika avhopp frin utbildningar.

Den egentlign mdlgruppen for projektet var personer intresserade av
omsorgssektorn, de som vill byta yrke och mén som soker sig till sektorn.
Den andra mdlgruppen var min som liser till grundexamen vid
Helsingfors Diakoniinstitut och Helsingfors liroanstalt for social- och
hilsovdrdsbranschen. Den tredje mdlgruppen var min som genomgdr
inldrning i arbetet och min pd andra arbetsplatser samt deltagare i
seminarier och evenemang. En indirekt malgrupp var kvinnor som
studerar och arbetar inom omsorgssektorn.

Projektets overordnede tilgang

Her skal vi dvele lidt ved indholdet i de konkrete tiltag og
betydningen af ‘det mandlige perspektiv’ for projektets tilgang og
orientering mod malgrupper. I projektet drages den slutning, som er
indikeret i projektets overskrift, at omsorgen har brug for at fi tilfort
styrke, og at denne styrke ogsd pd en ganske konkret vis kan blive tilfort af
meend.

Svaret pa, hvordan omsorgssektoren skulle fa ’styrke” og dermed
‘give muligheder for meend’, besvares konkret gennem to typer af
aktiviteter, som omhandlede to forskellige, men tilsyneladende
sammenheaengende dimensioner af manglen pa "styrke”:

- En bestreebelse vendt mod sektorens egen selvforstaelse med
den hensigt at skabe nye attituder, som kunne give plads for
meend. Malet var bla. ”..att utveckla och hitta nya sitt att
uppmirksamma mén i utbildningar inom sektorn samt i
arbetslivet. I detta syfte satte man ihop mentorgrupperna for
mdn.” Gruppetreeffene skulle ”ge stod &t deltagarnas, det vill
sdga médnnen inom omsorgssektorn, yrkesméssiga utveckling

227



och utveckla modellen for mentorskapet for méannen
ytterligare.”

- En udadvendt aktivitet rettet mod forbedring af “image’: Man
onskede ”“att krossa myten om “Florence Nightingale” (eller
lignende mytologisk figur ’lille, hvide sgster’) inom
omsorgssektorn (...) gamla stelbenta attityder (...) och tog upp
aspekter inom omsorgssektorn till diskussion som man
trodde sdrskilt skulle intressera méan.”

I formuleringen omkring malene ovenfor stod, at malet var ”.att
kunna paverka arbetskulturen pa de kvinnodominerade enheterna sa
att kvinnorna ldr sig att arbeta tillsammans med man”, og pé trods af,
at der er fa tiltag rettet mod at pavirke “de kvinnodominerade
enheterna”, sa er det veerd at heefte sig ved denne interesse, fordi
denne ’‘interne korrektion’ og kommunikationen rettet mod
"kvinderne’ synes at styre en del af de gvrige tiltag: I forseget pa at
bryde ideologier, kultur og attituder ma "antagonisten’ selvfelgelig i
nogen udstreekning veere de kvindedominerede enheder, som man
dermed skal meta-kommunikere med, nar onsket om at rekruttere
meend tolkes som et speorgsmal om et nedvendigt opger med myterne
om den selvopofrende, kvindelige omsorg og dens drivende rationale
og “attityde’ bag omsorgsarbejdet. Man gnsker at endre disse ‘'myter’
enten gennem en omfattende offentlig kommunikationsindsats eller et
arbejde med at stotte de mandlige omsorgsarbejderes perspektiver pa
omsorg gennem mentorskab. Udgangspunktet synes siledes at veere
at gennem at se maend som steerke aktorer i feltet og bidrage til mere
rummelige forstaelser af omsorg ville meends adkomst til feltet blive
hjulpet pa vej.

Vi vil her forst diskutere arbejdet med mentorskab og mandegrupper
og derefter beskrive og diskutere offentlighedsarbejdet og
kommunikations- og markedsferingsindsatsen.
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Mentorskabsmodellen

Som vi har papeget er et klart mal at arbejde fagligt offensivt med at
udvikle uddannelser og praksis gennem grupper og mentorskab.
Mentorgrupperne beskrives saledes:

“Der var ialt 120 deltagare, varav endast 13 kvinnor, och de rekryterades
bland manliga studerande och lirare frin Helsingfors Diakoniinstitut och
Helsingfors liroanstalt for social- och hilsovdrdsbranschen. Dessutom
fick man med min som arbetade for kommunen och i den privata
omsorgssektorn. (..) Under hdsten deltog 46 personer i sjilva
projektverksamheten, varav 14 som mentorer. Under viren deltog 74
personer varav sex fungerade som mentorer. Deltagarantalet for hela
projektet var alltsd 120 personer varav 20 personer var mentorer och de
dterstdende 100 personerna deltog i projektet pd annat sitt, antingen
genom att genomgd mentorskap, delta i korta informationstillfillen eller i
att utveckla modellen for mentorskapet.

Utover mentorgrupperna med studerande bildades en mer intim sd kallad
"Alppimentor"-grupp i wvilken lirare och projektverksamma inom
omsorgssektorn deltog. Denna lilla grupp triffades tvd till tre gdinger i
veckan. Det blev mojligt tack vare att gruppen i den min det var mojligt
dat lunch pd samma stille pd en tid som man gemensamt kom dverens om.
Gruppens erfarenhet av ett nira samarbete var positivt for utvecklandet
av modellen for mentorskap samt ndr det giller omstruktureringen av
mansfrdgorna inom omsorgssektorn.”

” Mentorskap tillimpades dven pd arbetsplatserna eftersom det ansigs
vara till sirskilt stor nytta for personen som fick genomgd mentorskap
samt for arbetet och engagemanget i arbetsgemenskapen. Sidana
mentorskapsbesdk gjordes bland annat i Frilsningsarméns studenthem
som fungerade som plats for inlirning i arbetet for den studerande i
drogarbete som deltog i projektet. Under besdket informerades personalen
pd den berdrda enheten om projektet och de utvecklingsmdjligheter det
innebar. Pd sd sdtt kunde man bidra till att Qe personalen pd arbetsplatsen
en bild av mentorskapet och deras arbetstagares deltagande i det som
ndgonting positivt.”

I mentorgrupperne medtes meaend ansat i omsorgssektoren med
mandlige studerende pa sygeplejeuddannelsen ”“for att diskutera hur
det &r att vara man och arbeta i omsorgssektorn”. Aktiviteterne i den
enkelte mentorgruppe tog udgangspunkt i en “mentorskabsmodel]...]
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till stod for manliga studerandes och manliga arbetstagares
yrkesutveckling” i fire trin, som deltagerne diskuterede ud fra. Ifelge
modellen skulle meendene 1) erkende “mojligheten att man KANSKE
har ett annat forhallningssétt till studier, arbete och kunder &n
kvinnor”, 2) identificere forskellene, 3) gore forskellene synlige og 4)
sammenteenke forskellene med den etablerede paksis indenfor det
aktuelle omsorgsfag, de studerende var ved at uddanne sig indenfor.
Mentorerne i gruppen preesenterede de studerende for den
nedenstdende sakaldte "veerktejskasse’ til at gennemfere modellen og
skabe udvikling i forhold til deres erhverv:

I Erkinn ett problem som eventuellt dr kopplat till kén Man gor en
realistisk sjalvutvdrdering dd man kartligger den egna instillningen till
sig sjdlv, till det andra konet, till olikhet och till kunder (bland annat
funktionshindrade,  invandrare, dldre, drogmissbrukare etc.) I
sjdlvutvirderingen kan man dven be om hjilp frin sina ndrmaste,
kollegerna eller studiekamraterna, vinkretsen etc. Om man hoppar dver
det hir stadiet kan det vara svdrt att hitta ndgon verklig vilja att forindra
saker och ting.

I Identifiera den egna olikheten i arbetet och som medlem i
arbetsgemenskapen. I grupparbetet sker detta genom att man fortsitter att
anvinda sjdlvutvirdering, men att dven mentorn hjilper till i
identifieringen. Identifiering snabbar pd granskningen av den
gemensamma praxisen ocksd utanfor sjdlva undervisningen eller arbetet.
Verktygen som anvinds for detta dr gemensamma utflykter, spel, lekar
och lekfulla tivlingar. (se avsnittet om god praxis)

III Man gor skillnaderna synliga. Hur man ska gora detta viljer man
tillsammans. Mentorn leder arbetet. Hir kan man anvinda sig av
fantasin och hela kommunikationsspektrat som drama, hobbyarbete,
sidokommunikation, teckning etc.

IV Sammanjimka: Lt alla blommor blomma. Manligt och kvinnligt och
andra skillnader bor, sdtillvida de inte har en direkt inverkan pd sjilva
arbetet eller studierna, fi berika vardagen i gruppen. Hir dir det viktigt att
komma ihdg att det innebdr att allas onskemdl inte tll fullo kan
tillgodoses. De skillnader som inverkar pd yrkesutévningen och trivseln
pd arbetsplatsen bér hanteras gemensamt. Detta dr inget man kan jobba
pd enskilt. Anvindbara verktyg innan man triffas for att hitta en losning
kan vara exempelvis att 10sgora sig frin den stereotypa mansbilden, stilla
sig fragan: vilka dr mdnnen inom omsorgssektorn? Vilket mervirde som
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manliga arbetstagare tillfor inom omsorgssektorn, att dra nytta av
konsmedvetenhet i arbetet.

Som det klart ses bygger metoden pa at tale fra problem til ulighed og
fremheeve ‘skillnaderna’ relateret til ken, samtidig med, at der bygges
(homo)sociale feellesskaber op omkring det enkennede feelleskab i
mentorgruppen. P4 denne vis tematiseres kon samtidig med, at der
udfoldes store bestraebelser og kreativitet for at tale seerlige mandlige
kvaliteter frem. Man kan absolut frygte, at denne type orientering i
mentorgrupperne vil veere mere producerende for ulighed pa studie
og arbejdsplads efterfelgende snarere end det modsatte. Og forst og
fremmest kan det synes problematisk, at der synes at vere en
beveegelse FRA relevante faglige problemstillinger til meendendes
‘mervarde’. Det er klart, at ensket ogsd er at tematisere betydningen af
den ’stereotypa mansbilden’, men problemet ligger i forstdelsen af
"konsmedetenhet’, som her udlegges ikke som indsigt i ken som
lighed (og wulighedsskabende faktorer)) men som indsigt i
forskelligheder og betydningen af at eksplicitere forskelligheder for at
kunne fremme meends (og gerne flere meends) ‘merveerdi’.

Etablering af et eksklusivt rum for maend

Tiltaget med at oprette mentorgrupper og de aktiviteter, der her fandt
sted, har tilsyneladende indebaret den mest markante udvikling i
projektet:

Det viktigaste konkreta utbytet av projektet var modellen for mentorskap
for min med vars hjilp man kan erbjuda stéd till yrkesmissig utveckling
for mén inom omsorgssektorn. I anslutning till utvecklandet av modellen
for mentorskap uppstod ocksd en utbildning i mentorskap skriddarsydd
for médn inom hilso- och sjukvdrdssektorn. I projektet utvecklades nya
ndtverk mellan verksamma inom social- och hélsovdrdssektorn samtidigt
som man utvecklade mnya arbetsmetoder for att ge stod dt
jamstalldhetsplaneringen inom organisationerna.

Det konkluderes dog ogsd at der var ”svarigheten att forankra och
styra verksamheten eftersom mentorskapet inte var direkt kopplat till
utbildning eller jobb.”
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Tiltaget med oprettelse af mentorgrupper synes ogsa at veere
motiveret af at kunne fastholde (studieindsatsen hos) meend, seerligt
med anden etnisk baggrund end finsk: ” Att fokusera pa studierna har
ocksa varit ett problem bland manliga studerande inom
omsorgssektorn. Mdn med invandrarbakgrund och romer utgor har
ocksa en egen, sarskild grupp.”

Fér att fd mdin att dven i fortsittningen soka sig till omsorgssektorn och
dven stanna dir mdste man losa jamstilldhetsfragorna inom sektorn.
Projektet visade att det dr ett arbete som mdste goras i samarbete med
majoritetsgrupperna. Jimstilldhetsplanering, olika stodformer sdsom
mentorskap, gruppverksamhet och att géra saker tillsammans visade sig
vara effektiva aktiviteter som man bor fortsitta med. Diskussionerna om
fragor som sdrskilt giller min som fordes under projektet fortsitter dven
efter att projektet avslutats.

Trots att det pagick under en kort tid fick projektet stor uppmirksamhet
och lyckades lyfta fram de problem som mdn som arbetar inom den
kvinnodominerade omsorgssektorn stills infor. Deltagarna, studerande
inom omsorgssektorn, ldrare och arbetsplatshandledare upplevde att
mentorskapet i mansgrupperna hjilpte och uppmuntrade dem till att
starta en diskussion om skapande av modeller for att forbittra
arbetssituationen for min inom sektorn, pd arbetet och under
utbildningen.

Det er vesentligt her at bemeerke, at arbejdet i dette projekt i
udgangspunktet, i forleengelse af ‘det manliga perspektivet’, synes at
blive rettet mod ’'majoritetsgrupperne’, dvs.  kvinderne.
Ligestillingsproblemet pa uddannelse og i arbejdet diskuteres hermed
med et udgangspunkt, som nok er almindeligt i disse cirkler, hvor
man forsgger at definere en maskulin emacipation, men som ellers er
ganske utraditionel. Det handler om socialt samveer, mentorskab og
gruppevirksomhed forbeholdt meend - omhandlende ’‘det som
serskilt geelder for meend’. Disse aktiviteter omtales tilmed ikke bare
som et redskab til rekruttering og fastholdelse, men ogsd som et
effektivt redskab til ligestilling.

Tilsvarende diversitetsorienterede tilgange til kon kommer til udtryk i
anvendelsen af begrebet kensbevidsthed ('konsmedvetenheten’).
Viden om ken bliver her brugt til at forsvare en eksklusivitet omkring
deltagerskaren i rekruttering til mentorgrupper: “Man ville i och med
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konsmedvetenheten i projektet framst ha midn som deltagare med
arbete eller studier inriktade mot omsorgssektorn.”

Devisen er langt hen ad vejen altsd tiltag ”“af meend, for meend, til
maend”, sddan som det (nasten) var kvindebevegelsens slogan i
70’erne. Og ogsa formen synes lig Consciousness Raising Groups fra
70’erne, med stor veegt pa samherighed og fortrolighed: “"Med tanke
pa mentortriffarnas art behdvde man uppnd en tillit mellan
medlemmarna i gruppen.” endidere forteeller man at man udover at
udvikle  mentroskabsmodellen = skabte =~ “nya  idéer  till
undervisningsmetoder som sdrskilt uppmérksammade manliga
studerandes behov.”

Man kan, ndr det geelder undervsning, savel som nédr det geelder
arbejdet med mentorskab i bred forstand, frygte at man producerer
eller faktisk skaber en feelles mandlighed pa tveers af andre sociale
forskelle og orienteringer.

Markedferings- og informationskampagnen

Projektets markedsferings- og informationskampagne, der havde til
formal at “marknadsfora omsorgssektorn pa ett nytt sidtt som dven
skulle locka mén, fornya sektorn och gora manniskors uppfattning om
sektorn mer mangsidig samt betona samhéllsansvaret och mannens
betydelse inom sektorn”, blev udfert af et professionelt
reklamebureau, der gennemforte folgende tiltag:

[...] kampagnen [bestod] af TV-reklamkampanj en radiokampanj,
webbreklam Webbplats, Tidningsannonsering, tryckreklam, forankrande
marknadsforing pd evenemang for allminheten (Fx pd mdssan for psykisk
hiilsa, skolbesck, foretagsbesok pd sjukhuset och
vuxenutbildningsmissan). Dessutom publicerades intervjuer och artiklar
om projektets verksamhet i flera olika tidningar. I projektet skapades ocksd
en egen artikelserie, " Kuukauden hoivamies" (Mdnadens omsorgsman)
och en artikel publicerades i sluttampen pi projektet i tidningen Urho.

I informationen om projektet och marknadskommunikationen strivade
man efter att enligt bista formdga nd dem som dr intresserade av
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omsorgssektorn, de som skulle byta yrke och min som sokte sig till
sektorn. I marknadsforingen forsokte man satsa extra pd medier och
evenemang som sirskilt riktar sig mot mdin.

