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Tasa—arvo kasitteend omaa korkean itseisarvon, ja sen seuraukset antavat jo itsessdan ai-
hetta sen edistdmiselle. Sukupuolten véliseen tasa—arvoon liittyvat puutteet vaikuttavat
suoraan naisen osallisuuteen ja mahdollisuuksiin vaikuttaa yhteiskunnallisella tasolla. Su-
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1 INLEDNING

Jamstélldhet ar ett begrepp med hogt egenvérde och konsekvenser som i sig sjalvt utgor
en motivering att framja den. Utmaningar i anknytning till jamstalldhetsfragor ar en glo-
bal foreteelse, vars effekter stracker sig 6ver individnivans inverkan pa flickors och kvin-
nors liv och leverne att paverka mansklig utveckling, arbetsmarknaden, produktiviteten,
BNP-tillvaxten och jamlikheten ocksa pa samhéllsniva generellt. Jamstalldheten inom
arbetslivet korrelerar med nivan av jamstalldhet pa samhallsniva, den forsta kan inte exi-
stera utan den andra. Trots att brister i jamstalldheten direkt paverkar kvinnans mojlighet
till delaktighet och inflytande pa samhéllsniva, ligger det inte enbart i kvinnans intresse
att uppna ett jamstallt samhalle. Pa grund av de indirekta och langsiktiga effekterna som
jamstalldhet respektive ojamstalldhet har pa samhéllsniva, ar det motiverat att havda att

alla vinner pa att ha ett jamstallt samhélle. (McKinsey & Company, 2015)

Hur kommer det sig da att vi fortfarande ligger pa en sa ansprakslds niva i jamstalldhets-
fragor? Kvinnans mojligheter till avancering inom arbetslivet, 16neskillnader och kons-
roller pa arbetsplatsen ar omdiskuterade amnen, inte minst inom social— och halsovards-

branschen dar majoriteten av de anstéllda &r kvinnor.

| Finland &r arbetslivet starkt uppdelat i kvinno— och mansdominerade yrken. Kvinnor
soker sig oftare till vardyrken, medan mannen uppskattar status och I6n i val av yrke.
Yrken dar representationen av bada konen ligger 6ver 40 % blir allt farre. Uppdelningen
kan ses problematisk eftersom den paverkar saval individens mojligheter till inflytande
som jamstélldheten. Lonefragan ar ett konkret exempel, eftersom kvinnodominerade

branscher ofta kdnnetecknas av en lagre 16n. (Helsingin Sanomat, 9.9.2018)

Kvinnodominerade yrken &r hogt representerade inom social— och halsovardsbranschen.
Enligt organisationschefen for fackorganisationen Talentia [muntl. k&lla 28.5.2018], &r
5,2 % av Talentias socionommedlemmar méan, medan 94,8 % &r kvinnor. Enligt senaste
utredning &r endast 4 % av utexaminerade socionomer méan. Inom hélsovarden var ar 2014
cirka 90 % av sjukskoterskorna, barnmorskorna och narvardarna kvinnor. (Turunen,
2017) Kvinnor utgor 80 % av arbetskraften inom den kommunala sektorn men besitter
enbart cirka hélften av ledarskapspositionerna. Detta betyder att ménnen, som utgor 20

% av arbetskraften anda besitter andra halvan av ledarskapspositionerna
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(Statistikcentralen, a & Statistikcentralen, b). Inom EU utg6r kvinnorna cirka 33 % av
ledarna, men det ar vanligt att kvinnoledarna leder andra kvinnor. Kvinnoledare ar san-
nolikt verksamma inom social— och halsovardsbranscher. (European working conditions
survey, 2010) Det ar valkant att kvinnor inte avancerar i arbetslivet pa samma satt som
man och att kvinnans 16n for jamforbara arbetsuppgifter &r ofta lagre. Trots att man ar
val medveten om ojamstélldheter mellan kvinnor och mén pa arbetsmarknaden, har man
annu inte funnit uttommande svar eller 16sningar pa problemet. Tvartom aterspeglas fe-
nomenet pa samhéllsniva nar kvinnodominerade branscher drabbas av nedskarningar som

direkt paverkar de anstalldas personliga ekonomi (Tehy, 2017).

Arbetslivet star infor flera forandringar i framtiden, av vilka vi kan ndmna atminstone
fyra stycken: generationsvéxling, Al (artificiell intelligens), socialt hallbar utveckling och
prekara arbetsforhallanden. Samtidigt med dessa forandringar existerar jamstalldhetsfra-
gan som tar sig uttryck som bland annat léneskillnader, 6verrepresentation av kvinnor i
deltidsarbete, glastak, konsdiskriminering och skillnader i arbetsvillkor samt dartill till-
horande kostnader i form av tillgang till utbildning och Kkarriarutveckling (Eurofound,
2013: 12).

Denna studie &r en del av Arcadas Finlust—projekt. Finlust—projektets bakgrund ligger i
en Okad utflyttning till Sverige bland finlandssvenska ungdomar, dar en av de utsatta
branscherna ar varden. Okade (langtids—) sjukskrivningstal speciellt bland yngre kvinnor
inom den offentliga sektorn tyder enligt bade svenska och finldndska forskningar pa en
okad upplevelse av pafrestning i arbetet. Manga nyutbildade har Iag arbetsmotivation och
till och med planer att byta bransch. Finlust—projektets 6vergripande syfte ar att under-
soka vilka faktorer som paverkar valbefinnandet i arbetet och arbetshélsan hos nyutbildad
och nyanstélld social- och hélsovardspersonal som utsatts for komplexa professionella
kompetenskrav. Detta arbete bidrar med en samhallelig synvinkel i vélbefinnandefragan
i och med att en stor bidragande faktor till arbetshalsan inom varden bottnar i jamstalld-

hetsfragor och en upplevelse om att arbetet uppskattas.

Enligt Nationalencyklopedin betyder jamstélldhet att kvinnor och man har samma rattig-
heter, skyldigheter och moéjligheter inom alla véasentliga omraden i livet. (Nationalencyk-
lopedin a). | detta arbete kommer ojamstélldhet att till stor del behandlas som ett arbets-

livsrelaterat dilemma ur ett kvinnoperspektiv. Arbetet upplyser forhallanden framst inom



kvinnodominerade branscher men dven kvinnans ojamnstallda stéllning allmént i arbets-
livet och samhdllet. Denna studie har en kvalitativ ansats, dar fem expertintervjuer har
utforts for att identifiera och féra samman framtidsvisioner for ett mer jamstallt arbetsliv.
Framtidsvisionerna speglas &ven mot framtidsrapporter. Intresset riktas mot vilka nya
verksamhetsforutsattningar framtiden hamtar med sig till arbetslivet, och hurdana foljder

dessa kan tankas ha for jamstélldheten.

2 BAKGRUND

| detta kapitel presenteras bakgrunden till arbetet och tidigare forskning om jamstalldhet.
Informationssokningen for den tidigare forskningen gjordes i databaserna EBSCO,
SAGE, Emerald insight och Google Scholar. Sékningen gjordes med hjalp av bland-
ningar av sokorden diversity, workplace, innovation teams, gender, gender equality in the
workplace, glass ceiling, women, gender inequality, leadership och ett antal titelsok-

ningar.

2.1 Jamstalldhetsarbete

Det vanligaste syftet med insamling av uppgifter om genusrepresentation ar att framja
social rattvisa och jamstalldhet (Lumby J., 2011: 922). Formell politisk jamstéalldhet inom
det offentliga omradet ar ensam inte meningsfull, utan samhéllet dar det rader bor dven
ha atagit sig jamstéalldheten pa det privata omradet, det vill sdga pa arbetsplatsen och i

hemmet.

2.1.1 Sa har uppstar ojamstalldhet

Konsschemateorin och den sociala dominansteorin ger en inblick i bakomliggande mek-
anismer till att ojamstalldhet lyckats leva kvar i exempelvis ledarskapsfragor. Konssche-
mateorin havdar att normer och forutbestdmda uppfattningar som vi utvecklar som barn
och observerar fram till vuxenaldern paverkar vara uppfattningar och beteenden. Dessa
etablerade konsroller vidmakthalls genom att kvinnorna anpassar sig efter de konsroller
och normer som de observerar. (Jonsen et al. 2010: 551) Den sociala dominansteorin pla-

cerar manniskor i hierarkier och den dominerande gruppen i hierarkin gor vad den kan
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for att behalla sin status. Den dominerande gruppen — i detta fall mannen — har makten pa
arbetsplatsen och i samhéllet dverlag, och kvinnorna forblir den underordnade gruppen.
Den dominerande gruppen ser jamstalldheten som ett hot pa grund av ovilja att forlora

sin dominerande stéllning. (Kiser, 2015: 609)

En allmén forklaring till att kvinnor inte besitter ledarskapspositioner i arbetslivet ar att
djupsittande, omedvetna kénsbaserade antaganden och férdomar paverkar kvinnors avan-
cering. (Carnes et al. 2008:1453) Dessa antaganden har ett historiskt ursprung i uppfatt-
ningar om sociala roller som inte bottnar i kdnnedom om personens egentliga kunnande
eller erfarenheter. (Cubillo & Brown, 2003: 279, Carnes et al. 2008:1458)

Ojamstalldheter uppstar dven genom forestallningar av kvinnors och mans olika lednings-
stilar. Kvinnor pastas ha en mer interpersonell och demokratisk ledningsstil medan mén
antas ha en mer diktatorisk och auktoritér ledningsstil. (Kiser, 2015: 599) Motstridigt med
foregaende ar att konet inte ar en palitlig indikator av en persons ledningsstil (Jonsen et
al. 2010: 550). Nar konet definierar status ar det den kulturella uppfattningen om konet
som foreskriver lagre forvantningar pd kvinnans kompetens och begransar kvinnornas
mojligheter att anta ledarskap (Yang &Aldrich, 2014: 306). Att kvinnor &r underrepre-
senterade i ledarskapspositioner leder till problem nar det géller modellsattning fér kom-
mande potentiella ledare. Avsaknaden av kvinnliga modeller kan paverka kvinnors upp-
fattning om sig sjalva som potentiella ledare och saledes aven framja hindren (Chisholm—
Burns et al. 2017: 315), varpa arbetslivet gar miste om potentiellt framgangsrika ledare
eftersom kvinnor utgor hélften av arbetskraften men anda ar underrepresenterade i ledar-

skapspositioner. (Jonsen et al. 2010: 561)

2.1.2 Att motarbeta ojamstalldhet

| samband med anstrangningar for att forsta de mekanismer som ger upphov till arbets-
livsrelaterade ojamstalldheter mellan kénen har termen glass ceiling, eller glastaket upp-
statt. Glastaksfenomenet handlar om ingrodda monster av diskriminering pa arbetsplatsen
och harstammar fran sociala forhallanden, krav och kulturella antaganden (Jackson et al.
2014: 39). Begreppet syftar till bristen av kvinnors avancering till ledarskapspositioner
trots att det inte finns nagra synliga hinder for det. (Chisholm-Burns et al. 2017: 312)
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For att motverka glastaket presenteras en rad olika utvecklingsmonster pa individuell
niva, organisationsniva och samhallsniva (Carnes et al. 2008: 1459, Chisholm-Burns et
al. 2017: 320). Pa individuell niva sporras kvinnor att framfora sig sjalva och engagera
sig i natverkandet for att samla socialt kapital och marknadsféra sig sjalva inom sin orga-
nisation (Chisholm—Burns et al. 2017: 321). Det anses att kvinnor har ett eget ansvar i att

motarbeta ojamstalldhet mellan konen pa sin bransch (Moreau et al. (2007: 249).

Pa organisationsniva rekommenderas att organisationerna prioriterar genusfragor och en-
gagerar sig i att 6ka kvinnans mojligheter till ledarskap. Organisationer forvantas stéda
kvinnor i sin stravan efter ledarskap exempelvis genom fortbildningsprogram. Flexibla
mojligheter att kombinera familjeliv och vardansvar med arbetet anses vara en viktig fak-
tor. Rekryteringsprocesserna bor kannetecknas av transparens och vara strikt overvakade
for att sakerstalla att beslutet blir rattvist och inte paverkats av antaganden om kon. (Car-
nes et al. 2008: 1459) D& majoriteten av dem som besitter ledarskapspositioner ar man,
ar det majligt att de anstaller andra man pa basis av att de anser man vara béttre foretags-
ledare (Kiser, 2015: 609). En forandring kraver dven en granskning av policyn och praxis
som Okar diskriminering och hjalper till att identifiera faktorer som framjar ojamstalldhet
(Acker, 2012: 221 i: Cardona—Lopez et. al., 2017: 4-5).

Pa samhallsniva kan ojamstalldhet motverkas genom lagandringar och andring av verk-
samhetskulturer. Det efterlyses ocksa en korrigering av I6neskillnaderna samt en 6kad
forstaelse for de mekanismer som paverkar jamstélldheten inom organisationerna. (Car-
dona—Lopez et. al., 2017: 4-5, Chisholm—Burns et al. 2017: 320-321, Carnes et al. 2008:
1458) Finland har haft en jamstalldhetsplan sedan ar 2017 for obligatorisk utbildning,
som forpliktar skolor att arligen utarbeta egna jamstalldhetsframjande policyn. Det rader
brister mellan policy och praxis, da finlandska larare exempelvis inte nédvandigtvis ut-
bildas i fragor om kon, sexualitet och diversitet. (Cardona—-Lopez et. al., 2017: 4-5).

Enligt Carnes et al. (2008: 1460) krdvs det mer dn att ’reparera kvinnorna”. En 6vergang
till en systematisk, institutionell approach som bekraftar och lyfter fram den inverkan som
de genusrelaterade och nedvarderande férdomarna har for kvinnors avancering i arbetsli-
vet behovs for att astadkomma institutionella miljéer som kan anvéanda sig av all sorts

kunnande.
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2.2 Jamstalldhet pa olika nivaer

Med tanke pa arbetslivet kan jamstalldheten betraktas som en foreteelse som forekommer
pa olika nivaer: individniva, organisationsniva och samhallsniva. Pa individniva handlar
jamstélldhetsfragor om lika forutsattningar att verka och fungera pa arbetsmarknaden.
Jamstélldheten eller avsaknaden av den préglar individens dagliga liv, exempelvis i form
av arbetsuppgifter och loneséttning. Pa organisationsniva handlar jamstélldheten bland
annat om rekryteringsstrukturer och majligheter att kombinera arbets— och familjeliv.
Jamlika forutsattningar att paverka den egna karriarutvecklingen &r ett exempel pa jam-
stalldhetsfragor pa organisationsniva. Likasa handlar jamstalldheten pa organisationsniva
ocksa om anstallningsforhallanden och trygghet i anknytning till dem. P& samhéllsniva
handlar jamstalldheten om attityder och strukturer som ligger i grunden for samhallets
verksamhet. Stereotypier om konens olika egenskaper och ojamlik vardering av olika
branscher ar exempel pa arenor dar jamstalldhetsfragan forekommer. Nedan diskuteras

olika delelement pa respektive plan.

2.2.1 Individniva

Pa individnivan borjar jamstalldhet gestaltas i en tidig alder. En individs kdnsutveckling
borjar tidigt och den paverkas av omgivningen. Individen lagger marke till konsroller i
sin egen uppvaxtmiljo via sina narmaste personer, lekkamrater och normer som rader i
samhallet. Median paverkar daven individens syn pa sig sjalv, konsutvecklingen samt upp-
fattningen om normer och socialt beteende. | exempelvis Disneyfilmer har prinsessor,
flickor och kvinnor ofta samma eller liknande roller. (Graves, 1999 och Martin 2002 i
England et. al., 2011: 566) Prinsessor framfors ofta som fysiskt svaga, hjalplésa och angs-
liga karaktérer som anvander sitt utseende till godo. Barnfilmers prinsessor och prinsar
har dock fatt influenser av otraditionella konsroller under artionden men det har inte skett
sekventiellt och manga stereotypiska drag medverkar annu idag i filmerna (England et.
al., 2011: 564). Ur jamstalldhetsperspektiv kan flickor redan i tidig alder stamplas som
exempelvis fysiskt svaga, hjélplosa och dngsliga. Vissa stereotypiska drag hos Disney—
prinsessor kan anses som nedvdrderande. Alla karaktaristiska drag som anses vara tradit-

ionellt feminina &r inte enbart daliga, men de kan indirekt formedla en viss uppfattning
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till barnet om sitt kon som lever med i lek och paverkar hur barnet betraktar sig sjélv, sina
formagor och mojligheter.

Smabarnspedagogiken har allt mer fokus pa ett kénsneutralt och jamstallt bemotande av
barnen. Kénssensitivitet &mnar identifiera kulturellt och socialt kopplade antaganden, for-
domar och uppfattningar i vardagliga aktiviteter och talmonster. (Siljaméaki, 2014) Pa
samma satt som den smabarnspedagogiska verksamheten idag framjar konsneutralitet bor
aven skolverket kontinuerligt och konsekvent agera kdnsneutralt. En effektiv och funge-
rande jamstélldhetsplan behdvs i grundskolor eftersom skolornas praxis omedvetet eller
obemarkt har olika forvantningar pa eller antagande om flickor och pojkar. Verksamheten
I skolor kan &nnu idag vara uppdelad enligt kon nar det kommer till arbetsfordelning och
skolans normer. (THL, 2018b)

I grundskolan gors jamstalldhetsarbete enligt Johanna Hautakorpi (STM, 2015) utgaende
fran vad Lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och man (1986/609) stadgat om jam-
stélldhetsplanering. Detta betyder att jamstalldhetslaget uppfoljs systematiskt. Eleverna
kan paverka och ta stallning till hur bagge kénen behandlas i skolan samt huruvida det
finns utrymme for flera kon. Skolan utvarderar jamstéalldhetsarbetet och vidtar nya atgar-
der vid behov (ibid.). Enligt Hautakorpi (ibid.) grundar jamstalldhetsarbetet pa att varje
barn i skolan blir bem6tt som en unik individ och kan utnyttja all den potential som han
eller hon sjalv besitter. Avsikten ar ocksa att skolan ska vara en trygg inlarningsmiljé med

tillforlitliga vuxna som accepterar eleverna som de ar.

