Till statsradet och chefen for
Naringsdepartementet

Genom beslut den 7 mars 2002 bemyndigade regeringen nérings—
ministern att tillkalla en sérskild utredare med uppgift att folja upp
1994 ars utredning, publicerad i betankandet SOU 1994:3.
Utredningen skulle kartldgga kvinnors deltagande pa lednings- och
styrelseniva i svenskt naringsliv och mot bakgrund av befintlig
forskning pa omradet sammanfatta kunskapslaget angaende de
hinder och strukturer som styr utvecklingen. Med stod av
bemyndigandet forordnades den 13 maj 2002 som sérskild utredare
docent Anna Wahl.

Ekonomie doktor Pia HOOk har bitratt utredningen med sin
sarskilda sakkunskap pa omradet. Doktoranden Klara Regno har
bitratt utredningen med genomfdrande av kartlaggningen.

Ekonomie doktor Annelie Karlsson Stider, FD Yvonne
Svanstrom, doktoranderna Charlotte Holgersson och Sophie
Linghag samt organisationskonsult Christina Franzén har bitratt
utredningen med sakkunskap utifran sina respektive omraden.

En referensgrupp med representanter for néringslivet, narings—
livets organisationer och arbetsmarknadens parter forordnades fér
att bitrada utredaren. Enligt beslut fran Naringsministern den 6
februari 2003 kommer Né&ringsdepartementet ta initiativ till ett
fortsatt arbete med syftet att fa fram konkreta forslag till atgarder.
Betdnkandet innehaller darfor inte nagra atgardsforslag.

Utredningen éverldmnar harmed sitt betdnkande (SOU 2003:16)
Mansdominans i férdndring.

Stockholm i mars 2003

Anna Wahl
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Inledning

Anna Wahl

Det har blivit en sjalvklarhet i Sverige att bade kvinnor och man
utbildar sig och forvarvsarbetar. Det dr dock inte lika sjalvklart att
det obetalda arbetet utfors av bade kvinnor och mén, fortfarande
utfors det i hogre grad av kvinnor. Pa arbetsmarknaden, i det betal-
da arbetet, finns olika typer av segregeringar mellan kvinnor och
man. Dessa uppdelningar kan mérkas i sektorer, branscher, yrken
och nivaer. | detta betankande star en speciell del av arbetsmarkna-
den i fokus, ndmligen de ledande positionerna i stora organisatio-
ner, huvudsakligen i privat sektor. Dessa positioner innehas i do-
minerande utstrackning av mén.

Att kvinnor som kategori varit franvarande pa dessa positioner
far konsekvenser for arbetslivets utseende i stort. De ledande posi-
tionerna innebar makt och inflytande Gver bade verksamheters in-
riktning och arbetets organisering. Mans dominans pa dessa posi-
tioner innebér alltsd att man har storre inflytande Gver arbetslivet
an vad kvinnor har. Det innebéar ocksa att man har tolkningsfore-
trade for formulerandet av en mangd viktiga fragor i arbetslivet,
vilka far konsekvenser for bade kvinnor och mén. Intresset for fra-
gor om konsfordelning pa ledande positioner innehaller darfor flera
aspekter som tangerar saval samhalls-, organisations- som individ-
nivan. | hdg grad handlar det om villkoren i arbetslivet och fragan
om att skapa lika villkor for kvinnor och méan.

Sedan ungefar 30 ar tillbaka bedrivs det forskning pa detta omra-
de. Det ar darfor inget outforskat omrade. Kunskapsomradet orga-
nisation och kon har i olika faser innehallit forskning om relationen
mellan ledarskap, konstruktion av kén och kénsordning i organisa-
tioner. Intresset riktades forst mot de avvikande kvinnorna i mino-
ritet, fOr att sedan riktas mot organisationsstrukturerna som
konsmarkta. Forskningen har sedan 1990-talet allt mer dven inne-
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fattat problematiseringar av normen for ledarskap, det vill sdga mén
och manlighet.