Kampanjen inleddes i samband med huvudevenemanget for den inhemska
festivalen for metal-musik som holls i Helsingfors, "Tuska", dir man
delade ut "ta hand om dig"-kondomer forpackade enligt temat for
projektet samt ett reklamkort om projektet.

Desuden fremviste projektet fram sorte T-shirts, affischer och ballonger
med texten "sisar hento valkoinen?" som delades ut bland deltagarna och
allminheten.

Sloganet “sisar hento valkoinen” kan man tilneermelsesvis overseette
til “lille, hvide/skrebelige/delikate sgster” - en fast vending, som
indikerer en mytologi som “Florence Nightingale” - og altsa er
udpreeget kennet. Nar denne figur rejses som spergsmal her, og i
sammenheeng med et billede af en fyr med voldsomt aggressiv
attitude og heavy metal-udsmykninger som piercinger og gedeskeeg,
s& er det oplagt for at konfrontere og skabe debat snarere end at
forsege at skabe fantasier om andre mulige omsorgsforstaelser eller
mader at inkludere meend pé. En sadan attitude udstraler selvsagt alt
som ikke er empatisk, indlevende mv. Som tidligere neevnt synes en
del af aggressionen faktisk vendt nok s meget mod de kvindelige
kolleger, som mod potentielle meend.

Ikke blot kampagneplakaten, men ogsa de fleste af de ovrige
arrangementer og events i forbindelse med kampagnen spillede pa og
sogte at forbinde (segning til og arbejde indenfor) omsorgsfagene med
en lignende hard-core repreesentation af meend og det maskuline.
Ovenfor er neevnt uddelingen af kondomer med adressen pa
kampagnens hjemmeside trykt pa indpakningen ved heavy-festivalen
Tuska i juni 2008, og ogsa ved en lignende festival, Finnish Metal
Expo, og i heavy metal-musikbladet Inferno blev der gjort
opmerksom pa kampagnen med henholdsvis en annonce og et
keempebanner. I forbindelse med et af de ovenfor neevnte seminarer
var der arrangeret en boksekamp med professionelle boksere, som
alle seminariedeltagere skulle se ifgrt “Sista hento valkonien?”-T-shirt.
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Kampagneplakat for ”Voimaa hoivaan”

Til et informationsseminar for 9. klasseselever pd sygehuset Orton d.
10/1 2008 var en anden professionel bokser, “den enormt populére
Jukka Pyoveli Jarvinen”, indbudlt til at forteelle om sit erhvervsvalg og
sin karriere: “Det var mycket populirt bland ungdomarna. I skolorna
visades dven projektets vikttivling, videor, forestdllningar samt
allméan information om omsorgssektorn och det den har att erbjuda.”
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Endelig gennemfortes Evenemanget Hoivativoli riktat till allmdnheten.

Som slutklim pd projektet beslutade man att vdren 2008 i enlighet med
projektplanen anordna ett evenemang for allminheten med namnet
Hoivativoli [omsorgstivoli] [...]. Det wvar ett marknadsférings- och
rekryteringsevenemang  ddr  man  marknadsférde  social-  och
hilsovdrdsbranschen pd ett nytt, underhillande och energiskt sitt.
Evenemanget riktade sig sdrskilt till ungdomar. Platsen for evenemanget
var Narinkens torg i Kampen i Helsingfors centrum. I anslutning till
Hotvativoli hélls det tvd seminarier pd samma tema pd det ndrliggande
Scandic hotell: Det avslutande seminariet Voima hoivaan: ca. 40 personer
deltog i seminariet.

Projektets budskap: Voimaa hoivaan (Styrka dt omsorgen) lyckades man
inprinta pd ett skojigt sitt och konkret hos allminhetens med hjilp av
"vikttivlingen". Projektet skaffade for missevenemanget och den
forankrande marknadsforingen en vikt pd 50 kg av den typen som
anvindes i gamla tiders affirer. Med vikten kunde man pd skoj testa om
man hade tillricklig styrka for omsorgssektorn. Och styrka verkade det
finnas gott om. Hundra missbesokare fran olika delar av virlden provade
pd att kinka pd vikten. Det inofficiella finska rekordet for kvinnor med 50
kg i en hand var 1 minuter och 33 sekunder och for méin 2 minuter och 30
sekunder.

Dylika humoristiska och uppseendeviickande aktiviteter anvindes
framgingsrikt som dragplister vid evenemangen riktade till allminheten
pd missavdelningarna.

Ligesom med mentorgrupperne signaleres der med disse
arrangementer og events dels, at meend/unge drenge kan afgreense
sig fra det feminint konnoterede og kan gere dette i forbindelse med
at deltage pa en omsorgsfagsuddannelse eller arbejde inden for
omsorgsfagene. Og dels inviteres mend/unge drenge i
kampagnetiltagene til at deltage i et afgreenset steerkt maskuliniseret
og machoidt homosocialt rum, hvor mange kvinder/unge piger ville
fole sig fremmede eller ligefrem utilpasse og direkte ekskluderede. De
geengse forstaelser af omsorg omskrives i kondomuddelingen fra at
tage vare pa andres ve og vel til at “ta hand om dig” - at manden
skal/er nedt til at beskytte sig selv - og boksekampe og styrkeprover,
der skal demonstrere meends og drenges fysiske overlegenhed i
forhold til kvinder og piger, soger ikke blot at signalere, at der er
plads til sterre vildskab og fysiske udfoldelser inden for
omsorgsfagene, men at der er et direkte behov for personer med en
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steerkt aggressiv tenderende til voldelig tilgang. Det synes neesten
paradoksalt og kontraintuitivt, at en kendt finsk bokser skulle kunne
oge interessen blandt unge meend for at ga ind i omsorgsfag ved at
forteelle om sin boksekarriere. Men arrangementernes logik skal
sandsynligvis findes i, at de hypermaskuline rollemodeller og
aktiviteter kan legitimere mends/unge drenges interesse for
omsorgsfagene, og at de dermed ikke behgver at vere eller at
bekymre sig om at blive misteenkt for at veaere ’bgsser’ eller
feminiserede, hvis de udviser denne interesse.

Vurdering af kampagnens effekter

At dette sandsynligvis er et underliggende rationale bekreeftes af en
undersggelse af “kampagnens effekter”, som reklamebureauet foretog
efterfelgende:

Malgruppen for undersokningen var min i dldrarna 18-34 dr. Urvalet
bestod av 100 intervjuer med personer ur midlgruppen.

Medieundersokningen bekriftade den uppfatining om kampanjernas
effekter som delades av de aktérer som deltog i projektet. Reklamen
mirktes pd det stora hela mycket vil och dven budskapet i reklamen
forstods mycket vil. Reklamen sdgs inte som vanlig, utan man forholl sig
snarare nigot tudelat till den. Dessutom lyckades den hiftiga reklamen
vicka uppmdrksamhet i dmnet bland sin mest kritiska malgrupp.

Starka bilder uppmirksammas. Man bor se till att anvinda sidana om
man vill uppnd synlighet. Om sddana bilder anvinds bér man
testmarknadsfora deras budskap sd att de storsta feltolkningarna av
budskapet med bilden kan undvikas redan i planeringsskedet av reklamen.

Budskapet i reklamen gick ocksd fram i hég grad. Det som spontant
uppfattades mest i reklamen var budskapet om behovet av arbetskraft i
omsorgssektorn, att fi mdn till vdardsektorn och att sektorn dven passar
miin, inte bara kvinnor. Aven med hjilp av de argument som framfordes
ansdgs reklamen ha lyckats bist med att fora fram budskapet om att fi
min att soka sig till kvinnodominerade branscher och sidmst med att ge en
mer mangfacetterad bild av omsorgssektorn.
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Reklamen vickte tankar/kinslor och det ser ut som att mottagarna hade
en tudelad instillning till den (tyckte om/tyckte inte om). Spontant
forhéll sig cirka var tredje av de svarande positivt till den, cirka var fjdrde
negativt och cirka var femte kunde inte siga nigonting om hur de forholl
sig till reklamen. Enligt de svarandes egen indelning fordelade sig svaren
mer jamnt och fler forholl sig sdvil positivt som negativt och neutralt till
reklamen.

Reklamen miirktes pd det stora hela mycket vil och dven budskapet i
reklamen forstods mycket vdl. Reklamen betraktades inte som ordindr,
mottagarna forholl sig snarare ndgot tudelat till den: de antingen gillade
den eller gillade den inte. Bland dem som mindes reklamen nddde
budskapet fram bittre samtidigt som de forholl sig mer positivt till
reklamen.

Reklamebureauets vurdering var dermed, at kampagneplakaten
virkede godt i forhold til sin mélgruppe (18-34-drige unge meend) i
forhold til at kommunikere sit budskab - at de unge meend
opfordredes til at soge ind i omsorgssektoren, og at plejesektoren ogsa
kunne passe meend (selv om eller pa trods af, at den passede mange
kvinder). Pa trods af dette rapportereres det, at omkring 25 % af de
unge meend ikke bred sig om reklamen i modseetning til 33 %, der
godt kunne, og at reklamen generelt veekkede ret steerke reaktioner
hos de interviewede. Det fremstilles som en succes, at reklamen
“lyckades [...] vicka uppmarksamhet i &mnet bland sin mest kritiska
malgrupp”, dvs. de unge meend, der var mest kritisk indstillede
overfor tanken om at uddanne sig eller arbejde inden for omsorgsfag.
Man kan sperge om det hensigtsmeessige i, at denne gruppe unge
meend fik et mere positivt billede af arbejde i omsorgssektoren ved, at
fa den associeret med det ovenfor beskrevne machoide billede, hvor
den traditionelle myte om den selvopofrende femininitet i form af
Florence Nightingale/den lille, hvide sgster blev sggt supplereret eller
erstattet af sex, aggressivitet, muskelkraft og neevekamp. Spergsmalet
er, om personer, der gik ind i omsorgsuddannelse og -arbejde med
denne motivation, ville kunne fastholdes i et omsorgsjob seerligt
leenge - og hvis de kunne, om deres tilgang fra det ovenneevnte
udgangspunkt til arbjedet og ikke mindst de mennesker, de skulle
drage omsorg for, ville bidrage pa nogen seerligt positiv vis.

Ud over at underspge om reklamekagnens budskab blev forstaet og
modtaget positivt eller negativt af malgruppen er der ikke blevet
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foretaget nogen yderligere underspgelser af, om kampagnen har
resulteret i en gget segning blandt meend til omsorgsuddannelserne:

Det har ikke vaeret muligt at fi synderligt preecise efterretniniger om
projektets eventuella effekter pd arbetsplatser och rekrytering av
studerande. Men der synes at have varet nogen stigning i optaget, dog
sammenlagt ikke nok til for alvor at rykke ved kenssammensaetningen pd
arbejdspladserne generelt.35

Utvirderingen av effekterna av projektet var en mycket svir uppgift med
tanke pd att det pdgick under en si kort tid (10,5 mdnader).
Marknadsforingen av omsorgssektorns framtoning som en bransch som
passar mdn handlade till stor del om en mer omfattande forindring av
attityderna pd mdnga fronter. Ndgra positiva effekter av framtoningen,
det vill siga ett 6kat antal min som séker sig till utbildningar och jobb
inom omsorgssektorn, kunde inte i detta skede konstateras pd ett
tillforlitligt sdtt. I utvirderingen av aspekter som rdr sektorns framtoning
tog man hinsyn  till enskilda  oberoende  kommentarer  pd
diskussionsforum, seminarier och utvirderingsenkiiter.

Efterfolgende besluttede den organisation, der administrerede
projektet, at fortsette mentorvirksomheden, pa baggrund af den
positive evaluering af denne, mens der ikke er blevet lavet yderligere
kampagner med samme tema.

35 Ge evt. http://www.tem.fi/files/ 26648 / Leviakangas.pdf (pa finsk).
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Islandska méan i kvinnoyrken

Af Ingoélfur Gislason

Det folgende bidrag beskaeftiger sig med to forskellige forspg pd at rekruttere
meend til traditionelle 'kvindefag” pd Island. Det forste forseg, der har et
uddannelsesmeessigt  perspektiv omhandler rekruttering af maend til
sygeplejerskeuddannelsen. Forfatteren redegor dels for selve organiseringen
og virkemidlerne ved projektet og dels med de mandlige studerendes
oplevelser af at studere ved en uddannelse, der kan siges at veere
'kvindedomineret’. Endvidere diskuteres meendenes motivation for valget af
uddannelsen samt de barrierer, meendene moder i uddannelsesforlobet. Det
andet forseg har et mere arbejdsmarkedsmeessigt perspektiv og omhandler
rekruttering af mend  til  forskolerne.  Afsluttende  diskuteres
arbejdsmarkedssituationen pd Island i relation til rekruttering af maend til
typiske 'kvindefag’.

Den islindska laggivande forsamlingen, Althingi, rostar fram en
jamstdlldhetsplan vart fjarde ar och har gjort det sen 1993. I planen
sdtts mal och uppgifter for regeringen som helhet och enstaka
ministerier. I dessa planer har idén om att férsoka cka méns andel i
kvinnodominerade yrken aldrig ndmnts. Det uppfattas tydligen inte
som ett problem att kvinnodomineringen dr ndrmast total inom
sjukskotaryrket, att personalen inom forskolorna nédstan enbart &r
kvinnor eller att utvecklingen inom hela undervisningssystemet ar
mot en stindigt 6kad andel kvinnor bland ldrarna. Antingen det eller
att man menar att ingenting kan goras. Dadremot sa finns i dessa
planer idéer om tilltag for att dndra konssamansdttningen inom
mansdominerade yrken sa som polisen.

Fran statligt hall har inga initiativ skett for att cka mins andel i
kvinnoyrken och det samma géller for kommunerna.
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Tva forsok

Det verkar som om endast tva generella forsok att rekrytera islandska
man till “kvinnoyrken” har &gt rum. Det ena handlade om att f4 mén
att utbilda sig till sjukskdtare medan det andra var ett forsok att
rekrytera man till forskolorna. Dessutom ldr nagra forskolor och
grundskolor ha forsokt rekrytera och/eller fasthalla mén. Utvardering
har endast gjorts nir det géller det forra forsoket.

Dessa tva yrken dr valdigt konssegregerade pa Island. Andelen mén i
sjukskotareutbildning varierar mellan 0 % och 2 % varja ar. Detta ar
den i sdrklass mest konssegregerade universitetsutbildningen pa
Island. Situationen &r inte mycket béttre nér det géller férskolorna. Ar
2009 var 5.639 manniskor anstillda inom forskolorna pa Island, dérav
230 man eller 4,1 %. Om vi franskiljer de som arbetar med stddning
och matlagning s utgor ménnen 3,9 % av de som direkt arbetar med
barnen. Tio ar tidigare, 1999, var 3.763 personer anstillda och midnnen
utgjorde 1,9 % av dessa. Drar vi ifran de som arbetar med stddning
och matlagning sa utgdr mannen 1,5 % av personalen. Sa visst har det
gatt framat och med liknande fart s& nar vi upp till den magiska
gransen av 40% méan om ungefar 150 ar! Faktiskt &r det sa att inom all
utbildning dr utvecklingen mot tkad konssegregering. Andelen méin
bland grundskoleldrarna &r nere i 20 % och i gymnasieskolorna utgor
médn numera 47 % av lararna medan andelen var 56 % for 10 ar sen.

Manliga sjukskotare

Pa Island som i manga andra linder har sjukskétarutbildningen
nédrmast abonerat pa en del av kvinnorna i varje arskurs. Detta har
dock fordandrats och ddarmed noédvéndiggjort for universiteten att
profilera sin sjukskétarutbildning och dven forsoka rekrytera fler méan
eftersom kvinnor numera sprider sig pa alla universitetsomraden.

Detta var en del av bakgrunden till att sjukskotarlinjen vid Islands
Universitet i 2001 beslutade sig for att gora nigot extra for att
rekrytera studenter i allmdnhet. Man beslutade sig dock ocksa for att,
i samarbete med universitetets jamstidlldhetskommittée, gora en
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speciell insats for att rekrytera mén. Detta var en del av universitetets
satsning pd att minska konsskillnaden i utbildningen &dven om
huvudfokusen dédr var pa rekryteringen av kvinnor till
ingenjorsutbildningen.