Forhallandet mellan kdnen under grundutbildningen &r inte labilt nar det kommer till am-
nesval (pojkarna studerar exempelvis matematik och flickorna sprak). Nar det galler ut-
bildnings— och yrkesval resulterar detta i att det kvarstar stereotypa asikter och faktorer i
anknytning till kon, vilket upplevs begransande. Vid val av utbildning efter grundskolan
eller gymnasiet ar konssegregationen i Finland kraftig. (THL, 2018b) Segregationen pa-
verkar vart samhélle genom att den begrénsar enskilda individers val, hindrar utnyttjandet
och rekryteringen av kompetens och gor arbetsmarknaden styv (THL, 2018a).

Valet av utbildningen paverkar direkt statuset pa arbetsmarknaden, Iénen och andra om-
standigheter (THL, 2018b). I arbetslivet dominerar kvinnorna med éver 90 % i foljande
yrken: narvardare, sjukvardare, barnvardare, kontorsarbetare och —stadare samt sjukhus—

och anstaltsassistent. M&nnen dominerar déremot med Over 90 % i yrken inom
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lastbilsbransch, byggbransch, reparation och installation av elapparater och maskiner.
(THL, 2018a)

Kvinnans 16n i Finland &r i medeltal 83,3 % av mannens, vilket utgor en skillnad pa un-
gefar 600 euro i manaden (Tehy, 2017). Kvinnans pension ar foljaktligen 79 % av man-
nens. Det kan vara flera faktorer som paverkar den befintliga I6neklyftan men personliga
skillnader mellan konen sasom alder, utbildning, karridrens langd eller uppehall i arbetet
pa grund av familj forklarar inte klyftan. Nagonting som dock forklarar skillnader &r att
kvinnor besitter storsta delen av arbeten med lag status medan storsta delen av de som
besitter positioner med hog status, exempelvis ledarskapspositioner, ar man. (THL,
2018a) Aven i ledande positioner kan lonerna skilja sig mellan man och kvinnor (Carnes
et al. 2008: 1458). Det har konstaterats att upp till 40 % av I6neskillnaderna mellan kvin-

nor och man ar ett resultat av diskriminering (Chisholm-Burns et al. 2017:316).

Av de finlandska ledarna ar 70 % man, och ocksa i Finland avancerar méannen fortare an
kvinnan. (Nieminen, i: Pietildinen (red.) 2013: 39) De egenskaper som kvinnor antas ha
overensstammer exempelvis inte med den traditionella definitionen av en bra ledare. De
kvinnliga egenskaperna anses istallet lampliga for arbete inom de traditionella kvinnodo-
minerade branscherna, forslagsvis dar vard eller socialt arbete utfors. (Cubillo & Brown,
2003:279) De egenskaper som man antas ha ar vanligen associerade med framgang i ar-
betslivet (Kiser, 2015: 599, Jonsen et al. 2010: 553, Chisholm-Burns et al. 2017: 314).

2.2.2 Organisationsniva

”Fa institutioner i samhéllet fordndras sa ldngsamt som sociala relationer, och fa som det
ser ut, ldngsammare 4n den systemiska diskrimineringen av kvinnor” (Cubillo & Brown,
2003: 278). Termen glastak definieras d&ven som organisationernas oférmaga att avancera
kvinnor till hoga beslutsfattningspositioner. Termen har blivit en etablerad del av karriar-
utvecklingsterminologin i samband med engagemanget att identifiera hinder for kvinnors

avancering och minoritetskap i ledande positioner. (Carnes et al. 2008: 1453)

Det ar mer sannolikt for man an kvinnor att uppna ledande positioner dven inom branscher
som &r kvinnodominerade (Moreau et al. 2007: 238) och trots att kvinnor utgor majorite-

ten av den totala arbetsstyrkan &r kvinnor underrepresenterade inom ledningen (Moreau
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et al. 2007: 238, Cubillo & Brown, 2003:278). Motiveringen till denna olagenhet lutar pa
tre pastaenden: att kvinnor inte varit verksamma inom sitt omrade tillrackligt lange for att
ha natt en ledarposition, att kvinnor av familjeorsaker inte tavlar om positionerna och att

kvinnor saknar behovliga ledarskapsformagor (Carnes et al. 2008: 1459).

Deltidsarbete anvénds av kvinnor i hela Europa och andra utvecklade lander for att han-
tera arbets— och vardansvar. Flera kvinnor &n méan arbetar reducerade timmar, samtidigt
som de uppfyller normativa foérvantningar genom att ta ansvar for barnuppfostran och
hushallsarbete. Trots de positiva effekterna av deltidsarbete, sdsom balans mellan privat-
liv och arbetsliv samt tillfredsstalld livsstil for vissa, finns det negativa effekter fér dem
som arbetar deltid — inklusive l&gre status och 16n, farre utbildnings— och utvecklings-
mojligheter samt lagre pension. Pa grund av begransade deltidsmajligheter inom hogkva-
lificerade arbeten har manga hogt kvalificerade kvinnor aventyrat sina karriarer genom
att arbeta deltid pa lagre niva. (Lyonette, 2015:321-333) Larsson & Bjork (2017: 152—
161) havdar att det rader en stark heltidsnorm pa de mansdominerade arbetsplatserna jam-

sides med traditionella ideal fér maskulinitet och mannens brédvinningsroll.?

Jamstélldhet diskuteras ofta ur de underrepresenterade gruppernas synvinkel, och argu-
mentationen for behovet av ett mer jamstallt arbetsliv bottnar ofta i minoritetens lika rat-
tigheter till mojligheter att verka och avancera inom arbetslivet och organisationen. Se-
dermera har det ocksa uppstatt ett intresse for vilka foljder de ojamlika férhallandena har
for organisationerna och hela ekonomin. Flera forskningsansatser har fokuserat pa den
nytta som diversitet (mangfald) i arbetsteamen kan erbjuda organisationerna — det ar alltsa
nddvéndigtvis inte langre enbart i minoritetsgruppers intresse att strava efter ett mer jam-
stallt arbetsliv. Diversitetstemat kan diskuteras med fokus pa kon, alder, kultur, etnisk

bakgrund, etisk vardegrund eller alla dessa.

Altiner & Ayhan (2018:70) antar att team med hog grad av kdnsdiversitet presterar béattre
an kdnshomogena team. De konstaterar att konsdiversitet inom arbetsteamen berikar tea-
mets synvinklar, kunskapsbas och problemldsningsformaga. Kénsdiversiteten erbjuder
ocksa en okad resursatkomlighet och industrikunskap inom teamet. Dagens organisat-

ioner skulle gynnas av att strava efter diversitet i sina arbetsteam eftersom diversitet i

L finska familjer med tva foraldrar utgjorde mannen ar 2011 enbart 4 % av de hemmastannande féraldrarna
till ett barn under tre ar. (Nieminen, i: Pietilainen (red.) 2013: 39)
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teamen kan medfora en 6kad produktivitet och konkurrensfordelar. Diversiteten innebér
ocksa enligt Zhang & Hou (2012 i: Monjoo 2017: 1256), Vandenberghe, (2016: 253) och

Gibbs et al. (2014: 2) potential for en hogre prestationsformaga och kreativitet.

Altiner & Ayhan (2018: 73) finner i sin undersdkning en positiv korrelation mellan tea-
meffektiviteten och alla de matta diversitetsformerna. Den hogsta korrelationen ligger i
diversitet av utbildningsniva. Kéns— och erfarenhetsdiversitet hade en medelmattig posi-
tiv korrelation med effektiviteten, medan aldersdiversitet korrelerade minst med effekti-
viteten. Namnvart ar att teamet dar diversitetsgraden var lagst ocksa visade lagst effekti-
vitet. Wu & Cheng (2016: 257-274) konstaterar daremot att en mer jamstalld arbetskraft
bland de anstéllda leder till betydligt 6kad produktivitet, men det beror dven pa foretagets
storlek och hurdana anstéllda foretaget har.

Wilson (2014:83) havdar att diversitet i teamen ocksa har positiva effekter i form av 6kad
kulturmedvetenhet, rattvisa och samhorighetskansla. Ett team med hdg diversitet kan ta
langre tid pa sig att sammansvetsas, men nar det val skett har de visat sig ha hogre kultu-
rell kompetens & homogena team. (Wilson, E. 2014:83-84) | och med en 6kad globali-
sering krdvs interaktion mellan olika méanniskor for att organisationen ska kunna bibe-

halla eller nd konkurrenskraft under forandrade marknadsforhallanden.

Vidare har diversitetsfragan enligt Wilson (2014: 84) och Gibbs et al. (2014: 2) en bety-
delse for foretagets rykte, vilket i sin tur direkt paverkar foretagets formaga att locka till
sig vardefull personal. Samtidigt lockar organisationer med hdg grad av diversitet lattare
ocksa fler begavade representanter fér minoriteter &n organisationer med hog manlig re-
presentation i personalstyrkan (Altiner & Ayhan 2018: 70). En hég grad av diversitet

starker saledes organisationen saval internt som externt (Wilson 2014: 88).

2.2.3 Sambhallsniva

Ojamstalldheter mellan kénen i arbetslivet har alltid funnits. Kvinnorna har alltid varit
underordnade och fatt kampa for sina lika rattigheter. Utvecklingen av kvinnors position
i arbetslivet borjade ar 1873 da kvinnorna fick ratten att ta akademisk examen med nagra
undantag, sasom juridisk licentiatexamen och teologi. Pa 1900-talet skedde flera reformer
angaende kvinnors lika rattigheter i arbetslivet. Fran och med ar 1935 har kvinnor till

exempel fatt lika stor folkpension som mannen. Ar 1980 infordes lag mot
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konsdiskriminering i arbetslivet och forst fran och med ar 1983 har alla yrken varit 6ppna
for kvinnor. (Sveningsson (red.) & Alvesson, 2007: 337) Enligt Simone de Beauvoir
(1908-1986) — en av de forsta representanterna fér modern feministfilosofi — har kvinnan
alltid definierats som det "andra kdnet" i samhdllet. Flera kvinnor har blivit osynliga i
historien pa grund av deras avgransade forhallanden i det forflutna. Kvinnors underord-
nade position i samhéllet kan dels forklaras med att konet ofta har analyserats tudelat och
exkluderande. Kvinnor har exempelvis stdimplats som irrationella och man som rationella.
Genom detta "antingen eller" —tankande har skillnader mellan kdnen understrukits och
forstéarkts. (Ahokallio & Tiilikainen, 2005: 166-167)

For att kunna ingripa i ojamstalldheter mellan kénen i samhéllet och arbetslivet ar det
viktigt att forsta att konet ar socialt konstruerat. Genus &r ett begrepp som star for det
sociala konet och konsroller. Forestallningar, tankar och handlingar bildar tillsammans
manniskans sociala kon. (Nationalencyklopedin b) Enligt det socialkonstruktionistiska
perspektivet skapas och aterskapas det sociala konet i historiska och sociokulturella pro-
cesser. Det sociala konet &r alltsa ett resultat av hur folk forhaller sig till vad som anses
feminint respektive maskulint. Denna tudelning uppratthaller ojamstalldheter mellan ko-
nen. Exempelvis anses somliga yrken och utbildningar &nnu idag att vara manliga eller
kvinnliga (Sveningsson (red.) & Alvesson, 2007: 337).

Dagens organisationer kénnetecknas av vertikal och horisontal kdnssegregering. Den ver-
tikala konssegregeringen framkommer som ménnens dominans i organisationshierarkin
medan den horisontala konssegregeringen syns som skillnader i kdnsrepresentation inom
olika sektorer, funktioner och arbeten i samhéllet och organisationer. De arbetsplatser och
organisationer som domineras av kvinnor har ofta lagre status och 16n medan mansdomi-
nerade organisationer ofta kannetecknas av hogre status och 16n. (Sveningsson (red.) &
Alvesson, 2007: 333-334)

| Finland stravas det efter eliminering av konsskillnader och 6kande av stodet till institut-
ioner for att framja jamstalldhet och kvinnors majligheter pa global, regional och nation-
ell niva (Yleiskokous, 2015:5). Begreppet jamstélldhetsintegrering i ett samhalle eller i
en grupp, ar en strategi for integreringen av ett jamstalldhetsperspektiv. I Finland finns
det flera myndigheter och politiska makter som arbetar for jamstalldhet. Verkstallandet
av Lagen om jamstéalldhet mellan kvinnor och man (09/1986, tradde i kraft ar 1987)
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uppfoljs av en jamstélldhetsombudsman. Dessutom utfors jamstélldhetspolitik som stods
av en jamstalldhetsdelegation och en utsedd minister som svarar for jamstalldhetsfragor.
Arbetsplatser och utbildningsinstitutioner kan ocksa ha en utforlig jamstalldhetsplan for

att framja jamstalldhetsarbete pa arbetsplatser. (Nationalencyklopedin a)

Lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och man (09/1986: 18) har som syfte att forebygga
diskriminering pa grund av kon och framja jamstélldheten samt att forbattra kvinnans
stallning, sarskilt i arbetslivet. Jamstalldhetslagen har utvecklats och férandrats sedan ar
1987. Den senaste lagandringen &r fran ar 2015, da lagen kom att innefatta ocksa ratten
att fritt fa uttrycka sin konsidentitet. Samtidigt utokades jamstéalldhetsplanering till grund-
skolan och det tillades nya bestammelser till arbetsgivarens jamstalldhetsplaner?. (Jam-
stalldhetsombudsmannen)

Makt ar ett nyckelbegrepp i jamstéalldhetspolitiken. | ett jamstéllt samhalle har kvinnor
och man lika makt att forma det offentliga livet pa kollektiv niva och sina egna liv pa
individniva. | denna bemérkelse innebar makt att kvinnor och mén har lika rattigheter,
formagor och majligheter att paverka samhéllet och sina egna liv. (Johnsson—Latham,
2007:77-78) Enligt en utredning av Statsradets kansli har de politiska atgarderna som
vidtagits under de senaste aren en annan inverkan pa kvinnor dn pa man. I utredningen
beaktades andringar i socialbidragen och socialférsakringsavgifterna som gjorts under
aren 2016-2018 samt konkurrenskraftsavtalet, som framfor allt drabbade den kvinnodo-
minerade social- och halsovardsbranschen. (Nalbantoglu, M. 2018) Konkurrenskraftsav-
talet sankte exempelvis semesterpenningen pa den offentliga sektorn med 30 %, vilket
paverkade mest kvinnor (Elomaki, A. & Ylostalo, H. (red.), 2018: 40-41). Enligt utred-
ningen beraknas nyttan av de politiska atgarderna som Sipilas regering vidtagit vara 144

euro mera for mannen &n for kvinnan (Nalbantoglu, M. 2018).

2.3 Framtidstrender

Foljande framtidstrender forvantas paverka framtidens arbetsmarknad och &r valda utga-

ende fran en genomgang av framtidsrapporter och program.

2 Arbetsgivare som har mera dn 30 anstallda ar tvungna att bearbeta en jamstalldhetsplan, vilken skall om-
fatta anstéllningsvillkor och l6neuppgifter (JAmstélldhetsombudsmannen)
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2.3.1 Generationsvaxling

Ar 2009 var andelen befolkning i arbetsfér lder hdgst, och omfattade 3,55 miljoner fin-
landare. Darefter har siffran minskat med nastan 70 000 personer, och ar 2015 utgjorde
andelen arbetande finlandare 64 % av befolkningen. Fram till ar 2030 forvantas andelen
personer i arbetsfor alder sjunka till 3,41 miljoner (59 %). Andelen personer éver 65 ar
forvantas stiga fran 19,9 % (ar 2015) till 26 % ar 2030, vilket betyder att andelen icke—
arbetande ar 2030 forvantas vara 70 per 100 arbetande. (Statistikcentralen, 2015) Detta
betyder ocksa att det pa arbetsmarknaden kommer att ske en generationsvaxling, nér de
stora aldre arbetande aldersklasserna gar i pension och ersatts med en ny generation
(Helyer, 2012: 565-566).

