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Sammanfattning

Pa uppdrag av Nordic Infracenter har forskare i arbetsvetenskap vid Lulea tekniska universitet
undersokt fOrutsittningarna for okad jimstilldhet och maéngfald 1 jirnvigsbranschen.
Undersokningen, som genomfordes ar 2020-2021, baseras pa bade kvalitativt och kvantitativt
material.

Monster pa yrkesniva visar pa stora skillnader avseende kvantitativ jamstilldhet och mangfald
mellan jirnvigsbranschens olika yrkeskategorier. Ombordpersonal ir en yrkeskategori med
nastintill jamn fordelning av min som kvinnor vilket dr vildigt ovanligt sett till arbetsmarknaden
1 stort. Hir dr ocksi andelen utrikesfodda, sirskilt bland min, betydligt hogre 4n pa
arbetsmarknaden 1 sin helhet. Bide lokforare och bangirdspersonal ir tydligt mansdominerade
yrken, dven om andelen kvinnor okar. Bland lokforare okar andelen kvinnor med nigon
procentenhet varje ir, samtidigt som andelen utrikestodda legat still pa en lig niva. I jimforelse
framstir bangirdspersonal som en yrkeskategori i storre forindring, dels for att antalet
yrkesutovare sjunkit, dels for att andelen kvinnor och utrikestodda okar relativt snabbt sett till
kvantitativ jamstalldhet och mangfald, om 4n fran laga niviaer. Monster pa verksamhetsomrade
visar att fordelningen mellan min och kvinnor varierar, frin relativt jamn till kraftigt
mansdominerad. I persontrafik dr andelen kvinnor 40,5 %, 1 godstrafik 18,8 % och bland
anliggningsentreprendrer inte mer ir 12,8 %. Gillande mangfald visar uppgifter att andelen
utrikesfodda dr 12 % inom persontrafik, godstrafik 4 % och anliggningsentreprendrer 6 %. En
forklaring till skillnaderna ir att ombordpersonal arbetar 1 persontrafik, samtidigt som en hog
andel av de anstillda bland anliggningsentreprendrer ir tekniker, dir andelen kvinnor inte ar
storre dn nagra procent.

Kvalitativa aspekter av jimstilldhet och maéngfald har undersokts utifrin intervjuer med sju
kvinnor anstillda inom jarnvigsbranschen; sex lokforare och en ombordpersonal. For att
tydliggbra variation likvil som gemensamma monster har kvinnornas beskrivningar
sammanfogats till fyra preliminira berittelser om jimstilldhet och mangfald. Den fOrsta typen av
berittelse, inte annorlunda behandlad men att kunna slinga kdft dr bra, beskriver att kon inte spelar
nagon roll men att det tycks finnas en mall hur kvinnor ska vara for att passa in. Den andra
berittelsen, synlig vilket ibland dr positivt ibland negativt, beskriver pa motsatt vis hur kvinnor och
personer 1 jarnvigsbranschen som inte tas for svenskar sticker ut och blir annorlunda bematta pa
arbetsplatser som domineras av vita mian. Passar inte in i mallen som format arbetsplatserna handlar
om hur jarnvigsbranschens arbetsplatser ir utformade efter antaganden om mins forutsittningar
och behov vilket 1 sin tur fOrsvarar for kvinnornas yrkesutovande. I den fjairde och sista
berittelsen, wutsatt av griniga gubbar och sexism och rasism i fikarummet, beskrivs en misogyn
arbetsplatskultur, jargong och personlighetstyp 1 jirnvigsbranschen som direkt motverkar
jamstilldhet och mangfald. Att beskrivningar av jargong och arbetsplatskultur avseende
jamstilldhet och mangfald varierar pa det hir sittet ir inte ovanligt. Viktigt ar att det just ses som
ett tecken pa variation och inte att nagon berittelse ir mer “sann” 4n den andra. Variationen kan
dels handla om att det skiljer sig mellan branschens olika verksamhetsomriden, arbetsplatser
emellan, samt ocksd mellan olika arbetslag inom samma arbetsplats. I materialet antyds att det 1
godstrafik finns en mer hird och macho kultur in i1 persontrafik, men det beskrivs ocksa
uppfattningar om hur det inom godstrafik utvecklats lokala kulturer pa olika stationeringsorter.
Variationen kan ocksi handla om att olika minniskor uppfattar och uppfattas av samma
arbetsplatskultur pa olika sitt. De kvinnor som under intervjuerna framhéll den forsta berittelsen
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och att de som kvinna inte upplevde sig bli bemotta pa ett annorlunda sitt var bade idldre och
hade lang erfarenhet av branschen. Pa motsatt sitt var de kvinnor som under intervjuerna beskrev
“griniga gubbar” och en mer misogyn arbetsplatskultur i enlighet med den fjirde berittelsen,
yngre och relativt nyutbildade.

Kvalitativa perspektiv pa forutsittningarna for jimstilldhet och mangfald har undersokts utifran
tio intervjuer med tolv branschrepresentanter. De flesta arbetade med HR -fragor, nagra arbetade
med utbildning eller fackliga frigor. Generellt uttrycks hur det 1 branschen finns ett intresse for
att arbeta med jamstilldhet och mangtfald, inte minst for att det ses som ett medel for att fa fler
och nya grupper av minniskor att soka sig till jarnvigsbranschen vilket skulle 16sa
kompetensbristen. Under intervjuerna beskrivs ocksd enhilligt hur blandade arbetsplatser och
grupper skulle vara att foredra istillet for dagens mer homogena. Beskrivningarna gor gillande
att arbete med jamstilldhet och mangtfald ror bade kvantitativa aspekter (antalstordelning) och
kvalitativa aspekter (jargong och arbetsplatskultur). Sammantaget visar intervjuerna a ena sidan
att det finns en vilvilja och en 6vertygelse om att 6kad jamstilldhet och mangfald skulle vara att
foredra, samt ocksa att det bland méinga finns en relativt nyanserad forstaelse av de forsvirande
omstindigheterna som finns att hantera, gillande exempelvis jargong, arbetets utformning och
tillgingen pa utbildade. A andra sidan visar intervjuerna att ett antal riktade aktiviteter sker, men
att arbetet behover stirkas for att bli till ett mer omfattande och systematiskt forandringsarbete.
Kanske kan det 1 sin tur kopplas samman med att det idag, enligt nigra av intervjudeltagarna,
inte finns tillrdckligt tydliga incitament eller styrning ovanifran som uppmanar till att aktivt arbete
med jamstilldhet och mangfald. Tvirtom  beskrivs exempelvis hur gillande
upphandlingsforfarande kan missgynna foretag som investerat i jamstalldhets- och mangfald om
det innebir 6kade omkostnader.

Med stod av rapportens tre resultatkapitel presenteras slutligen rekommendationer gillande det
fortsatta arbetet med jamstalldhet och mangfald, vilket foreslis ta formen av en branschgemensam
strategi. Intervjuerna med branschrepresentanter tyder pd att det finns ett intresse och en vilvillig
instillning till jimstilldhet och mangfald men att det saknas tydliga incitament uppifran for att
arbeta med fragorna. Hir behdvs en kraftsamling, forslagsvis genom att aktorer gar samman och
formulerar en gemensam strategi for 6kad jimstilldhet och mangtfald 1 jirnvigsbranschen. For att
strategin ska fi genomslag behover den formuleras och forankras av branschen sjilv. Till det
arbetet ges ett antal medskick gillande: kraften 1 ett tydligt definierat varfor, behovet av rutiner
for gemensam styrning mot kvantifierbara mal; jaimstilldhet och mangfald som kunskapsfriagor;
arbeten och arbetsplatser utformade utifrin en mangfald av minniskor, samt slutligen; en
inkluderande arbetsplatskultur fri frin trakasserier.
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Inledning

Pa uppdrag av Nordic Infracenter har forskare 1 arbetsvetenskap vid Luled tekniska universitet
undersokt forutsittningarna for ©kad jamstilldhet och mangfald 1 jirnvigsbranschen.
Undersokningen, som genomfordes ar 2020-2021, baseras pd bide kvalitativ och kvantitativt
material:

e Anstillningsstatistik fordelat pa kon och fodelseregion, samt delvis alder, pa yrkes- och
verksamhetsniva.

e Intervjuer med sju yrkesverksamma kvinnor om deras erfarenheter och upplevelser av
jamstilldhet och mangfald 1 jarnvigsbranschen.

e Intervjuer med tio branschrepresentanter om deras syn pa jimstilldhet och mangfald 1
jarnvigsbranschen samt relaterade mojligheter och utmaningar

[ rapporten anvinds kvantitativ data for att beskriva jimstilldhet och mangfald utifran den
antalsmissiga fordelningen, vem som jobbar med vad, och var. Kvalitativ intervjudata anvinds
for att beskriva jamstilldhet och mangfald utifran arbetsplatsernas utformning, kultur och jargong,
samt forutsittningarna for forindringsarbete. Intervjuer ger fordjupad forstielse av ett fenomen
med hjilp av ett antal nedslag men kartligger inte fenomenets utbredning eller forekomst.

Rapporten innehdller tre resultatkapitel som presenterar var och ett av de tre insamlade
materialet. Sist 1 varje kapitel ges en sammanfattande analys av vad materialet visat gillande nulige
och utvecklingsmojligheter for jamstalldhet och méangfald. I det sista kapitlet presenteras slutsatser
och rekommendationer 1 form av en gemensam branschstrategi for okad jamstilldhet och
mangfald. For den som onskar fordjupa sig presenteras nedan de teoretiska begrepp och
perspektiv som varit vigledande 1 undersokningen.

Teoretiska perspektiv och begrepp

Traditionellt har forskning om arbetsorganisationer utgitt fran en forstielse av dem som enbart
produktionslogiska. I sin klassiska beskrivning av den moderna, byrakratiska organisationens
idealtypiska drag menar exempelvis Weber (1983/1922) att:

e en hierarkisk ordning mellan alla positioner sakerstiller att alla understillda ir kontrollerade
av overordnade;

e befordringsging, makt och position utgir frin meritokratiska principer;

e arbetsfordelning sker pd grundval av objektiva kriterier, ej kinslor och irrationella
upplevelser.

Denna syn utgdr frin att organisationer 1 grunden ir exempelvis dr kons-, etnicitets- och
ildersneutrala men den har linge utmanats av organisationsforskare som studerat faktisk
ojamlikhet 1 organisationer (se t.ex. Abrahamsson 2009; Acker 2006; Wahl et al 2011). Snarare
in att ojamlikhet baserad pa ursprung eller konstillhorighet skulle uppsta niagonstans utanfor
organisationen och sedan eventuellt ’smitta’ den ursprungliga meritokratiska ordningen och
objektiva arbetsfordelningen, har organisationsforskare visat hur ojimlikheter ofta ar
grundliggande organiseringsprinciper 1 sjilva organisationen. Vem som ses som kompetent, vem
som tillmdts makt, vem som utfor vilka uppgifter o.s.v. hinger ofta ithop med normativa
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forestillningar om exempelvis kon, “ras”, dlder, etnicitet eller sexualitet (Selberg & Mulinari
2011).

Jamstalldhet

Bade 1 Sverige och internationellt visade genusforskare tidigt hur ojamstilldhet mellan kvinnor
och min var en central aspekt 1 manga arbetsorganisationer och hur den piverkade exempelvis
vem som fick gora vad (se t.ex. Cockburn 1983). Det forskningsfilt om kon och organisation
som de Oppnade for analyserar organisationer med utgingspunkt i hur koén skapas och ordnas.
Det betyder att konsmonster ses som en nyckel for att forstd organisationer — kon dr en
organiseringsprincip — samtidigt som organisationer ses som centrala for hur kon skapas och
ordnas 1 samhillet 1 stort. Precis som annan konsforskning paborjades forskning om koén och
organisation genom studier av kvinnors arbetssituation, vidare till att fokusera relationer mellan
min och kvinnor 1 arbetslivet, till att nu allt mer problematisera maskulinitet och att dven viva
in andra maktrelationer i analysen som etnicitet, sexualitet och klasstrukturer (se t.ex. Acker
2006). Med andra ord ir kon och organisation en beteckning pa ett forskningsfilt med en bredd
av perspektiv och teoretiska ingingar.

Forskning om kon och organisation har alltsd visat hur Webers idealtypiska drag ofta ar konsblinda,
vilket innebir att de iar blinda for hur organisationer ordnar och skapar kon; hur bade
befordringsging, fordelningen av makt och arbetstordelning tenderar att sorteras efter kon samt
formas av forestillningar om kon samt forestillningar om min och kvinnors forvirvsarbete,
egenskaper och preferenser (Wahl et al 2011). Denna konsblindhet gor att brist pa jamstalldhet,
d.v.s. ojimstilldhet, 1 organisationer litt fOrbises.

Jamstilldhet dr det svenska begrepp, och det politikomride, som nir det kommer till arbete
fokuserar jimlikhet mellan kvinnor och min vad giller rittigheter, skyldigheter och mojligheter
i arbetslivet. Det dr ett normerande begrepp och anvinds inom politiken for att definiera en
onskvird riktning for samhillsutvecklingen. Det nuvarande jimstilldhetspolitiska malet, som
regeringen fastslagit, handlar om att “min och kvinnor ska ha samma makt och majligheter att
utforma samhillet och sitt eget liv”’ (regeringen.se).