Regeringen gav 1993 uppdraget till en utredning att samla in och
sammanstélla uppgifter om utvecklingen mot en jamn kdnsfordel-
ning bland chefer i olika foretag och branscher. Utredningens arbe-
te resulterade i betdnkandet Méns forestallningar om kvinnor och
chefskap, SOU 1994:3. | maj 2002 fick jag uppdraget av regeringen
att folja upp SOU 1994:3 med en ny utredning. Efter nio ar fanns
det ndmligen ett behov av att uppdatera kartlaggningen och att un-
dersOka dagens fordndringsmaonster och eventuella férandringsvilja
nar det galler kvinnor pa ledande poster i naringslivet.

Syftet med den nya utredningen &r att folja upp den tidigare un-
dersokningen empiriskt. Teorigenomgangen fran den forra utred-
ningen finns med i grunden; den ar fortfarande viktig och giltig.
Men vi kommer inte att upprepa samma teoridversikter igen, utan
snarare fylla pa med vad som tillkommit pa faltet utifran nagra val-
da teman.

Bakgrund

1993 tillsattes en utredning av regeringen for att ta fram forskning
for att bidra till att underséka mojligheten till en jamnare kénsfor-
delning pa chefsniva i naringslivet. Utredningen presenterade sitt
betdnkande i januari 1994. Utredningens uppgift var att samla in
och sammanstalla uppgifter om kdnsfordelning bland chefer i stor-
re foretag och branscher. I utredningen ingick ocksa att samman-
fatta forskning och teori pa omradet. Utredningen genomforde en
enkéatundersdkning till 638 stora foretag eller organisationer i fram-
for allt privat sektor, dar fragor om konsfordelningar och forand-
ringsarbete fokuserades. | utredningen genomfordes ocksa inter-
vjuer med fOretagsledare, fordndringsaktorer och chefsrekryterare.
Resultatet presenterades som ett kunskapsunderlag att anvéndas
for utbildning, opinionsbildning och praktiskt férandringsarbete.
Utredningen avslutades med forslag till atgarder och goda rad till
foretagsledare och kvinnor.

Utredningen inneholl en teoridversikt 6ver omradet ledarskap
och kon. I denna 6versikt ingick en genomgang av hur féltet orga-
nisation och kon utvecklats. 1 anslutning till 6versikten gjordes
ocksa en positionering inom detta falt, dar saval makt- som struk-
turperspektivet slogs fast som centralt for beskrivningar och tolk-
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ningar. Utifran denna fokuserades sedan forskning om kvinnor
som chefer. De omraden som behandlades var olika perspektiv
inom forskningen om kvinnor som chefer, kvinnors ledarstil, kvin-
nors situation som minoritet, diskriminering som organisations-
struktur, organisationskultur och kén, kénssegregering i organisa-
tioner, kvinnors Kkarridrer, makt och kén samt méns instéllning till
forandring.

| teorikapitlet konstaterades sammanfattningsvis att forskning
om kvinnor pa chefsposition har bedrivits sedan 1970-talet, men
ursprungligen ofta ur ett individperspektiv. Att i stéllet se ledar-
skap i relation till organisationsstrukturer och makt ger andra for-
klaringsmojligheter. Det framstar som avgorande att forsta mer om
mans forestallningar av hur det ser ut i organisationer och vilka
forklaringar de ger till den radande konsfordelningen péa ledande
positioner. Mans instéllning till jamstalldhetsarbete ar ocksa bety-
delsefullt att veta mer om, for att man ska kunna forsta dynamiken
i pagaende forandringsarbete.

Utredningen visade att 72 procent av féretagen med privat dgan-
deform hade enbart mén i styrelsen och att 66 procent av de privata
foretagen hade ledningsgrupper bestaende av enbart man. | genom-
snitt bestod 8 procent av foretagsledningarna av kvinnor; for pri-
vatdgda foretag var motsvarande siffra 6 procent. | styrelserna var
andelen kvinnor 10 procent. Om fackliga representanter exklude-
rades aterstod 4 procent kvinnor i styrelserna. Motsvarande siffra
for foretag med privat &gandeform var drygt 2 procent. Ungefér 40
procent av foretagen saknade organiserat jamstélldhetsarbete. Un-
gefdr en tredjedel av foretagen hade officiellt uttalat viljan att 6ka
andelen kvinnor pa chefspositioner.