De generationer som for tillfallet ar aktiva pa arbetsmarknaden ar Baby Boomers (fodda
1946-1964), generation X (fodda 1965-1980), generation Y (eller millennials, fodda
1981-) och generation Z (fodda senare an 1990). Det rader en rad attitydskillnader mellan
generationerna i dagens arbetsliv, och de demografiska forandringar vi star infor inom
nara framtid hdmtar med sig nya utmaningar for aktorer i arbetslivet. (Kalliath & Kalliath,
2012: 732, Tokar, 2013: 41, Helyer, 2012: 568) Baby Boomers kannetecknas enligt Tokar
av att de traditionellt mott hart motstand under sitt intrang pa arbetsmarknaden, och for
denna generation har arbetet och prestationer pa den livsfronten fatt stort innehall i livet.
For dem har det inte varit sarskilt viktigt att halla fast vid arbetstider i sin stravan att na
sina mal. (Tokar, 2013: 43) De yngre generationerna visar daremot en mindre lojalitet
mot sin arbetsgivare, och stannar snarare kvar inom sin organisation pa grund av sociala
band till medarbetare &n av lojalitet mot sin organisation. De kénnetecknas av en sjalvsa-
ker och avslappnad attityd gentemot sitt arbete och &r uppvuxna i en beléningsanda, dar
minsta framgang bel6nas och ger upphov till berdm. Detta har en inverkan pa deras for-
vantningar i anknytning till den egna karriarutvecklingen — att kunna uppna hoga posit-
ioner och fa berom for sma framgangar ar mer av en sjalvklarhet for exempelvis generat-
ion Y &n for de tidigare generationerna. Mobilitetsbendgenheten &r hégre hos de yngre
generationerna an hos de aldre, och tréskeln att lamna organisationen &r relativt lag ifall
arbetsforhallandena inte moter den anstélldas forvantningar. Det ar inte ovanligt att den
anstallda sjalv inte inser vikten av lamplig utbildning och arbetserfarenhet nar denne be-
domer sitt eget varde pa arbetsmarknaden. Nér den foljande arbetsklassen gar i pension
under det kommande artiondet, kommer denna generation att motas av okad valfrihet
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oavsett meriter, nar de delar pa de ledigblivna arbetsuppgifterna med den resterande er-
farnare arbetskraften. (ibid.: 41-45)

De é&ldre generationerna som kénnetecknas av hog lojalitetsk&nsla gentemot sin arbetsgi-
vare lamnar organisationen och ersatts med nya, som i mycket hdgre grad ar redo att byta
arbetsplats ifall arbetet eller arbetsplatsen inte uppfyller deras forvantningar (Kalliath &
Kalliath, 2012: 733, Helyer, 2012: 568). Samtidigt erséatts erfarna anstallda med nyutex-
aminerade utan arbetserfarenhet. Kunskapsbaserade industrier kommer sa smaningom att
ta Over de traditionella industriformerna och medfora en efterfragan av kunskapsmassigt
hogt kvalificerade anstallda. For narvarande har unga nyutexaminerade svarigheter att ta
sig in i arbetslivet eftersom de konkurrerar med arbetskraft som till skillnad fran dem
innehar vardefull arbetserfarenhet. (Helyer, 2012: 567) Den expanderande globala arbets-
marknaden kommer i framtiden att krédva en utbildning, vilket i sig ar en fordel for de
kommande generationerna. Det uppstar en konkurrenssituation mellan aldre erfarna indi-
vider med mer foraldrade kunskaper och yngre mindre erfarna individer som innehar
farsk kunskap i exempelvis modern teknologi. Enligt Tokar (2013, 41) kommer organi-
sationerna att behova gora patagliga ekonomiska satsningar pa att fortbilda och kora in

den nya oerfarna arbetskraften som genast inte nar hojden av sin produktivitet.

Enligt Kalliath & Kalliath (2012: 732) hamtar de nya generationerna med sig problem-
stéllningar i anknytning till attityder gentemot auktoritet, vilket redan nu tar sig uttryck
inom organisationerna. Tokar (2013: 41) och Helyer (2012: 568) h&vdar att det i framti-
den kommer att uppsta konflikter mellan generationerna som annu ar kvar i arbetslivet
och varnar att det kravs ett nytt sorts engagemang av ledningen att dverkomma dessa.
Aven Tulgan (2013: 38) lyfter fram de utmaningar som organisationer och ledare star
infor i framtidens organisationer, nar de blir tvungna att rekrytera en ny generation och
tillmotesga de forvantningar som de kommande arbetande generationerna har pa sig

sjélva, sin arbetsplats och sin arbetskarriér.

2.3.2 Artificiell intelligens

"Robots can't perform as well as humans when it comes to complex social interactions.
[...] As soon as you require flexibility, the human does better." (Rodica Damian i Uni-
versity of Houston, 2017)
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Enligt en ny studie fran National Academies of Sciences, Engineering and Medicine, eller
NASEM (i Carnegie Mellon University, 2017b) kommer artificiell intelligens (Al) att
paverka alla jobb i framtiden. Manga manniskor kommer att ersattas av teknologin sam-
tidigt som efterfragan pa andra arbetsplatser 6kar. (Carnegie Mellon University, 2017b)
Trots utvecklingen av Al har efterfragan pa jobb som kraver sociala fardigheter 6kat med
nastan 12 procentenheter sedan 1980-talet, medan efterfragan pa mindre sociala jobb,
sasom datorkodning, har minskat med drygt 3 procentenheter, enligt David J. Deming

fran Harvard Kennedy-skolan (i Dearborn et. al., 2018).

Enligt Moshe Vardi (i Rice University, 2016) och Michael Gibbs (i University of Chicago
Booth School of Business, 2017) kommer robotarna och Al-teknologin att ta 6ver flera
av den existerande medelklassens jobb och darmed 6ka klasskillnaderna. Robotarna och
datorerna minskar I6ner genom att forenkla arbeten som tidigare har kravt mera kunskap
av arbetaren. Teknologin forvandlar med andra ord ett kvalificerat arbete till en okvalifi-
cerad arbetskraft, vilket drar ner I6nerna. (Wallace, 2018) Brynjolfsson & Mitchell (i Car-
negie Mellon University, 2017a) bekréftar att Al:s potential fér stora och snabba férand-
ringar kan leda till att de ekonomiska foljderna blir mycket skadliga och skapar bade vin-
nare och forlorare. Utvecklingen och 6kningen av Al skapar dock ocksa nya arbetsplatser,
inte endast inom organisationer dér personer arbetar direkt med den nya teknologin, utan

dven inom andra branscher (Dearborn et. al., 2018).°

Det finns tva typer av Al: snav och generell (van Duin & Bakhshi i Dearborn et. al., 2018).
Den sndva Al:n, som anvands i dagens lage, kan exempelvis spela schack eller identifiera
ansiktsuttryck. Dess storsta varde for tillfallet ligger i automatisering och 6kning. Ok-
ningen betyder att processen, dar manniskor arbetar med hjélp av Al-programvaruverk-
tyg, leder till en slags 6kad intelligens som Gvertréaffar bade manniskans och Al-program-
varuverktygets arbete pa egen hand. (Dearborn et. al., 2018) Den snava Al:n med maski-
ninlarda program ar lamplig for arbetsuppgifter som innefattar snabba, databaserade be-
slut men inte for arbetsuppgifter som kréver invecklat resonemang, varierande bak-

grundskunskap eller sunt fornuft (Carnegie Mellon University, 2017a).

Den generella Al:n, som i dagens l&age endast finns i futuristernas sinnen, kan daremot

lara och losa komplexa, mangfacetterade problem pa samma sitt som manniskan.

3 Enligt en uppskattning har teknologi—industrin skapat 15,8 miljoner arbetsplatser (bdde skapade och ned-
lagda arbetsplatser &r medberaknade) under de senaste 40 aren (Wallace, 2018).
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Fardigheter sasom kritiskt tankande och problemlésning kommer emellertid inte att
kunna automatiseras eller matas in som algoritmer i snar framtid, och Al anses darfor inte
som ett hot for de manskliga och sociala fardigheterna. Manniskor anses vara mer anpass-
ningsbara och ha battre interpersonella fardigheter. Al har exempelvis inte kompetensen
att empatisera, samarbeta eller vara innovativ. De formagorna, om de nagonsin kommer,

ar fortfarande langt ifran att vara ens pa utvecklingsvag. (Dearborn et. al., 2018)

Vissa jobb gar darfor inte att ersattas av maskiner, havdar Gibbs (i University of Chicago
Booth School of Business, 2017). Exempelvis &r sjukskoterskans interaktion med hens
patienter ovarderlig och omojlig att verkningsfullt reproducera. Maskiner kan inte heller
ersatta en skicklig kirurg &ven om de kan hjélpa till med vissa uppgifter. (ibid.) Brynjolfs-
son & Mitchell (i Carnegie Mellon University, 2017a) menar likval, att &ven om nya ma-
skininlarningsprogram kanner igen cancer battre an dermatologen sjalv, kommer inte ma-
skiner att dverta dermatologens jobb utan snarare uppldsa mera tid for patientjobb och
mansklig interaktion. Darmed resonerar de att jobb som innehaller méansklig kontakt kom-
mer att stiga i varde, eftersom maskiner inte kan ersétta deras arbete (ibid.). Av samma
anledning kommer manskliga och sociala fardigheter som inte uppskattas hos ménniskor,
eller tillrackligt kompenseras for i dagens arbetsliv, att fa mer betydelse inom foretag och
organisationer och véxa i varde i framtiden (Dearborn et. al., 2018, Carnegie Mellon Uni-
versity, 2017D).

I en vérld dér tekniken forandras konstant och ar oférutsdgbar, kommer de organisationer
som utnyttjar och investerar i unika manskliga fardigheter att vinna. Manskliga féardig-
heter, sdsom interpersonell kommunikation och projektledning, &r fardigheter som kom-
mer att forbli likalydande genom aren medan arbetsuppgifter kommer att férandras radi-
kalt. (World Economic Forums rapport i Dearborn et. al., 2018)* Manskligheten kommer
darfor att bli en konkurrensfordel. For dagens foretag betyder detta att borja tanka an-
norlunda kring anstéllning, utbildning och ledarskap. I stallet for att prioritera tjocka port-
folier och sarskild amneskunskap, bor foretagen tanka pa att anstalla pa basis av personers
grundlaggande fardigheter samt fokusera pa att utbilda dessa. (Dearborn et. Al. 2018)
Utbildningsforetaget Hanover Research (i Dearborn et. al., 2018) presenterade nyligen de

mest vardefulla kompetenserna inom snabbvaxta yrken: kritiskt tankande samt formagan

4 Enligt rapporten av World Economic Forum (i Dearborn et. al., 2018) kommer 65% av barnen som gar
till grundskolan idag att arbeta med jobb som inte &nnu existerar.
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att lyssna och tala (som dven kallas for mjuka féardigheter). I samma linje rekommenderar
NASEM-panelen (i Carnegie Mellon University, 2017b) och Damian (i University of
Houston, 2017) att studenter ska forberedas for framtida jobb i ett stdndigt foranderligt
arbetsliv genom att utbilda och lagga vikt vid unika manskliga personlighetsegenskaper

som skiljer personer fran maskiner pa arbetsplatsen.®

De mjuka fardigheterna som inte kan ersattas av Al — och som darfér kommer att ha
mera betydelse och uppskattning i arbetslivet i och med utvecklingen av Al — kopplas
ofta till kvinnodominerade yrken. Pa detta satt kan Al ha en positiv sidoeffekt pa jam-
stalldheten i framtidens arbetsliv. Tyvarr kan Al ocksa framja ojamstalldhet genom att
manskliga férdomar tar sig in i artificiella intelligenssystem i samband med utveckl-
ingen av ny teknologi. Maskininlarningsmetoder &r inte objektiva eller opartiska bara
for att de baserar sig pa matematik och algoritmer, utan de speglar manniskors attityder
och asikter. (Wallach i Princeton University, 2017)°® Sa linge maskininlarningsmetoder
inte ar objektiva och opartiska, utan utbildas med hjélp av data fran samhéllet som upp-
visar fordomar, kommer dessa metoder troligen att reproducera dessa foreteelser (Prin-

ceton University, 2017).

2.3.3 Socialt hallbar utveckling

“Ett socialt hallbart samhille dr rattvist, jamlikt, inkluderande och demokratiskt. Det ga-
ranterar en rimlig livskvalitet for nuvarande och kommande generation”, lyder definit-

ionen av social hallbarhet av Partridge, 2005 (i Gulliksson & Holmgren, 2015: 69).

Begreppet “socialt héllbar” har tva ord som bor forklaras: “social" och “hallbar". Enligt
Gulliksson & Holmgren (2015: 71) har ordet “social” tvd betydelser: “interaktiva struk-
turer mellan ménniskor och regler for hur dessa organiseras” och “ett vérde 1 betydelsen
hénsyn till andra”. Med “hallbar” menas att l6sningar som gors i samhillet ska vara hall-

bara dven for kommande generationer (ibid.: 77). Ordet “utveckling” hinvisar ddremot

5> Damian (i University of Houston, 2017) menar att manniskor inte kommer att komma ikapp med maski-
nernas takt eller automationsformaga, och uppméarksamheten bor darfor i stéllet fastas vid unika méanskliga
fardigheter.

¢ Exempelvis kan vissa dataprogram, som har som uppgift att ldra eller Gversatta utlandska sprak, ha sex-
istiska drag och bilda kdnsstereotypiska meningar (Princeton University, 2017).
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till fordndring. I detta fall hanvisar “utveckling” till en positiv fordndring som man stravar

efter.

Nar man tanker pa hallbar utveckling tanker man ofta forst pa den ekologiska hallbar-
heten. Hallbarheten, och den hallbara utvecklingen, har dock ocksa en social dimension.
Den socialt hallbara utvecklingen harstammar fran Brundtlandkommissionens rapport
"Var Gemensamma Framtid" fran 1987. Den hallbara utvecklingen definieras i rapporten
som "en utveckling som tillfredsstéller dagens behov utan att &ventyra kommande gene-
rationers mojligheter att tillfredsstélla sina behov". Brundtlandkommissionen framhéaver
att den hallbara utvecklingen innefattar sdval ekonomiska som ekologiska, sociala och

kulturella aspekter. (Folkhalsomyndigheten, 2018)

Socialt hallbar utveckling ar en malsattning som Finland och flera andra lander forsoker
na genom gemensamma kontrakt, sasom Agenda 2030. Malet av Agenda 2030 ar hallbar
utveckling pa tre omraden: ekonomiskt, socialt och ekologiskt. En del av den socialt hall-
bara utvecklingen ar jamstalldhet. Jamstalldheten mellan kénen samt starkning av flickors
och kvinnors rattigheter tillhor saledes ocksa Agendas mal. (Yleiskokous, 2015:1) Fin-
land har dessutom till syfte att vara socialt hallbart ar 2020, vilket darmed begriper ocksa
jamstalldheten mellan kénen (SHM, 2011:4).

Enligt president Tarja Halonen gar hallbar utveckling och jamstéalldhet hand i hand. Hon
menar att all kapacitet som finns tillgangligt i samhallet behdvs. Kvinnorna ér den storsta
underrepresenterade gruppen som finns i varlden, och kvinnorna befinner sig sinsemellan
i valdigt olika positioner. Finland &r det forsta landet dar kvinnorna fick rostratt och dar-
med samma politiska rattigheter som mannen. Detta far dock inte férlama det finlandska
samhallet, utan saker bor utvecklas och féras vidare, menar Halonen. Hon har &ven yttrat
att “once is not enough”, utan det behovs flera politiska och ledande kvinnoforebilder i
det finlandska samhallet, for att framja jamstalldheten pa ett hallbart satt. (Yle aamu-tv,
24.10.2017)

En vasentlig del av den socialt hallbara utvecklingen &r socialt kapital. Socialt kapital
inneb&r normer, socialisation, ndtverk och fortroende mellan manniskor. Det sociala ka-
pitalet gar ut pa att manniskors samspel grundar sig pa 6msesidig tillit och de &r delaktiga
I sin sociala omgivning. Socialt kapital ar betydelsefullt f6r ekonomi, utbildning, politik

och saledes ocksa for den socialt hallbara utvecklingen. (Gulliksson & Holmgren, 2015:
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81) For att kunna skapa sociala strukturer och forhallanden i samhéllet som &r hallbara,

maste det finnas socialt fortroende och medborgares delaktighet i samhallslivet.

Sociala strukturer ar tatt anknutna till politiska beslut och ekonomiska styrmedel (Gull-
liksson & Holmgren, 2015: 72). De ar ocksa anknutna till arbetslivet. Nar det talas om
socialt hallbar utveckling i samband med arbetslivet eller politiska beslut gallande arbets-
livet, ar det ofta kopplat till psykosocial eller fysisk arbetsmiljo, sysselsattningsniva, ar-
betsloshet, fordldraledighet och jamstélldhet (ibid.: 87). Kraven i arbetslivet 6kar. Olika
atypiska arbetsforhallanden ar vanligare an forr. De nya arbetsformerna och flexibilitet
fran arbetsgivarens sida maste beaktas battre i arbetslivet. Den sociala tryggheten ska vara
av ett sadant slag att den uppmuntrar manniskor att uppratthalla sin kompetens och 6verga
fran en uppgift eller arbetsplats till en annan. (SHM, 2011:8) En smidig kombination av
familjeliv och arbete forbattrar valbefinnandet i arbetet och hemma. Den Okar nativitet,
sysselsattning och barnfamiljers kontroll 6ver vardagen. Individuella livsvillkor ger ocksa
individer en mojlighet att bygga sin egen vardag och identitet. (Gulliksson & Holmgren,
2015: 73) Med hjalp av familjeledigheter, hogklassiga tjanster inom forskolepedagogik
och flexibel arbetstid kan man goéra det lattare att jdmka samman familje— och arbetsliv.
(SHM, 2011:8-9) Om arbetslivet ar organiserat pa ett hallbart sétt, kan det tankas framja

jamstélldheten.