Satsningen pa att fa fler att soka sig till sjukskotarutbildningen drevs
fran 2001 till 2003 och hade flera inslag. En ny broschyr producerades
med en manlig sjukskotare i forgrunden, en dvd film producerades
och anvindes for att informera i gymnasieskolorna, vykort
distribuerades, annonser pa busshallplatser och till slut s& bestkte
manliga sjukskotare gymmnasieskolorna for att informera om yrket.
Kampanjen verkade ha varit en succé i den bemirkningen att fler
studenter sokte sig till utbildningen bdde 2002 och 2003. Aven fler
mén sokte och borjade men f6ll pa numerus clausus tentan36 sa andra
aret sag det ut som det alltid hade gjort med 1 eller 2 mén bland
studenterna.

Denna kampanj har evaluerats pa tva sitt. For det forsta sa
tillfrdgades alla nyregistrerade vid sjukskétarutbildningen 2002 och
2003 om vad det var som intresserade dom vid yrket, om de hade lagt
marke till kampanjen och annat dylikt. Fér det andra sa intervjuades
10 mé&n som hade sokt sig in.

Nar det géller den kvantitativa delen (Margrét Gustafsdoéttir o.a. 2008)
sd visade det sig att det var i huvudsak egna erfarenheter som gjorde
att studenterna sokte sig till denna utbildning. D.v.s. att erfarenheter
av att arbeta i omsorgen pa nagot sitt var det som tdnde gnistan.
Dessutom var det manga som hade fordldrar eller andra sldktingar
som arbetade inom hilsovarden pd nagot sitt och det hade ocksa
positiv effekt. De férvantningar som studenterna hade till jobbet och
tyckte var viktiga var i huvudsak att arbeta med folk, ett givande jobb,
goda arbetsmojligheter, variation och intresse for att hjdlpa andra. I
denna kvantitativa utvardering sdgs ingenting speciellt om mé&nnen,
antingen darfor att de var sa fa (4.3% och 4.5% respektive &r) eller att
deras svar inte skilde sig ndimnvért fran kvinnornas.

36 Det finns endast ett begrénsat antal praktikantplatser och dérfor s sallas
studenterna efter den forsta terminen. Alla for alltsa borja utbildningen men endast ett
begrénsat antal far fortsitta pa andra terminen, de som har hogst betyg pa tentan i
december.
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Den kvalitativa delen fokuserade ddremot speciellt pd méannen
(Pordur Kristinsson 2005). Tio médn som hade registrerat sig till
sjukskotarutbildningen intervjuades. Endast atta hade borjat
utbildningen, sex fortsatte fram till numerus clausus tentan och tre
klarade sig och fortsatte utbildningen.

Alla dessa 10 kénde till kampanjen men den verkade inte ha paverkat
deras beslut. Tvirtom verkade det som om de tyckte den var lite
stotande med forsoken att dolja omsorgsaspekten i yrket och istillet
poéngtera fart, spanning och dventyr, dvs. gora yrket till ndgon form
for macho-grej. Hiar bor dock poidngteras att d4ven om detta var det
som de sade sd var det visserligen sa att fler hade sokt sig till
utbildningen efter kampanjen dn tidigare. Det kan kanske tolkas sa att
dven om en kampanj kan verka stotande och anses missvisande sa kan
den ge idén att just detta dr en mojlighet dvs. att kampanj som vacker
oppmaérksamhet, nédstan pa vilket sdtt som helst, kan medverka till att
Oppna dgonon for nya mojligheter.

Det som i huvudsak hade motiverat dessa killar var det samma som
generellt motiverade de som sokte sig till utbildningen, erfarenhet
med omsorgsarbete, att kinna ndgon som arbetade inom hélsosektorn
och uppmuntran frdn nagon nirstdende. Deras forvantningar till
jobbet verkade inte heller skilja sig ndmnvédrt frdn de kvinnliga
studenternas. Det var i huvudsak ett intresse for omsorg och att hjilpa
andra.

Nér studierna vil hade borjat tyckte de att ibland blev de pdminda om
sitt kon och sin position i utbildningen pa ett obehagligt sitt. Mojligen
skulle det hjdlpa om de fick en mentor men det som verkar vara klart
dr behovet av att gora ldrarna medvetna om deras egna
konsoverbetoning vare sig den uppfattas fran deras hall som positiv
eller negativ. Tva ex: Killarna upplevde att de fick extra
uppmaérksamhet frdn ldrarna nir de stillde fragor pa foreldasningar
som ledde till att de slutade stilla frdgor. Har hade ldrarna helt klart
for hénsikt att uppmuntra ménnen i hopp om att det skulle 6ka
chansen att de fortsatte men det upplevdes som obehaglig
sdrbehandling. P4 den andra sidan var tillfdllen nér lirarna borjade
foreldsningar med “God morgon flickor,” for att sen be om ursakt for
att det var ju inte endast flickor i salen. P4 samma s&tt upplevde
pojkarna det som obehagligt ndr muskelknuttar kom pa besok och
anvéndes for att visa musklerna. Pojkarna var vil medvetna om sitt
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kon under den demonstrationen och det blev inte bittre av att
muskelknuttarna kom med kvinnoférnedrande kommentarer (pa
skoj) under demonstrationen. Négra av killarna undrade om det vore
tankbart att gora tvartom d.v.s. att anvdnda ndstan nakna tjejer i en
demonstration i en utbildning dominerad av man. Skulle det inte bli
ett ramaskri?

Har bor ocksa podngteras att studier av de fa islindska mén som finns
inom yrket har visat att de har, bade under studierna och efter att de
har borjat jobba, upplevt en sexualisering av sina kroppar som inte
har kénts bra. De har fatt kommentarer fran kvinliga medstudenter
som har handlat om deras kropp och sex, fran sim omgivning om att
dett maste vara Paradis att vara sa fa killar bland alla dessa kvinnor,
samt dven fatt hora “misstankar” om att de maste vara homosexuella.

Méin i forskolorna

Pa Forskolldrarnas kongress 1997 beslutades det att styrelsen skulle
tillsétta ett utskott for att jobba for en 6kning av manliga foérskolldrare.
Det ndmndes att bland mdojliga védgar att ga vore att berdtta om
forskolldrarutbildningen och -yrket speciellt for unga mén och att ge
ut en broschyr och distribuera bland man som tar studenten. Utskottet
fick ocksd i uppgift att forsoka fa till stind samarbete med andra
behoriga parter sd som utbildningsministeriet, socialministeriet,
Jamstilldhetsradet och skolorna som utbildade forskolldrare.

Projektet sattes igang 1998 och fick finansiellt stod fran ndagra
ministerier och kommuner bland annat. Utskottet publicerade och
distribuerade bade broschyr och planscher i alla gymnasieskolor,
bibliotek, idrottsanldggningar, ménga caféer, simbassdnger,
kommunkanslierna och pa andra stdllen. Manliga forskolldrare
presenterade yrket i alla gymnasieskolor i Reykjavik och
kranskommunerna. Speciella diskussionsméten holls med examen
studenter och manliga grundskolldrare studenter. Kampanjen
uppmirksammades i massmedia bade genom intervjuer och ocksd i
artiklar forutom en speciell presskonferens i bérjan av kampanjen.
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Detta projekt har i och for sig aldrig utviarderas men inga indikationer
kan hittas om att det har medfort en 6kning av manliga forskollérare.

Synpunkter

De forsok som jag kénner till hédr pa Island har forsokt av-feminisera
de yrken det har varit frigan om. Sjukskotarekampanjen gick ut med
annonser som verkade mycket maskulina och fokuserade pa mojliga
upplevelser som att kldttra i berg och arbeta i krigszoner.

Texten betyder: Vet du nagonting alls om sjukskétaryrket

Det som antagligen &r den generella bilden av yrket, omsorgen och
den hjdlpande handen var helt ute ur kampanjen. Hdar ar det sen
intressant att se att pojkarna som faktiskt gick in i den utbildningen
gjorde det darfor att de hade erfarenhet av omsorgsarbete och ville
faktiskt arbeta just med det. De verkade alltsa ha en realistisk bild av
vad inneborden i yrket och sokte sig déarfor dit. Men det 4r nog sa
klart frdn studier av islindska mé&n i yrket, att deras maskulina
identitet ifrdgasatts, de blir bland annat ”"misstdnkta” for att vara
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bogar. Sa antagligen ansag de som formade kampanjen att det var
behov for att visa att detta minsann kunde krédva sin man!

Pa ett liknande sétt sa gick kampanjen for att fa fler mén i férskolorna
under bannern ”Blir du den nya maskulina forebilden.” Det kan man
dock pasta syftar mera till idéer om at barn behover manliga
(maskulina) forebilder samt ocksa att det nya maskulina bestar i att
mén ror sig mot den hjemliga sfdren, tar hand om barn pa ett nytt satt.

I rdtt manga ar fram till krisen i slutet av 2008 hade Island inte haft
nagon arbetsloshet alls, tvdrtemot sa importerade vi arbetskraft. Det
betyder att de flesta kunde vélja mellan jobb och det var knappast
aktuellt att forsoka f& mén att vélja otraditionellt genom
arbetsformedlingarna. Detta var ocksa tider da det var svért att
bemanna traditionella (laglonade) kvinnoyrken speciellt yrken som
inte krdavde ndgon wutbildning, eller &tminstone vildigt kort
utbildning. Detta var perioden nér forskolebarn och gamla méanniskor
togs om hand av personal som inte kunde isldndska.

Detta dndrades totalt efter bankkraschen 2008. Arbetslsheten gick till
10 % dven om den nu har sjunkit till drygt 7 %. Den utlindska
arbetskraften har till stor del akt hem igen och vi har dven exporterat
en del “inhemsk” arbetsloshet. Mdnga utbildade (forskolo)ldrare och
dven sjukskoterskor som under aren fore kraschen hade sokt sig till
andra, béttre betalade jobb, sokte tillbaka och de yrken har nu battre
tillgang till kvalificerad arbetskraft &n de har haft pa linge.
Rokordménga soker till sjukskotarutbildningen. Det dr dérfor
knappast aktuellt att forsoka forma mén att soka sig till dessa yrken
utifran oro over brist pa kvalificerad arbetskraft. Men
arbetsformedlingarna stdr infér en annorlunda uppgift &n man har
upplevt pd manga ar. Om de anvédnder chansen och férsoker fa
arbetslosa min in i kvinnoyrken vet jag inte men jag vet dock att de
uppmuntrar speciellt unga ménniskor att “ta chansen” och forsoka sig
pa ndgot som de annars aldrig skulle kunna tdnka sig prova. Jag vet
inte om det har haft ndgon betydelse men vad jag kénner frén
forskolorna sa har den manliga tillstrémningen inte 6kat nimnviért.
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Finanskrisen og
arbejdsmarkedet i Grgnland

Af Torben Weyhe

Folgende bidrag fra Grenland udger ikke i sig selv en sarlig case om
rekruttering af meend, men beskeaeftiger sig i stedet i mere generel forstand
med den uddannelses- og arbejdsmarkedsmeessige situation i Gronland -
herunder det grenlandske samfunds historiske udvikling. Endvidere
beskaeftiger forfatteren sig med det gronlandske maskulinitetsideal og
diskuterer dette op imod mulighederne og forudsaetningerne for rekruttering
af maend til typiske 'kvindefag” pd Grenland. Selvom der ikke er tale om en
konkret case, udger bidraget et vaesentligt perspektiv pi de diskurser og
barrierer, der kan gore sig gaeldende, ndr vi taler om rekruttering af maend til
'kvindefag’.

Rekruttering af grenlandske mend til
kvindeerhverv

Inden for ligestillingsdebatten bliver finanskrisen omtalt som ”the
mancession” (versus the recession), i og med den finansielle krise har
fort til arbejdsleshed inden for flere traditionelle mandeerhverv. I
Gronland truer finanskrisen ikke pa samme made de traditionelle
mandeerhverv i et kvantitativt perspektiv. Ganske vist er traditionelle,
gronlandske mandeerhverv som fangst og fiskeri udsatte, men
prognoserne peger samtidig pa, at fremtidens vaeksterhverv vil fere til
mange nye stillinger inden for traditionelle manderhverv.
Udfordringen bliver primeert at fa stillingerne besat med kvalificeret
arbejdskraft.
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Effekterne af den finansielle krise har indtil nu veeret mere
skansomme mod den grenlandske gkonomi, end det er set i det
ovrige Norden. Derfor har der hidtil veeret feerre pavirkninger af
finanskrisen i relation til konjunktureendringer i Grenland. Det
skyldes iseer, at det faste bloktilskud fra Danmark pa 3,3 mia. kr.
udger en vesentlig del af den samlede, grenlandske gkonomi.
Imidlertid fremgar det af den seneste rapport fra Det Radgivende
Udvalg vedrerende Grenlands Okonomi, at den finansielle krise
formentlig vil seette sig negative spor i den grenlandske ekonomi i
mange ar fremover, herunder i fiskerieksporten og turismeindustrien.

Pa erhvervs- og arbejdsmarkedsomradet kan man forvente, at
erhvervsinvesteringer vil blive reduceret som folge af den forventede
konjunktursituation og opstramninger af laneadgang og lanevilkar.
Det kan medfere, at nye investeringer kan blive bremset, herunder
nye anlegsprojekter og mineprojekter m.m. Der er neeppe tvivl om, at
flere stillinger inden for traditionelle manderhverv i Gregnland vil
forsvinde i de kommende ar, og selvom nye stillinger vil bryde frem
inden for veeksterhvervene, er grenlandske maend ikke nedvendigvis
mindre udsatte end andre nordiske meend pa arbejdsmarkedet. Blandt
andet md man se pa meendenes forudseetninger for omstilling og
opkvalificering m.m. Prognoserne i Grenland peger ikke i retning af
en omstilling til traditionelle kvindefag, men grenlandske meend star
alligevel overfor omfattende forandringsprocesser pa
arbejdsmarkedet, der implicerer flere barrierer.

Det grenlandske arbejdsmarked er kensopdelt, og mange kvinder er
tilknyttet den offentlige sektor, der ikke i samme omfang er truet af
nedskeringer og forandringer i forleengelse af den finansielle krise.
Kvinder udggr ca. 44 procent af den samlede beskeeftigelse (2006). Tal
fra Gronlands Statistik viser, at der er flere meend end kvinder inden
for de fleste brancher®. Undtagelsen er den sterste branche: Den
offentlige sektor, hvor der er neesten dobbelt s& mange kvinder som
meend beskeeftiget. Den offentlige sektor omfatter bl.a. offentlig
service, undervisnings- og sundhedsomradet samt det sociale omrade.

Mange meend er beskeeftiget inden for erhverv sdsom
transportvirksomhed, bygge- og anlegsvirksomhed samt fangst og

37 Tallene skal ses i sammenheng med, at bor er cirka 12 procent flere meend end
kvinder i Grenland (Grenlands Statistik).
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fiskeri. I forhold til sidstneevnte branche er ken, arbejde, livsstil, og
geografisk placering ofte teet forbundet, hvorfor denne gruppe méske
er seerligt sarbar i forhold til forandringsprocesser. Der er i dag cirka
1800 fuldtidsbeskeeftigede fiskere og fangere i Grenland, der star
overfor en potentiel stigende ledighed. I den politisk-gkonomiske
beretning for 2010 er gruppen udpeget som seerlig vigtig i forhold til
tiltag, der kan sikre deres beskeeftigelse i fremtiden. Imidlertid
eksisterer der ikke undersggelser af disse maends motivation til at
indga i omskolings-, opkvalificerings- og arbejdsmarkedsparatheds-
forleb, og der er ikke tilstreekkelig viden om de eventuelle barrierer,
der kan ggre sig geeldende for gruppen.