For genusforskare ses jamstilldhet och jamstilldhetsarbete som en del av de praktiker som ordnar
och sorterar kon 1 organisationer, om in pad potentiellt andra och nya sitt in vad som traditionellt
varit fallet. Med andra ord ir jaimstilldhet inte forskningens mal si mycket som en del av det
forskningen undersoker. Diremot kan den teoretiska kunskapen om hur kon skapas och ordnas
1 organisationen anvindas for att 1 ett nista steg formulera praktiska forandringsstrategier. Ibland,
som 1 fallet med denna undersokning, underlittar forskarna kunskapsoverforingen mellan teori
och praktik genom att sjilva formulera forandringsstrategier som kan bista till att uppnd politiska
mal om jamstilldhet.

Mangfald

Som nimnt ir ojamstilldhet mellan kvinnor och min ir inte den enda ojimlikhet som tenderar
att rada 1 arbetsorganisationer. Hur personer med utlindsk bakgrund diskrimineras pa svensk
arbetsmarknad, t.ex. genom att de pa grund av sitt ursprung har svirare att fi anstillning och
svarare att ta sig vidare 1 arbetslivet, ir vildokumenterat (Carlsson, 2010; Adermon & Hensvik,
2020). Inte heller dr ojamstilldhet fristaende fran andra ojamlikheter; vi dr aldrig enbart kvinna,
enbart f6dd 1 Sverige, enbart osikert anstilld eller enbart dldre. Nir till exempel arbetserfarenhet
fran tillfalliga gigjobb okar chansen till arbetsintervju for unga min med svenskklingande namn
jamfort med om de hade varit arbetslosa men detsamma inte giller for unga min med
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arabiskklingande namn si gar det inte att forsta detta utan att bade se till klass och till etnicitet
(Adermon & Hensvik 2020). Etnicitet paverkar din mdjlighet att liamna en viss socioekonomisk
position, d.v.s. klass och etnicitet hinger ithop. Diarfor har minga organisationsforskare som
studerar ojimlikhet 1 organisationer pa olika sitt forsokt identifiera och analysera hur olika
ojamlikheter forhaller sig till varandra (Mulinari & Selberg 2011; Delegationen for jamstalldhet 1
arbetslivet 2014).

Likt jimstilldhet ar mangtald ett mal for ett politikomridde och detta mangfaldsmal ir normerande
genom att flera slag av diskriminering 1 arbetslivet dr otilliten. Detta uttrycks exempelvis 1
diskrimineringslagen (2008:567) som “har till indamal att motverka diskriminering och pa andra
satt frimja lika rittigheter och maojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller dlder” (kap 1, §1) och som innebir att arbetsgivare har en skyldighet att ”bedriva ett arbete
med aktiva dtgirder” (kap 3, §4) for att exempelvis “undersoka [...] om det finns [...] hinder for
enskildas lika rittigheter och mgjligheter 1 verksamheten” (kap 3, §2). Inte heller hir ir mangfald
sa mycket forskningens mal som en del av det forskningen undersdker. Och iven hir kan den
teoretiska kunskapen om hur exempelvis etnicitet (iter)skapas och ordnas i organisationen
anvindas fOr att 1 ett nista steg formulera praktiska forandringsstrategier.

Begrepp
De 6vergripande forskningsperspektiven kompletterats med ett antal mer specifika begrepp.

Antalsmdssig fordelning

Ett vanligt kvantifierbar maitt pd jimstilldhet och madngfald tar sin utgingspunkt i den
antalsmassiga fordelningen 1 tex. 1 t.ex. ett yrke eller en bransch. Gillande kon och jimstilldhet
handlar det om att beskriva fordelningen av min och kvinnor, medan en typ av matt fér mingtald
mojlig att utvinna frin offentlig statistik ir fodelseland, samt mer sillan ocksd forildrarnas
todelseland. Matt 1 form av etnisk eller kulturell tillhorighet later sig inte kartliggas av etiska
anledningar. Den antalsmissiga fordelningen 1 ett yrke eller en bransch skapar i sin tur ofta
monster av segregering som betecknar hur kvinnor och man halls isir pa t.ex. arbetsmarknaden
genom mer eller mindre medvetna prioriteringar av konen till vissa typer av yrken,
arbetsuppgifter och positioner. Horisontell segregering avser fordelning mellan yrken och
branscher, vertikal segregering avser fordelning mellan hierarkiska nivier medan
intern/funktionell segregering avser fordelning inom yrkeskategorier avseende arbetsuppgifter.

Arbetets och arbetsplatsernas utformning

Den antalsmissiga fordelningen och kvantitativa aspekter av jamstilldhet och mangfald hinger
det 1 sin typ thop med kvalitativa aspekter som de normer som styr arbetets och arbetsplatsernas
utformning. Enkelt uttryckt ir normer de ofta informella och outtalade rittesndren som
definierar vad som dr ritt och riktigt 1 ett givet sammanhang, vad och vem som anses passa in
respektive vad och vem som inte gor det. Normer ordnar socialt beteende och verksamheter
men ir ofta si forgivettana att de mirks forst nir nigon bryter mot dem, som exempelvis nar
kvinnor trider in pd arbetsplatser som hittills dominerats av min. Det gor 1 sin tur ocksa att de
som passar in 1 normen har svirare att se de normer som styr verksamheten och hur de paverkar
de som inte passar in, vilket kan fOrsvara for frigor om jamstilldhet och mangfald att i utrymme
1 organisationerna.



Jargong och arbetsplatskultur

En ytterligare kvalitativ aspekt av jamstilldhet och maingfald handlar om arbetsplatskultur och
jargong. Jargong anvinds 1 rapporten for att beskriva hur manniskor integrerar med varandra,
vilket dven det ir ett uttryckt for de specifika normer som dominerar 1 ett givet sammanhang.
Enkelt uttryckt kan det handla om vad som ir okej att siga och skimta om eller ge uttryck for
pa arbetsplatsen. Oftast finns det 1 en grupp olika uppfattningar om vad som ar ett accepterat
beteende, men det ir inte alltid det mirks, sirskilt inte om det finns en tydlig dominerad
arbetsplatskultur. I tider av forindring blir skillnaderna tydliga.



Antalsmassig fordelning

[ denna del beskrivs och analyseras jimstilldhet och mangfald i jirnvigsbranschen avseende
anstilldas kon, fodelseland och idlder, pd yrkes- och verksamhetsnivd, samt genom ett antal
nedslag pa en organisationsniva.

Yrkesniva

[ SCBs yrkesregister med yrkesstatistik' finns tre av jirnvigsbranschens yrkeskategorier upptagna:
lokforare, tagvirdar/ombordansvariga samt bangirdsarbetare. I andra yrkeskategorier relaterade
till exempelvis elteknik, verkstider samt ingenjorer, ingar anstillda fran flertalet branscher vilket
gor att det inte gar att urskilja dem som arbetar just med jirnvig. I det nistfoljande redogors och
beskrivs dels uppgifter om andelen min och kvinnor, dels medeldldern i respektive yrke ar 2009,
2012, 2015 och 2018, samt andelen min och kvinnor fédda i1 Sverige respektive utrikestodda,
tor dren 2014 och 2018.

Lokforare

Lokforare kor olika typer av tig, med passagerare eller gods, och ansvarar for sikerheten ombord,
sjalv eller ibland tillsammans med annan ombordpersonal. For att kora tag kriavs omkring ett ars
teoretisk och verksamhetsforlagd utbildning, ofta via yrkeshogskola. Dirutdover krivs
fordonsspecifik utbildning samt kontinuerlig fortbildning om sikerhetsforeskrifter och
fordonsteknik som arbetsgivaren ansvarar for. Av de tre redovisade yrkeskategorierna har
lokforare langst utbildning, mest ansvar och bist betalt.

Kvinnor Man
Samtliga | Andel % | Medelalder* | Andel % | Medelalder*
2018 4600 17 39 83 44
2015 4300 16 40 84 46
2012 4300 15 38 85 46
2009 4200 14 38 86 46

Tabell: Antalet yrkesutévande férdelat pa kén och medelalder
inom yrkeskategorin Lokférare fran ar 2009 till ar 2018.

Antalet yrkesverksamma inom kategorin Lokforare dkade under perioden frin 4200 till 4600
personer. Lokforare, domineras precis som Bangdrdsarbetare till antalet av man (83 % ar 2018), men

andelen kvinnor 6kade med 4 procentenheter under perioden, frin 14 % ar 2009 till 17 % ar
2018. Medelildern var ar 2018 39 ar bland kvinnor och 44 ir bland min.

! Yrkesregistret ar ett register pa individnivd som omfattar samtliga personer folkbokférda i Sverige fyllda 16 ar
den 31/12 referensaret. Las mer: https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-
amne/arbetsmarknad/sysselsattning-forvarvsarbete-och-arbetstider/yrkesregistret-med-yrkesstatistik/
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Anstillda i % Kvinnor i % Mani %

Inr Utr* Inr Utr Inr Utr
2018| 93 7 16 1 77 6
2014 93 7 14 1 79 6

Tabell: Andelen yrkesutévande fordelat pa foédelseland, totalt och fordelat pa kén
for yrkeskategorin Lokforare ar 2014 och ar 2018.

Sett till samtliga yrkesutovande var andelen utrikestodda lokforare 7 % ar 2014 likvil som ar
2018. Det gor 1 sin tur att andelen utrikesfodda lokforare ar 2014, bide bland det totala antalet
anstillda och bland kvinnor respektive bland min, storleksmissigt var relativt lik den bland
bangirdspersonalen. Skillnaden ir att ar 2018 har andelen utrikestédda bland bangirdspersonalen
okat med 10 procentenheter, samtidigt som andelen utrikestédda lokforare, bade bland kvinnor
och bland min, var intakt. Den 6kning med tva procentenheter av andelen kvinnor och den
motsvarande minskningen av andelen min bland lokf6rarna har endast skett bland inrikestodda.

Bangardpersonal
Bangirdspersonal, ibland kallad vixlare, arbetar med att vixla ithop och isir tigvagnar pa
bangdrdar. De ir stationerade pd en ort och arbetar ofta tvaskift i arbetslag. Bangardsarbetare
omnimns ibland som ett arbetsmarknadens farligaste yrken pa grund av de krafter som de tunga
fordonen genererar. Bangirdspersonalens utbildning ar kortare 4n lokforarens och den pagir
under anstillning.

Kvinnor Man
Samtliga | Andel % | Medelalder* | Andel % | Medelalder*
2018 1000 15 39 85 45
2015 1000 16 36 84 46
2012 1200 10 38 90 47
2009 1300 8 35 92 46

Tabell: Antalet yrkesutévande férdelat pa kén och medelalder
inom yrkeskategorin Bangardspersonal fran ar 2009 till ar 2018.

Sett till antalet yrkesutovare ir detta den minsta yrkeskategorin av de tre redovisade och den
sticker ocksd ut genom att antalet yrkesverksamma under perioden minskat frin 1300 till 1000
personer. Ar 2014 var andelen kvinnor inte mer 4n 8 % av de anstillda, men 4r 2018 hade den
siffran 6kat med 7 procentenheter till 15 %, att jamfora med andelen kvinnor bland lokforare
som di var 17 %. Den relativt snabba forandringstakten spelar troligen ocksi in for
aldersstrukturen: Av de tre yrkena har mian som arbetar som bangardspersonal hogst medelalder
(45-47 ar), samtidigt som kvinnorna har ligst medelilder (35-39 ar). Det gor 1 sin tur att
bangirdspersonal dr det yrke av de tre dir skillnaderna 1 dlder mellan min och kvinnors dr hogst.
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Anstillda i % Kvinnor i % Mani %

Inr Utr* Inr Utr Inr Utr
2018| 82 18 13 3 69 15
2014 | 92 8 8 >1 84 8

Tabell: Andelen yrkesutévande fordelat pa foédelseland, totalt och fordelat pa kén
for yrkeskategorin Bangardspersonal ar 2014 och ar 2018.

Bangirdspersonalens sammansittning har under perioden ocksd forandrats sett till att andelen
utrikesfodda okat med hela tio procentenheter och mer 4n fordubblat andelens storlek. Andelen
utrikesfodda kvinnor har 6kat mest i absoluta termer; mer 4n en tredubbling fran 2014 till 2018,
men det har di skett frin mycket litet antal. Aven andelen utrikesfodda min inom
bangdrdspersonalen har nirmast férdubblats under de fyra dren.

Ombordpersonal

Ombordpersonal arbetar pa persontig med biljettforsiljning/avisering och/eller 1 bistron. Ibland
ingdr dven ett sikerhetsansvar, dir de samarbetar med lokforaren 1 samband med avgingar. Inom
kategorin ombordpersonal finns alltsd skillnader i ansvar och arbetsuppgifter vilka i sin tur avspelar
sig 116n. Utbildning sker under anstillning.

Kvinnor Man
Samtliga | Andel % | Medelalder* | Andel % | Medelalder*
2018 5300 49 39 51 42
2015 5100 50 39 50 43
2012 3400 54 38 46 42
2009 2800 54 37 46 42

Tabell: Antalet yrkesutévande fordelat pa kon och medelalder,
déar ar 2018 och 2015 redogor galler yrkeskategorin “Tagvardar och ombordsansvarige”
medan ar 2012 och 2009 redogor for kategorin “Tagmastare mfl.”.

Sett till antal personer utgdr tagvirdar och ombordansvariga den storsta av de tre
yrkeskategorierna. Ar 2018 var de 5300 personer att jimfora med 4600 lokforare. Det bor dock
noteras att benimningen forindrats under undersokningsperioden. Tagmistare m.fl., den
kategori som rapporterades 2009 och 2012, var betydligt firre (2800 respektive 3400 personer)
bide 1 jimforelse med lokférare under samma tid och med kategorin tigvirdar och
ombordansvariga m.fl. under senare ar.