Utredningen visade ocksa att kvinnliga och manliga foretagsleda-
re hade skilda uppfattningar om varfor kvinnor i ledande befatt-
ningar var s fa och huruvida detta var betydelsefullt att andra pa.
Forandringsaktorerna kunde beskriva ett antal vanliga metoder och
ocksa vilka resultat som gick att se. Som en réd trad genom utred-
ningen gick uppgifterna om mans bristande kunskap om betydelsen
av kon i arbetslivet.

11
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Direktiv

I direktiven till denna utredning framgar att utredaren ska folja upp
den foregéende utredningen och belysa utvecklingen sedan 1993.
Utredningen ska ta fram statistik nar det géller kvinnor och mén i
ledande positioner for olika branscher och olika lan. Utredningen
ska kartladgga utvecklingen mot en jamn konsférdelning bland che-
fer i foretag. Utifran intervjuer med foretagsledare, forandringsak-
torer och kvinnor i karridren ska forandringsmaonster och forand-
ringsvilja undersokas. En redovisning av forskning och utvecklings-
arbete i Sverige inom omradet kon och organisation sedan 1994 ska
ingd i utredningen. Slutligen ska en diskussion om mojligheterna
till internationella jamforelser mellan olika lander vad géller kvin-
nor i foretagsledande stallning goras. Pa basis av de kunskaper som
inhamtas genom ovanstaende arbete ska utredningen gora en sam-
lad analys over de hinder och strukturer som styr utvecklingen
samt foresla atgarder for att paskynda utvecklingen mot ett mer
jamstallt néringsliv vad galler kvinnor och mén i ledande stéllning.
Se bilaga 1, Kommittédirektiv.

Utredningens arbete

En viktig utgangspunkt for mig i upplaggningen av utredningens
arbete 4r att inte géra om samma utredning igen, utan att ga vidare
utifran resultaten i SOU 1994:3. Den empiriska delen av uppfolj-
ningen bestar framst av en ny kartlaggning av stora organisationer
och av nya intervjuer med forandringsaktorer. Kartldggningen ér av
grundlaggande betydelse for hela utredningen med fokus pa kons-
fordelningar och foréndringsarbete. Motiveringen for den nya in-
tervjuundersbkningen dr att ingen motsvarande undersokning
gjorts sedan SOU 1994:3. Forandringsaktorerna &r centrala infor-
manter om utvecklingen inom forandringsarbetet i organisationer
for att forandra konsfordelningen pa ledande positioner. Forskning
om foretagsledare och unga ledare i Kkarridren técks in via forsk-
nings- och teoriéversikter.

Det empiriska arbetet har haft som grundidé att s nira som
mojligt folja upp de tidigare undersékningarna. Men i takt med att
arbetslivet forandras, sa forandras saval populationen for enkatun-
ders6kningen som populationen forandringsaktorer. Det &r déarfor
viktigt att betona att resultaten fran denna nya utredning inte utan
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vidare kan jamforas med resultaten fran SOU 1994:3. | vissa hanse-
enden har bade population och urval forandrats.

Att folja upp betyder inte samma sak som att exakt upprepa. Vi
har som forskare tagit med oss erfarenheterna fran SOU 1994:3,
och gjort forbéttringar och anpassningar i tiden dér det varit moj-
ligt och 6nskvart. Intentionen har varit att pa basta satt folja tidiga-
re utredning utifran de forutsattningar som rader i dag. Se bilaga 2
for metodfragor i utredningen.

Kartldggningen har genomforts med en enké&tundersékning, dar
fokus legat pa tva frageomraden. Det forsta omradet ar konsfor-
delningar pa ledande positioner och det andra omradet ar forand-
ringsarbete i organisationer i syfte att paverka konsfordelningen pa
chefspositioner. Se bilaga 3, dar kartlaggningens resultat redovisas i
tabeller.