2.3.4 Prekara omstandigheter pa en flexibel arbetsmarknad

Under det pagaende arhundradet har diskussioner kring ojamstélldhet mellan samhélls-
klasserna blivit en bestdende del av diskurserna i moderna samhallen. Traditionellt inde-
las samhaéllen i samhallsklasser som innefattar den valmaende eliten, de splittrade medel—
och arbetarklasserna samt underklassen. Idag utgoér medelklassen 42 %, den 6vre medel-
klassen 25 % och arbetarklassen 33 % av befolkningen. Det finns farhagor om att klas-
strukturerna i dagens samhallen andras till foljd av en 6kad otrygghet pa arbetsmark-
naden. (Devine et al. 2018: 30)

Dagens arbetsmarknad praglas véarldsomfattande av ett krav pa hog anpassningsformaga
for sina aktorer. Fluktueringar i den globala ekonomin gor att organisationerna behdver
kunna reagera pa rycken i ekonomin med relativt kort varsel. For organisationerna blir

det angelaget med justerbarhet i utgifterna att driva verksamheten, och ett satt att paverka
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utgifterna ar att andra pa anstallningspolicyn. Pa grund av regleringar i lagstiftningen ar
det forhallandevis svart att bli av med fast anstalld personal — ifall motiveringen ar eko-
nomisk &r det praktiskt taget omojligt. Detta gor att man i dagens foretagsvarld gatt till
att foredra korttids—, visstids—, deltids—, eller timanstallning av arbetskraften. Man talar
om att arbetsmarknaden préglas av en hog grad av flexibilitet. (Standing, 2016) Med flex-
ibilitet avses saledes i detta sammanhang inte personalférmaner som exempelvis flextid
eller mgjlighet till distansarbete, utan organisationens mojligheter att jamka sina perso-
naltillgangar enligt det aktuella behovet. Senare i detta arbete anvands begreppet arbets-

avtalsrelaterad flexibilitet for att avse justerbarhet av personaltillgangarna.

Under hosten 2018 har forslaget till en ny uppsagningslag, utarbetad av Juha Sipilds re-
gering, gett upphov till en omfattande samhallsdebatt i Finland. Lagférslaget skulle for-
sdmra anstéllningstryggheten for anstallda i mindre foretag. Ursprungligen gallde lagfor-
slaget enbart foretag med under tio anstallda, senare justerades den att diffust forplikta att
beakta det totala antalet anstallda. Motiveringen &r att det ur foretagets synvinkel skulle
vara sakrare att anstélla personal ifall personalméngden var lattare att justera enligt fore-
tagets behov. (JHL, 26.10.2018) Ifall lagforslaget slar igenom, utgor det ett konkret ex-

empel pa en 6kad arbetsavtalsrelaterad flexibilitet pa den finlandska arbetsmarknaden.

Den flexibla arbetsmarknaden medfér en 6kad grad av osékerhet fér den arbetande be-
folkningen som saknar den sakerhet som en fast anstallning och en trygg stéllning pa
arbetsmarknaden bidrar med. Guy Standing (2016) talar om en prekar (mycket bekym-
mersam) tillvaro, som saknar en eller flera former av arbetsrelaterad trygghet som kan
erhéllas i fast anstallning. Standing definierar dessa som arbetsmarknadstrygghet, anstall-
ningstrygghet, yrkestrygghet, arbetsplatstrygghet, kompetensutvecklingstrygghet, in-
komsttrygghet och representationstrygghet. Enligt Standing befinner sig snabbt expande-
rande mangder av manniskor i en sadan prekar situation, vilket gett upphov till att en ny

samhallsklass, prekariatet, uppstatt.

| Finland arbetar en femtedel av I6ntagarkvinnorna pa deltid jamfort med 9 % av méannen.
Av den kvinnliga arbetskraften ar 18 % visstidsanstallda, medan den motsvarande siffran
for mannen &r 13 %. Storsta delen av de visstidsanstéllda skulle foredra fast anstélining.
Situationen for de finlandska kvinnorna &r i dock aningen battre &n i 6vriga Europa. (Ni-
eminen, i: Pietildinen (red.) 2013: 39)
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Skillnaderna i forhallandena pa arbetsmarknaden forklaras inte sallan med kvinnans roll
I familjebildningen (Nieminen, i: Pietildinen (red.) 2013: 39). Kauhanen (i: Pietildinen
(red.) 2013: 49) lyfter ocksa fram att de kvinnodominerade branscherna uppskattas och
beldnas sdmre, och att diskrimineringen av kvinnan utgoér ett hinder for jamstélldheten.
Namnvart &r ocksa att 70 % av dem som besitter ledarskapspositioner ar méan, och att
mannen ocksa avancerar fortare an kvinnor. (Nieminen, i: Pietildinen (red.) 2013: 39)

Kvinnans stallning pa arbetsmarknaden ar generellt otryggare an mannens, vilket skapar
ojamstalldhet pa samhallsniva som influerar fler livsomraden an enbart arbetslivet. Det
tyder pa en regelbundenhet som inte enbart skuldsatter enskilda organisationer utan hela
system. Bristerna i systemen paverkar daremot kvinnans forutsattningar for en jamlik del-

aktighet i samhallslivet.

3 GENOMFORANDET AV STUDIEN

3.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att identifiera och féra samman framtidsvisioner for ett mer

jamstéllt arbetsliv.

De centrala fragestallningarna ar:
1. Vilka foljder har framtidstrenderna for jamstalldheten?

2. Vilka ar framtidsvisionerna for ett jamstallt arbetsliv?

3.2 Urval

Syftet med urval av respondenter ar att forsoka na en 6kad forstaelse for variationer i det
undersokta fenomenet (SBU, 2017: 78). Infor denna studie kontaktades professionella
verksamma inom forskning och utveckling av arbetslivet inom Norden och betydelsefulla
aktorer for det finlandska naringslivet. Ett viktigt urvalskriterium var att respondenten har
specifik kannedom om arbetslivsforhallanden i anknytning till jamstalldhet. Urvalet av
potentiella respondenter gjordes bade med hjélp av sokningar pa natet och till foljd av att

intressanta namn patraffades under arbetets gang, exempelvis i artiklar och uttalanden i
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median. Mellan maj och oktober 2018 kontaktades 39 potentiella respondenter via e—
post. Somliga respondenter kontaktades tva ganger i 6nskan om att de kunde delta i stu-
dien. E—postmeddelandet innehdll en kort beskrivning av studiens syfte, en intervjuguide
(se bilaga 1) och vara kontaktuppgifter. Respondenterna tillfragades ocksa eventuella
anonymitetsonskemal och informerades om behandlingen av det insamlade materialet.
E—postmeddelandet utarbetades pa finska och svenska eftersom den skickades ut till bade

finsk— och svensksprakiga respondenter.

Av de potentiella respondenterna svarade nio stycken, varav tva ansag att de inte besitter
den kunskap som kravs for att kunna delta. Till en borjan skulle sju respondenter delta i
intervjun men tva respondenter foll bort under histen av personliga skal. Slutligen deltog
fem inom olika organisationer verksamma experter i studien. Representationen av respon-
denterna &r heterogen, det vill siga att respondenterna bestar av bada kon, har olika bak-
grunder och arbetar inom olika samhallsomraden, sasom inom den privata och offentliga
sektorn. Detta kan leda till en stor variation, trots att respondenterna ar fa. Nar urvalet ar
fa ligger fokus pa att identifiera information som belyser gemensamma sammankopp-
lingar inom urvalet. (SBU, 2017: 78)

Respondenterna ér:

e Respondent 1: Alf Rehn, professor i innovation, design och ledning

e Respondent 2: en vicerektor for ett finskt universitet med erfarenhet av utarbet-
ning av universitetets jamstélldhetsplan

e Respondent 3: Stefan Wallin, riksdagsledamot (SFP) och jamstalldhetsminister
2007-2011

e Respondent 4: Malin Gustavsson, expert i jamstélldhets- och likabehandlingsfra-
gor

e Respondent 5: Reeta Sutinen, forskningschef pa T-Media

3.3 Intervjumetod

Materialinsamlingen gjordes med hjalp av semistrukturerade intervjuer. En intervju lam-

par sig for forskning som intresserar sig for deltagarnas asikter, uppfattningar,
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overtygelser, forstaelse eller tolkning av det undersdkta fenomenet. Intervjuer kan ha en
Oppen, semistrukturerad eller helt strukturerad form. (SBU, 2017: 79-82) Graden av
strukturering beror pa vilka typer av svar man ar ute efter (KvaliMOTV, 6.3.). | denna
studie styrde tidigare forskning struktureringen av intervjuerna, eftersom man var ute ef-
ter att belysa konsekvenserna av fyra olika framtidstrender’ ur individ—, organisations—
och samhéllsperspektiv. Dessa fungerade som huvudteman och underrubriker i intervjun.
Denna grad av strukturering gor att intervjun ar semistrukturerad, eftersom den till sin art
infaller mellan definitionen fér en 6ppen och en helt strukturerad intervju. (KvaliMOTYV,
6.3.) | semistrukturerade intervjuer ar fragorna bestamda i forvag och de stalls till respon-
denterna i samma ordning. Eventuella foljdfragor stalls utifran det som respondenten be-
rattar och inte utifran det som forskaren vill att respondenten skall beratta om. Fordelar
med denna metod ar att alla respondenter far lika behandling och forskaren har uppsatt
ramar for bedémningsunderlag, samtidigt som intervjun tar form utifran respondentens
svar. Denna intervjumetod gor att intervjun snarare liknar en diskussion &n ett forhor.
Forskaren bor dock vara medveten om respondentens bakgrund och kompetenser s att

intervjun inte sparar ut och bildar for manga irrelevanta sammanhang. (Academic Work)

Intervjuerna med respondenterna skedde pa distans, antingen via Skype, Zoom eller per
telefon. Innan den egentliga intervjun paborjades, kontrollerades annu eventuellt anony-
mitetsénskemal och att respondenten var bekvam med att intervjun bandades in. En re-
spondent dnskade forbli anonym. Intervjuerna genomférdes enligt intervjuguiden, tids-
massigt begransades de enbart enligt respondentens behov. Intervjuguiden innehaller fyra
ovannamnda forutbestamda teman och en dppen fraga, for att sékerstélla att alla tankbara
synpunkter om framtidens arbetsliv far en mojlighet att komma fram. Respondenten be-
gardes kommentera vart och ett av dem ur individ—, organisations—, och samhallsperspek-

tiv, vilket gav mojligheten att na en bredare syn av det undersokta fenomenet.

" Generationsvaxling, artificiell intelligens, socialt hallbar utveckling och prekara om-

standigheter pa en flexibel arbetsmarknad.
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Eftersom respondenterna dven erbjods en mojlighet att besvara fragorna skriftligt, bestar
materialet av fyra individuella intervjuer och ett skriftligt svar. Det skriftliga svaret uteslot

mojligheten till djupare diskussion och darmed naturligt stallda foljdfragor.

3.4 Analysmetod

Metodvalet till detta arbete gjordes utgaende fran arbetets syfte och fragestallningar.
Materialet analyserades med hjalp av innehallsanalys. Den kvalitativa forskningsdesig-
nen lampar sig for studier dar man vill ga pa djupet med ett valt fenomen och fa fram
detaljerat och nyanserat material av det som undersoks. Till skillnad fran kvantitativa
forskningsansatser med manga enheter, studeras i kvalitativa forskningar enbart nagra fa
enheter. Man ar inte heller ute efter stora mangder data for att fa fram numeriskt matbart
och jamférbart material som i en kvantitativ studie. Kvalitativ data bestar oftast av ord,
meningar och uttryck som samlas in med hjélp av intervjuer eller ett antal skriftliga kallor.
(Asberg 2001: 271-272) Enligt Asberg (2001: 271-272) finns det inga kvalitativa eller
kvantitativa metoder, utan begreppet kvalitativ syftar till de fa enheter och den typ av data
som undersoks — ord och text. Kvalitativa studier ligger aven ofta pa en holistisk—empirisk
kunskapsgrund, vilket betyder att i1 studien analyseras ord och att “det bygger pa iaktta-

gelser”, och gar inte att generaliseras (ibid.: 276).

Innehallsanalys anvénds ofta i kvalitativa studier och anses vara en flexibel metod for att
tolka ord och data i textform. Differentieringen av innehallsanalys &r ofta begréansad till
att i forsta hand klassificera den som en kvalitativ eller kvantitativ forskningsmetod. In-
nehallsanalys ar dock en paraplymetod, varav forskaren véljer den form av innehallsana-
lys som passar studiens syfte, problemstallning och fragestallningar. Denna analysmetod
ar vittgaende och kan indelas i tre olika kategorier: konventionell innehallsanalys med en
induktiv ansats, riktad innehallsanalys med en deduktiv ansats och summerande inne-
hallsanalys med en abduktiv ansats. (Hsieh & Shannon, 2005: 1277) Den konventionella
innehallsanalysen anvands ofta i studier vars syfte &r att beskriva ett fenomen dar det finns
lite litteratur eller teori om fenomenet i forvdg. Forskarna anvander sallan forutfattade
kategorier, utan tillater kategorier och dess namn floda fran materialet. Om materialet

samlas in genom intervjuer anvands oftast éppna fragor. (ibid.: 1279)
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Den riktade innehallsanalysen anvands da syfte ar att validera eller utvidga begrepps-
massigt en teori eller teoretisk referensram. Studiens fragestallningar formuleras exem-
pelvis med hjalp av en existerande teori. Denna metod &r mera strukturerad an den kon-
ventionella metoden. Den riktade analysen utgar fran teori, tidigare forskning eller litte-
ratur, och forskare borjar med att identifiera nyckelbegrepp eller variabler som forsta kod-
ningskategorier. Intervjuguiden bestar oftast av en 6ppen fraga och ytterligare av mera
strukturerade fragor som formats med hjalp av tidigare kunskap. (ibid.: 1281) Den sum-
merande innehallsanalysen bestar av kvantitativa och kvalitativa egenskaper. | den sum-
merande analysen raknas exempelvis hur manga ganger ett ord forekommer och fokus

ligger pa att upptacka underliggande betydelser av orden eller innehallet. (ibid.: 1283)

I denna studie anvénds innehallsanalysen med deduktiv ansats, eftersom studiens syfte &r
att identifiera framtidsvisioner for ett jamstallt arbetsliv utifran i forvag utvalda framtids-
trender. | detta fall ligger utgangspunkten i bland annat rapporter, utredningar, tidigare
forskning och nationella program. Metoden &r lamplig for denna studie pa grund av att
det finns tidigare forskning och kunskap om fenomenet, men resultaten férvantas utvidga
fenomenet ytterligare och spekulera vad som kommer att ske i framtidens arbetsliv. In-
tervjuguiden bestar av fyra halvstrukturerade fragor och en 6ppen fraga, vilket gor det
motiverat att anvanda en deduktiv analysmetod. Det insamlade materialet bestar av fem
analysenheter: fyra muntliga intervjuer och ett skriftligt svar. Analysprocesser kan skilja
sig fran varandra i olika studier, &ven om den anvéanda metoden ar densamma. | denna

studie har analysprocessen genomgatt fem olika arbetsfaser.
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Fas1

Transkribering och grovindelning
av materialet i huvud- och
underkategorier

Fas5

Komprimering av
meningshelheter i
underkategorierna till bearbetad
text

Fas 2

Bearbetning av primar
reslutattabell for att askadliggora
svarsfrekvensen

Fas 3

Identifiering, sammanforning och
bearbetning av centrala
meningsenheter

Fas4

Utarbetning av nya
underkategorier

Figur 1 Analysprocessen 1

| fas ett transkriberades alla intervjuer med hjalp av en genomgang av inspelningar som
gjorts via Skype, Zoom och per telefon. En grov indelning av det transkriberade materi-
alet gjordes enligt de forutbestdmda huvudkategorierna i intervjuguiden (Lundman, B. &
Héllgren Granheim i: Granskar & Hoglund—Nielsen, 2012: 162): generationsvéxling, ar-
tificiell intelligens, social hallbarhet, prekara arbetsforhallanden pa en flexibel arbets-
marknad och andra framtidsvisioner. Fyra av fem huvudkategorier i materialet bestar av
olika nivaer (individuell-, organisations—, och samhallsniva), vilka bildar materialets for-
utbestamda, priméra underkategorier. Den enda huvudkategorin som inte har priméara un-

derkategorier ar den sista 6ppna fragan. | detta skede fanns 32 sidor transkriberat material.

| fas tva utarbetades fem tabeller, en tabell per huvudkategori, for att illustrera hur manga
respondenter svarar pa huvud- och underkategorierna. Alla respondenter svarade pa de
fyra forsta huvudkategorierna (fragorna 1-4) i intervjuguiden, dven om alla inte svarade
utgaende fran varje underkategori. Tre respondenter svarade pa den 6ppna fragan, det vill

saga den femte kategorin (fraga nummer fem i intervjuguiden).

| fas tre har centrala meningsenheter av det skriftliga materialet identifierats, sammanforts
och bearbetats till helheter, vilket betyder att det slutliga materialet endast omfattar me-
ningsbarande innehall (Lundman, B. & Hallgren Granheim i: Granskar & Hoglund—
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Nielsen, 2012: 162). Som stod for analysen utarbetades en tabell dar materialets centrala
innehall belystes. I det har skedet foll allt irrelevant bort, som till exempel utlatanden som

sparat ur.

| fas fyra skapades nya underkategorier (se tabell 3.1) for klassificering av materialets
meningsenheter. Om materialets meningsenheter inte &r lampliga fér de i forvag bestdmda
kategorierna, kan enheterna sammanfdras enligt principerna for den induktiva analysen
genom att skapa nya kategorier (Latvala, E. & Vanhanen—Nuutinen, L. i: Janhonen, S. &
Nikkonen, M. (red.) 2001: 33). | skapandet av underkategorierna anvandes dock &ven
arbetets teoretiska bakgrund som stéd. Olika farger i Word—programmet anvéndes som
stod for att skapa dessa underkategorier. De gamla underkategorierna (individ—, organi-
sations— och samhallsniva) bildade inte logiska, tydligt avgransade enheter och var darfor
oanvandbara. Underkategorierna skapades utgaende fran att minst tre respondenter tog

upp samma tema, fransett fraga fem Andra framtidsvisioner dar svarsprocenten blev liten.

| fas fem komprimerades alla meningsenheter i underkategorierna till en sammanhallande
och bearbetad text. Innehallet i underkategorierna belyses dven med hjalp av citat fran

respondenterna.