Ved siden af fiskere og fangere er ufagleerte meend (og kvinder) i
lavindkomstgrupperne - serligt blandt bygdebefolkningen og
befolkningen i byer med stgrre lukningstruede virksomheder -
udsatte, ligesom ansatte i sterkt subsidierede selvstyreejede
virksomheder er i en risikogruppe. Meend er i storre omfang end
kvinder en udsat gruppe pa det grenlandske arbejdsmarked. En
forventet veekst inden for mandeerhverv eendrer ikke nedvendigvis
den udvikling; bla. fordi (yngre) grenlandske kvinder overhaler
mendene pa uddannelsesomriddet og generelt er mere fleksible i
forhold til omstilling og mobilitet3s.

Landsstyremedlemmet for ligestilling, Maliina Abelsen, har fremfert
problematikken =~ om  meends  deltagelse og  frafald i
uddannelsessystemet i den politiske debat i Grenland, hvor data fra
perioden 2005-2009 bekreefter billedet af, at kvinder er pa vej til at
etablere sig som den uddannelsesmeessige elite. Pa trods af at der er
flest meend i de uddannelsessogende aldersgrupper, er kvinder
overrepraesenterede i uddannelsessystemet. Kvinders
uddannelsesniveau er generelt hgjere, og en storre andel kvinder
gennemforer deres uddannelse. Seerligt pa de mellemlange og
videregaende uddannelser ved Ilisimatusarfik er billedet tydeligt.

3 Meend flytter relativt mere end kvinder, men meend flytter ofte midlertidigt, mens
kvinder ofte flytter permanent. Det har fort til en sterre nettoudvandring af kvinder i
Grenland. Alder, uddannelsesniveau, bosted m.m. har central betydning for
mobiliteten hos begge kon. Maend leegger seerligt vaegt pa arbejdsbetingelser og
lenforhold, mens kvinder i hgjere grad veegter sociale netveerk, skole- og
uddannelsesbetingelser samt udfordringer pa arbejdspladsen (Rasmussen, Rasmus
Ole).
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Pa erhvervsuddannelserne er der relativt flest mandlige studerende.
Mend er overrepraesenterede inden for omraderne jern og metal og
inden for byggefagene (og i leerlingegruppen), mens kvinder er
overrepraesenterede inden for handel og fodevareomradet. Tilgangen
til uddannelserne har veeret sterst for kvinders vedkommende i
perioden 2005-2008. I 2009 er der imidlertid flere meend end kvinder,
der har spgt ind pa erhvervsuddannelserne i Grenland.

Ledighed i Grenland

Den registrerede medio ledighed® i byerne i Grenland var i 2009 pa
4,6 procent eller cirka 1313 personer, men det reelle tal er
sandsynligvis langt hgjere, fordi en stor gruppe ikke mener, det kan
betale sig at blive registreret pa arbejdsmarkedskontorerne eller anser
det som skamfuldt (Fandrup m.fl. 2010: 13). Den registrerede medio
ledighed blandt meend angives til 5,4 procent, men tallet for kvinder
angives til 3,8 procent. Ledigheden i Grenland er geografisk ulige
fordelt. Byerne i yderdistrikterne er hardest ramte med op til 17
procents registreret arbejdsleshed i den potentielle arbejdsstyrke,
mens Nuuk har den laveste arbejdsleshed med cirka 1,7 procent
registreret arbejdsleshed i den potentielle arbejdsstyrke.

Gronlands Statistiks ledighedstal for bygderne (ca. 16,5 procent af
befolkningen i 2000) er meget usikre, men her er ledigheden generelt
veesentligt hojere end i byerne. I forbindelse med en undersggelse af
fattigdom i Grenland viste interviews fra fem besggte bygder, at cirka
50 procent af befolkningen enten var arbejdslese, pa offentlig hjeelp
eller pa fortidspension®. Bortset fra fa offentlige stillinger og i mindre
omfang smé entreprengrer og fangere, var der kun i beskedent
omfang arbejde lokalt, herunder snerydning, vandafhentning mm.,
som i virkeligheden mere var udtryk for en ”skjult arbejdslashed”.

3 Medio ledighed er et udtryk for antallet af ledige, der har veeret ledige i bade forste og
sidste halvdel af en given maned. Dette tal er et tilneermet udtryk for den
gennemsnitlige ledighed (Gregnlands Statistik).

40 1 og med kun fem bygder blev besggt, ma man veere varsom med at generalisere
resultaterne, men tage fundene som et udtryk for det gjebliksbillede som var aktuelt i
den pageeldende bygd pé det pageeldende tidspunkt (Departementet for Sociale
Anliggender).
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Pa Feergerne og Island har man oplevet en massiv fraflytning fra
bygderne. Erfaringerne fra Feergerne viser, at det hovedsageligt er
meend, der bliver i bygderne; bl.a. fordi meend i hgjere grad vaerner
om traditioner og veerdier i det traditionelle bygdeliv. Det er iseer
yngre kvinder, der spger veek. Det forer til, at ogsé yngre meend seger
veek (Gaini 2010). For grenlandske meend i bygderne kan
forandringsprocesser veere vanskelige. Erfaringer fra
beskeeftigelseskurser viser, at hovedparten af kursisterne ikke
gennemforer kurserne. Ofte fordi sociale problemer og misbrug viser
sig at veere en barriere for integration pa arbejdsmarkedet. Kvinder er
mere omstillingsparate og flytter oftere til byerne eller til udlandet
(hovedsageligt Danmark), hvor velfeerdstilbud og uddannelsestilbud
til kvinderne og deres bgrn er mere udviklede (Poppel 2010: 44).

Megaprojekter (ALCOA-projektet)

I Grenland er omkring 33 procent af befolkningen under 20 &r. Det er
et meget hojt tal sammenlignet med de ovrige nordiske lande, hvor
gennemsnitstallet ligger pa cirka 15 procent. Imidlertid er der udbredt
arbejdsleshed blandt unge, mange er darligt uddannede og flere er pa
overforselsindkomster. Blandt andet derfor satser man pa at skabe
nye ufaglerte arbejdspladser gennem megaprojekter, herunder et
stort ALCOA aluminiumssmelteveerk i Maniitsoq nord for Nuuk.

Maniitsoq er et billede pa nogle af de udfordringer, Grenlands
gkonomi star overfor. Sidst i 1970’erne lukkede fiskerifabrikken, der
leverede en stor del af indteegterne til indbyggerne i byen. Private
ejere har siden forsegt at genstarte fabrikken i et lavere gear, men det
har veeret vanskeligt at skabe et gkonomisk overskud. ALCOA-
projektet kan skabe 7-800 nye arbejdspladser i Maniitsoq (eksklusiv
afledte erhverv), hvoraf en stor del vil veere rettet mod ufagleerte
meend. Imidlertid er det et centralt bekymringspunkt, at man ved at
etablere disse arbejdspladser kan forvente at efterlade ubesatte
fagleerte stillinger inden for traditionelle mandeerhverv pa det gvrige
arbejdsmarked, som man ikke umiddelbart kan genbeseette med
kvalificeret arbejdskraft.

De afledte effekter af ALCOA-projektet vil veere vidtreekkende i et
lokalsamfund med cirka 2800 indbyggere. I et konsspecifikt
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perspektiv er det veesentligt at se pd, hvordan kvinder kan blive
integreret 1 projektet, og hvordan social-, udannelses- og
arbejdsmarkedsforholdene i Maniitsoq kan imgdekomme kvinder og
meends forskelligartede behov og ensker. I Grenland er det ikke
muligt for en almindelig familie at bo i to forskellige byer, hvilket
understreger behovet for kensspecifikke vurderinger i forbindelse
med store, lokale projekter. ALCOA-projektet er desuden et eksempel
pd, at der pa sigt kan blive behov for at integrere flere kvinder i
traditionelle  mandeerhverv i  Grenland af hensyn til
sammenhengskraften i lokalsamfundene m.m.

Det grenlandske maskulinitetsideal

I artiklen ”Barrierer for grenlandske meend péd arbejdsmarkedet”
skriver ~Marie-Kathrine Poppel, adjunkt ved Ilisimatusarfik
(Grenlands  Universitet), at mange grenlandske mend via
opdragelsen treekker pd en “patriarkalsk profit”, der bliver
reproduceret i opdragelsesmonstre forankret i traditionelle
maskulinitetsidealer. I det traditionelle maskuline ideal ligger et klart
modseetningsforhold mellem den frie, selvsteendige mand (traditionelt
fangeren) og den underordnede lgnarbejder (kiffakken). Sat i relation
til et moderne arbejdsmarked efter vestlig model kan det vere en
barriere.

Iseer fire centrale begivenheder har veeret med til at preaege det
oprindelige maskulinitetsideal i Gregnland: Koloniseringen i 1721,
kristendommens indferelse, industrialiseringen og moderniseringen i
1900-tallet. Gennem disse forandringsprocesser er det fortrinsvis de
grenlandske meends normer og mentale forestillinger, der er blevet
udfordret i sammensted mellem den oprindelige inuit-kultur, den
kristne kultur og de nye institutionelle magters opkomst, herunder
kolonimagten. Maskulinitetsidealet udvikler sig i dag i korrelation
med nye maskulinitetsidealer introduceret i en ikke sa fjern fortid, og
idealet vil veere forskelligt alt efter, om man befinder sig i Nuuk, i en
mindre by eller i en isoleret bygd. Efter alt at demme vil det ofte veere
et maskulinitetsideal, der star i opposition til en nordisk samfunds- og
arbejdsmarkedsudvikling med veaegt pa blandt andet fleksibilitet,
diversitet og ligestilling mellem kennene.
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Modstanden mod “det nye” kan delvist skyldes, at en stor gruppe
gronlandske maend har felt sig som tilskuere til udviklingen i
Gronland. Under moderniseringen og industrialiseringen (ogsa kaldet
daniseringen) blev en stor gruppe grenlandske meend parkeret pa et
sidespor med henvisning til manglende disciplin og kvalificering. I
stedet blev der tilkaldt mange fagleerte og wufaglerte danske
bygningsarbejdere, ligesom der blev tilkaldt mange danske
embedsmend til den voksende offentlige administration. Danske
embedsmend blev beteenkt med seerligt gunstige lon- og
anseettelsesvilkar i henhold til fodestedskriteriet fra 1964 (afskaffet i
1990). Saledes blev der etableret forudseetninger for etniske skel og
klasseskel, ligesom mgdet mellem danske meend (seerligt
handverkere) og grenlandske kvinder har skabt konflikter - og i
ovrigt en ny tveerkulturel gruppe i samfundet, der i dag spiller en
veesentlig rolle i samfundsudviklingen.

Digtet “Undertrykt” af Jens Geisler (1975/1985) beskriver en
gronlandsk mands oplevelse af at veere arbejdsles og marginaliseret:

Med haenderne i lommen. Kigger han pd byggeriet — ingen arbejde til mig.
For doven- Sorthiret — Hjulbenet. Fattigdom tegner mit toj. Uduelighed
heenger over mit hoved. Arbejdsles - Underbetalt i mit land. Hovor
fremmede svemmer rundt i penge - Sorte gribbe pd gennemrejse.
Morkelagt horisont - Intetsigende spyt — I morgen er der atter en geeld.

Ifglge Marie-Kathrine Poppel er det de greonlandske meend, der mest
direkte har oplevet tab og afsavn som konsekvens af eendringerne i de
traditionelle normer og magtstrukturer. Det har skabt en modvilje
mod samfundsudviklingen og mod deltagelse blandt visse grupper.
Gronlandske meend har haft sveerere ved at omstille sig end
kvinderne, og det er antagelig blandt meendene, man finder de fleste
marginaliserede - en marginalisering der ofte bliver opfattet som
knyttet til etnicitet i forstaelsen kultur og sprog.

Nutidens dominerende maskulinitetsideal er i sagens natur en
ubestemt sterrelse. Dog er der en tendens til, at idealet baserer sig pa
kulturelle idealer efter dansk menster; dvs. den flersprogede,
veluddannede mand, der er velintegreret i bade dansk og grenlandsk
kultur. Det oprindelige maskulinitetsideal kommer muligvis til
udtryk i dyrkelsen af den frie, selvsteendige mand; den politiske og
administrative leder, der er "herre i eget hus”. Det er naeppe et
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sertreek ved grenlandske meend at streebe efter magt. Imidlertid ser
det ud til, at grenlandske meend serligt ser magten over
samfundsudviklingen som idealet, mens topledelse i erhvervslivet
ikke har en tilsvarende status; dermed ikke sagt at topledelse i
erhvervslivet ikke er et mandsdomineret domaene i Grenland.

En ny fortelling om grenlandske maend

Der er beleeg for at antage, at problemer i forhold til at integrere
gronlandske meend pa det moderne arbejdsmarked kan haenge
sammen med herskende kulturidealer og magtforhold i Grenland fer
og nu. Men det er neppe en tilstreekkelig forklaringsmodel. Som
supplement til eksisterende forklaringsmodeller kunne man gnske sig
en mere polyfonisk fremstilling, der tager udgangspunkt i det sted,
hvor grenlandske mand befinder sig. Ofte fremstar “de
problematiske grenlandske meend” som passive og klientgjorte; og
ikke som akterer i en forandringsproces.

Psykologiens narrative metode har tidligere haft en positiv effekt pa
oprindelige folk (f.eks. aboriginals i Australien), der har udfoldet nye
fortellinger om sig selv som individer og gruppe og pa den made
udfordret en reekke kollektive traumer og tabuer. Fordelen ved den
narrative metode er, at personer, der gnsker en forandringsproces,
ikke bliver klientgjort. Derimod bliver den enkeltes forteelling bygget
ind i en feelles forteelling, der kan styrke en identitetsdannelse og
samhgrighedsoplevelse. Dette kan veere en vej til at inddrage
gronlandske meend som aktive akterer i forandringsprocesser og
ajourfere afbildningen af den grenlandske mand.

Det geengse billede af den stille og kontreere grenlandske mand bliver
i stigende grad medt af alternative billeder. Det husstandsopdelte
magasin Sila har blandt andet bidraget til at seette fokus pa mere
moderne, mandlige rollemodeller, der udfordrer den ofte sort/hvide
skildring af mand som enten vindere eller tabere. De alternative
billeder af grenlandske maend forteeller blandt andet om meend, der
pa eget initiativ spger vejledning og stotte til at skabe et bedre liv for
sig selv og familien, ligesom der bliver sat fokus pa meend i
omsorgsroller i hjemmet og i samfundet. De alternative billeder
bekreefter en selvfolgelighed: At grenlandske meend er forskellige, og
at der ogsd er mange velfungerende og omsorgsfulde grenlandske
meend.
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Grenlandske meend og omsorg

I 2009 er der lavet en lille interviewundersggelse med fem
gronlandske maend i forskellige aldersgrupper om deres syn pa
grenlandske mends kompetencer i forhold til empati og omsorg. De
interviewede meend er alle personer med relativ hej social kapital. De
bor alle i Nuuk, men er opvokset i forskellige byer og bygder i
Gronland. Alle meendene er feedre med enten sma bern eller voksne
bern, og de har alle en formel uddannelse.

Selvom undersggelsen ikke er repraesentativ, kan den give et indblik i
den maskuline forstdelse af omsorgsbegrebet i en grenlandsk
kontekst. Mendene i interviewundersggelsen opfatter
omsorgsbegrebet bredt som et moralsk ansvar i forhold til familie
(herunder bgrn) og venner samt omsorg for samfundet og omsorg for
sig selv. Af interviewene fremgar det, at bdde de unge og de zldre
meend oplever en udvikling i grenlandske meends evne til at give
empati og omsorg. Seerligt bliver det fremheevet, at yngre meend, der
bliver feedre, i dag er mere bevidste om deres rolle som omsorgsgivere
og oftere taler med andre meend om denne rolle. Det er en generel
opfattelse, at yngre meend i hgjere grad end eldre meend opfatter sig
selv. som mere end forsgrgere i familiesammenheeng.
Maskulinitetsidealet blandt de eeldre meend har i sterre udstreekning
defineret adskilte kensroller i forhold til omsorgs- og forsergerrollen:

I am often told by other men, that they feel I am too care-giving in
relation to my family. Men my age believe that, real men or men in
Greenland, for example in connection with the family, the home or the
children should leave the responsibility of care-giving to women
(Montgomery-Andersen 2009: 4).