Uppgifter visar att ombordspersonal har en i det nirmaste jamn fordelning av min och kvinnor,
vilket dr ovanligt sett till arbetsmarknaden 1 stort. I den man Tdgvdrdar/ombordansvariga och
Tagmdstare ar jamforbara yrkeskategorier har andelen min under perioden okat, frin att vara
nagot mindre in andelen kvinnor till att bli ndgot storre dn densamma (51 %) ar 2018.
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Anstillda i % Kvinnor i % Mani %

Inr Utr* Inr Utr Inr Utr
2018| 69 31 39 10 30 21
2014 70 30 40 10 30 20

Tabell: Andelen yrkesutévande fordelat pa foédelseland, totalt och fordelat pa kén
for yrkeskategorin Tagvardar och ombordansvariga ar 2014 och ar 2018.

Ombordpersonal ir ocksa den yrkesgrupp av de tre med hogst andel utrikestodda, 31 % ar 2018,
vilket ir betydligt hogre in andelen utrikesfodda sett till hela arbetsmarknaden. Ingen storre
forandring har skett under den undersdkta perioden. Vidare visar uppgifterna att andelen
utrikesfodda dr betydligt hogre bland man 4n bland kvinnor. Detta skiljer denna kategori fran de
tva ovriga dir ir 2018 en kvinnlig lokforare eller bangirdsanstilld med lika stor sannolikhet ar
utrikesfodd som en manlig.

Verksamhetsomrade

For att fordjupa forstielsen for hur den antalsmissiga fordelningen av jimstilldhet och mangfald
varierar mellan olika typer av verksamhetsomraden har kompletterande uppgifter frin SCB
begirts in gillande anstillda inom persontrafik, godstrafik respektive anliggningsentreprendrer.
Uppgifterna baseras pi SCB:s registerbaserade arbetsmarknadsstatistik (RAMS).” For det arbete
som tjanstemin och kontorsanstillda utfor spelar verksamhetsinriktningen troligen mindre roll.
For de som arbetar 1 produktionen kan skillnaderna, och dirmed ocksd forutsittningarna for
jamstilldhet och mangfald, vara storre. Nedan ges en kort, generaliserad beskrivning av det typ
av arbete som utfors 1 respektive verksamhetsomrade, vilket efterfoljs av statistik frain SCB.
Samtidigt som data pa bolagsnivd ger viktig kunskap siger det ingenting om de monster som
arbets- och ansvarsfordelningen inom samma organisation ger upphov till. Som ett sitt att
illustrera vikten av att 1 det fortsatta undersdkandet involvera dven denna niva beskrivs uppgifter
frin de statliga bolag verksamma inom respektive omrade (SJ, Green Cargo, Infranord).

Persontrafik

Persontrafik fraktar minniskor, kortare (pendeltdg) och lingre (fjirrtag, nattig) strickor.
Persontdg gir generellt dagtid, frin tidiga morgnar till sena kvillar. P4 persontigen arbetar en
lokforare och en eller flera ombordpersonal, beroende pi tigets storlek. Overliggningar pi annan
ort forekommer men ir inte sd vanligt. Under en arbetsdag 1 pendlingstrafiken varvas ofta en tids
arbete med raster, ofta 1 en pauslokal tillsammans med andra. I jimforelse innebir fjarrtigen
generellt lingre men firre arbetspass per mdnad, samt mer obekvima arbetstider och fler
overliggningar.

2 SCB:s registerbaserade arbets-marknads-statistik (RAMS) ar en &rlig total-raknad under-sdkning som till stérsta
delen baseras pa arbetsgivardeklarationer pa individniva (AGI) och de egna foretagarnas sjalv-deklara-tioner.
Via kontroll-uppgiften kan enskilda personer kopplas till féretag och arbets-stéllen. Detta gér det mojligt att
redovisa personer efter branscher, sektorer, féretags-storlekar m.m. Dessutom kan foretagen beskrivas utifran
de anstalldas egen-skaper; t.ex. kén, utbild-ning och alder. Las mer: https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-
efter-amne/arbetsmarknad/sysselsattning-forvarvsarbete-och-arbetstider/registerbaserad-
arbetsmarknadsstatistik-rams/
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Kvinnor Maén
Samtliga | Antal | Andel % | Antal Andel %
2018 6515 2639 40,5 3876 59,5
2014 6216 2590 41,7 3626 58,3

Tabell: Antalet anstallda férdelat pa kon SNI 491 Jarnvagsbolag, passagerartrafik
ar 2014 och 2018

Tabellen visar att andelen kvinnor ar 2018 var 40,5 % vilket innebidr en liten minskning jimfort
med ar 2014. Detta ir en langt hogre andel in for godstrafik och jirnvigsentreprendrer vilket
troligen delvis kan kopplas samman med att det ir 1 denna verksamhetsdel som ombordpersonal
aterfinns. Sett till att en jamstilld fordelning brukar avses att det underrepresenterade konet inte
ar firre an 40 % innebidr det att denna verksamhetsdel precis nar grinsen for jamstilldhet, sett till
det totala antalet anstillda.

Andel
anstallda % Andel kvinnor % Andel man %
Inr Utr* Inr Utr Inr Utr
2018| 88 12 36 5 52 7
2014 90 10 38 4 52 6

Tabell: Andelen yrkesutévande fordelat pa foédelseland, totalt och fordelat pa kén
for SNI 491 Jarnvagsbolag, passagerartrafik ar 2014 och 2018

[ persontrafiken utgdr utrikesfddda 12 % av den totala andelen anstillda vilket dven det dr den
hogsta andelen sett till de tre redovisade omradena. Tabellen visar att andelen 6kade fran ar 2014
och att andelen utrikesfédda min ir ndgot hogre in andelen utrikestddda kvinnor, samtidigt som
andelen min fodda 1 Sverige ir betydligt hogre dn andelen kvinnor fodda 1 Sverige.

For att illustrera betydelsen av ocksd beakta eventuella segregeringsmonster som finns mellan
yrken och inom organisationer blir uppgifter om SJ anvindbara. SJ (Statens Jarnvigar), grundat
ar 1856, och som sedan 2001 ir ett aktiebolag som till 100 % 4gs av svenska staten. Pd bolagets
hemsida stir det att ldsa att koncernen har 4 600 anstillda och att 150 000 personer varje dag
reser med ndgot av deras tdg. I SJs hillbarhetsredovisning finns uppgifter om deras anstillda
beskrivet.

Kvinnor i % Mani %

<30ar 30-50ar >50ar Totalt <30ar 30-50ar >50ar Totalt
Befattningsavlénade 11 18 12 41 10 27 22 59
Lokférare 3 10 3 16 9 42 33 84
Tagvard 14 26 20 60 9 14 17 40
Chefer 2 27 14 43 1 33 23 57
Ledningsgrupp 0 5 28 33 0 17 50 67
Styrelse 0 14 43 57 0 0 43 43

Tabell: Alder och kénsférdelning SJ &r 2019
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Tabellen ovan visar att SJs personal foljer samma monster som jiarnvigsbranschen 1 stort, det vill
saga att Lokforare domineras av min medan bide min och kvinnor arbetar som Tdgvdrdar. Andelen
kvinnor bland SJs lokforare dr nagot ligre dan branschgenomsnittet, 16 % att jamfora med 17 %
ar 2018. Bland SJs Tdgvdrdar ir istillet andelen kvinnor hégre dn branschgenomsnittet; 60 % att
jamfora med 49 % ar 2018. Gallande SJs dlderstordelning tyder uppgifterna pa att man som arbetar
som lokforare har en nagot hogre medelilder in kvinnor som arbetar som detsamma. Sett till
den totala andelen Befattningsavlonade (bade kvinnor och min) ar 2019 utgdr andelen anstilla som
ar dldre dn 50 dr 34 %, medan andelen anstillda under 30 dr utgor 22 %. Gillande fordelningen
av min och kvinnor pa olika chefsnivier, visar uppgifterna att andelen kvinnor ir nagot fler bland
Chefer in bland Befattningsavlonade totalt (44 % att jimfora med 41 % ar 2019). Sett till bolagets
Styrelse 6kade andelen kvinnor under undersékningsperioden till att ar 2019 vara nigot fler in
minnen (57 %).

Godstrafik

Godstrafik fraktar gods, diribland ravaror fran skog och stdl till processindustrins anliggningar,
eller konsumentvaror till detaljhandeln. Godstag kor dygnet runt, ofta nattetid da trafiknitet ar
mindre belastat av persontrafik. Hir arbetar lokféraren ensam och arbetstiderna 4r mer
oregelbundna. Arbetspassen ir generellt lingre men firre och innebir ofta en lingre paus pa
annan ort, ibland dagtid, ibland nattetid. Loken som kor godstdg saknar toaletter, men ofta finns
andra bekvimligheter som kokplatta, kylskdp eller mikro. Bland lokforarens uppgifter kan dven
tagvaxling pa bangirdar inga.

Kvinnor Man
Samtliga | Antal | Andel % | Antal Andel %
2018 3046 573 18,8 2473 81,2
2014 3049 499 16,4 2550 83,6

Tabell: Antalet anstéllda fordelat pa kon SNI 492 Jarnvagsbolag, godstrafik
ar 2014 och 2018

Tabellen visar att andelen kvinnor bland jarnvigsbolag inom godstrafik var 18,8 % ar 2018, vilket
ir en Okning med ett par procentenheter frain ar 2014. Det gor ocksd att andelen kvinnor 1
godstrafik dr ungefir hilften av andelen kvinnor 1 persontrafik.

Andel
anstallda % Andel kvinnor % Andel man %
Inr Utr* Inr Utr Inr Utr
2018| 96 4 18 1 78 3
2014 | 97 3 16 >1 81 3

Tabell: Andelen yrkesutévande fordelat pa foédelseland, totalt och fordelat pa kén
for SNI 492 Jarnvagsbolag, godstrafik ar 2014 och 2018

Tabellen visar att 4 % av anstillda inom godstrafik ir utrikestodda vilket dr den ldgsta andelen av
de tre redovisade verksamhetsomradena. Hir utgdr min fodda 1 Sverige 78 % av de anstillda.
Utrikestodda kvinnor utgér 1 % och utrikesfédda min 3 % vilket tydliggdr att andelen
utrikesfodda dr hogre bland kvinnor 4n bland min.
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Som ett exempel pa en organisation inom godstrafik anvinder vi Green Cargo, ett foretag som
dgs av svenska staten och som grundades ar 2001 efter en avknoppning frin SJ. Pa Green Cargos
hemsida star det att ldsa att de har 1800 anstillda. I bolagets hillbarhetsredovisning beskrivs den
totala konstordelningen, dir andelen kvinnor dr 14 %, samt konsfordelning pa chefspositioner,
dir andelen kvinnor ar 16 %.

Kvinnor i % Mani %
All personal 14 86
Chefspositioner 16 84

Tabell: Konsfordelning Green Cargo ar 2017

Kompletterande uppgifter frin Green Cargo om andelen kvinnor bland deras tre vanligaste
befattningar visar att bland radioloksoperatorer (bangdrspersonal) ir andelen kvinnor 12 %, bland
lokforare 12 % och bland verkstadstekniker 2 %.

Anlaggningsentreprendrer

Anliggningsentreprendrer svarar for att bygga ny jirnvigsanliggning och underhilla befintlig.
De ser till sd att sparen och sparomriden ir sikra och korbara, exempelvis genom snérdjning.
Det ror sig om ban-, el-, signal- och teleteknik, bade tekniker som utfor det operativa arbetet
och ingenjdrer som planerar och utvecklar. Arbetet sker 1 arbetslag med olika kompetenser som
tillsammans utfor arbetet. Det dr varierat och sker ofta utomhus. Tva typer av arbetstidsuppligg
forekommer. Komprimerad arbetstid dir en period av mycket arbete (ofta en vecka) pa annan
ort, foljs av en period ledigt. Mer vanligt dr att den anstillda 4r stationerad pd en ort med mer
regelbundna arbetstider.

Kvinnor Man
Samtliga Antal | Andel % | Antal Andel %
2018 4901 628 12.8 4273 87,2
2014 4485 505 11,3 3980 88,7

Tabell: Antalet anstéllda fordelat pa kon SNI 42120 Anlaggningsentreprendrer
for jarnvag och tunnelbana ar 2014 och 2018

Tabellen visar att andelen kvinnor bland anliggningsentreprendrer ar 12,8 % dar 2018, vilket var
en knapp 6kning fran ar 2014. Sett till de tre redovisade verksamhetsomradena innebir detta den
ligsta andelen kvinnor. Grovt riknat dr andelen kvinnor hir hilften av andelen inom godstrafik
och nistan en fjirdedel av andelen inom persontrafik.

Andel
anstdllda % Andel kvinnor % Andel man %
Inr Utr* Inr Utr Inr Utr
2018 | 94 6 12 1 82 5
2014| 95 > 11 >1 84 4

Tabell: Andelen yrkesutévande fordelat pa fodelseland, totalt och fordelat pa kon
for SNI 42120 Anlaggningsentreprendrer for jarnvag och tunnelbana ar 2014 och 2018
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Andelen utrikesfodda bland anliggningsentreprendrerna dr 6 % vilket dr nigot hogre jamfort
med godstrafik. Samtidigt dr andelen min fodda 1 Sverige hela 82 % av de anstillda vilket ar fler
in 1 godstrafik, vilket kan forklaras med den liga andelen kvinnor.