Analysens huvud— och underkategorier illustreras i tabellen nedan. Alla underkategorier
ar ungefar lika stora och har namngetts enligt innehallet i kategorierna.
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Tabell 1 Huvud- och underkategorier 1

HUVUDKATEGORIER

UNDERKATEGORIER

Generationsvaxling

Attitydforskjutning

Kompetensfragan

En attraktiv organisat-
ion

Al

Al:s intrang i ar-
betslivet och 6kade
klasskillnader

Vardefulla kompe-
tenser i framtiden

Programmering av Al

Social hallbarhet

Samhallsreformer
och rorelser

Organisationers hall-
barhetsstrategi

Jamstalldhetsarbete i
framtiden

Prekara arbetsforhallande

Flexibla arbetsav-
tals inverkan pa
livskvaliteten

Ar det alls en jam-
stalldhetsfraga?

Andra framtidsvisioner

Entreprendrskap

Individens ansvar for
sin karridrutveckling

Familjepolitik beror
inte endast barnfamil-
jer
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4 RESULTAT

4.1 Generationsvaxling

4.1.1 Attitydforskjutning

Generationsvaxlingens konsekvenser for jamstalldheten anser respondenterna anknyta till
attitydforandringar, som forvantas ske pa individniva, inom organisationer och i sam-
héllet. Attitydforskjutningen noter pa de traditionella uppfattningarna om kon i arbetslivet
men paverkar ocksa méjligheterna i till yrkesval. Eftersom jamstélldhetsfragor pa sistone
utgjort en pataglig del av samhéllsdebatten ar de yngre generationerna mer insatta i amnet
och har redskap att diskutera jamstalldhetsfragor. De yngre generationerna sprider ocksa
de nya tankarna ocksa till representanter av de dldre generationerna. Generationsvax-
lingen kan ocksa tankas satta ny fart pa jamstalldhetsarbetet, eftersom de kommande ge-
nerationerna ser utvecklingsbehov dér de aldre anser att malet uppnatts.
Givetvis sa har vi nu litet antagit att ju mer av Baby Boom-— generationen, den stora generationen som
gdr i pension s kommer det att finnas mindre manniskor med valdigt konservativa idéer om kon. Som
vi vet att yngre manniskor tenderar att vara mera progressiva vad galler fragor om till exempel feminism
och jamstélldhet, s naturligtvis kommer att ha nan effekt. Samtidigt s& ska man ju inte tro att bara det

hér racker, det ar ju inte alls sagt att det inte skulle finnas &ven konservativt tankande bland unga mén-
niskor. (Respondent 1)

Jag tror att det har varit forut dom &ldre som ar konservativa och dom unga “nytank” i hogre grad, sé
jag tror att det blandas lite mer for vi har ménga éldre som kénner att nu dr det nog med “dinosaurie
tinket”. (Respondent 4)

De kommande generationerna forvantas motas av mindre yttre press nar det kommer till
konsforvantningar vid val av yrke. De kommande generationerna kan i storre grad tdnkas
ha friheten att vélja yrke enligt eget intresse, och inte enligt konsrelaterade forvantningar.
[...] att fa bort konsstampeln pa olika yrkeskategorier. Dels for att fa jamstalldhet, men utifran individs-
synvinkeln att fa likabehandlingen att alla har ratt att vélja arbete och karriaromrade utifran sin egen

laggning eller intresse, inte utifran kon eller forutfattad mening om vad Pekka borde vara intresserad
av. (Respondent 2)

Alla respondenter har tankar om hur generationsvaxlingen eventuellt kan paverka jam-
stalldheten pa samhallsniva, om an flera av dem papekar att det ar fraga om komplexa

mekanismer som &r svara att forutspa.
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Generationsvaxlingen kommer att paverka [jamstalldheten], men det &r bra att minnas hur trég utveckl-
ingen har varit, eftersom [...]vi har lovat att jamstalldheten ska komma riktigt snart i manga artionden
redan. (Respondent 1)

Samtidigt kan man forvénta sig en fortsatt framgang med tanke pa att fragor som disku-
terats artionden tillbaka inte ar fragor langre i dagens lage. Mycket av attitydforandring-
arna har sina rotter i forandringar i grundskoleundervisningen, som sedan ger uttryck i
arbetslivet nagra artionden senare. Detta forklarar ocksa till en del varfor forandringar

sker sa langsamt.

En hotbild mot jamstélldhetsarbetet som lyfts fram i anknytning till attityddiskussionen
ar att det alltid kommer att finnas forlorare. Tidigare har kvinnor utgjort den underlagsna
gruppen, men idag har alltfler kvinnor hdg utbildning medan en 6kande méngd unga mén
riskerar marginalisering och har brist pa utbildning eller 1ag utbildning. En risk blir da att
mannen haller fast vid foraldrade konsroller for att uppratthalla sin status i samhallet.
Detta kan utgora en motkraft som kan leda till att jamstéalldhetsarbete inte utmynnar i
sadana resultat man tankt sig.

Av vilket exempelvis diskuteras hur unga man riskerar marginaliseras: det finns valdigt manga unga

man som upplever sig sjalv vara nagot isolerade, alternativt asidosatta [...] och man kan ju i den unga

gruppen nog se valdigt tydliga tendenser att vilja aterbeséatta véldigt gammaldags konsroller. (Respon-
dent 1)

4.1.2 Kompetensfragan

Maojligheterna och utmaningarna i anknytning till generationsvéxlingen har enligt respon-
denterna mycket att géra med kompetens. De lyfter fram problemstéliningar i anknytning
till att stora méngder erfaren arbetskraft pensioneras inom en relativt kort tid.

[...] D& blir det en brist pa ett visst kunnande, varpa det blir svart att fanga begavningar. Nar urvalet ar
litet blir det svarare att diskriminera och jamstéalldhetsideal realiseras. (Respondent 1)

| stort ar kvinnor hogre utbildade &h ménnen, vilket borde starka kvinnans konkurrens-
kraft pa framtidens arbetsmarknad. Samtidigt haller den traditionella uppdelningen i
manliga och kvinnliga kompetenser pa att forsvinna.
[...] Aven om man vil allmint taget brukar anse att pojkar dr mer teknologiskt bevandrade n flickor,
héller skiljelinjen pa att forsvinna. Det skulle i bésta fall ocksa betyda att den klassiska uppdelningen i

mans— och kvinnobranscher blir mindre relevant, vilket i sin tur skulle ha betydelse fér utjgmningen av
I6nebildningen mellan mén och kvinnor, bade branschvis och pa individniva. (Respondent 3)
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Trots att konsfordelningen verkar gynnas av nya generationers deltagande pa arbetsmark-
naden och forestallningarna om manliga och kvinnliga egenskaper tunnas ut, ar den fin-
ldndska arbetsmarknaden en av de mest konssegregerade bland OECD-landerna, vilket

betyder att utjamningen pa den nivan inte kan antas ske inom nara framtid.

4.1.3 En attraktiv organisation

De kommande generationerna forhaller sig inte likadant till arbetet som de tidigare. De
ar exempelvis inte lika mana om fastanstallning som de tidigare generationerna, utan vana
med korttidsjobb. Samtidigt &r lojaliteten mot den egna organisationen inte lika hog som
bland de tidigare generationerna, vilket gor att organisationerna standigt konkurrerar om
arbetskraften. Inom framtidens arbetsliv kommer vérderingar att ha en allt stérre bety-
delse, och foretagets rykte kommer att paverka dess formaga att attrahera kompetent ar-
betskraft.

Eftersom jamstalldhet och likabehandling &r mera pa tapeten idag s& kommer det att vara manga mera
unga som kommer att kénna: “’jag vill inte jobba i en sddan hér sexistisk organisation, jag tolererar inte
att det finns sexuella trakasserier”. [...] Jag ser att en ny generation som vaxer upp med nya vérderingar
[...] och har mycket mera kunskap om de har fragorna och har ord och formuleringar for att fundera pa

sadant. (Respondent 4)

Ett okat intresse for fordldraledighet ocksa bland den manliga arbetande befolkningen

staller nya krav pa framtidens organisationer.

Pa organisationsniva forandras det ocksa darfor att det finns flera pappor som vill vara pappalediga och

det kommer att krdva forandringar inom mera mansdominerade branscher. (Respodent 4)

En utmaning for organisationen blir ocksa ifall alltfor mycket fordldrade tankar “sitter i
vdggarna” inom organisationen. De nya generationerna kan hamta med sig nya tankar,
men ifall den Gvriga organisationen inte ar mottaglig eller forhaller sig fientligt till for-

andring, l6per organisationen risk att bli av med vardefull kompetens.
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4.2 Artificiell intelligens

4.2.1 Al:sintrang i arbetslivet och 6kade klasskillnader

Enligt respondenterna kommer Al att ha en tdmligen stor inverkan pa arbetsmarknaden i
framtiden. Al kommer till en borjan att ha tva uppgifter i arbetslivet. Den ena ar att ersatta
enkla uppgifter och den andra ar att fungera som en kompletterande intelligens. Arbets-
platser kommer att férsvinna, speciellt inom arbetskraftsintensiva branscher. Al kommer
i framtiden att ersatta bade mansdominerande yrken, sasom fabriksarbete, och kvinnodo-
minerade yrken sasom kassorsarbete, enklare redovisning, enklare bokforing och enklare
juridik. Detta kan leda till att konsbalansen inom vissa arbetsplatser rubbas annu mera i
framtiden, eftersom Al tar sig inte endast in pad mansdominerade branscher utan ersatter
aven administrativa arbeten som flera kvinnor ar sysselsatta med. Inom branscher forlorar
dock mannen enligt statistiken mest i denna tekniska 6vergang, eftersom industriella ar-
betsplatser redan i dagens lage har forsvunnit. Flera kvinnor arbetar daremot inom
tjanste— och vardsektorn, vilka visar sig véaxa hela tiden. Nagot som dock &ven kan rubba
kdnsbalansen ar om ménnen fortsétter sin dominans inom den teknologiska utvecklingen.
Det finns &ven en risk att det bildas nya segregationer i arbetslivet i samband med ut-
vecklingen av Al, dar man tar hand om ett sarskilt omrade exempelvis hardware och kvin-

nor tar hand om software.

Al kan enligt respondenterna 6ka pa klasskillnader, eftersom det finns en risk for att vissa
kommer att vara valdigt avancerade. Dem, som hittar sin plats i arbetslivet, kan Al pa-
verka positivt dven I6nemassigt. De som inte halls med i utvecklingen, och vars arbets-
platser Al tar éver, kommer eventuellt att lida av arbetsloshet och lonenedséattningar. Da
kan det leda till en tydlig segmentering av I6nerna: de som ar hogt avancerade klarar sig
bra och de som har arbeten med lagt status kommer att fa det samre stallt.

En av respondenterna betonar ocksa vikten av kompletterande utbildning eller total om-
skolning som Al kommer att ge upphov till innan utbildningssektorn kan leverera arbets-
kraft som har sadana kompetenser som Al kraver:

Arbetsplatser férsvinner, speciellt i arbetskraftsintensiva branscher, men istallet uppkommer nya jobb.
Al och robotarna kréaver standig produktutveckling, underhall och service, évervakning och annat, som
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i sin tur forutsatter arbetskraft med dessa kompetenser. Med tiden kommer utbildningssektorn att kunna
leverera arbetskraft med denna kompetens, men under en 6vergangsperiod — dar vi nu befinner oss —
kommer den existerande arbetskraften att i tdmligen vid utstrackning behéva kompletterande utbildning
eller total omskolning. Detta géller inom savéal mans— som kvinnodominerande branscher. (Respondent
3)

4.2.2 Vardefulla kompetenser i framtiden

Respondenterna papekar att Al kan ha en positiv inverkan pa jamstalldhet i arbetslivet.
Arbetsuppgifter med vissa kompetenser kommer att vardesattas ytterligare i framtiden.
Avancerade arbetsuppgifter som kréaver kreativitet kommer att bli synliga i framtiden.
Arbeten som foraldras med utvecklingen av Al, ersétts av high value -arbeten. Dessa ar-
beten associeras med sadant som kvinnor ar bra pa, sasom relationellt arbete, arbete som
kraver empati och kreativ intelligens. Al suddar bort allt annat &n sadant som endast man-
niskan kan gora, vilket kan leda till att Al frigdr méanniskor till arbeta med kreativare
sysslor och ménniskors narrativa formagor kommer att vardeséattas da de drar sig tillbaka

“runt ldgerelden”.

Har finns det ju da en mojlighet — och jag betonar ordet mojlighet — att nér sa att saga artificiell intelli-
gens sé att saga frigor oss alla till att arbeta med mera kreativa etcetera sysslor, att kvinnor faktiskt kan
fa visa fram fotterna pa ett annat satt. Och pa det hér sattet skulle det kunna tankas vara positivt for ett

jamstélldhetsabete. (Respondent 1)

4.2.3 Programmering och anvandning av Al

Det finns risker och majligheter i Al:s inverkan pa jamstalldhet. Respondenterna havdar
att risken ar att programmera en sexistisk Al, om programmeraren overfor sina forutfat-
tade meningar och idéer om konsroller till Al. Detta innebdr att det vid programmering
kan skapas en ny kategori av konservativt tankande, vilket resulterar i att Al for vidare
den foraldrade synen pa jamstalldheten till framtiden.
[...] pé& det hér sattet kan alltsd en Al, om den &r daligt tranad eller om den blir programmerad pa ett
visst sétt, kan tankas till och med — och nu pastar jag inte att ndgon gor det, men som ett tankeldgg — det

ar inte helt oténkbart att man kan programmera “kvinnor passar sig inte till ledarroller” in i en AI”.
(Respondent 1)

For att nar vi t.ex. bar pa en massa av stereotypa forestéllningar om varandra s ar fragan om artificiella
intelligensen kommer att kopiera véra stereotyper eller kommer den att kunna foréndra det [...]. Kom-
mer den [Al] att domineras av en viss grupp t.ex. vita 30 ariga killar som ar heterosexuella och ater kott.
(Respondent 4)

[...] och den dominanta dér &r en vithyad man i trettio ars dlder. (Respondent 5, egen dverséttning)
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Enligt respondenterna ligger utmaningen i att personen som skapar algoritmerna gor det
ur ett subjektivt perspektiv, vilket paverkar manniskor. Al:s programmering kraver en
algoritmisk jamstalldhet, vilket betyder att de som matar in algoritmerna borde vara en
heterogen grupp och dven bestd av manniskor outside the box, det vill sdga exempelvis

humanister, filosofer och kvinnor.

Respondenterna papekar att om Al forblir opartisk och har formagan att se objektivt, kan
den tankas vara anvandbar exempelvis vid rekrytering och HR—sysslor samt &ven ta over
ledarskapsroller. Om Al anvands vid rekrytering for att leta efter personer som besitter
sadana kompetenser som foretaget &r i behov av, kan Al tankas minska konsdiskrimine-
ring i framtida arbetsliv. Det langsiktiga perspektivet enligt respondenterna ar att Al jam-

nar ut konsskillnaderna.