Mendene er enige om, at der er sket en udvikling, hvor flere meend
deltager aktivt i familielivet som omsorgspersoner. Imidlertid giver de
ogsd udtryk for, at det ikke nedvendigvis er en bred, almen tendens.
Der er fortsat mange grenlandske meend - yngre som aldre - der ser
det som kvindens rolle at yde omsorg i familielivet. Om det ogsd
geelder for omsorgsfag pd arbejdsmarkedet, kommer undersogelsen
ikke ind omkring, men det er jo nok sandsynligt. Meendene forklarer
menstret med, at keonsrollerne i Gronland er fastlaste i forhold til
familielivet (og samfundet):
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In this society which we live in, there is a focus — subconsciously - that
you bring up and teach women to be care-giving. The boys, or the men,
unfortunately have a tendency to sit down and receive care
(Montgomery-Andersen 2009: 7).

Vidensniveau og ligestillingsstatus i samfundet bliver yderligere
angivet som sandsynlige arsager til meends mangel pa bevidsthed om
at deltage aktivt i familielivet som omsorgsgivende rollemodeller.
Born leerer forst og fremmest, hvad de ser, og mange grenlandske
meend har ikke lert den omsorgsgivende faderrolle; snarere har
mange leert en passiv og dominerende faderrolle:

There is a clear relationship between lack of care and lack of knowledge -
ignorance (...) in relation to what is good and bad (...) there you are the
first example yourself (Montgomery-Andersen 2009: 8).

Forudseetninger for rekruttering af meend til
nye (kvinde)erhverv

Et af de mest centrale indsatsomrader péd arbejdsmarkedet i Grenland
er at kvalificere arbejdsstyrken til de fremtidige veeksterhverv, der
hovedsageligt vil henvende sig til meend. I Grenland har finanskrisen
ikke skabt struktureendringer pd arbejdsmarkedet, der kan motivere
meend til at skifte erhverv pa tveers af det kensopdelte arbejdsmarked.
En reekke traditionelle manderhverv er ganske vist negativt pavirket
af finanskrisen, men der vil fortsat veere behov for kvalificeret
arbejdskraft inden for nuveerende og kommende mandeerhverv.

I Grenland er der hovedsageligt behov for at understotte processer,
der kan give meend, som er udsatte og truet af arbejdsleshed
motivation og incitament til at soge over i mere fremtidssikre erhverv.
Det kan i princippet veere traditionelle kvindeerhverv med mangel pa
kvalificeret arbejdskraft, men barriererne synes at veere store. Dermed
ikke sagt, at der ikke er behov for flere meend inden for traditionelle
kvindeerhverv, men man kan sette sporgsmalstegn ved
forudseetningerne for en indsats.
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Meend i Grenland har haft sveert ved at omstille sig til det moderne
samfund, herunder det moderne arbejdsmarked. En hgj forekomst af
alkoholmisbrug, vold og selvmord skaber et billede af en relativt stor
gruppe meend, der hovedsageligt har behov for at finde fodfaeste. Her
kan et omskolingsforlgb veere en sveer beslutning, fordi motivationen
blandt andet handler om offeromkostninger - hvad den enkelte kan
miste og opna? Ofte vil der veere tale om meend, der ma bryde med
den sociale arv og indga i omskolingsforlgb, hvor de kun har lidt eller
intet kendskab til normer, koder og kultur. Endvidere kan
omstillingen betyde et skifte i livsstil fra selvforsergende pa
naturaliegkonomi eller offentlig forsergelse til ufagleert pa
mindstelgn. I den forbindelse er det problematisk, at mindstelonnen
ofte ikke er meerkbart hgjere end den offentlige forsergelse. Dertil
kommer, at mange vil blive ngdt til at flytte fra deres by eller bygd -
og sommetider af flere omgange fra bosted til uddannelsessted til
arbejdssted.

Maskulinitetskonstruktionen er blot en af flere barrierer for
gronlandske meend pa det moderne arbejdsmarked. Ofte vil der
ligeledes veere barrierer, der relaterer til markante forandringer i
meendenes  (og  deres  familiers) samlede  livssituation.
Incitamentsstrukturer i forhold til len- og anseettelsesvilkar kan
desuden  begreense  meendenes  motivation og  dermed
forudseetningerne for indsatserne.

Opsamling

Den aktuelle erhvervsudvikling og barriererne for grenlandske meend
pa arbejdsmarkedet kombineret med flaskehalse i det
arbejdsmarkedssystem, der skal lofte opgaven med at kvalificere
meend til nye erhverv, gor det vanskeligt at se, at man i Grenland for
neerveerende kan finde ressourcer til at prioritere nye
arbejdsmarkedsstrategier, der kan motivere meend til at skifte erhverv
pa tveers af det kensopdelte arbejdsmarked.

Det betyder imidlertid ikke, at der ikke er behov for et fokus pa ken

og diversitet pa det grenlandske arbejdsmarked. Blandt andet skriver
Selvstyrekommissionen i en af sine anbefalinger, at der er store
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kensforskelle i beskeeftigelsesfordelingen mellem de enkelte
hovedbrancher i Grgnland, og at det vil veere ngdvendigt at inddrage
kensspecifikke problemlgsninger i forbindelse med eventuelle
fremtidige omfattende struktureendringer i den offentlige og private
sektor. ALCOA-projektet i Maniitsoq er et eksempel péd et omfattende
erhvervsprojekt, hvor kensspecifikke analyser og overvejelser er helt
nedvendige.

Grenlandske meend har vist, at de kan bidrage inden for traditionelle
kvindeomrdder. Her kan man blandt andet neevne det succesfulde
sociale projekt Matu rettet mod omsorgssvigtede drenge med en
aggressiv,  udadreagerende  adferd. @En  stor del @ af
behandlingsmetoden i Matu er baseret pa hard fysisk treening og
trusler/vold herer i perioder til dagens orden. Derfor har man
primeert rekrutteret veltreenede sportsmeend med paedagogisk sans til
projektet. Med til historien om Matu herer dog, at man i perioder har
haft vanskeligt ved at rekruttere egnede medarbejdere.

Pa ligestillingsomradet er det centralt fortsat at wudfordre
konsstereotyper, der forhindrer den enkelte i at beveege sig frit pa
tveers af det kensopdelte arbejdsmarked. I Gregnland er der mangel pa
uddannet arbejdskraft pa blandt andet social-, sundheds- og
undervisningsomrddet. Meend har vist, at de kan bidrage positivt her
- ikke med en “bedre omsorg” men med en “anden omsorg”.
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OPSAMLING

AF ERFARINGER FRA NORDISKE PROJEKTER
OMKRING REKRUTTERING, UDDANNELSE OG
FASTHOLDELSE AF MZAND I OMSORGSARBE]JDE

Af Steen Baagge Nielsen
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Opsamling pa de nordiske
erfaringer

Arbejdslagshed kan aktualisere det kensutraditionelle uddannelses-
og karrierevalg

Et centralt udgangspunkt for denne kortlegning og
erfaringsopsamling fra Norden omkring initiativer for at f4 meend i
kvindefag er den aktuelle stigning i arbejdslesheden under
finanskrisen.

Jorden synes nu gedet for nyteenkning af strategier, og forskningen
bekraefter, at arbejdsleshed ofte er et centralt led i sterre forandringer i
konsarbejdsdelingen. Det vurderes samtidig, at omsorgsfagene er
fremtidens ’beskeeftigelsesfag’ - altsa fag med gode fremtidige
ansaettelsesmuligheder. Og samtidig udleegges den aktuelle
arbejdsleshed som starten pd de mere langsigtede strukturproblemer
pa arbejdsmarkedet, som mange politikere, arbejdsmarkeds- og
velfeerdsforskere har talt om vil komme, og dette kalder saledes ogsa
pa akterernes initiativer til omstrukturering og sikring af fremtidig
arbejdskraft.

Pa baggrund af tidligere forskning og mere teoretiske betragtninger
synes det rimeligt at pastd, at der vil veere storre beveegelighed blandt
meend, som er truet af arbejdsleshed. En del forskning pa feltet
papeger, at oplevelsen af arbejdsleshed synes at rumme store
udfordringer for meend, og nogle forskningsprojekter papeger ogsd, at
dette kan motivere til nyorienteringer imod kensutraditionelt
‘kvindearbejde” - seerligt i lyset af udsigter til mere varig
arbejdsleshed. Ledighed medferer en sadan subjektiv og
identitetsmeessig udfordring, serligt for meend med steerk forserger-
og arbejdsorientering, at de synes mere villige til at beveege sig ind pa
omrader, som almindeligvis betragtes som "kvindearbejde’.
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Konssegregering og omsorgsarbejdets kensmarke som "kvindeligt’
udger reelle barrierer for mends muligheder for reorientering - og
for at opna varigt arbejde

Samtidig skaber den samfundsmeessige keonssegregering varige og
massive udfordringer, som hindrer meends (og kvinders) beveegelser
pa arbejdsmarkedet. Arbejdskraften beveeger sig langt fra frit efter,
hvor der er arbejde. Ikke alene spiller fagkulturer, uddannelser og
kvalifikationer en central rolle, men arbejdsmarkedet er ogsa
ufleksibelt pa grund af en reekke kulturelle normer og sociale
strukturer knyttet til fx ken. Det er disse konventioner og barrierer,
som bliver meget synlige i forbindelse med ensket om at bryde
konssegregeringen.  Eller sagt med andre ord: Det kensopdelte
arbejdsmarked har for ‘overlevet’ massearbejdsleshed, uden at det har
fort til betydelige forandringer. Kenssegregeringen er stadig massiv,
og den flyttede sig under 1980’ernes og  90’ernes
arbejdsleshedsperiode kun meget traegt og/eller lokalt indenfor
meget bestemte erhvervsomrdder og uddannelser. Ligesom
beveegelsen iseer synes at veere sket ved, at det iseer er kvinder, som
skifter til ‘'mandefag’, mens mendenes beveegelse ind i kvindefag
synes uhyre traeeg og modstraebende.

Aktuel arbejdsleshed er langt fra den eneste begrundelse for at
rekruttere maend

Nar der til tider tages initiativer for at f4 meend til at gd ind i
omsorgsarbejde i Norden - og i seerdeleshed i Danmark - er der tale
om en veletableret alliance mellem arbejdsmarkedspolitisk teenkning
og ligestillingspolitiske strategier. Den arbejdsmarkedspolitiske
situation i disse ar bidrager til at aktualisere et ligestillingspolitisk
problem pa en made, som havde veeret ret uteenkelig for blot fa ar
siden, hvor de arbejdsmarkedspolitiske bekymringer mere gik pa
behovet for at sikre nok arbejdskraft til snart sagt alle sektorer.

Vores korte opsummering af arbejdsleshedssituationen og debatten
og  klimaet omkring  krisen  forteller  imidlertid, at
arbejdsmarkedssituationen aktuelt langt fra kan veere det eneste
motiv for ensket om nyrekruttering. Snarere tveertimod: Trods en
stigende arbejdsleshed i fx Sverige, Norge og Island, sa forbindes

264



disse diskussioner tilsyneladende ikke pa samme vis som i Danmark -
omend af vidt forskellige grunde i de forskellige lande - til et aktuelt
behov for rekruttering af meend.

Det betyder imidlertid ikke, at gnsket om rekruttering er fravaerende.
Baggrunden for gnsket om rekruttering af meend til kvindefag er mere
kompleks, og diskussionen om behovet mere nuanceret end som sa.
Det afspejles saledes ogsa i, at der som motivation for de seneste 3-5
artiers tiltag i Norden har veeret anvendt en reekke forskelligartede
argumenter - eller diskurser (menings- eller
argumentationssammenheenge) - for at motivere tiltag og opfordre
konkrete meend til at veelge nye veje. Diskurserne er ogsa, i forskellig
grad, til stede i de tiltag og initiativer, som er preesenteret her i de
nordiske cases.

Vi opridser derfor reekken af forskelligartede diskurser (motiver), som
anvendes til at begrunde projekter, og ogsd anvendes som argumenter
i konkrete kampagner. Det drejer sig om felgende diskurser:

A. Arbejdsmakedsdiskurs - fokus pa aktuel, kortsigtet
arbejdsleshed: Hvor rekruttering af meend handler om
umiddelbar arbejdsleshedsbekeempelse gennem at flytte
meend til "beskeeftigelsesfag’.

B. Arbejdsmakeds-strukturel diskurs - fokus pa langsigtede
arbejdsmarkedsstrukturelle problemer: Hvor rekruttering af
meend handler om at fjerne flaskehalse eller imedekomme
behov for fleksibilisering af arbejdsstyrken.

C. Ligestillingsdiskurs - fokus pa intervention til fordel for
afskaffelse af det kensopdelte arbejdsmarked: Kan legitimere
handlinger som umiddelbart skaber (nye) uligheder, ulige
behandling til fordel for mélet (resultatlighed)

D. Ligestillingsdiskurs - fokus pa ’‘lige muligheder’ og anti-
diskrimination i den aktuelle sammenheeng, langsigtet pa
afskaffelse af sociale betydninger af ken: Man deler gnsket om
at udjevne det kensopdelte arbejdsmarked, men ser den
storste udfordring i aktuel manglende ligebehandling (af
kvinder) som udtryk for ulighedsskabende
"kensmagtsordning’.
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E. Faglighedsdiskurser rettet mod brugernes behov: Fokus pa
behovet for ‘rigtige meend’ til at udeve maskulin omsorg,
vaere rollemodeller, seerligt for drenge, og balancere den
"kvindelige overmagt’ i omsorgsfeltet.

F. Organisations- og kommunikationsdiskurser: Fokus pa
behovet for mangfoldighed, seerligt knyttet til meends evne til
at skabe et mere balanceret og forbedrer samarbejdsklima og
kommunikation - i bestraebelsen pa at udnytte alle ressourcer
bedst og skabe en inklusiv og mangfoldig arbejdsplads.

Det er klart, at disse begrundelser, interesser og diskurser ofte kan
supplere hinanden, og overordnet set ikke udelukker hinanden.
Faktisk kan man meget ofte opleve at begrundelserne kombineres i
argumentationer for at fa flere meend i omsorgsfag. Fx kan man ved
lanceringen af konkrete projekter se, at der opregnes en reekke
hensigter, som om de uproblematisk supplerede hinanden. Vi skal
senere diskutere, hvordan de forskellige interesser dog ogsd pa
forskellig vis kan udelukke eller underminere hinanden i forbindelse
med konkrete projekter.

Motiver og diskurser bag rekrutteringsindsatsen har konsekvenser

Diskurserne kan alle, som det ses, veere med til at legitimere og
forklare behovet for rekruttering af meend, og oftest vil flere af disse
diskurser optreede samtidig, og uden sterre diskussion blive sat i
forleengelse af hinanden, netop for at virke overbevisende. Det sker
selv.om de matte indeholde modstridende argumenter eller har
modsatrettet effekt. Diskurserne og rationalerne bag vil saledes ogsa
ofte lede til forskellige resultater, dvs. de vil "kalde’ pa eller begrunde
forskellige typer af handlinger og tiltag, som selvsagt kan ga i meget
forskellig retning. Et udtalt arbejdsmarkedsbegrundet initiativ, som fx
et tiltag, der tager udgangspunkt i behovet for aktuel arbejdslgshed,
vil ofte tabe "pusten’ og opbakningen, nar/hvis der igen begynder at
veere arbejdskraftmangel. Ligesom langsigtede strategier fx for at
skabe et mere fleksibelt arbejdsmarked er mere fglsomme for aktuelle
politiske vinde og/eller presserende prioriteringer, som sa at sige
kommer i forste raekke.
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Ligeledes kan ligestillingsbegrundede, tiltag som vi har set det med fx
de svenske initiativer omkring kvotering, ofte veere i fare for at
fremme den interne splid mellem ligestillingens mdl og midler (fx skal
vi diskriminere/kvotere meend ind nu - med henblik pa at skabe en
evt. langsigtet ligestillingsmeessig gevinst gennem nedbrydning af det
kensopdelte arbejdsmarked.)