Som ett exempel pa en organisation bland anliggningsentreprendrer, har vi valt Infranord, ett
statligt dgt bolag med cirka 1900 anstillda varav majoriteten (1300) ir tekniker. I Infranords
hallbarhetsredovisning beskrivs bolagets vertikala konsmonster enligt tabellen nedan. Sett till all
personal ar andelen kvinnor 10 %, bland chefer med personalansvar ir andelen kvinnor 21 %
medan andelen kvinnor 1 den stimmovalda styrelsen ar 43 %.

Kvinnor i % Mani %
All personal 10 90
Chefer med personalansvar 21 79
Koncernledning 33 67
Styrelse, stammovald 43 57

Tabell: Konstordelning Infranord 2019

Kompletterande uppgifter frin Infranord tydliggdr att andelen kvinnor med yrkestitlar med
suffixet “tekniker” varierar mellan 0 och 5 %, samt att andelen lokforare hir ir cirka 6 % att
jamfora med narmare 17 % bland lokforare totalt. Bland ingenjorer 4r andelen kvinnor diaremot
over 40 % medan kvinnor ir 1 majoritet bland projektadministratorer. Att kvinnor 1
mansdominerade organisationer tenderar att aterfinnas just pa ligre administrativa poster, samt
numera ocksa alltmer pa de hogre akademiska professionerna ir ett monster som kinns igen frin
andra mansdominerande branscher.

Sammanfattande analyser
Denna del redogor for kvantitativ jamstalldhet och mangfald 1 jirnvigsbranschen sett till den
antalsmissiga fordelningen pa dels yrkesniva, dels verksamhetsomrade.

Monster pd yrkesniva visar pd stora skillnader avseende kvantitativ jimstilldhet och mangfald
mellan jirnvigsbranschens olika yrkeskategorier. Ombordpersonal ir en yrkeskategori med
nastintill jamn fordelning av min och kvinnor vilket ar vildigt ovanligt sett till arbetsmarknaden
1 stort. Hir dr ocksd andelen utrikesfodda, sirskilt bland min, betydligt hogre an for
arbetsmarknaden som helhet. Biade lokforare och bangirdspersonal ir tydligt mansdominerade,
iven om andelen kvinnor okar. Bland lokforare, som av de tre har hogst 16n och status, okar
andelen kvinnor med nigon procentenhet varje ar, samtidigt som andelen utrikesfodda legat still
pa en ldg niva. I jamforelse framstir bangdrdspersonal som en yrkeskategori 1 storre forindring,
dels for att antalet yrkesutovare sjunkit, dels for att andelen kvinnor och utrikesfédda Skar relativt
snabbt sett till kvantitativ jamstalldhet och mangfald, om in fran liga nivaer. Forindringstakten
bland bangirdspersonalen indikeras ocksa 1 skillnaderna 1 medeldlder mellan de relativt sett yngre
kvinnorna och de relativt sett ildre minnen.

Monster pa verksamhetsomrdde visar att fordelningen mellan min och kvinnor varierar, fran
relativt jamn till kraftigt mansdominerad. I persontrafik ir andelen kvinnor 40,5 %, 1 godstrafik
18,8 % och bland anliggningsentreprendrer inte mer in 12,8 %. Gillande fodelseland visar
uppgifter att andelen utrikestodda dr 12 %, godstrafik 4 % och anliggningsentreprendrer 6 %. En
forklaring till skillnaderna ir ombordpersonal arbetar 1 persontrafik, samtidigt som en hog andel
av de anstillda bland anliaggningsentreprendrer ar tekniker, dir andelen kvinnor inte ir fler an

17



nigra procent. Aven om andelen kvinnor inom respektive verksamhetsomride var relativt
oférindrad mellan ar 2014 och 2018 ir det virt att notera att andelen kvinnor sjonk nigot 1
persontrafiken, samtidigt som den steg ndgot bidde 1 godstrafik och bland
anliggningsentreprendrer. Sett till att samtliga av de tre, om in 1 olika utstrickning, anstiller
lokfOrare, visar uppgifter pa betydande skillnader, dir andelen kvinnor bland SJs forare dr 17 %,
Green Cargo 12 % och Infranord inte mer 4n 6 %.
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Arbetsplatsernas utformning, kultur och jargong

I denna del undersoks kvalitativa aspekter av jamstilldhet och mangfald utifrin intervjuer med
kvinnor anstillda 1 branschen.

Fyra preliminara berattelser om jamstalldhet och mangfald

Under forsta halvan av 2020 genomfordes sju intervjuer med kvinnor 1 varierande dldrar som
arbetar inom jirnvigsbranschen; sex lokforare och en ombordpersonal. Intervjudeltagarna tog
sjilva kontakt med forskarna efter en artikel 1 SEKO-tidningen. I artikeln beskrevs hur uppdraget
handlade om att undersoka jamstilldhet och mangfald 1 jarnvigsbranschen, bland annat utifran
de anstilldas erfarenheter, och att de som ville bidra till forskningen var vilkommen att hora av

sig.

Samtliga av intervjuerna genomfordes via telefon och varade 1 cirka 60 minuter. De spelades in
och transkriberades fOr att underlitta for analysarbetet. Intervjuaren forde dven anteckningar vid
intervjutillfillena och det ir dessa samt transkriberingarna som legat till grund for vidare analys.
Analysarbetet tydliggjorde den bredd av beskrivningar som materialet innehdll, dir vissa menar
att de aldrig eller sillan kint sig annorlunda behandlade for att de ir kvinnor medan andra berittar
om en rd och misogyn jargong. I ett forsdk att beskriva och tydliggdra variationen likvil som
gemensamma monster har vi valt att sammanfoga deras beskrivningar till fyra preliminira
berittelser om jimstilldhet och mangfald 1 jirnvigsbranschen. Berittelserna ska inte betraktas
som personer. Ibland har samma person beskrivit sina erfarenheter och upplevelser utifrin olika
berittelser 1 olika delar av intervjun, vilket hinger ihop med det minskliga 1 att vara mangtydig,
motsigelsefull och ambivalent.

Inte annorlunda behandlad men att kunna slanga kaft ar bra

Den forsta typen av berittelse som gar att urskilja 1 materialet berittar om hur kvinnor inte kinner
sig annorlunda behandlade 1 jirnvigsbranschen. Samtidigt beskrivs ocksd hur det ar bra att kunna
slinga kift och inte vara “gejtjejig” vilket tyder pa att det kan finns en mall {6r hur kvinnor kan
passa in. Intervjuperson sju som arbetar som lokfOrare berittar att hon aldrig kint sig annorlunda
behandlad eller bemott for att hon ir kvinna.

Ja, det var liksom ingen som tinkte pd kon, jag kan inte alls minnas att det var...
Alltsi nu ir jag ritt rittfram och jag tar liksom f6r mig ordentligt, och jag kan aldrig
kdnna att jag har vart... liksom, 0j, dom tror inte pad mig” si att sd har jag aldrig
kint. (Intervjuperson sju)

Samtidigt som hon framhaller att kon inte spelat nagon roll beskriver hon sig sjilv som nigon
som dr “rattfram” och "tar liksom for mig ordentligt”. Vilken betydelse som Intervjuperson sju
menar att det skulle ha ir inte tydligt, men nddvindigheten att ”ta for sig” och "ha skinn pa
nisan” dr ndgot som dterkommer 1 flera av intervjuerna. Intervjuperson fyra, berittar hur hon 1 sitt
arbete som instruktor framforallt haft nytta av sin formaga att “slinga kaft”.

Jag hade mer nytta av mina kunskaper och slinga kift i dagrummet 4n vad jag
egentligen hade av mina faktiska amneskunskaper... for att dom testa ju mig... sa.
Men det funkade bra eftersom jag hade hillit pi sa linge, hade kort bide gods och
allt mojligt och hade sd mycket erfarenhet att dom kinde att alltsi. Dom horde ju pa
mina svar att jag forstod vad dom prata om. Sen si har jag alltid haft litt f6r det som
man kallar for att slinga kift, liksom pd nitt vis. Inte bli arg eller ledsen utan liksom
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bara lugnt vinda tillbaks det... eller hur man ska siga, man fir inte bli upprérd for
det ir det dom ir ute efter, och det mirker jag, jag mirker om det 4r ndn som ir ute
efter att reta mig och da tycker jag det 4ar skitkul att inte bli det, inte blir retad for att
det ir jittefrustrerande for den som kidmpar hirt for att fi mig irriterad.
(Intervjuperson fyra)

[ citatet beskrivs vikten av att kunna std pa sig och ha svar pad tal nir nigon “testar” dina
imneskunskaper. Att hennes formaga att behilla lugnet och inte visa sig arg, ledsen eller upprord,
vilket dr “det dom ir ute efter”, beskrivs som si viktig for henne tyder pa att de ramar for
accepterat beteende som hon har att forhilla sig till 4r sniva. Att kvinnor (och troligen ocksa
min) behdver vara pa ett visst sitt for att passa in 1 jirnvigsbranschen dterkommer 1
intervjupersonernas beskrivningar. Intervjuperson ett berittar att nar hon gick lokforarutbildningen
var de ungefir fem kvinnor av 30, och de kvinnorna var ju, som hon beskrev det "inte tjejtjejiga

099

om man sager sa .

Synlig vilket ibland ar positivt ibland negativt

Den andra berittelsen handlar om hur kvinnor och personer 1 jarnvigsbranschen som inte tas for
svenskar sticker ut och blir annorlunda bemétta pa arbetsplatser som domineras av vita man.
Ibland ir det en positiv synlighet, ibland skapar det en utsatthet som framstir som vildigt negativ.
Intervjuperson fyra berittar att nir hon borjade som lokforare 1 mitten av 1980-talet var andelen
kvinnor bara nigra fa procent. Att vara en av fi kvinnor 1 ett annars mansdominerat yrke gor 1
sin tur att kvinnor blir mer synliga:

Alla visste ju att det var en tjej, alla visste vem jag var och si har det alltid varit, alla
vet vilka tjejerna dr och vad dom heter, killarna vet dom inte men tjejerna vet dom
och det ir fortfarande lite si. (Intervjuperson fyra)

Synlighet beskrivs under intervjuerna som ibland positivt och ibland negativt. Tydligt ir att det
inte ir niagot som kvinnorna kan virja sig mot, vilket kinns igen frin kvinnors erfarenheter 1
andra mansdominerade branscher. En form av positiv synlighet syns 1 intervjumaterialet i
beskrivningar om att de flesta 1 jirnvigsbranschen tycker att det ir roligt att kvinnor arbetar 1
organisationerna. Intervjuperson sex beskriver exempelvis:

Det ir mer och mer alltsd pa bangirden och si, kolleger alltsi dom tycker ofta det ar
kul att vi kommer in, det 4r ju dom som inte ir surgubbar tycker bara att det 4r roligt
nir det kommer en ung eller en tjej (Intervjuperson sex).

En negativ aspekt av synligheten ir att det finns mindre utrymme for misstag att passera. Eller
) : . o - ° . . . ) .

Om jag gor nit misstag di vet dom vem det dr som gjort misstag” som Intervjuperson fyra
uttryckte det.

Intervjudeltagare tre som arbetar som ombordpersonal berittar iven hon pa ett sitt som ir mojligt
att relatera till en synlighet 1 organisationen, men utifrin en mer negativ bemirkelse och kopplat
till bakgrund. Aven om hon har bott i Sverige hela sitt liv kommer hennes forildrar kommer
fran ett land 1 Asien vilket gor att hon till utseende inte tas som svensk. Under intervjun beskriver
hon olika situationer dir hon blir bematt pa ett sirskilt sitt, bade internt fran kollegor och fran
resendrer. Vid tiden av intervjun hade covid-19 pandemin just brutit ut och det faktum att det 1
nyhetsrapporteringen kopplades samman till Kina gjorde att hon fick kinslan att vissa antog att
hon, som hade ett “asiatiskt” utseende, bar pa smittan, och det var ocksd nigot hon brukade
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skimta om 1 fikarummet. Hon beskriver dven en situation ombord pa tiget dd hon ska avisera
biljetter av ett ging unga killar:

Det var killar som satt i tiget, unga killar, sen ber jag dom att dom ska stricka fram
biljetten si att jag kan lisa av den med min kortlisare och sen sd mirker man att en,
att dom inte stricker fram armen utan liter mig stricka fram, liter mig ta ett extra
steg fOr att ldsa av deras kort. Sen sd hor jag bakom mig att den ena killen siger till
den andra “vilken rasist du 4r” liksom... si di antyder dom liksom att, ja men hon ir
asiat, ’jag vigar inte stricka fram armen, si att hon kan smitta mig”. Dom antar att
jag dr asiat och sd tror dom att jag har, jag har virus si att, [...] S3 dd antar dom att
man, (skratt) ja men da har du viruset” "'nej men ar du dum 1 huvudet, tror du att jag
automatiskt fir det liksom bara fOr att jag har, (skratt) dr asiat liksom” si att men dom
sa inte det dir rakt ut utan det var mer att jag horde att den ena sa “dh, rasist” liksom...
(Intervjuperson tre)

I citatet beskrivs hur killarnas avvikande sitt att bemota henne, tillsammans med kommentaren
mellan varandra om att den ena hade agerat rasistiskt fir henne att kdnna sig utsatt. Att hon pa si
sitt blir bemott inte som person utan utifrin sin tinkta bakgrund sker ocksa 1 interaktionen med
kollegor 1 fikarummet. Ibland kan det rora sig om tillsynes oskyldiga fraigor och funderingar om
kinesiskt mat eller kultur, ibland om stereotypa anklagelser, som att “kineser dter hundar”:

Minga tycker om att prata mat, och da kan jag forklara vad 4r kinamat och vad ar
inte kinamat. Men sen s3 mirker man ocksa att kanske att ja men dom kanske dndi
funderar 6ver det 1 en situation dir det ir en grupp, sa dd kommer dom frigorna fram
och ibland 4r det utpekande. Och det giller att lira sig nimen just nu har jag inte tid
att forklara det, eller vi sitter oss ner och tar en diskussion, s det ar s3 olika... och,
ja som sagt ibland blir man ledsen och ibland si krigar man (skratt). (Intervjuperson
tre)

[ linje med citatet framkommer det under intervjun hur hon 1 interaktionen med sina kollegor
pa olika sitt tar pa sig uppgiften att utbilda, forklara och hjilpa sina kollegor att forstd fragor
kopplade till antaganden om hennes asiatiska ursprung, vilket hon ibland tycker ir roligt och
utmanade, ibland trottsamt och nedvarderande.