Enkatformularet bygger pa enkéten fran 1993, men det har i vis-
sa avseenden modifierats och utdkats. Modifieringar har gjorts for
att forbattra enkatfragorna och for att anpassa dem i tiden. Framfor
allt har antalet fragor om forandringsarbete okat.

| intervjustudien har urvalet av forandringsaktorer utokats. | den
forra utredningen intervjuades nio aktorer, bade externa och inter-
na. Sju av dessa har intervjuats aven denna gang. Sammanlagt ingar
20 aktorer i urvalet. Fragorna utgar fran tidigare undersokning och
har aven kompletterats med direkta fragor om utvecklingen i ett
antal avseenden sedan 1993. | kapitlet med den historiska aterblick-
en var syftet fran borjan att endast utga fran sekundara kallor och
tidigare forskning. Detta utvecklades dock under arbetets gang till
att dven inkludera en del nytt empiriskt material.

Den teoretiska referensramen har jag valt att sprida ut i ett antal
olika kapitel, i stéllet for att som forra gangen samla den i ett teori-
kapitel. Teoridversikten om kvinnor som chefer fran SOU 1994:3
tar vi med oss in i denna utredning. Den teoretiska positioneringen
inom féltet organisation och kon foljer en tradition med ett kritiskt
makt- och strukturperspektiv pa fragor om ledarskap och kon. Ut-
ifran denna har nagra nya teman blivit utgadngspunkt for utredning-
ens forskningsanknytning. Dessa ar en historisk aterblick pa kvin-
nors mojligheter till &gande och foretagande, en diskussion kring
kvinnors representation i styrelser, man som fdretagsledare och
konstruktion av manlighet, unga ledares situation och forskning
om forandringsarbete. Samtliga dessa kapitel utgor tolkningsram
for de empiriska delarna av utredningen. De utgor relevanta frage-
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omraden utifran tidigare resultat och de representerar forskningens
teoriutveckling sedan 1994 pa faltet ledarskap och kon.

Till utredningen har knutits en arbetsgrupp med sakkunniga som
har arbetat med det operativa arbetet. Ekonomie doktor Pia Ho6k
och doktoranden Klara Regno har i sarskilt hég grad bidragit till
utredningens arbete. Yvonne Svanstrom, FD i ekonomisk historia,
ekonomie doktor Annelie Karlsson Stider samt doktoranderna
Charlotte Holgersson och Sophie Linghag har alla deltagit i utred-
ningens arbete utifran sin sakkunskap pa omradet. Lena Johansson
pa Statistiska centralbyran har ansvarat for vissa statistikdelar och
ocksa fungerat som sakkunnig radgivare. Christina Franzén, vd for
Naringslivets ledarskapsakademi, har bidragit med sin sérskilda
sakkunskap om forandringsarbete i organisationer . Lisa Norlander
har ansvarat for det sammanhallande administrativa arbetet med
hela utredningen. Departementsrad Ewa Fors Norén och kanslirad
Monica Strom fran Regeringskansliet har kontinuerligt deltagit i
moten kring utredningens arbete. Anita Olsson har varit assistent i
utredningen. Dessa personer har utgjort utredningens arbetsgrupp.

I ett tidigt skede sammankallades ett antal forskare pa faltet or-
ganisation och kon i Sverige for att diskutera utredningens frage-
stéllningar och upplédgg. Dessa forskare bidrog med viktiga syn-
punkter och konstruktiva idéer, se bilaga 4. Utredningens upplégg
diskuterades ocksd med professor Jeff Hearn, professor Gerd
Lindgren och professor Karin Widerberg, vetenskaplig referens-
grupp foér forskningsprogrammet Fosfor vid Handelshtégskolan i
Stockholm. Professor Karin Widerberg och professor Gerd Lind-
gren har ocksa givit synpunkter pa manus i slutskedet av utred-
ningsarbetet. Vid ett seminarium pa A-sektionen, Handelshogsko-
lan i Stockholm, fokuserades arbetet med kartlaggningen i utred-
ningen. Metodfragor och synpunkter pa presentation av statistik
diskuterades. Ett diskussionsmdte holls under hésten med experter
som arbetar med att 6ka andelen kvinnor pa chefspositioner. De
fick ta del av utredningens prelimindra resultat, se bilaga 5.