Endelig skal jeg neevne, den diskurs, som i vid udstreekning har haft
det storste gennemsalg, og som fx i Norge synes at have haft meget
stor effekt i forhold til at motivere konkrete maend, nemlig diskursen
om brugernes (fx begrnenes) behov for meend (fx som sakaldte
rollemodeller). Denne diskurs kobler sig hermed til formuleringer om
"positiv seerbehandling’ af meend - eller favorisering af meend med
henvisning til deres keons betydning - og altsd en nedtoning af
traditionelle faglige kriterier for vurdering af kvalitet. Det er siledes
oplagt, at sddanne argumenter og tiltag kan favorisere meend - og
diskriminere kvinder. Dvs. at diskursen om brugernes behov (og
nogle ville sige brugernes ret til mangfoldighed og ligebehandling)
forudseetter, at vi bryder med ligestillingsdiskursen.

Det kansmaerkede arbejde er en udfordring for maends rekruttering
og fastholdelse

En vaesentlig barriere i forhold til mobilitet pd arbejdsmarkedet
handler om ken. Trods en fremskreden ligestillingsudvikling er de
nordiske arbejdsmarkeder blandt de mest kenssegregerede i verden.
"Kvindearbejde’ eksisterer siledes - ligesom ‘mandearbejde’ - ikke
bare som "kegnnet arbejde’, fordi der tilfeldigvis er kvinder hhv. meend,
der oftest udferer det. Teoretisk beskrives arbejdet, pga. den enorme
treeghed og konstans, som "kensmaerket arbejde’. Med dette begreb
understreges det at ken er samfundsmaessigt indskrevet i bestemte
brancher, professioner og fagligheder, og siledes ofte ses som en
integreret dimension i arbejdets indhold og den kvalifikationsprofil, som
forventes i et givent arbejde. Kon tilskrives lgbende betydning i
arbejdet, og kennet tillegger betydning og ‘flavour’ til handlinger,
som vi har let ved at tolke og forstd som kennede, fx i den made man
er omsorgsfuld pa. Det har sadledes ogsa veeret en forventning i
omsorgsarbejdet historisk set, at man har kunnet "treekke” pa kvinders
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‘gratis’, uformelle kvalifikationer opbygget gennem deres "kvindelige’
socialisering til privat omsorg som mgdre mv.

Men arbejdet bliver ogsd kennet fordi det samtidig er tilpasset mange
kvinders familieliv og (maske manglende) karriereorienteringer. Selv
om der sker meget med arbejdet i den offentlige sektor i disse &r, sa er
der fortsat en forventning om at den lidt lavere lgn og status som det
arbejde giver kan "veksles’ til gode arbejdsvilkar: mulighed for nedsat
tid, fleksibilitet i hverdagen og i forhold til orlov og ferier - og
forventning om fast’ og stabilt arbejde uden voldsomt formaliserede
preestationskrav.

Nér omsorgsarbejdet beskrives som ’‘kvindearbejde’, og teoretisk
forstds som 'kensmeerket’, haenger det sdledes ikke bare sammen med
etablerede ’ideologier’ eller 'myter’ i arbejdet. Kvindekennet er
historisk sammenveevet med hele vores forstielse af arbejdets praksis,
og det leverer mening til arbejdet, ligesom det har sammenhaeng med
hvilke liv som kan leves ved siden af arbejdet. Det kanaliserer ogsa
identifikation med arbejdet: At ville ‘noget med mennesker’, og disse
orienteringer bekreeftes lobende (og maske pa trods) af den enkelte,
kollegerne og ledelsen, som organiserer arbejdet. Og endelig er ken
ogsd en vesentlig meningsgivende kategori, som bekreeftes i en
bredere kulturel og social sammenhaeng som et grundlag for vores
almindelige vurderinger af godt eller passende arbejde.. Det kan fx
ske, nar unge diskuterer uddannelsesvalg, eller omsorgsprofessionelle
diskuterer oplevelser pa arbejdet med deres familie, venner og
bekendte eller ser deres arbejde og faglighed beskrevet i fagblade eller
de brede medier. Her vil ken optreede som en uomgaengelig
dimension i forstaelsen af omsorgsarbejdet.

Nar mend meder omsorgsarbejdets konsmaerke

Kensmeerkningen vil oftest indebaere en dobbelt udfordring for den
nyankomne og ‘anderledes” mand. I de fleste jobs i omsorgssektoren i
de nordiske lande er der meget f& meend (under 10 %), og i de mange
mindre institutioner og afdelinger vil det betyde, at meend er ret
‘spredt ud’. Det betyder, at meend ofte kan finde sig ‘alene’ som
meend péd den konkrete afdeling eller arbejdsplads, eller indenfor det
konkrete fagomrade pa arbejdspladsen (der er maske mandlige leeger
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og porterer pa arbejdspladsen, men ingen mandlige sygeplejersker
fx).

Nér meends ’infiltrerer’ (kommer enkeltvis) pa konkrete
uddannelsesinstitutioner eller arbejdspladser vil de oftest veere klar
over denne situation, men de vil sjeeldent have kunnet overveje deres
valgs gennemgribende konsekvenser for deres arbejdssituation.
Teoretisk taler man om at de er "tokens’ I starten har token-positionen
ofte meget positive konsekvenser. De vil ofte i begyndelsen blive
mgdt af kolleger med begejstring, men ogsd med undren som kraever
svar. De vil i udgangspunktet blive set pad og behandlet som
‘anderledes’- og ikke som en af “os kvinder’. Efterhanden kan denne
distancerede position ogsa give mere negative konsekvenser, og
meend vil siledes opleve tendenser til, at de bliver ekskluderet. Skal
meendene have varig tilstedeveerelse kreever, at de handterer denne
situation.

En forbleffende almindelig historie, fortalt af meend, som treeder ind i
omsorgsarbejde, er, at ken - herunder deres eget - ikke ’betyder
noget’, eller “ikke bor betyde noget’. De vil ofte svare pa de reaktioner,
som kommer pa deres tilstedeveerelse - fx fra foreeldre eller parerende
- gennem at forneegte, at de er beerere af denne seerlige udfordring, og
fastholde, at de er 'professionelle’, at de varetager et ‘stykke arbejde’
og i ovrigt ogsa er 'helt normale meend’. Betydningen af ken er ofte
vanskelig at diskutere. Emnet vil ofte blive set som personligt - eller
usagligt og uprofessionelt.

Visse typer af sociale handlinger (fx de meget machoide) og symbolske
markeringer (fx meends sprog og pakleedning), men ogsa kroppe, og de
mangfoldige  tegn, som  kroppene  bearer, kan = vere
fagligt/ professionelt integrerende eller ekskluderende. Fx kan meget
seksualiseret pédkleedning i bernehaven vere et konkret problem.
Sammenheengene er ganske komplekse, fordi der i udgangspunktet er
tale om en professionel relation, og de sociale forventninger i forste
omgang knytter sig til det faglige. Man er orienteret mod 'sagen’ - og
fx den omsorgsrelation, som er og ber veere i centrum her: Udferer
denne person en i faglig/professionel sammenheeng relevant
handling - selv om den ikke ligner min - eller den "geengse’.

Nér vi forseger at forholde os til den andens handlinger som faglige
og vurderer den professionelles relevans, sa indebeerer det (et gnske
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om) distancering fra det personlige, selv. om vi er vidende om at
denne distinktion ikke kan laves. En dimension i omsorgsarbejdets
faglige relationer er ogsa at forholde sig indlevende til hinanden, som
mennesker, for at kunne udeve og modtage omsorg. Men den
personlige relation har ikke noget seerligt fagligt, legitimt sprog, og
det gor talen om krop og ken vanskelig. Alligevel er der faglige
forventninger knyttet til kropslige handlinger, og kroppe og ken kan
séledes fungere fagligt og socialt integrerende eller ekskluderende.

Maskuliniteter er skrabelige og udfordrede

Pa den anden side af det professionelle foregar den private og
kollegiale meningstilskrivning, der ofte kan give grobund for
rygtedannelse, fx omkring at de meend, som gar ind i sygeplejefaget,
ma vere homoseksuelle. Man kan maske anskue det pa den made, at
rygterne er lige sd nodvendige, som de er almindelige. De indgér i
kollegernes - og maske brugeres eller parerendes - made at ordne og
give mening til konkrete meends (ualmindelige) tilstedeveerelse:
Meerkaten udstiller den ‘unormale’, og er med til at tilskrive personen
et (skjult) motiv for hans jobvalg.

Séddanne forventninger kan selvfelgelig veere dybt personligt
belastende, seerligt hvis det - som det ses - fungerer
misteenkeliggorende, og knytter an til homofobi eller frygten for, om
en given mand mdske kan veere peaedofil. Det kan fa meend til at fele
sig kaldet til mere eller mindre eksplicit at leegge afstand til sddanne
rygter. Og derved kan det oftest ses, at rygter eller forventninger som
"kleeber’” til “det utraditionelle kon’ i arbejdet, kan fa ret konkrete
faglige konsekvenser, selv om alle i og for sig er enige om, at det "ikke
burde have faglig indflydelse’.

Sadanne reaktioner kan  forstas i forleengelse af
maskulinitetsforskningens afdeekning af meend og maskuliniteter,
som ganske skrgbelige og neaesten konstant udfordrede
konstruktioner. Det er helt centralt i forbindelse med
rekrutteringstiltag at overveje maskuliniteternes og
forsprgeridentiteternes generelle skrobelighed, og den udsatte
position som mange meend star i, bade nar de er arbejdslese, og nar de
beveeger sig ind pa et arbejdsomrade, der er forholdsvis 'nyt land” for
meend. Nyere teorier om maskuliniteter beskriver maskulinitet som et
‘udfordret projekt’. Dette begrundes ikke bare med en aktuel
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ligestillingsudvikling, som fx betyder, at flere og flere unge kvinder
indtager klassiske professioner og bliver jurister, laeger og preester.
Pointen er mere grundleeggende: At maskulinitet forskningsmeessigt
beskrives som en ganske skrgbelig konstruktion. Meend (eller evt.
kvinder), som patager sig at veere beerere af, hvad der forstas som den
dominerende (hegemoniske) form for maskulinitet eller maskuline
‘dyder’, vil lebende opleve, at der mere eller mindre eksplicit seettes
sporgsmalstegn ved deres evne eller vilje til at leve op til de
forventninger, som knytter sig til det maskuline.

Mzand i minoritetspositioner: At hindtere positionen som "token’

Nér meend skal handtere deres position som ’tokens’ er tavshed
omkring ken - og en opfattelse af sig selv som professionel,
traditionel mand - en oplagt strategi. Det er en vej til at omgas at ken
konstant lurer med at blive gjort relevant - og at handtere den
udsathed som ’token-positionen unormalitet giver. Det er en
dimension i det, jeg omtaler som, ‘faglig distancering’: I arbejdet
skaber disse distanceringer ofte gennem konkrete arbejdsdelinger. Det
vil typisk indebeere, at det, som ses som det mest trivielle eller det
mest grundleeggende omsorgsarbejde, fx for de mindst selvhjulpne
patienter og brugere, varetages af kvinder.

Omvendt vil meendene i den konkrete arbejdssammenheeng ofte
patage sig det arbejde, som kreever den sterste tekniske kunnen, skabe
relationer til de brugere/borgere, som er mest selvhjulpne - og i
ovrigt varetage en del arbejde, som er pd kanten af det egentligt
faglige, men pa forskellige mader signalerer “'maskulinitet’, sdsom at
tage de tungeste loft, lege de vildeste eller de mest ngrdede lege osv.
Arbejdsdelingerne kan ofte ses forsvaret netop med traditionelle
forstaelser af ken og dermed virke konserverende - og kensligt
segregerende - snarere end ligestillingsfremmende. Men kennede
arbejdsdelinger kan samtidig fungere fagligt integrerende (og
fastholdende) for den enkelte.
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Nar mend kommer i sterre tal og organiserer sig om mandlige
perspektiver

Jeg har hidtil beskrevet de tilfeelde, hvor meend kommer til arbejdet
relativt alene - og dermed ofte forberedt pa denne situation. Der kan
imidlertid ogsa opsta andre situationer, fx der hvor meend har faet en
serlig invitation, fx med udgangspunkt i at de forventes at have
serlige kvalifikationer 'som meend’. Det kan ogsa veere pa baggrund
af at der maske ankommer i sterre tal, fx pa baggrund af et specifikt
uddannelsestiltag (som beskrevet i Greve-initiativet i Danmark) eller
fordi en institution indrettes efter meendene (som i tilfeeldet med
Solkollen i Norge). I disse tilfeelde vil meendenes situation ofte veere
mere lig, det der er beskrevet som en “invasion’: Mandene vil have
tendens til at blive anvist seerligt arbejde og vil ofte fastholde en
forstdelse af at de “sat i verden’ for at lese en seerlig "maskulin’
opgave. En situation hvor der saledes ankommer flere meend samtidig
vil ofte kalde pa begreber for arbejdets indhold, og evt. nye
formaliseringer af arbejdsdelingerne - evt. i form af nye
jobbeskrivelser (som eks. ‘idreetspeedagog’, velfeerdsarbejde).

Denne situation kalder ogsd pd andre made at tale om ken - og
kennets betydning pa. Her kan man ofte opleve, at ken ikke forseges
ignoreret eller neddysset, men at ken i stedet bliver
omdrejningspunkt  for alverdens betydninger og faglige
differentieringer. Det er et generelt dilemma - seerligt set fra et
ligestillingsperspektiv - at opmeerksomhed pa og italeseettelse af kon,
som jo i udgangspunktet er vesentligt i forhold til at nedbryde
ignorerede barrierer, ogsd kan betyde en ny fokusering og dermed
ofte ogsa en opskrivning af kennets betydning i arbejdet.

Det synes at veere en veesentlig udfordring i et fastholdelsesperspektiv
at skabe en balance, som giver 'plads’ for (det 'andet’) ken, og
herunder maéske ogsd utraditionelle, men legitime professionelle
kvalifikationer og orienteringer, uden at give kgn sa meget betydning,
at det bliver et omdrejningspunkt for arbejdets organisering og hele
mening. En del af de initiativer vi her har omtalt synes at beveege sig
ud af en "vej’ som betyder - at meends seerlige perspektiver og bidrag
skal udvikles ("maskulin omsorg’ mv.) - og maske oven i kebet tjene
til at udvikle fag eller professionalisme, sa kan det utvivlsom veere
meget nyttigt for meends fastholdelse i en ellers udsat position at fa
sprog omkring sin praksis- eller ensker at forandre praksis - vaek fra
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‘det kvindelige’. Ud fra en ligestillingsbetragtning er sadanne tiltag
ikke uproblematiske.

I et ligestillingsperspektiv handler det ofte i forste omgang om,
hvorvidt man ensker at skabe ken eller bryde med (stereotype og
traditionelle forestillinger om) ken. Disse spergsmal bliver serligt
hgjaktuelle, nar der igangseettes kampagner, som ensker at bryde med
etablerede kensforestillinger eller kennede kulturer og ideologier i
omsorgsarbejdet, fx gennem provokationer.

Meend kan blive bekreeftet i, at de har en seerlig mission i forhold til at
udvikle omsorgen i mere ‘maskulin’ retning. Denne mission kan
selvsagt blive socialt understottet af, at man etablerer ‘"Mandenetvaerk
eller mentorskab, hvor man eksplicit tematiserer meends oplevelse af
fremmedhed - og seerlige evner eller opgave i deres arbejde. Men det
er en vanskelig balance henover faglige konventioner og
arbejdskultur, hvor de vil blive konfronteret med arbejdets ordineere
"konsmerke’ og hvor maendenes fokus pa en serlig faglighed vil blive
set som usaglig, seerligt hvis de faktisk anseettes i afdelinger og
jobfunktioner hvor de er ret “alene” som meend. Her synes der at veere
blandede erfaringer med, om det faktisk hjelper til fastholdelse. Som
det fx geelder for den Norske case pa Solkollen, sa kan oplevelsen for
en del mend, af at deres 'mission’ ikke har nogen ‘gang pa jord’
snarere bidrage til at de forlader arbejdet.

Rekrutteringsindsatser ma derfor ogsa bygge pd realistiske
forestillinger omkring vanskelighederne ved at eendre arbejdets
"kensmeerke’, herunder, at kon ikke bare er en individuel, subjektiv
barriere, som sd at sige skal overvindes af den enkelte gennem mod
eller ved at treeffe en rask beslutning.