Passar inte in i mallen som format arbetsplatserna

Den tredje berittelsen om jamstilldhet och mangfald handlar om jarnvigsbranschens arbetsplatser
ir utformade efter antaganden om mins forutsittningar och behov vilket 1 sin tur forsvarar for
kvinnornas yrkesutdvande. En aspekt av detta handlar om arbetsklidernas utformning och den
main som intervjupersonerna menar att de har tillgingen till klider som passar deras kroppar.
Intervjuperson tvd, som kor godstdg, beskriver hur hon till en borjan fick anvinda tre storlekar for
stora skor, eftersom den minsta tillgangliga arbetsskon dd var storlek 39. Inte heller fanns det
klider 1 rdtt storlek. Nir de minsta tillgingliga kldderna fortfarande var alldeles for stora gjorde
det att intervjupersonen fros vildigt mycket under vinterhalvaret. Under de ar som sedan passerat
beskriver samma person hur storleksutbudet har blivit betydligt bittre. Samma person berittar
iven om sarskilda kvinnokollektioner, vilket hon ser som ett erkinnande. Samtidigt ar
passformen fortfarande inte riktigt bra:

Nimen, men si hir jackorna ir ju jittekorta si man fryser ju om réven och sina dir
grejer. Dom ir ju figursydda, dom borde ju vara som herrkliderna bara att det ir
mindre storlekar, tinker jag. Men det 4r ju 1 alla fall bra att det finns en kollektion
tycker jag, (...) dd erkidnner man att vi finns i alla fall. (Intervjuperson tva)
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Vid sidan av arbetsklddernas utformning beskrivs under intervjuerna ocksi hur den fysiska
arbetsmiljon ir utformad utifrin antaganden om mins kroppar. En friga som aterkommer ir de
problem som kommer av den ibland bristande tillgingen till toaletter. Hir tyder intervjuerna pa
stora skillnader mellan jirnvigsbranschens olika delar eftersom de flesta resandetdg, till skillnad
frin gods- och entrepranadlok har toaletter ombord. Nir toaletter saknas innebir det 1 praktiken
att behoven fir 16sas vid sidan av sparet under stopp. Medan min exempelvis uppges kunna kissa
direkt fran tiget genom en Oppen dorr, beskriver kvinnorna sjilva hur de forsoker sitta sig pa
huk i sniren. Avsaknaden av toaletter blir till ett dn storre problem for kvinnorna under
menstruation, genom att mojligheterna att byta mensskydd och skota hygienen inte finns.
Intervjuperson sex berittar att frigan om toaletter och olika strategier for att hantera sin
menstruation ocksa ir en fraga som diskuterats pd ett forum for kvinnor 1 jarnvigsbranschen:

Alltsd vissa skriver att dom 16ser det 1 hytten och det tycker inte jag, det ir ju
fornedrande. Eller si hir med, med mediciner och grejer, p-piller och sprutor och sa.
Men jag tycker, jag ska ju inte behova skjuta upp mig sjilv med hormoner for att
klara mitt yrke (Intervjuperson sex)

Citatet visar hur andra kvinnor 1 diskussionsforumet beskrev att de pa olika sitt anvinder p-piller
och hormonsprutor for att forskjuta menstruationen till dagar di de inte arbetar. Nir det sker
limnas alltsd kvinnorna att sjidlva hantera de problem som arbetsplatsens utformning skapat.

Utsatt av griniga gubbar, sexism och rasism i fikarummet

[ den fjarde och sista berittelsen beskrivs en misogyn arbetsplatskultur, jargong och
personlighetstyp 1 jarnvigsbranschen som direkt motverkar jamstilldhet och mangtfald. En del av
de mer uttryckligt negativa beskrivningarna handlar om de sura” och “griniga gamla gubbar”
som man menar finns 1 jirnvagsbranschen. Enligt Intervjudeltagare sex ir en surgubbe nigon “som
tycker att han kan allt och ingen annan kan ninting”. Samtidigt som hon understryker att de
verkligen inte ir 1 majoritet, tilligger hon ocksa att ”det ir ju de som mirks”, vilket tyder pa att
de 4ndi limnar avtryck pa arbetsplatserna och jargongen. Nir hon ombeds att nirmare beskriva
vem den hir typen ir, siger hon:

Jo men en sin hir, de hir surgubbarna det 4r en mystiskt varelse (skratt). Nej men
det ir ju, det 4r ju ofta nin som har varit lokforare, jobbat pd jirnvigen i typ 40 ar,
hela sin yrkeskarriar har dom vart p3 jarnvigen. Och det dr ofta det hir att kvinnor
dom borde ju inte kora tig, fOr att det borde vi inte, det kan vi ju inte. Sen borde du
inte heller, som jag till exempel, komma direkt frin gymnasiet, f6r da kan du inget.
Du ska gi den hirda den vigen och ha méanga jobb och du ska borja slita pd bangarden
och kidmpa dig uppit och ja. (Intervjuperson sex)

Hon, precis som andra som beskriver en liknande figur, menar att han férekommer mer ofta pa
godstrafik, och bland bangirdspersonal, medan de pa persontrafiken “nog kommit lingre”.
Intervjuperson ett, som sjilv kor persontrafik, beskriver, apropa att andelen kvinnor bland
lokforarna ir ligre 1 godstrafik 4n 1 persontrafik:

Det sigs ju inom branschen att godstagsforarna ir lite mer speciella, dom ir lite mer
enstoriga och lite mer vresiga och griniga och si. Jag kan tinka mig att det ir svért
som tjej att komma in om du har en vresig grinig lokforargubbe som jobbat i 40 ir
och inte vill, inte gillar forindring. Det kinns som om personsidan har kommit lite
lingre med att f3 in kvinnor och invandrarbakgrund och se folk som folk och inte,
ja... Dom gamla gubbarna har tvingats acceptera att det kommer nya mianniskor
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(skratt) for det finns ju griniga gubbar inom persontigen ocksi, det har man ju mirkt
av. Det kinns som det ir fler griniga inom gods och sen har man ju andra arbetstider
och ja, mycket ensamt... och det kanske inte passar alla kvinnor att sitta ensamma
hela nitterna (skratt). (Intervjuperson ett)

[ citatet beskrivs hur antaganden om en hardare jargong tillsammans med de mer oregelbundna
arbetstiderna anvinds som forklaring till varfor kvinnor mer ofta kor persontig in godstig.
Samtidigt som “griniga gubbar” beskrivs som mer framtridande pd godssidan, si handlar det
enligt intervjupersonen inte framforallt om att de inte finns inom persontrafiken. De finns dven
dir, skillnaden ir istillet menar hon att den 6kade mangfalden dir har gjort att de har varit
tvungna att “acceptera att de kommer nya manniskor”.

[ intervjumaterialet finns fler liknande beskrivningar av arbetsplatskulturer som direkt motverkar
jamstilldhet och etnisk mangfald. En av intervjudeltagarna borjade arbeta som lokforare inom
underhall och sparbyte, dir hon ingick 1 ett arbetslag med komprimerad arbetstid som reste runt
pa olika platser, arbetade och bodde i varsin husvagn tillsammans pd campingplatser. Det var
vanligt med fester och jargongen beskrevs som vildigt hird, med en tydlig "machokultur” som
sexualiserade och nedvirderade kvinnor:

Ni ska std hemma vid spisen och laga mat och f6da barn 1 stort sitt och sa dr, ja och
sen, ja, hur ska man forklara, ja men det var det hir som sagt, mycket rda sexskimt,
det var det ju mycket, och bogskimt och ja... och sen som sagt si tyckte dom att
man skulle stilla upp och virma deras singar. (Intervjuperson fem)

Intervjuperson tvd beskriver hur hon under lokforarutbildningens praktikperiod kint sig utsatt som
en av fa kvinnor och hur handledare och kollegor 6ppet ifrigasatt henne 1 fikarummet. Nir hon
idag tinker pa sin arbetsplats ser hon att jargongen inte 4r inkluderande:

Det stora problemet tror jag ir att det finns en ganska utbredd rasism, och det finns
ganska utbredd kvinnofientlighet och homofobi. Det kan hinda att det har varit sd pa
andra arbetsplatser som jag jobbat ocksd men att folk dir hade hyfs nog att inte siga
det utan “det hir kanske ir dsikter som jag haller for mig sjalv”’. Hir kan de helt
oblygt leverera jittegrova rasistiska saker och det dr liksom ingen i rummet som
reagerar for alla 4r sd vana vid det. Man bara ”ja men den hir jiveln, han ir alltid sa
dir gapig” liksom. (Intervjuperson tvd)

[ citatet beskrivs att det som gor att den nuvarande arbetsplatsen sticker ut inte nodvindigtvis ir
minniskors dsikter utan att det ir accepterat att Oppet uttrycka rasism, kvinnofientlighet och
homofobi. Eller att det slitas 6ver genom att ses som en del av vissa personers sitt att vara pa
arbetsplatsen. Medan de som arbetat dir linge kanske har 6verseende, beskriver samma person
hur minniskor som kommer utifrin avskricks:

Om det kommer nya, dd kommer ju dom “men va i helvetet 4r det hir {6r arbetsplats
ddr sint hir accepteras”. S jag tror att det skrimmer bort ganska minga. Eller jag
VET det, for kompisar som varit pd gods har slutat pa grund av dom hir sakerna. Och
det har varit elever hir som har varit ‘nej men det hir ir inte”, man kinner sig inte
liksom vilkommen riktigt sd dar... det blir, det blir en ganska hird miljo faktiskt.
(Intervjuperson tva)
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Sammanfattande analys

Detta kapitel har analyserat jamstilldhet och mangtald utifran intervjuer med sju kvinnor anstillda
1jarnvigsbranschen, sex lokforare och en ombordpersonal. For att tydliggora variation likvil som
gemensamma monster 1 kvinnornas beskrivningar 1 fyra berittelser om jimstilldhet och mangtald.
Dessa berittelser dr att betrakta som preliminidra utgingspunkter, dels for en fortsatt mer
arbetsplatsnidra genusforskning att nyansera och fordjupa, dels for det mer praktiska
utvecklingsarbetet.

Den forsta typen berittelse inte annorlunda behandlad men att kunna slinga kdft dr bra, som gar att
urskilja 1 materialet berittar om att kon inte spelar nigon roll men att det tycks finnas en mall
hur kvinnor ska vara for att passera. Den andra berittelsen, synlig vilket ibland dr positivt ibland
negativt, beskriver pa motsatt vis hur kvinnor och personer 1 jirnvigsbranschen som inte tas for
svenskar sticker ut och blir annorlunda bemdétta pa arbetsplatser som domineras av vita min.
Passar inte in i mallen som format arbetsplatserna handlar om hur jarnvigsbranschens arbetsplatser ir
utformade efter antaganden om mins forutsittningar och behov vilket 1 sin tur forsvirar for
kvinnornas yrkesutovande. I den fjarde och sista berittelsen, utsatt av griniga gubbar och sexism och
rasism i fikarummet, beskrivs en misogyn arbetsplatskultur, jargong och personlighetstyp 1
jarnvigsbranschen som direkt motverkar jaimstilldhet och etnisk mangtald.

Att beskrivningar av jargong och arbetsplatskultur avseende jimstilldhet och mangfald varierar
pa det hir sittet dr inte ovanligt. Viktigt dr att det just ses som ett tecken pa variation och inte
att ndgon berittelse 4r mer “sann” 4n den andra. Variationen kan dels handla om att det skiljer
sig mellan branschens olika verksamhetsomraden, arbetsplatser emellan, samt ocksa mellan olika
arbetslag inom samma arbetsplats. I materialet antyds att det 1 godstrafik finns en mer hard och
macho kultur in 1 persontrafik, men det beskrivs ocksa uppfattningar om att det inom godstrafik
utvecklats lokala kulturer pa olika stationeringsorter. Variationen kan ocksd handla om att olika
minniskor uppfattar och uppfattas av samma arbetsplatskultur pa olika sitt. De kvinnor som
under intervjuerna framholl den forsta berittelsen och att de som kvinna inte upplevde sig bli
bemotta pa ett annorlunda sitt var bide ildre och med ling erfarenhet av branschen. P motsatt
sitt var de kvinnor som under intervjuerna beskrev “griniga gubbar” och en mer misogyn
arbetsplatskultur 1 enlighet med den fjirde berittelsen, yngre och relativt nyutbildade.
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Jamstalldhets- och mangfaldsarbetets forutsattningar

[ denna del undersoks kvalitativa perspektiv pd forutsittningarna for jimstilldhet och mangfald

utifrdn intervjuer med branschrepresentanter.