4.3 Socialt hallbar utveckling

4.3.1 Samhallsreformer och rorelser

Social hallbarhet ar enligt en respondent avgdrande for ett demokratiskt samhalle och
nodvandig ur ett samhallsekonomiskt perspektiv. Social hallbarhet &r synonym till ett
jamstallt samhélle och ett bra liv. Staten har en roll i exempelvis fragor om ojamlik 16ne-
bildning och viss segregering pa arbetsmarknaden. Flera av respondenterna diskuterar
Finlands familjepolitik och jamfor den bland annat med Sveriges familjepolitik. Dessa
ojamstallda omstandigheter borde atgardas i forsta hand, eftersom Finlands nuvarande
system okar ojamstélldhet samtidigt som Sveriges system Okar jamstalldhet och forser
mer flexibilitet at individen. | Sverige betalar alla foretag foraldraledigheters erséttningar
till en gemensam kassa, vilket leder till att det blir mera jamstéllt mellan mans— och kvin-
nodominerade branscher da det inte ar kvinnodominerade foretag som bar huvudansvaret
for betalningen av foraldraledigheter. | Finland genomforde regeringen aldrig sin plan pa
en familjepolitisk reform (6+6+6 modellen) som skulle ha dkat jamstalldheten. | modellen
turas foraldrarna om de tva forsta halvaren och bestammer tillsammans vem som blir
hemma de ytterligare sex manaderna. Familjepolitiken har makt dver ett mer jamstallt
arbetsliv. Né&r det finns flexibilitet, kan individer sjalva skapa den basta mojliga 16sningen.
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Utveckling av social hallbarhet handlar alltsa delvis om att kunna bedéma konsekvenser av samhalleliga
reformer ur ett brett konsperspektiv, men ocksa om varderingar som beframjas pa andra sétt (exempelvis
attitydforandring) som inte alltid kan definieras kvantitativt eller i lagstiftningen. (Respondent 3)

[...] finnar i internationell jimforelse &r véldigt trygghetsinriktade och traditionella, vilket komplicerar
genomforing av forandring, speciellt nar det ar frdgan om att cka flexibilitet. (Respondent 5)

Pa kort sikt ar arbetslivet fortfarande segregerat, vilket ger ett behov av konskvotering
eller kvinnokvoter for att aktivt motarbeta segregationen. Kvoter ar ingenting som nagon
vill ha men de kunde fungera som en 6vergangsfas for att 16sa situationen. Nagot som
ocksa dok upp i en av respondenternas svar som en jamstalldhetsframjande faktor var

inforande av en medborgarlon —en sa kallad grundtrygghetsmodell.

Aven om forandringar i lagstiftningen kan paverka forhallanden i ett samhalle ar enligt
respondenterna dven olika samhalleliga rérelser mojliga 16sningar pa ojamstalldheten.
#METOO rorelsen &r ett exempel av en samhallelig rérelse som initierades pa individ-
niva. Fenomenet kan beskrivas som en fjarileffekt: en individs starka utgang eskalerar till
en samhallsdebatt utéver Vastvarlden. Den teknologiska utvecklingen har méjliggjort en
samhallelig rorelse av denna omfattning. Denna samhalleliga rorelse som borjade pé so-
ciala medier har fatt den nya generationen (och andra) att krava samhéllelig férandring
bade av samhallet och organisationer. | framtiden &r det svart att forutse hurdana konse-
kvenser liknande rorelser kan fa men formodligen kommer inte makten av sociala medier

och globala natverk att forsvinna.

4.3.2 Organisationers hallbarhetsstrategi

Generationsvaxling, Al, social hallbarhet och flexibilitet kommer alla att vara relevanta
teman for organisationer i framtiden. Respondenterna poangterar att organisationer har
en viktig roll och mycket ansvar i hur de tar emot de nya generationerna i arbetslivet,
hurdana personer de foredrar att anstalla (forekommer det till exempel kénsdiskrimine-
ring), hur de utnyttjar Al och hur viktig hallbarhetsfragan &r for organisationen. Organi-
sationer kan ta starkt avstand fran rasism eller exempelvis lyfta upp fragor om lika lon.
Pa det sattet kan foretag inga i samhallsdebatter och vara en del av en forandring, utan att
endast tanka pa pengar. Det kan vara mojligt i framtiden att lasa om alla anstalldas lone-
uppgifter (inom en organisation) i ett offentligt dokument, exempelvis en Excel-tabell.
Att organisationer marknadsfor sig sjalva kallas aven for arbetsgivarimage (fin. tyénanta-

jakuva—akti). Individer é&r, i 6kad utstrackning, medvetna om sina vérderingar och vad de
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star for, vilket kan medfora utmaningar for organisationer i framtiden. Organisationer bor
reflektera dver sin hallbarhetsstrategi som innefattar jamstalldhets— och likabehandlings-
fragor, foretagets sociala ansvar och etisk insikt. Organisationer kan skapa arbetsgivar-
image for jamstalldhet, vilket skulle kunna hjalpa sadana branscher som har drabbats av
rekryteringsproblem, sasom teknikbranschen. De kunde exempelvis lansera ett jamstalld-
hetsuttalande for att locka kvinnor. Avgdérande dr dven vad de stora arbetsgivarna (S—
koncernen, den kommunala sektorn och SME—f6retag) gor, och om de kommer att ha
officiella kampanjer for jamstalldhet. Organisationer kan aven vinna pa en hog intern
konsdiversitet, eftersom den kan framja hallbarhet och forbéattra organisationens funkt-
ionsformaga.

Man sager att man vill ha en hallbarhet i sin personal, om vi tar pa organisationsniva, att far man en

social héllbarhet i sitt team och da kan det handa att man vet att team fungerar battre ju mera diversitet
det finns i dem. Diversitet ar ju ocksa kvinnor och man. (Respondent 4)

4.3.3 Jamstalldhetsarbete i framtiden

Manniskan kan inte atskilja konen forran i sex ars alder, och efter det forknippar flickor
och pojkar ofta mannen med intelligens. Kvinnor brukar vérdera sig sjalva utifran pre-
station medan mén virderar sig sjdlva pa basis av vad de dr, och anser ofta att jag ar
bra”. Pojkar och mén brukar forknippas med hogt sjalvfortroende, vilket bekréftas av en
utredning enligt vilken bade flickor och pojkar anser i skolaldern att pojkar har hogre
sjalvfortroende. Samtidigt forknippas flickor med att de har battre sociala formagor och
ar battre i sprak, medan pojkar anses vara battre i matematiska amnen. Dessa forvant-
ningar pa kon stammer dock inte helt med verkligheten:

[...] Pisa—resultaten visar att tjejer slar 6-0 eller &r battre &4n pojkar i matematik, kemi och fysik, och

anda vagar de inte ta den I&nga matematiken. Det kanns bara konstigt, att vad &r det som hander. (Re-
spondent 5, egen dversattning)

For jamstalldheten vore det bra om det skedde en forandring dar kvinnor inte langre ifra-
gasatts pa samma satt som tidigare. Fordomar om kvinnors egenskaper bidrar till ifraga-
séttandet av kvinnors kapabilitet, vilket &r grunden for osékerheten hos kvinnor. Osaker-
heten vidmakthalls i och med att unga saknar forebilder av kvinnoledare, nagot som &r
konsekvensen av vad som medier och omgivningen framstéller. Normen &r dven att det

finns hogre tolerans for pojkars misstag och rastloshet.
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Enligt respondenterna fas jamstalldhetsarbetet i gang pa allvar nar det manliga konet en-
gagerar sig i arbetet. Aven om jamstalldhetsarbetet och diskussioner kring temat ofta fo-
kuserar pa den underlagsna gruppens rattigheter, ligger det i allas intresse att arbeta for
en jamn vardering av olika egenskaper pa arbetsmarknaden. Manga manliga branschers
arbetsutbud aventyras dessutom av teknologiutvecklingen, medan i vardbranschen forut-
spas tillvaxt. Det kravs en omvardering av vad som é&r viktigt pa arbetsmarknaden, inte
enbart pa grund av kvinnans lika méjligheter, utan ocksa for att frigora mannen fran ste-
reotypa uppfattningar om sitt kon.

[...] vi (kvinnor) dr ndstan 6verallt nu. Vi jobbar i alla positioner, vi har en stérre bredd var man kan

hitta oss 6verhuvudtaget i arbetslivet men méannen finns mycket mera koncentrerade. [...] Ju mer vi

jobbar och vagar prata om pojkar och man och om att vara man pa jattemanga olika satt, sa tror jag att

det kommer att forandra arbetslivet. Vilket yrke man véljer, vem som man tycker att har ratt till vilken
I6n och sadan har. Men det ar nog jéttelangsam process. (Respondent 4)

En del av respondenterna menar att jamstalldhetsarbete i den klassiska bemérkelsen even-
tuellt tonas ner i framtiden. Det finns en risk for att social ojamlikhet kommer att upplevas
som ett problem av storre vikt dan ojamstalldhet mellan konen. HBTQ (homosexuella,
bisexuella, transpersoner och queerpersoner) fragor kommer eventuellt att fa mer plats i

framtiden.
Jamstélldhetsarbetet kommer dessutom att praglas av intersektionalitet och vara splittrat:

Det vill saga att jamstalldhetsarbete inte bara handlar om méan och kvinnor, utan det handlar ocksad om
vad det ar for maktrelationer till exempel nér det galler unga muslimska kvinnors roll i arbetslivet eller
for den delen unga muslimska mans roll i arbetslivet. Hur ska vi forsta att klass och kon eller klass och
genus interagerar i jimstélldhetsarbetet. [...] Sa att vi kommer att prata om — inte om fragment — men
kanske lite “tajtare”, det vill sdga mera distinkt om vissa gruppers mojlighet till jamstélldhet, och inte
Over hela skalan. (Respondent 1)

Pa det sattet kommer jamstélldhetsarbetet i den klassiska bemarkelsen att, om inte tonas

ner, s atminstone dndras mot en mer fragmenterad riktning.

4.4 Prekara arbetsforhallanden pa en flexibel arbetsmarknad

4.4.1 Flexibla arbetsavtals inverkan pa livskvaliteten

Korta, inpa varann féljande arbetskontrakt ar vanliga inom vardbranschen dar behovet av

personal véxlar med klientméngden. Respondenterna lyfter fram problematiken med en

sadan anstallningskultur. Forfarandet medfor brister i tryggheten for de anstéllda, vars
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ekonomiska tillgangar dessa anstallningar garanterar enbart korta perioder taget. Trots att
det pa social- och halsovardsbranschen tills vidare finns gott om arbete, paverkar osaker-
heten individens mojligheter att planera sin framtid.
[...] Jag har i mitt 1&nga liv upplevt att i tio &r ha den situationen att vara anstélld bara ett ar i taget. [...]
Pa varen fick jag alltid veta om jag har fatt ett vikariat till ett &r. Da kandes det bra, sommaren och
hosten kandes bra. Men efter julen borjade en otrolig angest for varen och vad det ska bli av mig, och
hur skall vi klara oss med en 16n, hur ska det bli med vara barn och maste vi sélja huset och allt sadant.

[...] Efter tio ar bestimde jag mig att jag vill ha ordinarieanstillning, sa jag tog licentiatavhandling.
(Respondent 2)

Dartill &r korttidsanstallningar problematiska ocksa ur den synvinkeln, att de begréansar
mojligheterna att vara en fullbordad del av en bekant arbetsgemenskap, speciellt ifall
korttidskontrakten tvingar individen att fysiskt byta arbetsplats frekvent.
[...] Jag drar lite en parallell, att ménniskor som &r i deltid eller har korta arbetsuppdrag, hur svart det
maste vara att komma in i arbetsgemenskapen och veta vad som allt sker och hanger ihop. Det kan vara

svart att egentligen gora riktigt ratt for sig, att géra saken klar for att man &r lite av en “outsider”. (Re-
spondent 2)

Samtidigt som respondenterna lyfter fram en rad problem i anknytning till den 6kade
arbetsavtalsrelaterade flexibiliteten, finner flera ocksa en positiv aspekt i forhallandet till
livskvaliteten. De nya generationerna uppskattar ndmligen i hogre grad en mojlighet att
leva i etapper. Familjers liv och livsrytm ar allt mindre statisk utan snarare beroende av
flexibilitet. Med andra ord &ar det nédvandigtvis inte att foredra att ha fast anstéllning,
eftersom den trots att den medfor ekonomisk sékerhet, ocksa forbinder den anstallda till
reglerade semestrar och de mdjligheter som just den egna organisationen klarar av att
erbjuda. De nya generationerna vardesatter mojligheten att arbeta en tid och dérefter sjélv
definiera semesterns langd och tidpunkt.

[...] Eller till exempel att vi vill &ka pa en resa runt jorden ett halvt ar, gar det att ha ett jobb dar man

kan ta ledigt ett halvt ar. Man vill inte ha de dér fyra veckors semester. Darfor har manga unga velat ha

projektarbete — man gor ett projekt till slut och sen lever man livet en stund och s gér man projekt igen,
for det gar for att man inte har barn till exempel. (Respondent 4)

4.4.2 Ar det alls en jamstalldhetsfraga?

En 6kad anvandning av flexibla arbetskontrakt galler inte enbart vardbranschen, utan en
sadan utveckling sker pa arbetsmarknaden som helhet. Vissa typer av kvinnodominerade

uppgifter har drabbats av flexibilitetskrav, exempelvis vissa administrativa uppgifter och

45



serviceyrken. Samma har dock skett dven pa mansdominerade omraden som budfirmor,

leverans— och taxitjanster.

Respondenterna upplever att den arbetsavtalsrelaterade flexibiliteten pa arbetsmarknaden
idag kommit att gélla jamnare bada kénen, och skillnaden mellan mén och kvinnor i en
prekar situation pa arbetsmarknaden &r inte statistiskt relevant. Med andra ord, haller

kvinnors dverrepresentation i snuttjobb och korttidsanstéllningar pa att forsvinna.

Det har varit ndgonting som har varit typiskt for kvinnor tidigare men nu slar det ut pd man ocksé i
hogre grad sa det paverkar kanske snuttjobben och kommer att forandra sa att det blir unga snarare som
sitter pa de har snuttjobben an enbart unga kvinnor. [...] Ser vi pa unga en skillnad mellan kén, eller &r

det en storre klasskillnad &n det &r en konsskillnad. (Respondent 4)

De flexibla arbetskontrakten galler ocksa méanniskor fran den 6vre medelklassen, vilket
gor att de inbordes skillnaderna i den berdrda gruppen ar stora. Dessa omsténdigheter
galler saval hogt utbildade individer med en relativt hog 16n, som lagre utbildade individer

med en mer ansprakslos inkomst.

[...] Vissa skulle havda att om det finns en jamstalldhetsfraga har, s& kanske da utbildade man blir mer

forfordelade @n andra. (Respondent 1)

Dartill papekas att manniskors behov av flexibilitet och exempelvis lokala avtal pa ar-
betsplatsen ofta kolliderar med fackfdreningarnas bristande flexibilitet och krampaktiga
grepp om gamla uppnadda fordelar och system, som i dagens lage &r foraldrade. En 6kad
flexibilitet ar samtidigt en fordel ifall trenden inbegriper starka element av sadan flexibi-
litet, som gor det lattare for bade man och kvinnor att ssmmanjamka arbetslivet med fa-

miljelivet.

45 Andra framtidsvisioner

4.5.1 Entreprendrskap

Entreprendrskap ar nagot som blir allt populérare i naringslivet, och en positiv anda i
anknytning till foretagsamhet har 6kat. En orsak till detta ar att stora industriella forand-
ringar gjort att sékra arbetsplatser forsvunnit. Att starta ett eget foretag ar nagot som allt

flera idag 6vervager som ett alternativ till traditionellt forvérvsarbete.
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[...] Intresset att ta Gver ett fortag &r relativt stort, till och med storre &n intresset att starta ett eget
foretag, vilket &r ratt s& behagligt med tanke pd att den har start-up -ivern (start-up - pohina) funnits,
och sa har vi en stor del av vara sma— och medelstora foretag som desperat ar i behov av dvertagare. Sa

det &r ett fint tecken. (Respondent 5, egen dversattning)

Entreprendrskapet ar idag langt konssegregerat, eftersom det inte ar sa inbyggt inom kvin-
nodominerade branscher som inom exempelvis de tekniska branscherna. Denna foreteelse
forknippas aven med att pojkar anses ha béttre sjalvfortroende an flickor; entreprendrskap

kraver risktagningsformaga.

4.5.2 Individens ansvar for sin karriarutveckling

Individen kommer sannolikt i framtiden att ha stdrre ansvar éver sin karridrutveckling,
eftersom det traditionella C\VV—-systemet I6per risk att slopas. Som exempel pa en valut-
vecklad framtida erséttning for CV:n ar det kinesiska kreditsystemet, som poédngsétter
medborgaren enligt dess sociala poang, med andra ord palitlighet. 1 framtiden betraktas
individen som en omfattande helhet som marknadsfors utat. Istallet for utbildning och
meriter intresserar man sig for exempelvis intressen och hobbyn. | framtiden uppskattas
sérskilt sjalvstyrda och starka individer, som i in tur krdver att individen faster uppmérk-
samhet pa helheten och & man om sina kompetenser.

[...] till exempel det att individen soker sig till manniskor som &r av en annan sikt, sa kallade oppo-

nenter till sitt eget liv. Och kommer att kunna géra ambitisa framtidsplaner. [...] (Respondent 5, egen
Oversattning)

Att fasta uppmarksamhet pa helheten och vara man om sin kompetens innefattar ocksa en
aspekt av att inse vilka foljder ett ensidigt vardansvar inom familjen har pa kvinnans kar-

ridrutveckling.

Samtidigt efterfragas ett okat engagemang i den egna kompetensutvecklingen. Pa indi-
vidniva behéver man komma ifran att lata arbetsgivaren och tilldelade arbetsuppgifter
styra den egna kompetensutvecklingen. Att sjalv vara aktiv och utveckla den egna kun-
skapsbasen och kunnandet &r nagot om krévs av den arbetande individen pa arbetsmark-
naden. Att det kommande idealet kraver ett sjalvstyrt och aktivt angreppsétt utgor ocksa

en utmaning for dem hos vilka ett sadant anlag inte forekommer naturligt.
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4.5.3 Familjevanlig politik beror inte enbart barnfamiljer

Den framtida arbetande befolkningen kommer att ha behov av att sammanjamka arbets—
och privatliv ocksa eftersom den demografiska forandringen och nya typer av familje-
bildningar kraver engagemang ocksa 6ver granserna for karnfamiljen. Snart racker det
inte med smabarnspedagogik av hég kvalitet, utan for att kunna tillgodose framtidens
omsorgsbehov maste dven arbetstagarens andra former av vardansvar beaktas i arbetlivet.
Diskussionen kring till vilken utstrackning ett sddant ansvar bor tillmotesgas av arbetsgi-

varen bli relevant.
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4.6 Sammanfattning av resultaten

Nedan illustreras resultaten i tabeller.