For de meend, som skal tage en (méske leengere) uddannelse inden de
starter pa job, vil de have nogle &r til at opeve denne balance inden de
kommer i arbejde, og det er centralt, at de undervejs for forstaelse for
de dybere betydninger og konsekvenser af arbejdets kensmeerke - og
dennes sammenheeng med faglighed og professionalisme, sadan at
keonnet kan forhandles pa plads pa fagligt legitim og konstruktiv vis.

Samtidig vil de fleste meend opleve at de md forhandle deres faglige

tilstedeveerelse og at de vil veaere nedt til medtage kensmeerkets
betydning her. I de lgbende forhandlinger om arbejdsopgaver og
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sociale relationer mellem kolleger vil meend ofte forsage pa forskellig
vis at distancere sig fra en del af arbejdet, og maske ligefrem anvende
strategier til at veere perifere - eller at treede ud af det seedvanlige
arbejde. En almindelig vej er at de far ledelsesansvar eller bliver
fagpolitisk aktive. Men de kan ogsa opleve ekskludering fra kollegiale
sammenhenge, og/eller at de skubbes veek fra centrale kollegiale eller
faglige feellesskaber. Resultatet atheenger af ‘forhandlingsklimaet’, dvs
den faglige og kennede refleksivitet og arbejdspladsens rummelighed.
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Konklusion pa de nordiske
erfaringer

Vi vil i det folgende opsummere de vesentlige erfaringer fra de
arbejdet med de enkelte cases fra de nordiske lande.

Generelt kan vi sige, at det har overrasket os, hvor veldig langt, der er
mellem de oplagte succeshistorier, hvis vi skal tage de store briller pa.
Gar man imidlertid lidt nermere kan man se at tiltagene jo kan
forandre konkrete meends liv. De wudfoldes mange steder et
pionerarbejde - i dobbelt forstand. Nemlig pa den ene side med at
rekruttere meend, men samtidig ogsd med at skabe tiltag som faktisk
skaber forandring i sterre skala. Et stykke af vejen skulle
mulighederne veere abne: Der bliver i forvejen - uden den store
organisering - gjort meget, og der mange sma skridt som kan tages
lokalt fx i forbindelse med anseettelser pd den enkelte institution. Man
kunne gnske at nogle af de mindre projekter ville kunne knyttes an til
de initiativer, som beeres af ‘entreprengrers’ personlige engagement,
kreativitet, opfindsomhed, sddan at det ’spill over’ som kommer i
forbindelse med de konkrete projekter i storre grad kunne komme de
enkelte arbejdspladser til nytte.

Malet er her at forsege at treekke nogle generelle erfaringer op som
kan danne baggrund for tematisering af muligheder og barrierer i det
konkrete arbejde med rekruttering, uddannelse og fastholdelse af
meend i omsorgarbejde.

Politisk opbakning og ekonomisk stette - de norske nationale
handleplaner

Det mest omfattende, langvarige og gennemferte initiativ for

rekruttering er utvivlsom dem som udspringer af 15 ars arbejde med
nationale mal og handlingsplaner for rekruttering af meend til norske
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bernehaver. De norske handlingsplaner for rekruttering af meend til
bernehaven er samtidig det eneste tiltag, hvor der synes at kunne
pastas en klar effekt af tiltaget i form af en markant rekruttering af
meend. Sével i relative tal (%-vis stigning) samt ikke mindst i antal er
der tale om en ganske markant udvikling, som ikke synes at blive
modsvaret af andre udviklinger i Norden.

Skal man vurdere hvorfor denne udvikling har veeret mulig, springer
flere forhold i gjnene: Dels er der her tale om understotning og
opfindsom facilitering af en bred palet af tiltag. Fordelen er at der
herved kan bringes en reekke akterer pa forskellige niveauer i spil, og
at der herved - ogsa over arene - kan skabes en synergi, og derved
bidrages til en meget generel debat om behovet for meend i berns
hverdag. Overalt i Norden kan der findes initiativer (‘tusind
blomster’) hvor man pé lokale institutioner prioriterer anseettelsen af
mend, eller hvor man gennem lokale initiativer forseger at starte
diskussion om ken. Der er simeend ogsd mange eksempler pa praksis,
som kan veere diskriminerende og problematiske i deres forseg pa fx
at give drengene rollemodeller ud fra ret begreensede forstdelser af
ken og drenges mangfoldige behov. Men det interessante er, at der
gennem en sd markant italeseettelse af ken pa alt fra lokale afdelinger
og institutioner, over uddannelser, regional politikudvikling,
formidlingskonferencer og vidensopsamlinger, kan skabes forbindelse
mellem de lokale initiativer og en bredere national indsats og debat.

Samtidig kan man neeppe undervurdere betydningen af en mere
langsigtet sammenbindende indsats. Vi har - som det er bemaerket fx
ved gennemgangen af de danske og svenske projekter ofte veeret
vanskeligt at spore hvilke egentlige initiativer som har veeret igangsat,
hvilke akterer som konkret har veret involveret - og iseer hvilke
effekter sidanne tiltag har haft. Det er ikke tilfeeldigt, at der hersker
glemsomhed og manglende opfglgning pa konkrete initiativer. Mange
initiativer udspringer af projekter, som har en meget klart afgreenset
gkonomisk og organisatorisk ramme. Og logikken i sadanne tiltag er,
at nar projektet er stoppet, sd stopper ogsa enhver decentral aktivitet,
sdledes at de lokale engagerede og ildsjeele bremses og
institutionaliseringer af initiativer direkte modvirkes. Dette synes ikke
optimalt, serligt ikke hvis en del af dynamikken omkring meends
rekruttering handler om at fastholde en gejst og tro pa, at det lader sig
gore, og at man kollektivt har vilje og evne til at forandre. De danske
eksempler viser at mange kommuner faktisk gerne engagerer sig i
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disse problemstillinger selv ved udsigten til ganske f& midler. Som
langt de sterste arbejdsgivere pa feltet ber kommuner og regioner
engageres mere i en decentral og lokal indsats. Det har man ogsa gode
erfaringer med i forbindelse med den store handlingsplan i Norge,
hvor en del af midlerne tilfores fylkene og lokale aktorer herfra.

En mere langsigtet indsats synes ogsé i langt sterre grad at kunne
styrke en systematisk vidensopsamling pa feltet - fx danne grobund
for fx foreninger som patager sig organisering af tilbagevendende
debatmgder, konferencer, udgivelser af (leere)beger osv.. Rigtigt
mange af de projekter vi her har beskrevet synes at benytte de samme
strategier (provokerende markedsfering, mentorskab osv.) uden
storre held. Der er brug for langt mere kundskabsbaserede
interventioner, s de gode ideer ikke star alene.

Samspil mellem rekruttering, politiske tiltag og bredere
befolkningsmaessige bevagelser

Baggrunden er utvivlsomt, at der i Norge synes, at have veeret sikret
en god politisk platform og opbakning omkring et sadant initiativ -
hen over regeringer af forskellig kulerer og konstellationer. Denne
platform er ogsd den, som sikrer gkonomi til at

En anden méske ogsd at der stort set sammenfaldende med dette
initiativ i Norge har set en tilsvarende debat om meends tilknytning til
born, seerligt baret frem af diskussionen om maends orlovsbrug. Det er
interessant at overveje om der ogsé er ‘overferbare” effekter i forhold
til at meend som beveeger sig pa et felt ogsd er mere parate til at
fleksibilitet pa andre. Et sidan komplekst og dynamisk samvirke af
faktorer synes at kunne spores ndr det geelder kvinders storre
villighed til bevaegelse ind pa meends traditionelle arbejdsfelter.

'Mandlig organisering’ i netvaerk, mentorskab og lokal organisering

Fra et traditionelt (feministisk) ligestillingsperspektiv er der neeppe
tvivl om, at der undervejs - og maske seerligt i starten i midten af
90’erne - ogsa i kredsene omkring Meend i Barnhagen (MiB) har veeret
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anvendt argumenter omkring ‘meends perspektiver’ og maskuline
kvaliteter, som har veeret problematiske. Der pastds ikke sjeldent, at
meend - neesten ad naturens vej - besidder kvaliteter, qua deres kon,
som seetter traditionelle faglige og professionelle standarder ud af
kraft. Det kan jo nogen gange veere forfriskende, men det synes ogsa
veesentligt - og ud fra et ligebehandlingsperspektiv retfeerdigt - at
vurdere ngje om det kan forsvares, at meend skal favoriseres, hvis det
trodser almene faglige vurderinger.

Som i den svenske diskussion om kvotering, bliver dette ogsa til et
sporgsmal om at overveje om malet (rekruttering - og et mindre
kensopdelt arbejdsmarked) helliger midlet (diskrimination), og hvor
en (moderat) favorisering kan veere pa sin plads. Det har fra mange
sider i Norge veeret stor opbakning til en ret pragmatisk tilgang til
sddanne mdder at argumentere for ‘behovet for maend’. Og det er
tydeligt fra en raekke af de cases, vi her har gennemgaet, at denne type
af italeseettelser faktisk kan opmuntre og endda begejstre en del
meend til at sege - og holde ud, selv om de finder det sveert, og har
behov for at udfordre og nogen gange ogsa provokere med deres
udleegninger af 'kvinders magt’ og behovet for organisering for
meend.

Et konkret resultat af sadanne selvsteendige organiseringer sasom
MiB, de svenske Netverk, mentorer i det danske Mpower projekt og i
det finske projekt er en mulighed for at kanalisere et engagement
(som forhabentlig til syvende og sidst ogsa er fagligt) til flere andre
meaend, og gennem kollektivisering og institutionalisering af disse
diskussioner at fastholde engagementet. Ogsa her synes de norske
erfaringer med en langsigtet opbakning til netveerk at veere
produktive.

Samtidig skal det igen fremheeves at netveerk langt fra altid er nogen
lpsning pa fastholdelsesproblemer. Der er i hgj grad brug for at der
gores bestreebelser pa at fere diskussionerne om ken ind pa
arbejdspladsen, sa de bliver til en integreret dimension i de almene
faglige og organisatoriske udviklingsstrategier lokalt. Et andet
problem, som Nordberg papeger, er ogsa at visse mandlige netvaerks
tematiseringer opleves problematiske for visse meend, der vil fole at
samveeret indebeerer en padtvungen forholden sig til en tematisering af
ken, som de netop har sggt ind i dette kvindefag for at undga.
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Som tidligere neevnt synes der ogsa her at veere fornuft i at fa
forankret og skabe synergi koble de mere overordnede perspektiver
og de engagerede ildsjeele og ivaerkseettere pa lokale institutioner og i
netveerk. Her synes en god organisering at veere de norske
‘demonstrationsbegrnehaver’, der udpeges regionalt, fordi de har en
hgj andel af mandlige ansatte. De kan dels bruge de beskedne midler
til noget intern og lokal organisering, men skal samtidig organisering,
videregive erfaringer lokalt omkring rekruttering og fastholdelse af
meend.

Tematiser behovet for udvikling af omsorgsarbejdets vilkar

Den norske tolerance overfor at fremme meends perspektiver synes
ogsa at ramme sine begreensninger i den case som beskrives fra den
norske eldrepleje pa Solkollen. Her forsegte mand - i forleengelse af
skarp kritik af sakaldt kvindelige omsorgsideologier i arbejdet
eksperimentelt at etablere en arbejdsplads som i sterre grad rummede
meend. Selv om dette eksperiment fra starten synes vellykket, og
tiltrak en del meend, sa blev ogsa dette ramt af ikke mindst de almene
vilkdr som hersker i aldreplejen, der jo ogsa er ganske slidsomt og til
tider underbemandet. At de almene vilkar pd denne made viser sig
som en vesentlig barriere for fastholdelse er en tankeveaekkende
pamindelse om central dynamikker pa det kensopdelte
arbejdsmarked, nemlig at arbejdskraften (meendene) jo ogsd wvil
bevege sig derhen hvor vilkarene synes bedst.

Neesten alle projekter tematiserer direkte eller indirekte forhold i
arbejdet, herunder seerligt behovet for at diskutere eller gore op med
betydningen af "kvindelig omsorgsideologi’, selvopofrende attituder
eller de holdning til arbejdet som ‘kald’, som haevdes at knytte sig
hertil. Indeholdt i en intention om at "affeminisere” arbejdet - eller
som det udtrykkes - at ‘forandre arbejdets keonsmeerke’, ligger
selvfglgelig en offensiv tematisering af faglige udfordringer. Det kan
dog ofte synes lovlig endimensionalt og ukonstruktivt, hvis faglige
spergsmdl alene angribes pa denne vis. Det er saledes
bemeerkelsesveerdigt, at sa mange projekter forsgger at lokke meend til
uden for alvor at tematisere tyngden af 'kensmeerkningen’ af arbejdet.
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Herunder kan det ogsa synes meerkveerdigt, at man sa sjeeldent steoder
pa de almindelige, kontante argumenter for jobskifte: Gode lon- og
arbejdsvilkdr og hgj jobtilfredshed. Jovist fremferes argumentet
omkring ‘fast arbejde” - og man kan i den forbindelse frygte hvad en
mere offensiv tilpasning af det offentlige til markedsvilkar for
anseettelse kan betyde for evnen til at fastholde medarbejdere. Men
det er samtidig tankeveekkende, at vi s f4 gange i de projekter, vi her
har diskuteret, er stedt pa offensive overvejelser over betydning af len
og anseaettelsesvilkar - eller vilkarene for at gd i gang med en
(voksen)uddannelse fx. Det ville utvivlsomt vere frugtbart for
rekruttering og iser fastholdelse i arbejdet, at vilkdrene omkring
arbejdet, som jo spiller en central betydning i enhver beslutning om
rekruttering, blev tematiseret mere direkte, og at det kunne blive en
del af strategien for at sikre stgrre jobtilfredshed, at de almene vilkar
for sektoren forbedredes - savel for meend, som for de kvinder som i
forvejen er ansat.

Det synes her veesentligt for de mere langsigtede resultater, at der er
tale om beeredygtige organiseringer, som meget gerne kan knytte an
til lokale initiativer med udgangspunkt i egen- eller
deltagerorganisering - snarere end initiativer som initieres top-down
med udgangspunkt i fx uddannelsesplanleeggeres enske om fx
fastholdelse pa uddannelserne. Feltet er kendetegnet ved mange
ildsjeele og entusiaster og det synes essentielt at der knyttes an til og
laves alliancer med lokal dynamik.

Differentierede rekruttingsstrategier

Med udgangspunkt i de her opregnede udfordringer skal vi her
forsege at opregne mulige strategier for at tiltreekke maend.
Forhabningen er, at denne opsamling kan klargere muligheder og
nedvendige refleksioner teettere knyttet til de udfordringer, som
mange aktorerne i rekrutteringsprojekterne, politikere, arbejdspladser
og meendene vil star overfor i konkrete projekter.

Et centralt problem, som denne kortleegning seetter fokus pa, er, at
rekruttering langt fra er enkel, men forudseetter en reekke
forskelligartede initiativer, eller “accepter” af de enkelte meend pa en
reekke forskelligartede niveauer. Det oger kompleksiteten i
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rekrutteringen. Men vi vil generelt pege pa behovet for differentierede
strategier, som dels forholder sig til nogle af de lokale forhold og
ressourcer som vi ovenfor har papeget betydningen af. Dels vil vi
papege betydningen af en grundig refleksion over hvor og hvorndr,
man forseger at fa meendene i tale. Endeligt vil vi papege betydningen
af at overveje hvilke meend, som man forsgger at fa i tale.

Hensigten er at igangseette veesentlige refleksioner omkring tiltagene
for at rekruttere meend til omsorgsarbejde - gennem at reflektere over
konkrete initiativers virkeméader, potentialer og problemer, herunder:
hvordan kan  man  skabe  forandringer  lokalt pa
uddannelsesinstitutioner eller i det konkrete arbejde - pa
arbejdspladser, institutioner osv.

Rekrutteringskaden udfordringer - og den nedvendige refleksion

Konssegregeringen og arbejdets "kensmeerke’” gor det nodvendigt at
arbejde med rekruttering og fastholdelse pa flere niveauer.