[ slutet av 2020 och boérjan av 2021 genomfordes tio intervjuer med totalt tolv intervjupersoner
med koppling till jirnvigsbranschen; atta kvinnor och fyra min, frin person- och godstransport,
entreprenadforetag och tigindustrin 1 stort. De flesta arbetar med HR-frigor inom
jarnvigsbranschen men ett fital arbetar med utbildning eller med fackliga fragor. Vissa har arbetat
manga ar pa olika positioner 1 olika foretag inom branschen medan andra har varit verksamma 1
andra branscher och haft sitt nuvarande arbete endast ett fital ir. De har dven delvis olika
utbildningsbakgrund och medan nigra pratar frimst frin ett branschperspektiv inriktar sig andra

pa den specifika organisation dir de dr anstillda.

Samtliga intervjuer genomfordes online antingen via Zoom eller Teams, de varade mellan 30
och 60 minuter och spelades in och transkriberades for att underlitta for analysarbetet.
Intervjuaren forde dven anteckningar vid intervjutillfillena och det 4r dessa samt

transkriberingarna som legat till grund for vidare analys.

Branschrepresentanter berattar

Intervjupersonerna for med sig olika perspektiv och erfarenheter av jirnvigsbranschen och under
intervjuerna berittar de om sin syn pa jamstialldhet- och mangfaldsarbetet. Gillande vissa aspekter
finns en samstimmighet 1 beskrivningarna, exempelvis vad giller fordelarna med jimstilldhet och
mangfald, medan uppfattningarna om andra frigor gar isir, till exempel om hur inkluderande

branschen ir idag.

Jarnvigsbranschen beskrivs av intervjupersonerna som en bransch dir frimst svenskfodda min
har arbetat, och de forklarar att den fortfarande ir mansdominerad om in att det sakta haller pa
att forindras. I linje med de monster som redogors for 1 kapitel tva beskrivs andelen anstillda
kvinnor och andelen med annat ursprung in svenskt 6ka 1 branschen, men Skningstakten varierar
inom olika delar av den. Det beskrivs exempelvis vara en jimnare konsfordelning inom persontig
jamfort med godstig och inom persontrafik beskrivs den etniska maéngfalden vara hogre 1
pendeltrafiken in 1 fjirrtrafiken. Vidare aterfinns kvinnor frimst inom administrativa tjanster och
1 mindre utstrickning 1 produktionen. Gillande en mer kvalitativ forindring menar flera
intervjupersoner att utvecklingen 1 branschen har foljt utvecklingen i samhillet 1 6vrigt och
dirigenom blivit mer Oppen for olikheter. Exempelvis menas attityden till att kvinnor och
personer med utlindsk bakgrund som jobbar i jarnvigsbranschen 6verlag har forbittrats under
dren. Det dr sirskilt den yngre generationens instillning som beskrivs bidra till de positiva
toraindringarna. Nagra av intervjupersonerna menar dock att branschen inte har forindrats
mycket alls. Generellt uttrycks hur det 1 branschen finns ett intresse for att arbeta med fragorna
och merparten berittar om hur den sakta forindras och hur de arbetar for att skapa inkluderande
arbetsplatser genom att forsoka att forandra attityder och virderingar och hur man pratar med
varandra, d.v.s. jargongen, inom organisationerna. Arbetet beskrivs utga frin ledningsnivd och
foras ner genom chefsnivderna till all personal som diskuterar dessa omriden pa moten. I

branschens och organisationernas nuvarande arbete ir det dokumentationen, exempelvis policys
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och jimstilldhetsplaner, som upplevs fungera bist. Till de utmaningar som lyfts av nagra
intervjupersoner ir att det saknas (ekonomiska) resurser och incitament fOr att satsa pa
jamstilldhet och mangfald, vilket det hade kunnat gora om det exempelvis hade beaktats 1
upphandlingstorfarandet. Idag menar man istillet att ligst anbud vinner vilket kan gora att
investeringar 1 jaimstilldhet och mangfald tvirtom kan bli negativ ur konkurrenssynpunkt. En
intervjuperson efterfrigar nigon form av “credit” for de foretag som jobbar med jimstilldhet.
Dairtill menar nagra intervjupersoner att politikerna borde satsa mer pa att 6ka jamstilldhet och
etnisk mangfald inom jarnvigsbranschen.

Jamstilldhets- och mangtaldsarbetet som intervjupersonerna redogor for syftar 6verlag antingen
till att f3 fler personer att soka anstillning alternativt beskrivs det vara en del av ett kulturellt
torindringsarbete. I minga fall motiveras mangtalds- och jimstilldhetsarbetet bide med att det
behdvs forindring internt och med vikten av att marknadsfora branschen pa ett sitt som lockar
fler personer att soka en anstillning. I foljande beskrivs mer ingidende hur intervjupersonerna

beskriver respektive fokusomrade.

Kompetensbrist och antalsmassig foérdelning

Samtliga intervjudeltagare beror hur det 1 jarnvigsbranschen finns en eskalerande kompetensbrist
och ett stort behov av mer personal inom de flesta yrken inom den. Flera av de intervjuade
menar ocksa att arbetet med att 6ka jaimstilldhet och méngfald gir snabbare 4n det skulle ha gjort
om det inte radde sidan brist pa kompetens 1 branschen. Det beskrivs finnas for fi
utbildningsplatser och samtidigt for fa sokande till de utbildningsplatser som finns vilket sigs leda
till nuvarande situation diar konkurrensen om personal mellan organisationerna beskrivs vara hog,

och dirigenom dven personalomsittningen.

En relaterad utmaning som beskrivs dr att det tenderar att finnas fi sokande till manga av de
gjanster som utannonseras och att det dr sarskilt svart att fa kvinnor att soka dessa. En av orsakerna
till det liga intresset foreslds vara att fordelarna med att jobba inom branschen inte ir vilkinda
utdt, men det finns ocksd beskrivningar av forsvirande faktorer i arbetsplatsernas och arbetets

utformning.

Rekrytering och marknadsfoéring

Flera av intervjupersonerna berittar dirfor om hur de 1 rekryteringsprocesser arbetar for att 6ka
andelen kvinnor, och 1 viss man iven andelen med icke-svensk bakgrund, genom att forsoka
torandra bilden av jirnvigsbranschen till att bli mer attraktiv. En numerir okning av personal
anses 1 sin tur kunna l6sa kompetensutmaningarna. Detta arbete beskrivs ske i samarbete med
exempelvis kommuner och skolor dir intervjupersonerna tillsammans med andra hiller event
eller andra typer av moten med ungdomar dir de berittar om mdojligheterna till arbete inom

branschens olika yrken. Det produceras daven filmer som publiceras pa sociala medier.

Vi verkar 1 en méngfacetterad bransch som kriver en mingd olika kompetenser pa
olika nivder. Nir vi séker ambassaddrer till vira olika event for potentiella framtida
medarbetare si letar vi efter ambassadorer med olika yrken och olika
utbildningsbakgrund. Vi vill girna ha en kombination av minst en ambassadér med
en kortare utbildning som har ett praktiskt yrke s3 som tekniker eller lokforare med
en ambassador som har en lingre utbildning frin hogskola och som kanske jobbar
som ingenjor. Vdra ambassadorer brinner for sitt jobb och tycker om att beritta om
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sin resa till och 1 jirnvigsbranschen, vi uppskattar mangfald. Ambassadérerna gor att
de potentiella framtida medarbetarna forhoppningsvis kan identifiera sig med nigon
av dem och lockas till att utbilda sig och jobba i vir bransch. Det ska finnas
igenkinning for dom vi moter, de ska kinna att “jamen hir skulle jag kunna” eller
”jag kan identifiera mig med den hir personen eller med dom hir”. Vi vill visa pa
bredd och mojligheter och att vi har nigot att erbjuda for alla. (Intervjuperson D)

Intervjupersonen berittar att de, infor sina moten med ungdomar, tinker igenom si att det ska
finnas ambassadorer med olika kompetens dir bade personer med hdgskoleutbildning och
personer som har borjat jobba 1 branschen 1 ett praktiskt yrke direkt efter yrkeshdgskola finns
representerade. Det menar intervjupersonen kan leda till att ungdomarna kinner igen sig i nigon
av ambassadorerna vilket 1 sin tur kan Oka intresset for arbete 1 branschen. Intervjupersonen
understryker att det forst och framst ir kompetens de letar efter nir de soker ambassadorer, men
att de dven strivar efter en blandning av bade min och kvinnor nir det dr mojligt. En annan del
1 arbetet med att intressera gymnasielever for branschen redogérs av flera intervjupersoner vara
att de tagit fram material som studievigledare kan visa for elever. Dirtill ordnas dven studiebesok
och praktikplatser till intresserade.

Gillande om det ir littare eller svarare att forindra den antalsmissiga fordelningen avseende
mangtfald in jamstilldhet gir beskrivningarna isir. Vissa menar att det ar lattare att 6ka mangfalden
1 bemirkelsen att min med annan bakgrund in svensk tenderar att finnas bland de sékande (mer
ofta in kvinnor) nir nya tjinster ska tillsittas. Andra menar istillet att det dr svarare att oka
mangfalden in jamstilldhet, frimst beroende pa att exempelvis lokforare ir en sikertjinst med
hoga sprakkrav. For att mota de utmaningarna beskrivs dven hir samverkan vara viktigt, sirskilt
med kommuner och vuxenutbildning, dir maélen ir att skapa snabbspir alternativt kortare
utbildningar som gor deltagarna anstillningsbara 1 jarnvigsbranschen. Nigra av
intervjupersonerna berittar aven att deras foretag bekostar utbildning eller del av utbildning for
sokande till utannonserade tjanster.

Arbetets och arbetsplatsernas utformning

Utdver olika typer av insatser riktade utanfor den egna organisationen nimns under intervjuerna
ocksda hur rekryteringen av fler kvinnor forsvaras av faktorer som handlar om arbetet och
arbetsplatsernas utformning. Nagra intervjupersoner beskriver brist pa toaletter inom godstrafik,
brist pd omkladningsrum och skyddsklider som inte passar som ytterligare utmaningar for de
kvinnor som anstills. Flera yrken beskrivs dven som fysiskt tunga och bittre hjalpmedel efterfrigas
for att mojliggora for fler kvinnor att utfora arbetet. En intervjuperson berittar att kvinnor med
den typen av tjanster tenderar att inte komma tillbaka till yrket efter en foraldraledighet. Flera
intervjupersoner resonerar kring att kvinnor tenderar att inte soka tjanster dar det ingar att de
behdver vara borta frin hemmet lingre perioder.

Mycket har ju med schemaliggning och sint att gbra. Hur man ska klara av det hir
som madnga tjejer ska klara av. Nir man har en familj, man ska klara bide hemmet
och jobbet. Den ir ju inte litt att gora. Det ir ju ett problem. Sen vet jag ju att manga
killar staller upp. Det 4r inte det, det finns ju den biten med men, det ir mycket kvar
av det fortfarande. Det handlar ju om bade fritid och det handlar om den sociala biten
hemma ocksd. Det ir inte bara jobbet utan man madste fi dven sin andra part att stilla

upp 1 sa fall. Om man ska jobba pd dom bitarna. (Intervjuperson G)
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Intervjupersonen menar att yrken som innebir perioder av bortavaro frin hemmet ir en
utmaning, sirskilt for kvinnor. I citatet beskrivs kvinnor ofta ha huvudansvar f6r hem och familj
vilket antas hindra dem fran att ha vissa typer av jobb inom jiarnvigsbranschen med komprimerad
arbetstid eller manga 6verliggningar. Samtidigt beskrivs ocksd hur det framforallt varit den dldre
generationens man som godtagit den typen av arrangemang, medan yngre min var mindre
benigna att ta arbeten som innebar mycket tid borta fran familjen. Om det visar sig bli allt svirare
att inte bara rekrytera kvinnor utan ocksi min till den typen av tjinster fOrutspir nigra av
intervjupersonerna att det kommer tvinga fram andra sitt att organisera arbetet.

For att behalla kvinnor som redan anstillts har bade branschéverskridande och interna forum och
kompetensnitverk skapats. Inom en av organisationerna finns dven ett nitverk for kvinnor och
intervjupersonen berittar att det dr menat fOr att kvinnor ska kunna stotta varandra, vilket
efterfragats av kvinnor som arbetar inom foretaget. Mentorskap fOr att stotta kvinnor som redan
ir anstillda ndimner en annan av intervjupersonerna. Ett par av intervjupersonerna menar att det
kan vara tufft att vara kvinna och 1 minoritet och att kvinnorna darfor kan behéva hjilp och stod.

Arbetsplatskultur och blandningens férdel

Okad méngfald skulle ge battre och effektivare arbetsgrupper

De intervjuade branschrepresentanterna beskriver alla pa olika sitt hur 6kad jamstilldhet och
etnisk mangfald skulle leda till positiva eftekter for branschen och dess foretag. En eftekt beskrivs
vara att det skulle utgdra en grund for en demokratisk plattform och dirigenom leda till "bittre
organisationer”. Att det blir "bittre” menar intervjupersonerna beror pa att minniskor med olika
syn pa samma fragestillningar, som tinker och resonerar olika, bidrar med sina respektive
perspektiv till verksamheten. Mojligheten till diskussioner mellan personer med olika
infallsvinklar argumenteras leda till 6kad trivsel och bittre resultat vilket sigs gynna utvecklingen
och leda till 6kad 16nsamhet.