Generationsvaxling

Attitydforskjutning

Mindre konservativa idéer om
kon

Frihet att valja yrke enligt
intresse

Kompetensfragan

Erfaren arbetskraft
pensioneras och maste
ersattas

Uppfattningar om manliga och
kvinnliga kompetenser tonas
ner

En attraktiv organisation

Hog mobilitetsbendgenhet hos
de kommande generationerna

Indivens vdrden styr val av
organisation

Al

Al:s intrang i arbetslivet
och o6kade klasskillnader

Vissa lagstatusarbeten férsvinner

Arbetsloshet och I6nenedsattning i
medelklassen och for arbetstagare
med lag utbildning

Kan skapa ny segregering i
arbetslivet

Vardefulla kompetenser i
framtiden

Kreativitet

Kompetenser for relationellt arbete

Al ersatter uppgifter som inte
kréver hogkognitiv formaga

Programmering och
anvandning av Al

Overférning av férutfattade
meningar om kon till produkten

Algoritmisk jamstalldhet

Anvandning av objektiv Al vid
rekrytering

Social hallbarhet

Samhallsreformer och
rorelser

Ojamstallda omstandigheter i arbetslivet
bor atgardas med hjalp av familjepolitiska
reformer

Kéns- och kvinnokvoter

Enskilda individers starka uttalanden kan
eskalleratill samhéllsdebatter

Organisationens
hallbarhetsstrategi

Organisationers mojlighet att inga i
samhallsdebatter

Arbetsgivarimage for jamstalldhet

Konsdiversitet
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Jamstalldhetsarbete i
framtiden

Forvantningar pa kon och avsaknad av
kvinnliga férebilder

Det manliga konet deltar i
jamstalldhetsarbetet

Intersektionalitet




Prekara arbetsforhallanden pa en flexibel arbetsmarknad

Flexibla arbetsavtals inverkan pa

N .o . o ?
livskvaliteten Ar det en jamstalldhetsfraga®

Brist pa anstallningstrygghet och osdkerhet

i ekonomiska tillgangar Kvinnans overrepresentation i snuttjobb

haller pa att férsvinna

Brist pa samhorighetskansla i
arbetsgemenskapen

Ger mojlighet att férverkliga ndgot annat Galler arbetskraft i flera samhallsklasser
viktigt pa andra livsomraden

Andra framtidsvisioner

Individens ansvar for den

egna karriarutvecklingen PRl il pelid

Entrependrskap

Individens aktiva
engagemang i
kompetens- och
karridrutvecklingen
blir viktig

Beror ocksa annat
vardansvar an barn

Blir vanligare i
naringslivet

Figur 2 Sammanfattning av resultaten 1
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5 DISKUSSION

I resultatdiskussionen speglas de centralaste resultaten till studiens bakgrund och till

framtidsrapporter. De centralaste resultaten illustreras dven i bilaga 3.

5.1 Resultatdiskussion

I och med den kommande generationsvaxlingen kan framtiden férvantas hamta med sig
en attitydforskjutning till arbetsmarknaden. | basta fall minskar detta det konservativa
tankandet, vilket medfor 6kade valmajligheter for individen da det yttre trycket och kéns-
forvantningarna minskar. Férutom de traditionella uppfattningarna i anknytning till yr-
kesval, innefattar attitydfoérandringen aven arbetsforhallanden och organisationens rykte.
Bland annat Tulgan (2013: 38) haller med om generationsvaxlingens inverkan pa organi-
sationens attitydklimat, men lyfter samtidigt fram ocksa de utmaningar som det hamtar

med sig ur ledarskapssynvinkel.

Pa grund av en Okad etisk medvetenhet véljer individen garna organisation enligt dess
hallbarhetsstrategi och varderingar. | en situation dar dessutom erfaren arbetskraft gar i
pension och maste ersattas med nytt kunnande, blir det annu viktigare for organisation-
erna att marknadsfora sig adekvat. I enlighet med detta menar Deloitte (2016: 6) och To-
kar (2013: 41-45) att de kommande generationerna har en hog mobilitetsbendgenhet, i
synnerhet ifall arbetsforhallandena inte moter arbetstagarens forvantningar. Resultaten i
denna studie tyder pa att en organisation som inte klarar av att tillmotesgd arbetskraftens
varderingar inte enbart riskerar att bli av med potentiella kvinnliga talanger, utan organi-
sationens image paverkar ocksa mannens vilja att representera foretaget. Att inte uppfylla
radande jamstalldhetsideal Gkar mojligheten for motreaktioner och samhalleliga rorelser,
som potentiellt d&ventyrar foretagets rykte. Ocksa UKCES (2014: 25) fynd indikerar att
det ar just dessa varderingar och malsattningar som blir avgorande for organisationens

formaga att attrahera arbetskraft.

Forvantningar pa flexibla arbetsforhallanden paverkar foretagets personaltillgangar och
utgdr konkurrensfordelar for dem som kan tillmétesga dessa forvantningar. Flexibilitets-

kravet ser ut att bli en ny norm, och behovet géller inte langre enbart kvinnliga
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arbetstagare som behover flexibilitet for att kunna kombinera arbetet och barnuppfostran,
utan kravet kommer i storre utstrackning att komma dven fran man. Dartill kan framtidens
flexibilitetsonskemal bottna ocksa i annat vardansvar an barnuppfostran. Detta gor att
kvinnor inte langre &r en grupp med speciella krav pa flexibilitet som for arbetsgivaren ar
jobbig att ordna. Pa det séttet kan generationsvaxlingen med den nya flexibilitetsnormen
bidra till 6kad jamstallhet for kvinnor och forebygga konsdiskriminering.

Det statliga engagemanget i jamstalldhetsarbetet i form av familjepolitiska och socialt
hallbara reformer spelar en stor roll for hur framtidens arbetsliv kommet att se ut. Flexi-
bilitetens jamstalldhetsokande effekt forstarks om den kombineras med socialt hallbara
familjepolitiska reformer som uppmuntrar bade man och kvinnor att sammanjamka ar-
betslivet med familjelivet (exempelvis 6+6+6 —modellen). En jamnare fordelning av
vardledigheter mellan konen skulle forstarka kvinnans situation pa arbetsmarknaden, oka
karriarmojligheter samt forbattra I6neutvecklingen, livsinkomsten och pensionen. Jam-
stalldheten mellan kvinno— och mansdominerade branscher skulle gynnas av att det eko-
nomiska ansvaret for vardledigheterna skulle baras jamnt av alla aktorer i naringslivet,
inte enbart av kvinnodominerade branscher. Kénssegregeringen kan statligt paverkas
ocksa genom kdnskvoteringen i arbetslivet och inom utbildning.

Okade krav pé flexibilitet i anknytning till arbetsforhallanden bor inte blandas med flex-
ibla arbetsavtal och en 6kad flexibilitet i arbetslivet, som gor situationen for de anstéllda
tamligen prekar. Skillnaden askadliggors bast om man utgar fran perspektivet utifran vil-
ket man betraktar flexibiliteten; betraktar man den ur personalsynvinkel innefattar den
saker som exempelvis flextid eller mgjlighet att arbeta pa distans, men ur organisations-
perspektiv syftar flexibiliteten pa arbetsavtal som gor det latt att justera arbetskraften en-
ligt behov. Trots att dessa termer avser olika saker, &r de anda knutna till varandra, och
utgor bada framtida trender pa arbetsmarknaden.

Den arbetsavtalsrelaterade flexibiliteten forvantas 6ka pa alla branscher och darmed galla

jamnare bada konen. Det ar mojligt att den aktuella Gverrepresentationen beror pa att

korttidskontrakt &r vanliga inom social- och halsovardsbranschen dar majoriteten av de

anstallda ar kvinnor. Detta indikerar att kvinnor med utbildning inom social- och hélso-

vardsbranschen befinner sig i en ond cirkel. De ar verksamma i ett yrke som de utbildat
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sig for, och avsikten ar sallan att enbart tillfalligt arbeta inom branschen. Att vara bero-
ende av snuttjobb ar i en sddan situation tdmligen problematiskt, jamfort med exempelvis
situationer dar ett Uber-jobb utgor en tillfallig 16sning eller ett extra knéck vid sidan om
studier (dock &r det en annan diskussion huruvida detta stammer i anknytning till exem-
pelvis invandrarman). Enligt Standing (2016) gor den 6kade arbetsavtalsrelaterade flexi-
biliteten att loneklyftan mellan samhallsklasserna vaxer och den lagutbildade arbetskraf-
ten ar sarbarast med minskade valmajligheter och anstallningstrygghet. Effektivitetskrav
och organisationernas behov att anpassa sig till marknadens fluktueringar gor att behovet
av arbetskraft standigt 6vervags, och for att effektivt kunna anpassa personalstyrkan till
det egentliga behovet ger upphov till ett hégt utbud av nollkontrakt och visstidsanstall-
ningar. Enligt UCKES (2014: 12-14) 6kar anstallningsbenagenheten ifall det blir lattare
for arbetsgivare att reglera sin arbetskraft, men detta sker ofta pa den lagre utbildade ar-
betskraftens bekostnad. (ibid.) Samtidigt dverfors den ekonomiska risken dver pa de an-
stallda. (ibid.: 22)

En Okad arbetsavtalsrelaterad flexibilitet ar givetvis problematisk for individen nar for-
hallandena férekommer mot individens vilja, men medfor nddvandigtvis inte enbart ne-
gativa foljder ur individens synvinkel. Kommande generationer prioriterar flexibilitetsa-
spekten vid val av arbetsplats, eftersom den erbjuder mojlighet att forverkliga nagot vik-
tigt pa andra livsomraden. Samtidigt patraffas enligt resultaten ett okat intresse for entre-
prendrskap hos dagens ungdomar. I enlighet med detta diskuterar UCKES (2014: 22) och
Deloitte (2016: 4-6) vad som kan ténkas handa med arbetsmarknaden, om situationen
blir omvénd — i en situation dar nollkontrakt ar en norm &r det mojligt for arbetskraften
att kontrollera utbudet liksom organisationerna idag stravar efter att kontrollera sina ut-
gifter for personalresurserna. Deloitte (2016: 4-6) lyfter fram att det i en sadan situation
ar arbetskraften som skapar en freelance-ekonomi”. Eftersom den unga arbetande be-
folkningen har héga forvantningar pa karridarutvecklingen samtidigt som de uppskattar
friheten att arbeta pa sina egna villkor, kan det i framtiden bli vanligt med foretag som
hyr ut kompetent arbetskraft. Individen kan ocksa tankas arbeta for flera foretag samti-
digt. Samtidigt som detta givetvis lampar sig vél for anpassningskraven som organisat-
ionerna star infor, ar det ocksa arbetskraften som definierar sin egen tillganglighet enligt

eget intresse och behov.

53



Forutom den generationsvaxlingsrelaterade kompetensutmaningen som arbetslivet star
infor, kommer den artificiella intelligensen att ersatta bade medelklass— och lagstatusar-
beten. Detta kan leda till att allt flera arbetstagare star infor langa arbetsloshetsperioder
(UKCES, 2014: 20) och till att kompetensen som arbetstagarna besitter inte motsvarar
efterfragan (McKinsey & Co, 2018a: 2, Deloitte, 2016: 3). Enligt Deloitte (2016: 5) leder
avlaggning av personer i lagstatusarbeten till att det inte finns arbete at alla. Samtidigt
som det kommer att finnas arbetskraft med lag utbildning, 6kar efterfragan inom exem-
pelvis vard— och andra tjanstesektorer. Dessa uppgifter kraver yrkesutbildning och &r
svara att fylla. (McKinsey & Co, 2018a: 2). Det finns farhagor om att Al:s intrang i ar-
betslivet leder till strukturell arbetsloshet och tkade klasskillnader, eftersom Al och ro-
botiseringen drar ner léner och tar 6ver en vid méangd arbetsuppgifter (Rice University,
2016, University of Chicago Booth School of Business, 2017, McKinsey & CO, 2018a:
56). Den utbildade arbetskraften med rétt sorts kompetens kommer att klara sig riktigt
bra, medan de som redan fore Al har befunnit sig i en prekar situation far det annu samre.
Detta bekraftar &ven McKinsey & Co (2018a: 61) och UKCES (2014: 18). Nagot som
kan ses som en formildrande faktor for den strukturella arbetslosheten &r att den foljande
stora arbetarklassen gar i pension under det kommande artiondet. De yngre generation-
erna kommer att motas av 6kad valfrihet oavsett meriter, nar de delar pa de ledigblivna
arbetsuppgifterna med den resterande erfarnare arbetskraften (Tokar, 2013: 41-45). I sa-
dana situationer kan enligt resultaten dven jamstélldhetsidealet realiseras, eftersom det ar
svart att diskriminera nar urvalet ar litet. | vissa organisationer kommer verksamheten
aven att omfordelas pa nytt mellan anstéllda med olika kompetensnivaer, och pa sa satt

skapas en ny uppsittning av “de mellankvalificerade” (McKinsey & CO, 2018a: 1).

Efterfragan av professionella inom vard och smabarnspedagogik kommer i framtiden att
Oka. (McKinsey & Co, 2018a: 30). Shook & Knickrehm (2018: 6) poéngterar att Al kan
bidra till en 6kning av arbetsplatser inom halsoservice med 15 % fram till ar 2022. Al
kommer dessutom endast att ha en kompletterande roll i arbetet inom halso— och sjukvar-
den. Att mekaniska arbeten ersétts av maskiner kan leda till att relationella arbeten som
kraver empatiformaga, kreativitet eller problemldsning far hogre status i framtiden. Detta
bekraftas av Shook & Knickrehm (2018: 35) och Deloitte (2016: 9) som &ven tillagger
ledarskap och beslutfattande som viktiga fardigheter i framtiden. Efterfragan av jobb som
kraver sociala fardigheter har redan borjat 6ka. (Dearborn et. al., 2018, Deloitte, 2016:
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9) Deloitte (2016: 9) papekar att sociala fardigheter i framtiden kommer att bli viktigare
an tekniska fardigheter, eftersom robotarna &nnu inte kan ersétta social formaga, medan
McKinsey & Co (2018a: 0-1) menar att efterfragan pa teknologiska fardigheter kommer
att oka mest i framtiden varefter efterfragan pa sociala och emotionella fardigheter okar.
En sadan utveckling kan enligt resultaten 6ka vardesattningen av kvinnodominerade yr-
ken. Samtidigt finns det en risk for att utvecklingen av Al skapar nya konsfordelade sek-

torer inom det forandrade arbetslivet.

Som tidigare konstaterats &r maskininlarningsmetoder inte fullstandigt objektiva eller
opartiska, utan de speglar manniskors attityder och asikter (Wallach i Princeton Univer-
sity, 2017). Aven om Al medfér mojligheter for framtidens arbetsliv, kan en oaktsam
programmering av Al utgora ett hot for jamstéalldheten ifall stereotypier 6verfors fran
programmerare till produkt. Resultaten visar att algoritmisk jamstalldhet forutsatter saval
disciplinell diversitet som konsdiversitet bland producenter av Al. Nar en algoritmisk
jamstalldhet nas kan digital teknik framja en jamstalld rekrytering och transparens (De-
loitte, 2016: 4) vilket bidrar till rattvis behandling i rekrytering som inte paverkas av an-
taganden om kon. (Carnes et al. 2008: 1459)

Organisationen vinner pa att fasta uppméarksamhet vid jamstalldhetspolicyn eftersom en
hog diversitet bidrar till 6kad produktivitet och framgang (Altiner & Ayhan, 2018:70, Wu
& Cheng, 2016: 257-274). Ett hinder for exempelvis organisationers anstrangningar for
okandet av konsdiversitet kan bero pa att majoriteten inom organisationen inte prioriterar
denna fraga (McKinsey & Co, 2018b: 15).

Framtidens jamstéalldhetsarbete kommer sannolikt att bli mer sektionaliserat. Rattighets-
dispyter mellan kén kommer alltid att finnas eftersom det alltid kommer att finnas repre-
sentanter for kon. Men de nya samhéllsdebatterna om jamstéalldhet kommer troligen aven
att inkludera andra dimensioner av jamstélldhet, exempelvis andra minoriteters rétt till
lika behandling, sdsom muslimska kvinnor, HBTQ—personer eller marginaliserade unga

man.

Auvslutningsvis kan konstateras att framtidsvisionerna for jamstalldheten i arbetslivet pa-
verkas dels av ideologiska forandringar pa individniva och dels av konkreta malinriktade

utvecklingsinsatser pa organisations— och samhallsniva.
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5.2 Metoddiskussion

Syftet med detta arbete var att identifiera och sammanféra framtidsvisioner for ett jam-
stallt arbetsliv. Den valda metoden lampade sig val for syftet och besvarade fragestall-
ningarna. Arbetets giltighet i frdga om datainsamlingsprocessen kan uppskattas vara hog,
eftersom intervjuguiden ldmnade utrymme for respondenten att fritt framfdra sina tankar
om fenomenet (Jacobsen, 2012: 68-69).