Vi skal her diskutere udfordringerne i forskellige led af det vi har
kaldt rekrutteringskeeden - som gar fra initiativer som skaber
generel legitimitet til led i den konkrete rekruttering og fastholdelse.

A. Skabe mulighed, opmaerksomhed og legitimitet. Den forste
udfordring er at skabe opmeerksomhed og legitimitet i forhold til
meends omsorg - og behovet for meend. Her mener vi, at man i langt
hejere grad kunne knytte an til den generelle trend, at meend faktisk
er i bevaegelse i forhold til omsorgen - altsd nar det geelder fx det
neerveerende faderskab i privat regi.

Nér det geelder de yngre meend iseer, sa vedstar der et godt stykke
arbejde i at for fortalt om dette som andet og mere end et 'nedjob’
eller en "treedesten’. Her spiller diskussionen i den brede offentlighed
omkring arbejdet status og arbejdsvilkar en central rolle, men ogsa
fornuftige diskussioner af betydningen af at maend engagerer sig i
arbejdet. Mere konkret er det veesentligt at sikre viden hos savel
Ungdoms- og uddannelsesvejlederen, som pa jobcentrene, som
anviser arbejde til de arbejdssegende, sdledes at de ogsa er kleedt pa
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til at medvirke til at skabe legitimitet om de unges kensutraditionelle
valg. Man kan her ogséd gore meget i form af praktikpladser mv.

Endelig skal man veere opmeerksom péd at mulighederne ogsa er
athengige af mere almene politikudviklinger og nedvendigt.
synliggorelses- og  lobbyarbejde i forbindelse med  fx
uddannelsesreformer. Her kan der ogsa forseges at lafte perspektiver
gennem mainstreaming-arbejde af uddannelsesinitiativerne.

B. Uddannelser: Skabe brede uddannelser og adgange - og
inddragende undervisning

De svenske erfaringer papeger at karrierevalget og det kensopdelte
arbejdsmarkeds bliver til indirekte gennem de unges valg af emner og
studieretning fx, som meget tidlige udelukker uddannelsesskift uden
studieforleengelse. Opgaven som ligger som en mainstreaming-
forpligtelse er at sikre den brede uddannelsesplanleegning medtager
sddanne perspektiver, flere undersggelser har peget pd mulighederne
i at sikre brede indgangsveje og potentialerne i at signalere en meget
konkret arbejdsmarkedstilknytning og fx anseettelseslignende vilkar
ved optagelse pa uddannelsesinstitution.

Langt det meste af arbejdet i omsorgssektoren kreever formel
uddannelse. Udover at arbejde pa at almene vilkar for gode
uddannelser, sd knytter der sig en selvsteendig udfordring knytter sig
til hele spergsmél om hvordan man fastholder meend i uddannelse
inden for sektoren. Det er en kendt sag at mange meend ferst synes at
veere parat til at begynde uddannelse indenfor disse omrdder nar de
er ved at veere voksne - og vel sagtens ofte har fdet omsorgsansvar
som feedre. Et vaesentligt skridt til at rekruttere meend er saledes ogsa
at sprge for uddannelser og vilkdr under uddannelse, som virker
tiltreekkende pa meend - seerligt hvis de er lidt mere modne, og méske
allerede har en leengere erhvervskarriere bag sig.

Her ma man underspge mulighederne for at ga nye veje, og fx skabe
mulighed for omvalg (meritering) og fleksible uddannelser. Her er der
ogsa i seerlig grad grund til at forstd og udnytte mulighederne i et
samspil mellem politikudvikling - for at konkretisere hvad
dagpengeregler, revalidering, voksenuddannelsesmuligheder,
puljeindsatser kan betyde for uddannelsesudvikling.
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Mange af de meend som optages pa uddannelserne har, som vi har
diskuteret allerede, en anden uddannelse eller joberfaring bag sig. Der
ma skabes mulighed for meritering og for fleksible indgang.

Der er derfor brug for at tenke lokale projekter med
forberedelseskurser for meend pa lokale uddannelsesinstitutioner,
gerne i samarbejde med lokale aktorer sdsom jobcentre, fagforeninger,
arbejdsgivere mv. Det er ikke altid at fx forberedelseskurser er
effektive, men det synes et oplagt omrade at udvikle viden, forseg og
samarbejde omkring - gerne regionalt, fordi det spiller s central en
rolle i forhold til at kvalificere den mandlige arbejdskraft (og dermed
overvinde argumentet at meend er kvalificerede alene qua at veere
maend)

Hertil kommer at en del af de, som kunne veere interesserede i
uddannelserne kommer fra meget uddannelsesfremmed baggrund og
behever stotte undervejs. Ogsé derfor skal man sikre inkluderende
uddannelser: Mange uddannelser er indrettet mod et relativt specifikt
"klientel’, og studerende med relativt ens baggrund - og der er fortsat
for stort frafald for andre grupper, herunder ogsa meend.

C. Ansettelse og modtagelse pa arbejde - stotte for nyansatte

Ankomsten af en mand til en afdeling er en glimrende anledning til at
tematisere de vilkdr dette sker under. Der er brug for opmeerksomhed
pa de enkelte arbejdspladser omkring meends bidrag, herunder pa at
tematisere kennets og kensmeerkets betydning i en lidt bredere
forstand - herunder tematisere lgn og anseettelsesvilkdr. Man kan fx
forspge en kvalificeret ufordring af de dimensioner af
‘omsorgsideologi’. Ligesom man kan forsege at aendre egne og
kollektive handlinger og herigennem ogsa bestemte arbejdsdelinger
knyttet til ken - for at bryde med etablerede kensarbejdsdelinger.

Vi har bergrt potentiale og faldgrupper omkring mandlige netveerk
som vej til fastholdelse pa arbejde. Herunder herer vel ogsd, at et
basalt skridt kan veere, at veere opmeerksom pé betydninger af at der
er flere meend pa samme arbejdsplads.
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D. Stette til fastholdelse for maend som er i arbejde.

Her er der brug for at ken (og utilfredshed med fx omsorgsideologier)
kan tematiseres sagligt, fx som dimension i en udvikling af
arbejdspladskultur. Der er ligeledes god grund til at overveje hvordan
traditionelle opfattelser af hvilke funktioner i jobbet som er passende
for meend eller kvinder. Man kan tematisere behovet for at skabe
legitime distanceringer i arbejdet, men ogsé forsege at udfordre disse
forstaelser - og fx i forbindelse med lederanseettelse tematisere
kennets betydning for karrieremuligheder - og disse sammenheeng
med arbejdspladskulturer og konkret praksis i arbejdet i hverdagen.

Arbejdsvilkar og arbejdspladskultur ber udvikles pd en sddan made
at minoriteten hverken favoriseres eller ekskluderes, men kan indga
pd lige fod uanset forskelligheder. Det kan betyde en direkte
tematisering af mobning, rygtedannelse og seksuel chikane pa
arbejdspladsen.

Utraditionelle tematiseringer af indhold og mening med arbejdet kan
give anledning til konkrete eksperimenter og udviklingsarbejder.
Herunder kan man ogsa overveje den gvrige personalesammen-
seetning og tilstreebe at seette flere meend pa samme arbejdsplads eller
afdeling.

Mange af de iser lidt eeldre maend som sgger ind kommet til feltet
med en god forstdelse af teknologiens muligheder i forhold til
jobudvikling. Teknologisk indsigt og overvejelser over dens
betydning for udviklingen kan kvalificere diskussionen om udvikling
af omsorgs- og velfeerdsteknologi.

E. Forspgsarbejde, erfaringsopsamling, vidensudvikling og
efteruddannelse

De mange led i rekrutteringen - fra almene forsgg pé legitimering,
over uddannelsesrekruttering, uddannelsesfastholdelse,
arbejdspladsrekruttering, fastholdelse og arbejdspladsudvikling ger
det ekstra relevant at differentiere strategierne og maske arbejde mere
malrettet med specifikke udviklingsmuligheder, sddan som de nu
byder sig til lokalt, organisatorisk eller mere overordnet politisk.
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Der er generelt behov for vidensopsamling i feltet, herunder
ambassaderer og professionelle ressourcepersoner pa
(demonstrations)institutionerne til at give sparring, lefte diskussioner
og bryde forestillinger om kon og kensmeerkets betydning. Disse kan
hjeelpe til at udvikle bedre - og fagligt reflekterede - svar pa konkrete
gnsker om faglig udvikling - og méske ogsé bidrage til holdningsskift
blandt brugere - bgrn og foreeldre iseer.

En veesentlig vej til at sikre og legitimere en kvalificeret udvikling og
diskussion péd arbejdspladserne og uddannelserne er, at der kan
foregér lobende forseg og afprevninger - og at der herefter sikres -
gerne lokal - erfaringsopsamling og opbygningen af kundskabsbaser.
Der er generelt set behov for vidensbaseret loft for mange af
omsorgsfagene, som kan understotte nodvendig praksisudvikling og
knytte an til og uddannelsesudvikling og efteruddannelsesbehov. En
vej at sikre en specifik lokalt opsamling pa udviklingen af ken i
omsorgsarbejdet er ved at kommunerne skulle inkludere opsamlinger
omkring arbejdet med rekruttering af meend i deres
ligestillingsredeggrelser.

De mange led i rekrutteringen kan gere det relevant, hvis man vil
ramme mere specifikt.

Hvilke maend vil mest oplagt sege omsorgsarbejde? - Hvilke
grupper af maend kan rekrutteres?

Med udgangspunkt i de konkrete tiltag her og resultater fra tidligere
undersggelser (Baagee & Weber 1997; Hjort 2003; Wohlgemuth 2010)
kan der iseer peges pa tre grupper af mend, som typisk vil veere
indstillet pa at skifte jobs. Det drejer sig om, dels:

- De unge - som pa baggrund af beskeden erhvervserfaring -
veelger uddannelse indenfor omradet. For disse meend
geelder, at de er relativt motiverede og forberedte i forhold til
uddannelse, mens skridtet til kvindefag er vanskeligere og et
nalegje. De unge er de typiske ‘infiltratorer’, der vil komme
dryppende og enkeltvis. Et tidligt valg vil ofte veere mere
individuelt motiveret, et bevidst, identitetsbaret valg, knyttet
til et fravalg af kulturen i de traditionelle mandefag. Men
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deres valg kan ogsa veere ansporet af ungdommens
uddannelsesvejledning (UU). Talmeessigt er denne gruppe
fortsat relativt lille, men potentialet er stort, hvis der kan
skabes den fornedne legitimitet - og rummelig meritpraksis
og brede uddannelsesindgange kan understotte meends sene
valg. Der er behov for en indsats for legitimitet og
opmerksomhed.

De modne karriereskiftere men nogen uddannelsesbaggrund
- til tider pd revalidering. Generelt ser man at gennemsnits
alderen for meend der sgger peedagoguddannelsen i Danmark
ligger 1-2 ar over kvinders, og at der for gruppen af
studerende over 30 ar er en langt sterre andel meend (helt op
til 35 %). Dette papeger en almen tendens til at mange meend
forst synes at veelge denne karrierevej sent i livet - og ofte nar
de maske selv har stiftet familie og féet bern - og maske
omsorgsansvar for egne foreeldre som er blevet syge eller
gamle. Mange meend veelger tilsyneladende omsorgsomradet
fordi de midt i karrieren har veeret nedt til omvalg, fx pa
grund af helbredsmaessige problemer eller livskrise. Men der
synes ogsa at vere et element af at valget skal modnes, Det er
sjeeldent nogen enkel beslutning at “veelge om’, hvis man i
forvejen beer pa en veletableret faglig og maskulin
forspgeridentitet, som nu skal transformeres gennem nye
professionelle orienteringer. De er under de rette
forudseetninger parate til uddannelse, maske anvist af
vejledning pa et  jobcenter, som = skeler il
arbejdslgshedsudvikling og arbejdskraftmangel. Her er
len/dagpenge under uddannelse vil oftest veere en formentlig
bade materiel og symbolsk forudseetning for at sikre og
legitimere deres tilstedeveerelse.

Gennem kortleegningen synes det seerligt relevant at
overveje mulighederne for at reorientere meend og at
kanalisere ensker om job- og brancheskifte i retning af
kensutraditionelt (kvinde)arbejde blandt denne gruppe,
blandt andet fordi de maske er sezrligt motiverede for et
karriereskift som led i deres livsfase-omstillinger. Her kan
man fx treekke pa at mange er feedre og her har et legitimt
gnske om omsorgsrelationer til bern. Hermed kan man bygge
pa de samfundsmeessige megatrends (som det synes at veere



sket i Norge) iser, hvor en leengere orlovsbrug bland neesten
alle meend kan forventes at have medvirket til et
holdningsskifte blandt denne generation iseer.

- De lidt ldre - ofte uuddannede - som sgger fast job. Ofte
meend, der midt i livet, pa baggrund af aktuel arbejdsleshed
veelger ufaglert job (typisk i eldrepleje). De er klassiske
lonarbejdere med betydelig og blandet erhvervserfaring og
meget begreaenset uddannelsesparathed. Deres
uddannelsesmotivation er beskeden, mens motivationen for
et fast job er altafgerende. Her kan konkret arbejdsleshed
veere en betydelig drivkraft til karriereskift. Uddannelse
forudseetter her ofte lon/dagpenge, idet
forsgrgelsesgrundlaget ofte vil veere uundveerligt. Gruppens
motivation kan pa nogen mader minde om den hos den
relativt store gruppe af ganske unge meend som seger
(midlertidigt) ufagleert job (typisk
peedagogmedhjeelp/hjemmehjeelp) mens de har sabbatér fra
uddannelse. Ogsa her er motivationen len og (fast) arbejde!
Vesentlige aktorer i forhold til denne gruppe er her
jobcentrene, der via vejledning kan kanalisere dem hen pa
omrdder med arbejdskraftmangel, samt evt. i samarbejde med
lokale uddannelsesaktorer kan skabe forskoler og korte
opkvalificeringsforleb

Hensigten med disse kategorier af meend er ikke at pdstd, at dette er
specifikke malgrupper, men at forsgg pa at treekke nogle markante
forskelligartede traek og orienteringer frem som er karakteristiske for
den brede gruppe af meend. Projekterne henvender sig alt for ofte til
meend som en samlet gruppe - der mest at karakteriseret ved blot at
veere forskellige fra kvinder(!) og veere orienteret mod 'noget andet’
end det kvinder almindeligvis orienterer sig imod.

Der ligger en almen voksenpaedagogisk pointe i at de forskellige
meend har forskelligartet motivation og ressourcer til at reorientere sig
i forhold til arbejdet/uddannelsen - og dennes indhold. Seerligt for de
meend som har en ret etableret forsergeridentitet synes det at stille
krav om, at der er sikre fremtidsudsigter (fast job!), og at de kan
forsvare deres positioner og egne orienteringer i feltet. Her har vi set,
at de ogsa forholder sig direkte til arbejdets kvaliteter som lenarbejde,
og at det fx kan veere veesentligt at kunne veere med til at planleegge
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sit vagtskema og at oppebeere et vist gkonomisk niveau. I
rekrutteringsmeessig sammenheeng bliver det siledes vigtigt at
understrege disse fordele, i det omfang de eksisterer.

De differentierede udgangspunkter gor det ogsd vesentligt at
overveje hvordan man far fat pa den enkeltes motivation, og her tyder
meget pa at en central vej er brugen af personlige historier og
personlige formidlede erfaringer.

Pointen er her at understrege et generelt behov for at differentiere
langt mere - ogsd nar det geelder forstdelsen af omsorgsarbejdet og
kvinderne der er ansat der. Projekterne og aktererne synes generelt at
have brug for at fremme en mere nuanceret forstdelses af
uddannelses- og arbejdsmotivationen som ligger bag muligheden for
rekruttering, og som er en betingelse for at folk kan fastholdes.
Mendene har som det er forsegt diskuteret meget forskellige
forudseetninger og tilgange til de faglige udfordringer - og herunder
ogsa til at indgd i diskussioner omkring relationerne mellem ken og
arbejde. Det er ganske centralt at aktgrerne overvejer dette ngje.
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