Si fort du fir in etniskt blandade grupper si forsvinner ju “vi och dom-
problematiken” menar jag. Ju mer blandat vi ir desto starkare blir vira grupper. Det
ir darfor vi jobbar med, ja det finns manga skl till varfér man vill uppnd vildig
mangfald, men en ir ju faktiskt att det blir ju bittre arbetsgrupper nir vi bide blandar
kon och etnisk bakgrund. Det blir ju bittre klimat. (Intervjuperson F)

Citatet beskriver hur en ”vi och dom-problematik™ forsvinner i mer etniskt blandade grupper
och gor gillande att klimatet 1 blandade grupper, avseende kon och etnicitet, ir att foredra mot
homogena grupper. Medan tanken om “blandningens fordel” i det fOrsta citatet motiveras utifrain
att det skapar "bittre arbetsgrupper”, menar andra att det dr ett sitt att 6ka lonsamheten:

Okad l6nsamhet. Det ir dirfor man gor méngfald, det dr dirfor man ska gora
mingfald, inte for att det 4r “the right thing to do” eller PK, man ska gora mangfald
for att det ar 16nsamt. For om man har olika minniskor 1 en grupp s tinks det olika
tankar och di blir resultatet bittre. Jag bryr mig om madngfald helt utifrin ett
lonsamhetsperspektiv. (Intervjuperson C)

Enligt intervjupersonen bor mangtfald efterstrivas, inte for att det dr “’the right thing to do”, utan
utifran ett lonsamhetsperspektiv. Precis som citatet ovan beskrivs dven hir fordelarna med
grupper som bestar av personer med olika ursprung. Nagra intervjupersoner hinvisar dven till att
genomforda medarbetarundersékningar visat att personerna mar bittre 1 de arbetsgrupper som
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utgdrs av biade kvinnor och min. Ett par intervjupersoner menar ocksa att kulturen inom
branschen, alternativt inom organisationen skulle forindras med 6kad jamstilldhet och mangtald.

Det skulle ha jittestor betydelse att ta vara pd varandras olika bakgrund och ocksi
bryta den hir kanske liksom jargongen som har levt kvar. Precis som minga nimner
att har vi en blandning pi olika sorts personer si kommer ju ocksi det leda till en
annan stimning och en annan kultur pa foretaget. Tror jag.

Intervjuare: Vad skulle det ha f6r betydelse pi branschniva?

... Ja men jag tinker, nu tinker jag hur det skulle se ut om vi inte var liksom de hir
grupperna som dominerade. Men jag tror vi skulle fi ett helt annat liksom ... ja det
skulle ju spegla hela branschen och foreskrifter och liksom styrning tror jag. Men det
ir svart att siga pad vilket sitt. (Intervjuperson I)

Intervjupersonen berittar 1 likhet med citatet ovan att en heterogen gruppsammansittning
medfor positiva effekter, hir resonerar intervjupersonen att kultur och jargong forindras och att
det blir en ”annan stimning”. Samma intervjuperson resonerar over att 6kad jimstilldhet och
mangfald skulle paverka bade foreskrifter och styrning, men intervjupersonen har svirt att sitta
ord pa exakt pa vilket sitt. En annan intervjuperson reflekterar pa ett snarlikt sitt gillande att det
ofta ar kvinnor som fir frigan att driva jimstilldhetsfrigor, aven om de flesta 1 beslutsfattande
stallning ir min. Intervjupersonen funderar om orsaken till det ir en osikerhet, att de
beslutsfattande inte vill siga fel saker eller att de ”levt 1 jargongen sa linge” att det blivit en vana
som dr svdr att bryta. I ett annat exempel beskrivs vissa aspekter av arbetet att inte mirkas.

Nej, jag tror att man tycker att man... ni, men ir vil som med allting annat, det man
inte sjilv blir utsatt f6r ser man ju inte som ett problem. (Intervjuperson B)

Intervjupersonen forklarar att personerna 1 ledande position inom den aktuella organisationen ir
min och menar att det leder till att fraigor relaterade till jamstilldhet tenderar att inte mirkas.
Vissa intervjupersoner menar att en sadan kultur forindras nir det anstills fler kvinnor.

Vi mirker det 1 medarbetarundersdkningar som vi gor. Sa det dr en-, och vi pratar
med facken och med vira anstillda och alla siger ju det “snilla skaffa lite tjejer hit. Vi
miste fi lite balans i det hir. Det blir f6r grabbigt. Det blir £6r hart.” Liksom. Det blir
en viss kultur nir man bara har sddana har rallarkillar som ingir 1 ett team. S3 tjejerna
balanserar upp det dir pa ett bra sitt. (Intervjuperson H)

Enligt citatet ses kvinnor “balansera upp det dir [harda]” och dirigenom bidra med nidgot annat,
niagot mjukt, jamfort med minnen. Men intervjupersonen resonerar vidare att dven minnen

inom organisationen kan forindra kulturen.

Machokultur, krankningar och trakasserier

Intervjupersonerna ger delvis olika beskrivningar av kulturen inom jirnvigsbranschen, men de
flesta berdttar om en “machokultur” som fanns férut och som i nigon form fortfarande forknippas
med branschen. Machokultur kinnetecknas enligt nigra intervjupersoner av att vara riskbenigen,
tycka att rutiner for 6kad sikerhet dr faniga, att ha en negativ syn pa kvinnor och minniskor med
annan bakgrund, samt en sirskild jargong av harda skamt” och ”skot dig sjilv och skit 1 andra”-
attityd. Flera av intervjupersonerna delar samma uppfattning, men inte alla, och en av
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intervjupersonerna lyfter exempelvis fram att det 1 jirnvigsbranschen finns manga Sppet
homosexuella.

Ett fital av intervjupersonerna berittar att deras medarbetarundersékningar visar att det finns
problem med krinkande sirbehandling 1 deras organisationer, 1 nigot fall beskrivs problemen
som stora. Exempelvis berittar en intervjuperson hur tigvirdar, bide min och kvinnor, utsitts
tor hot och vald av kunder.

Det stora problemet det ir ju egentligen dom som jobbar ute pa vara tig. Och det ar
ju da situationer som ir kopplade till hot och véld. // Vi har nu under corona haft
jitteproblem med, folk tycker att bara for att det 4r corona sd behover man inte kopa
en tagbiljett. D3 ska man kunna dka gratis. Och sd kommer vi och ska avisera biljetten
dd, som det heter, gi igenom biljetten och di blir folk skitforbannade, skiller ut
personalen, skriker ”jag har covid-19” och si spottar dom vir personal i ansiktet, drar
i hiret, kallar folk for konsglosor. S3 det stora problemet ir inte internt utan hur
resendrer beter sig emot vira medarbetare. (Intervjuperson E)

Intervjupersonen beskriver hur kunder beter sig illa mot ombordpersonalen, sirskilt pa vissa
strickor. Som framgir 1 citatet ror det sig bide om fysiskt vild och verbala hot och
intervjupersonen berittar att de som organisation forsoker hantera problemen genom att
personalen utbildas om hur de ska bemoéta valdsamma personer, genom att fista kameror pa
anstillda och genom att tillkalla viktare eller polis. Intervjupersonen jamfor ocksd med flyget dir
alla gir genom en sikerhetskontroll och bussar dir alla som kliver pa behover en biljett och
funderar over om ndgot liknande kunde goras pid tig for att oka sikerheten for
ombordpersonalen.

En annan intervjuperson berittar om hur MeToo bidragit till positiva forandringar inom

organisationen ddr intervjupersonen arbetar.

Dels s tycker jag att "MeToo” har hjilpt oss. Alltsd forandringen i samhillet nir den
blev si pitaglig. Sa skulle jag siga att det har hjilpt oss. Inte helt och hallet. Vi har
fortfarande utmaningar men... Dom hir ”snilla killarna” som inte har tyckt den dir
jargongen har varit okej. Dom har liksom fitt vatten pa sin kvarn, fitt kraft och hjilpa
att saga ifrin. For forut kanske det har varit att dom kanske inte vetat om tjejerna
tycker om det dir spelet. Alltsd forstir du. Det blev sd tydligt med "MeToo”. Och
”MeToo” tycker jag har hjilpt hela samhillet och vir organisation vildigt mycket.
(Intervjuperson F)

Intervjupersonen menar att MeToo haft stor inverkan pd vad som ir godtagbart och inte pa
arbetsplatsen, hur det har tydliggjort grinsen for vad som ir accepterat och inte samt att utrymmet
for att sdga ifrdn har 6kat. Samma person ger exemplet att anstillda nu gér dem som arbetsgivare
uppmirksamma pa nir det forekommer olimpliga bilder som behdver tas bort fran arbetsplatsen,
vilket inte hinde forut. Intervjupersonen uppfattar ocksa att MeToo har medfort att mian som

inte trivs 1 en “machokultur” har borjat siga ifran nir de uppfattar nigot som olampligt.

Sammanfattande analys

Denna del har undersokt kvalitativa perspektiv pa forutsittningarna for jimstilldhet och mangfald
utifrin tio intervjuer med tolv branschrepresentanter, de flesta arbetade med HR -frigor, nigra
arbetade med utbildning eller fackliga fragor.
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Generellt uttrycks hur det 1 branschen finns ett intresse for att arbeta med jimstilldhet och etnisk
mangfald, inte minst for att det ses som ett medel for att fa fler och nya grupper av minniskor att
soka sig till jarnvigsbranschen vilket skulle 16sa kompetensbristen. Under intervjuerna beskrivs
ocksd enhilligt hur blandade arbetsplatser och grupper skulle vara att foredra istéllet for dagens
mer homogena. Beskrivningar visar ocksd att arbete med jimstilldhet och mangfald ror bade
kvantitativa aspekter (antalsfordelning) och kvalitativa aspekter (jargong och arbetsplatskultur).
Beskrivningar av konkreta insatser spanner 6ver bada aspekterna, iven om det tycks finnas en
viss slagsida mot aktiviteter riktade utanfor eller till vissa delar av organisationen, som exempelvis
rekryterings- och marknadsforingskampanjer, nitverk for kvinnor samt passagerares bemdtande
av ombordpersonal. Beskrivningar av aspekter som ror den egna organisationen, normer och
arbetsplatskultur indikerar att relaterade problem har identifierats, som svarigheten att rekrytera
kvinnor (och kanske dven yngre min) till tjanster som kriver mycket bortavaro, men att det 1
olika utstrackning har motts upp med aktiva dtgiarder. Exempelvis tycks frigor om jargong och
vad som utgdr ett accepterat beteende pad arbetsplatsen diskuteras, underblist av
samhillsutvecklingen som #MeToo-uppropet, 1 hogre utstrickning an konkreta forindringar av
arbetets organisering.

Sammantaget visar intervjuerna d ena sidan att det finns en vilvilja och en overtygelse om att
okad jamstilldhet och mangfald skulle vara att foredra, samt ocksi att det bland manga finns en
relativt nyanserad forstdelse av de forsvarande omstindigheterna som finns att hantera, gillande
exempelvis jargong, arbetets utformning och tillgingen pi utbildade. A andra sidan visar
intervjuerna att ett antal riktade aktiviteter sker, men att arbetet behover stirkas for att bli till ett
mer omfattande och systematiskt forindringsarbete av de egna organisationerna. Kanske kan det
1sin tur kopplas samman med att det idag, enligt nigra av intervjudeltagarna, inte finns tillrackligt
tydliga incitament eller styrning ovanifrin som uppmanar till att aktivt arbete med jimstilldhet
och mangfald. Tvirtom beskrivs exempelvis hur gillande upphandlingstorfarande kan missgynna

foretag som investerat 1 jamstilldhets- och mangfald om det innebir 6kade omkostnader.
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Slutsatser och rekommendationer

Med stod av rapportens tre resultatkapitel presenteras hir rekommendationer gillande det
fortsatta arbetet vilket foresls ta formen av en branschgemensam strategi for okad jamstilldhet

och mangfald.

En branschgemensam strategi for 6kad jamstalldhet och mangfald

Intervjuerna med branschrepresentanter tyder pa att det finns ett intresse och en vilvillig
instillning till jamstalldhet och mangfald men att det saknas tydliga incitament uppifrin for att
arbeta med frigorna. Hir behovs en kraftsamling, forslagsvis genom att aktorer gar samman och
formulerar en gemensam strategi for 6kad jamstilldhet och mangfald 1 jarnviagsbranschen. For att
strategin ska fa genomslag behover de mer specifika malformuleringarna och visionen for arbetet
formuleras av branschen sjilv. Till arbetet med att utveckla en sadan strategi vill vi ge foljande

medskick:

Kraften i ett tydligt definierat varfor

En del av att formulera en branschgemensam strategi ir att tillsammans definiera varfor det ir
viktigt att 6ka jamstilldhet och mangfald 1 jarnvigsbranschen. For att kunna fa till ett systematiskt
torandringsarbete ricker det inte med att definiera jamstilldhets- och mangtfaldsproblem i behov
av atgarder, varfor problemen ir problem for branscherna och for de olika minniskor som dar
finns behover ocksa tydliggoras och forankras 1 verksamheterna. Genom att borja 1 “varfor” ges
ocksa mojlighet att synliggdra och diskutera de olika infallsvinklar och perspektiv, samt ibland
fordomar, som kan finnas pd omradet vilka annars riskerar att forsvira arbetet senare.