Intervjumetoden mojliggjorde en djupgéaende insikt i respondenternas asikter om fram-
tidstrenderna. A ena sidan var semistrukturerade fragor lampliga for datainsamlingen i
studien eftersom meningen var att avgransa fragorna till en viss del men &nda undga ris-
ken att styra materialinsamlingen fér mycket. A andra sidan var socialt hallbar utveckling
ett brett begrepp som krévde en mer utforlig forklaring av vad dess mening var i denna
studie. Att respondenterna fick intervjufragorna pa forhand och kunde forbereda sig infor
intervjun, har sannolikt bidragit till intervjuns smidighet. Materialet som erhélls med
hjalp av de fyra semistrukturerade fragorna blev rikt &ven om respondenterna var fa.
Materialet som erhdlls via den 6ppna fragan i intervjuguiden blev knappare an forvantat;
trots att respondenterna gavs mojlighet att uttrycka sig fritt om framtidens arbetsliv var
det fa som gjorde det. Respondenterna var aven forsiktiga med att ta alltfor mycket stall-
ning till vissa foreteelser, som till exempel 16neuppgifter.

En studies trovardighet beror bland annat pa huruvida det kan tankas vara sjalva under-
sokningen som gett upphov till de resultat man natt (SBU, 2012: 87). Hornstenen for
trovardigheten i kvalitativ forskning ar en korrekt och detaljerad beskrivning av datain-
samlingen och analysen (Hirsjarvi et. al. 2009: 232). | denna studie redogors tydligt for
urvalet, dess atkomst och innehall. Analysmetoden &r motiverad och varje arbetsfas i ana-
lysprocessen presenteras i kapitel 3.4. Kategorisering ar vésentligt vid analys av kvalita-
tiva data och ger darigenom grund for tillforlitligheten i hela studien (ibid.: 232). Analys-
metoden i denna studie var deduktiv och darmed var huvudkategorierna bestdmda i for-
vag, utgaende fran litteratur. Detta Okar pa tillforlitligheten eftersom den stoder val av
framtidstrender, som i sin tur styrde intervjuerna och bildade huvudkategorierna. I mitten
av analysprocessen var dock en ny underkategorisering nédvandig. En studie kan aldrig
vara fullstandigt tillforlitlig, eftersom forskaren upptacker kategorierna enligt en egen

tolkning av materialet. Forskningsrapporten ar konstruerad utgaende fran forskarens
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tolkning och &r darmed inte den enda mdjliga tolkningen av materialet eller fenomenet.
(Kiviniemi i: Altola & Valli, 2010: 83)

Enligt Jacobsen (2012: 269) kan en undersoknings tillforlitlighet ocksa paverkas av att
respondenten anpassar sina resultat enligt vad som kénns bekvamt att svara eller enligt
vad respondenten tror att man ar ute efter i undersékningen. Eftersom de undersokta te-
maomradena inte ar personliga, kan man anta att respondenten inte kant press pa att mo-
difiera sina svar enligt vad som kanns bekvamt att svara. Pa grund av att de flesta respon-
denterna svarade med namn &r det dnda inte uteslutet att de dampat sina uttalanden utga-

ende fran vad de upplever lampligt att uttala offentligt.

| denna studie kommer respondenterna fram med sina egna tankar om framtidsvisionerna
for ett jamstallt arbetsliv. Resultaten bor saledes inte tolkas som definitiva eller helt ob-
jektiva. Eftersom det dessutom ar fraga om framtida utsikter och greppet generellt &r spe-
kulativt, kan man givetvis inte med sékerhet sdga att de presenterade visionerna uppfylls.

Det handlar snarare om en kvalificerad gissning.

Kvalitativa studier kritiseras ofta for att resultaten inte &r direkt dverforbara och séllan
gar att generalisera. Overforbarheten beror dock mycket pa urvalet och forskarens samt
lasarens tolkningar. (SBU, 2017: 72—73) | tolkningen av resultaten har beaktats respon-
denternas bakgrund och dess inverkan pa perspektivet som uttalandena getts ifran. Lasa-
ren kan bedéma resultatens éverforbarhet i enlighet med hur bra resultaten medfor teore-
tisk kannedom som gar att forankras i flera olika situationer och sammanhang (ibid.: 72—
73). Bedémningen av resultatens tillforlitlighet kan stodas av litteratur (Jacobsen, 2012:
163—164). | denna studie understdds resultaten av litteratur och framtidsrapporter, vilket

framkommer i resultatdiskussionen.

En bristféllighet med studien &r att urvalet blev knappt, eftersom endast fem respondenter
deltog i studien. Malet var att urvalet skulle innefatta minst atta respondenter. Intervju-
guiden styrde analysprocessen mycket till en borjan, vilket tidsméassigt drog ut pa proces-
sen. Det insamlade materialet var mer komplext an forvéntat, vilket gjorde analyseringen
av materialet krdvande. De preliminéra underkategorierna blev irrelevanta vilket resulte-
rade i ett behov att skapa nya underkategorier. Dessutom gav intervjuerna material som
inte var relevant for studien, dels pa grund av otillracklig diskussionsstyrning under in-

tervjuerna. En av studiens styrkor ar att respondenterna har olika bakgrunder, vilket
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skapar en variation av synvinklar. En annan styrka &r att de centrala resultaten, trots
knappt urval, ar i linje med tidigare forskning och framtidsrapporter.

6 ETISKA ASPEKTER

En etiskt hallbar forskning forutsatter att den foljer principerna for god forskningspraxis

som det forskningsetiska radet uppgjort riktlinjer for. (KvaliMOTV)

I enlighet med god forskningsetisk praxis har hederlighet, omsorgsfullhet och noggrann-
het tillampats i sjalva forskningen, dokumenteringen, redovisningen av resultaten samt
beddmningen. Uppmarksamhet har fésts vid korrekt hanvisning till andra forskares verk.
(Forskningsetiska delegationen, 2012: 16-17) Kéllhdnvisningarna foljer skrivreglerna
och har konsekvent uppdaterats under arbetsprocessen i samband med omskrivningar av
texten for att undvika felaktiga hanvisningar. Korrekt representation av de insamlade data
och enskilda pastaendens anknytning till sin kontext far inte férvrangas i resultatredovis-
ningen (Bryman, 2008: 119). Resultatmaterialet har transkriberats ordagrant for att re-
spondenternas tankar inte ska hamna ur sin kontext eller framsta pa ett annat satt an re-
spondenten ursprungligen menat. | kategoriseringen av materialet och resultatredovis-
ningen har det ursprungliga materialet standigt kontrollerats for att behalla ratt kontext i
den fardiga texten.

All forskning bor uppfylla kriterierna for informerat samtycke. Dessa innefattar delele-
menten respondentens kompetens, frivillighet, fullstandig information samt forstaelse.
Respondentens kompetens innebér att forskaren bor bedoma att respondenten &r for-
mogen att sjalv bestdmma om denne vill delta i underdkningen. Frivillighetskravet inne-
fattar ett krav pa att deltagandet i forskningen éar frivilligt. (Bryman, 2008:121) Kravet pa
tillracklig information bundet med kravet pa frivillighet — for att faktiskt kunna vélja om
deltagandet i undersokningen, bor respondenten ha tillrécklig information om undersok-
ningen till hands. Undersokningens syfte, anvandningsandamalet av den insamlade datan
samt de for- och nackdelar som férekommer forknippade till undersdkningen. (Jacobsen,
2012: 33) Respondenterna i denna undersokning har tilldelats information om studiens
syfte, temaomraden och anvandningen av den insamlade datan i samband med foljebrevet

som skickats ut till dem. | foljebrevet fanns &ven kontaktuppgifter i fall av behov for
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tillaggsinformation. Eftersom respondenterna kontaktades via e-post har det inte fore-
kommit press att delta — ifall respondenten 6nskar avsta fran deltagandet behéver med-
delandet inte besvaras, trots att de énskades uttrycka sitt ointresse for deltagandet for att
bekréfta att meddelandet natt dem. Eftersom respondenterna ar vuxna finns det inte an-
ledning att anta att de inte &r i stand att bedéma huruvida de &r formogna att delta i studien
eller inte.

De forskningsetiska principerna innefattar ocksa skydd for privatlivet. Detta innebér att
datainsamlingen ska ta hansyn till hur ké&nslig informationen som samlas in ar — det &r
viktigt att forskaren forhaller sig respektfullt, speciellt till kansliga, privata &mnen. Re-
spondenten ska inte kdnna press att svara pa fragor som inte kanns bekvama att svara pa.
(Jacobsen, 2012: 34) Till skillnad frdn manga andra studier som utférs inom det sociala
omradet ar temana som behandlas i denna studie inte personliga eller kéansliga. Daremot
ar det mojligt att respondenten inte upplever sig ha kunskap att besvara alla fragor. Bade
i foljebrevet och under intervjuernas gang har respondenterna pamints om att de inte be-

hover kommentera alla temaomraden ifall de s& onskar.

I en undersokning bér man kunna garantera fullstandig anonymitet. I undersékningar dér
urvalet ar litet ar risken storre for att de enskilda respondenterna kan kannas igen. Denna
risk kan i forsta hand minskas genom att man avlagsnar sadana uppgifter som gor att
respondenten kan identifieras. (Jacobsen, 2012: 35) | denna studie har respondenterna
sjalva fatt vélja mellan att svara med namn eller att vara anonyma, varpa fyra av fem
valde att svara med namn. Trots det ar de enskilda respondenternas svar inte igenkannbara
I texten. Istéllet har en kort presentation av respondenterna gjorts i samband med beskriv-
ning av urvalet. Da respondenterna citerats har de enskilda citaten forsetts med en siffra
som givits respektive respondent. For den ena respondenten med anonymitetsénskemal
har all tankbar information som maojliggor identifiering, forutom namn aven kon, alder,

arbetsplats och ort, lamnats bort.

Till god forskningsetisk praxis hor att den insamlade datan lagras pa ett sakert satt och
endast anvands till det andamal man ursprungligen uppgivit. (Forskningsetiska delegat-
ionen, 2012: 16-17) Bandinspelningarna och transkriberingarna forvaras omsorgsfullt pa
en extern lagringsenhet innan de forstors. Materialet forstors tio ar efter utférandet av

studien.
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BILAGOR

Bilaga 1 Foljebrev pa svenska
Hej!

Vi &r tva socionomstuderande pa hogre yrkeshdgskoleniva och skriver masterarbete om
framtidsvisioner for ett jamstallt arbetsliv. Syftet med arbetet ar att utforska vilka konse-
kvenser dagens framtidstrender (generationsvaxling, Al, utveckling av socialt hallbar ut-
veckling och de 6kade klasskillnaderna) kommer att fa for jamstalldheten mellan konen i

arbetslivet, speciellt inom kvinnodominerade branscher.

Med detta som bakgrund narmar vi oss dig med intresse for hurdana tankar du som expert
inom omradet har om @mnet. Vi skulle uppskatta om du kunde anvanda 10-15 minuter
till att diskutera nedanstdende teman med oss via Skype eller alternativt per e-mail. Vi
utgar fran nedanstaende fragestallningar men du far fritt komma fram med visioner kring

andra teman ocksa. Det ar aven mojligt att diskutera enbart en del av nedanstaende fragor.

| fall du valjer att fora samtal via Skype, énskar vi att fa banda in samtalet for att kunna
transkribera materialet. | man av mojlighet onskar vi att du som informant stéller upp med
namn, men det ar ocksa mojligt att vara anonym i fall du sa 6nskar. Du kan anmala even-
tuellt anonymitetsénskemal i samband med svaret om deltagande i undersokningen.

Svara garna pa detta meddelande dven om ditt svar till deltagandet &r nekande.
Teman vi 6nskar diskutera ar féljande:

1. Pavilket sétt tror du att generationsvéxlingen kommer att paverka jamstalldheten
mellan konen i arbetslivet pa

— individniva, organisationsniva, samhallsniva?

2. Pavilket satt kommer artificiell intelligens att paverka arbetslivet ur jamstalldhets
synvinkel pa

— individniva, organisationsniva, samhallsniva?

3. Pavilket satt kommer utveckling av social hallbarhet paverka jamstélldhet mellan
konen i arbetslivet pa

— individniva, organisationsniva, samhallsniva?



4. Pavilket satt tror du att de pekara arbetsforhallandena pa en dkat flexibel arbets-
marknad (jmf. tex. prekariatet) paverkar jamstalldheten mellan konen i arbetslivet
pa

— individniva, organisationsniva, samhallsniva?

5. Vilka andra framtidsvisioner for ett jamstéllt arbetsliv ser du att blir aktuella?

Ifall du har nagra fragor géllande syftet, undersdkningen eller deltagande, kan du kontakta
oss med hjalp av kontaktuppgifterna langst ner. Om du vill lasa mera om var utbildning

kan du bekanta dig med den med hjalp av foljande l&nk: https://start.arcada.fi/sv/institut-

ionen—halsa—och—valfard/det—sociala—omradet

Med vénlig hélsning,

Nina VVuorenmaa

nina.saarela@arcada.fi, 040 XXX XXXX

Nina Berggvist

nina.bergavist@arcada.fi, 040 XXX XXXX



https://start.arcada.fi/sv/institutionen-halsa-och-valfard/det-sociala-omradet
https://start.arcada.fi/sv/institutionen-halsa-och-valfard/det-sociala-omradet
mailto:saarelan@arcada.fi
mailto:nina.bergqvist@arcada.fi

Bilaga 2 Foljebrev pa finska

Heil

Suoritamme sosiaalialan ylempad ammattikorkeakoulututkintoa. Opinndytetydmme ai-
heena on tasa—arvoisen tydelaman tulevaisuuden ndkymat. Tavoitteemme on selvittéa ta-
manhetkisten tydelaman trendien (sukupolvenvaihdos, Al, sosiaalisen kestavyyden kehi-
tys ja luokkaerojen lisddntyminen) mahdollisia vaikutuksia sukupuolten véliseen tasa—

arvoon etenkin naisvaltaisilla aloilla.

Tastd syysta ldhestymme sinua asiantuntijana, kiinnostuneina ajatuksistasi aiheesta. Toi-
vomme noin 10-15 minuutin keskustelua alla olevista aiheista, esimerkiksi Skypen véli-
tykselld. Keskustelu on mahdollista toteuttaa myds sahkdpostitse. Lahestymme aihetta
lahtdkohtaisesti alla olevien aihealueiden kautta, mutta voit vapaasti tuoda esille myds

muita nakemyksid. Halutessasi voit myods keskittyd vain osaan kysymyksista.

Mikali osallistuminen tapahtuu Skypen valityksella, toivomme lupaa nauhoittaa keskus-
telun aineiston mydhempaa transkriptointia varten. Toiveenamme on, ettd osallistuisit
haastatteluun nimell&si, mutta myds nimettdmana vastaaminen on mahdollista. Anonymi-
teettiin liittyvat toiveet voit esittdd samassa yhteydessd, kun vastaat tutkimukseen osallis-
tumisesta. Toivomme, ettd vastaat tdhan viestiin vaikka vastauksesi osallistumiseen on

kielteinen.

Aihealueet:

1. Milla tavoin tuleva sukupolvenvaihdos tulee vaikuttamaan sukupuolten véliseen
tasa—arvoon tydeldmassa

— yksil6tasolla, organisaatiotasolla, yhteiskunnallisella tasolla?

2. Milla tavoin tekodly tulee vaikuttamaan tydeldméaan sukupuolten valisen tasa—ar-
von nékokulmasta

—  yksildtasolla, organisaatiotasolla, yhteiskunnallisella tasolla?



Mill& tavoin sosiaalisen kestavyyden kehitys tulee vaikuttamaan sukupuolten va-
liseen tasa—arvoon ty0elaméssa

yksilotasolla, organisaatiotasolla, yhteiskunnallisella tasolla?

Milla tavoin lisdantynyt turvattomuus joustavuutta tavoittelevilla tyémarkkinoilla
(vrt. esim. prekariaatti) tulee vaikuttamaan sukupuolten véaliseen tasa—arvoon tyo-
elamassa

yksilotasolla, organisaatiotasolla, yhteiskunnallisella tasolla?

Mité muita tulevaisuuden nakymié néet vaikuttavan sukupuolten valiseen tasa—
Yhteystietomme on alla, mikali sinulla on kysyttavaa opinnaytetyon tavoitteista,
tutkimuksesta tai osallistumisesta. Jos haluat tutustua tarkemmin koulutukses-
tamme, voit tehd4 sen seuraavan linkin kautta: https://start.arcada.fi/sv/institutio-

nen—halsa—och—valfard/det—sociala—omradet

Ystavallisin terveisin,

Nina VVuorenmaa

nina.saarela@arcada.fi, 040 xXxXx XxXxx

ja
Nina Berggvist

nina.bergqvist@arcada.fi, 040 XXX XXXX



https://start.arcada.fi/sv/institutionen-halsa-och-valfard/det-sociala-omradet
https://start.arcada.fi/sv/institutionen-halsa-och-valfard/det-sociala-omradet
mailto:nina.saarela@arcada.fi
mailto:nina.bergqvist@arcada.fi
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