Flera av de intervjuade branschrepresentanterna menade att jamstilldhets- och mangfaldsarbetet
fick positiv kraft av att kopplas samman till branschens kompetensbrist och behov av utbildad
personal. Viktigt dr dock att kompetensforsorjning inte enbart blir till en friga om att rekrytera
in nya medarbetare utan ocksd om att frimja en god arbetsplatskultur. Annars ir risken att nya
anstillda slutar inom kort. I rapporten syns ocksid argument som handlar om att motivera
jamstilldhet och etnisk mangfald utifrin antaganden om att en mer blandad personalgrupp skulle
motverka den ibland hirda och ria jargong som ofta beskrivs finnas i mansdominerade
organisationer. Aven om detta ir troligt ir det inte samma sak som att anta att nya medlemmar
ska forindra befintlig arbetsplatskultur. Malsittningen bor istillet vara att arbetsgivaren
tillsammans med befintliga anstillda ska skapa en arbetsplatskultur dir en mangfald av minniskor
trivs och vill verka. Enkelt uttryckt: en forindrad arbetsplatskultur skapar forutsittningar for en
forindrad personalgrupp, inte tvirtom.

Rutiner fér gemensam styrning mot kvantifierbara mal

For att forma folja och styra utvecklingen av jimstilldhet och mangtfald i kvantitativa termer
behover strategin tydliggora ling- och kortsiktiga mal. Precis som med allt forindringsarbete ir
”SMARTa”? mil att foredra, det vill siga mél som ir specifika (tydligt avgrinsade och utpekade),
mitbara (det gar att f6lja upp och mita pi nagot vis), accepterade (av alla parter), realistiska och
relevanta, samt tidsbegrinsade.

3 Verktyget SMART &r utformat fér att vara ett stdd i arbetet med att formulera mal, vilket exempelvis beskrivs
pa jamstall.nu
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En del av mailen bor syfta till att utjimna de exempel pa snedvriden antalsmissig fordelning pa
yrkes- och verksamhetsomrade som beskrivits 1 denna rapport. Rapporten har visat att
forutsittningarna gillande att 6ka den antalsmissiga jamstilldheten och mangfalden ser olika ut
for olika yrkes- och verksamhetsomraden och detta behover avspegla sig i strategin.

For att langsiktigt kunna folja utvecklingen av den antalsmissiga fordelningen behéver det
utarbetas rutiner for att kontinuerligt sammanstilla, analysera och kommunicera utvecklingen
over tid bade pd verksamhetsomride och pa befattningsnivd. Att jarnvigsbranschens
verksambheter inte pa ett enkelt sitt liter sig inordnas 1 de niringslivsgrenar som SCB utgir ifrin
ir en forsvarande faktor, likvil som att jarnvigsbranschens anstillda ingar tillsammans med andra
motsvarande anstillda frin andra branscher i manga av yrkesregistrets yrkeskategorier.
Forhoppningsvis kan rapporten, och de yrken och delbranscher som hir redogdrs, utgora en
utgangspunkt for arbetet. Ett vytterligare omriade 1 behov att folja ror monster pa
jarnvigsrelaterade utbildningar. For att forfina forstdelsen for nir och pa vilka sitt in- och
utsortering sker, dr det motiverat att folja bade fordelningen bland de s6kande och bland de som
sedan antas till utbildningen, samt kanske ocksa de som utexamineras.

Att formulera och folja upp tydliga kvantifierbara mal for att forindra den antalsmissiga
fordelningen ir viktigt, men som den hir rapporten har tydliggjort 4r monstren ocksa ett uttryck
tor mer kvalitativa aspekter, som arbetsplatskultur, jargong och normer. For att f6rma f6lja dven
en sidan utveckling behover antalsmilen kompletteras med mal relaterade till kunskap,
arbetsplatsernas utformning och kultur/jargong (se respektive rubrik lingre ned). Att tonvikten
bor placeras pa kvalitativa aspekter av jamstalldhet och mangfald giller inte minst de verksamheter
dir mer betydande forindringar av den antalsmissiga fordelningen inte ir realistiskt utifrin
tillgdngen pa utbildad personal.

Jamstalldhet och mangfald som kunskapsfragor

Jamstilldhet och mangfald ar kunskapsomriden som kriver kontinuerlig kunskapsutveckling,
kartliggning och uppféljning. For att skapa grund for gemensam forstdelse och engagemang ar
det viktigt att alla har grundliggande kunskap och fOrstielse om jamstilldhet och mangfald.
Ledning och chefer behover utdver det kunskap ocksda om strategiskt forindringsarbete utifran
ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv for att kunna styra och leda arbetet framit. Med
grundliggande kunskap avses hir dels generell kunskap om genusteorier, jamstilldhet och
mangfald, dels om mgjligt specifik kunskap relaterat till branschen och den egna arbetsplatsen.
For att sakra att anstillda 1 jarnvigsbranschen fir sidan kunskap bor strategin forslagsvis inkludera
att utveckla och tillgingliggéra en webbutbildning/informationsfilm om jamstilldhet och
mangtfald.

Pa en organisationsniva kriver kunskap om jamstilldhet och mangfald i den egna verksamheten
motsvarande kartliggning och analys som 1 denna rapport gjorts pa en branschnivi. For att
systematisera och goras lingsiktigt bor det arbetas in 1 befintliga rutiner och arbetssitt, som
medarbetarenkiter. Gillande specifika kartliggningsmetoder finns det manga konkreta verktyg
och tips att hitta pd nitet, som jimstill.nu, do.se eller jimstilldhetsmyndighetens hemsida. En
enkel men effektiv kartliggningsmetod dr 3R (representation, resurser, realia). Den dr framtagen
specifikt for jaimstilldhet men kan dven anvindas for mangfaldsfragor. Poingen med metoden ar
att forandringsarbetet behover innefatta alla tre R. Representation och resurser handlar om att ta
fram statistik som 1 sin tur ligger till grund t6r diskussionen om varfor, det vill siga realia. For att
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stimulera till att sidana kartliggningar bor dven ett sadant typ av workshopsmaterial, utformat
specifikt fOr jarnvigsbranschen, utvecklas.

Rapporten tyder pa att jamstilldhet och mangfald 1 jairnvigsbranschen ir frigor som hittills inte
fitt sirskilt stor uppmirksamhet av forskarsamhillet. Aven om rapporten tillsammans med
forskning om andra mansdominerande branscher ger vissa indikationer, behovs en fortsatt
tordjupning av de specifika fOrutsittningar som  jirnvigsbranschens arbete och
arbetsorganisationer ger jamstialldhet och mangfald. Det handlar dels om mer kartliggande studier
av arbetsmiljo och anstillningsvillkor utifran ett jamstilldhets- och mangtfaldsperspektiv
exempelvis genom riktade enkitstudier till olika yrkeskategorier, dels om arbetsplatsnira
forskning om normer, kultur och jargong. Fortsatt forskning behdvs inte minst for att validera
och fordjupa forstielsen for de varierade berittelser om jimstialldhet och etnisk mingfald som de
intervjuade kvinnorna gav uttryck for. Samt ocksa for att fordjupa forstielsen for varfor den
antalsmissiga fordelningen av jimstilldhet och mingfald skiljer sig si mellan persontrafik,
godstrafik och anliggningsentreprendrer. Ett sitt som branschen kan understodja en sidan
utveckling ir att strategin tydliggor de forskningsbehov som finns.

Arbeten och arbetsplatser utformade utifran en mangfald av ménniskor

Arbetets och arbetsplatsens utformning synliggdér de ofta outtalade normer som styr
verksamheten, inte minst nir de bryts, som exempelvis kan hinda nir kvinnor bérjar utfora
arbete som tidigare utforts enbart av min. Rapporten indikerade att det idag 4r kvinnorna sjalva
som fir hantera de problem som arbetsplatsernas ibland bristande utformning skapar. Att de
problemen istillet blir till arbetsgivarens att 16sa har darfor ett viktigt symbolvirde. Gillande de
fysiska forutsittningarna rent storleksmassigt dr det naturligtvis sd att det finns korta man likvil
som langa kvinnor. Viktigast dr att arbetsplatsen, verktyg och maskiner gir att anpassa pa ett
ergonomiskt riktigt sitt for kroppar av olika storlekar. Andra viktiga frigor ar: Finns arbetsklader
som passar? Finns tillgang till toaletter? Om inte, hur kan vi som arbetsgivare 16sa det? Ytterligare
frigor handlar om arbetets organisering och mdgjligheterna att kombinera ett arbete 1
jarnvigsbranschen med ett aktivt och jamstillt foraldraskap.

I rapporten nimns specifika insatser riktade till underrepresenterade grupper, 1 detta fall kvinnor.
Nitverk och mentorskapsprogram riktade till kvinnor dr vanligt i mansdominerande branscher.
For de kvinnor som deltar kan mgjligheterna till erfarenhetsutbyte och samhorighet fylla en
viktig funktion. Ett sidant forum, om de tas tillvara, kan tillfora viktig kunskap och perspektiv
till branschens eller organisationens jamstilldhet- och mangtaldsarbete, exempelvis gillande
arbetsplatsernas utformning. Oftast anvinds det dock inte sd, utan det tenderar att bli till
sidoordnade aktiviteter med ingen eller liten inverkan pd organisationen i Ovrigt. Av den
anledningen ser vi att den behover kombineras med andra insatser som riktar sig till arbetsplatsen
och kulturen 1 sin helhet.

En inkluderande arbetsplatskultur fri fran krankningar

Gillande arbetsplatskultur och jargong fanns 1 de prelimindra berittelserna om jamstilldhet och
etnisk mingfald en glidning mellan om och pa vilka sitt kvinnor blev bemotta pa ett sarskilt sitt
tor att de var kvinnor och/eller for att de utifran sitt utseende togs som “icke-svenska”. Medan
nagra menade att de inte alls kinde sig annorlunda bemétta, berittade andra om en synlighet som
ibland var positiv men ibland blev negativ. I rapporten finns ocksd en berittelse om griniga
gubbar och hur sexistiska och rasistiska kommenterar accepteras runt fikarummet. I materialet
antyds det vidare att arbetsplatskulturen 1 godstrafik skulle vara mer ri och macho 4n pa
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persontrafik. For att sikerstilla att arbetsplatskulturen inte motverkar 6kad jimstilldhet och
mangfald behover fraigor om bemotande stindigt diskuteras. Vilka dsikter och virderingar dr okej
att uttrycka pa viar arbetsplats? 1 vart fikarum? Det handlar alltsd inte om att bestimma vad
anstillda ska tycka och tinka, utan vad de ska ge uttryck for pa sin arbetsplats. Hir har ledning
ett sirskilt ansvar att foregd med gott exempel, bdde gillande det egna beteendet och att tydligt
markera nir 6vertridelser sker.

En hard jargong kan litt “spilla Gver” och bli till krinkningar, inte minst eftersom det kan finnas
olika uppfattningar om nir ett “skimt”, en kommentar eller en bild ir inom ramen for det
accepterade eller tvirtom krinkande. Arbetsgivaren ir skyldig att utarbeta tydliga rutiner for att
hantera och motverka trakasserier. Det handlar dels om att skapa och kommunicera rutiner for
till vem anstillda ska vinda sig till om de har upplevt trakasserier och hur det vittnesmalet darefter
ska hanteras, dels om att inkludera frigor om trakasserier i medarbetarenkiten el dyl. For personal
som arbetar inom persontrafik, inte minst ombordpersonal, 4r det angeldget att detta arbete ocksa
innefattar interaktionen med resenirer, vilket rapporten visar redan har pabdrjats. Ett sitt att
markera allvaret 1 hindelserna bade frin arbetsgivarens sida och mellan de anstillda sjdlva, ir att
incidenter med passagerare rapporteras som tillbud och hanteras som en del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet. I de fall nir passagerare krinker anstillda pa grund av deras kon eller hudfirg
maste det ocksd goras till en del av jimstilldhets- och mangfaldsarbetet.
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Forfattarpresentation

Kristina Johansson ir doktor 1 arbetsvetenskap och arbetar som universitetslektor. Hennes
forskning handlar om hur genus och (o)jamlikhet skapas och omskapas 1 arbetsorganisationer,
ofta 1 nira samverkan med branschorganisationer och arbetsmarknadens parter. Hittills har
forskningen framforallt fokuserat detaljhandel, bide butiker och e-handelslagar, samt
mansdominerad basindustri, som skogssektorn och gruvindustrin.

Hemsida: https://www.ltu.se/staft/k/krijoh-1.62705

Kontakt: kristina.johansson@Itu.se

Maria Johansson ir doktor 1 arbetsvetenskap och arbetar som forskare. Hennes forskning
handlar om arbetsmiljo, sikerhetskultur och jamstilldhet inom nigra mansdominerade branscher,
exempelvis hur informella normer och kultur pi arbetsplatsniva paverkar arbetsmiljon.
Hemsida: https://www.ltu.se/staft/m/maijoh-1.107560

Kontakt: maria.4.johansson@ltu.se

Fredrik Sjogren &r doktor i genus och teknik och verksam som universitetslektor i
arbetsvetenskap. Hans forskning ror relationen mellan teknik, kon och arbete, bland annat i
projekt om virdeskapande inom en IKT-forskningsorganisation; maskulinitet, sdkerhet och risk
vid ett kdrnkraftverk, samt; Industri 4.0.

Hemsida: https://www.ltu.se/staft/f/fresjo-1.44770

Kontakt: fredrik.sjogren@ltu.se
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