Disposition av betédnkandet

Betdnkandet bestar av 9 kapitel, vilka har nagot olika karaktar sins-
emellan. I kapitel 1, 6 och 8 gérs presentationer av empiriska resul-
tat. Kapitel 2 innehaller ny empiri, men utgors i huvudsak av en
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forskningsoversikt. Kapitel 3, 4 , 5 och 7 dr enbart forskningstver-
sikter. Kapitel 9 innehaller sammanfattande kommentarer.

Upplagget for utredningens arbete, och darmed ocksa for betan-
kandet, utgar fran direktiven. Utformandet av forskningsarbetet
har darfor i hég grad préglats av betdnkandet SOU 1994:3. Rent
empiriskt har kartlaggningen och intervjuerna med férandringsak-
torer genomforts som en uppfoljning. Fragestallningarna i dessa
bada empiriska studier ar ocksa helt centrala i uppdraget, namligen i
fragor kring konsfordelningar och kring forandringsarbete. Inter-
vjuer med foretagsledare och unga ledare (kvinnor och mén) refe-
reras via tidigare forskning. De empiriska resultaten om férénd-
ringsarbete kan tolkas genom att tidigare forskning pd omradet
tacks in i en teoridversikt. Samhéllsutvecklingen i ett historiskt
perspektiv tacks in i ett sérskilt kapitel, liksom forskning om jam-
stalldhetsomradet. Teoridelen fran SOU 1994:3 fran forsknings-
omradet organisation och kon foljs upp i flera av teoridversikterna i
detta betdnkande. Mdjligheter till internationella jamforelser mel-
lan olika lander redovisas i kapitel 1, som ett resultat av samarbete
med Statistiska centralbyran.

I kapitel 1 presenteras resultaten fran enkatundersokningen som
behandlar konsfordelningar av olika slag. Dessutom presenteras
speciellt framtagen chefsstatistik fran Statistiska centralbyran. Dér
finns ocksa ett avsnitt om internationella jamforelser nar det galler
kdnsuppdelad statistik om chefer. | kapitel 2 presenteras en histo-
risk bakgrund till kvinnor i styrelser och kvinnors chefskap. Dar
ges en forskningsoversikt med fokus pa svenska forhallanden, dar
bland annat lagstiftningens betydelse for kvinnors mojligheter pa
arbetsmarknaden, till att vara foretagare, delta i styrelsesamman-
hang och inneha chefsposter diskuteras. En pilotstudie som visar
omfattningen av kvinnor i styrelser, vilken genomforts for utred-
ningen, presenteras ocksa. | kapitel 3 redogors for forskning om
agande och styrelser i relation till kvinnors representation i styrel-
ser. | kapitel 4 ges en forskningsoversikt 6ver omradet foretagsle-
dare och chefer utifran ett konsperspektiv. | kapitel 5 presenteras
forskning om unga ledare utifran ett konsperspektiv. Resultatet
fran nagra fragor i enkéatundersokningen, som handlar om unga
chefer, presenteras och diskuteras utifran tidigare forskning. | kapi-
tel 6 presenteras resultaten fran enkatundersokningen som behand-
lar fragor om forandringsarbete. | kapitel 7 ges en forskningsover-
sikt om foradndringsarbete i organisationer. | kapitel 8 presenteras
resultaten fran den empiriska undersokningen om forandringsakto-
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rers arbete. Detta kapitel & mer omfattande och har en annan ka-
raktar an flertalet andra kapitel, da det baseras pé en intervjustudie.
Resultaten analyseras tematiskt och illustreras med citat fran inter-
vjuerna. | kapitel 9 sammanfattas utredningens resultat i en avslu-
tande diskussion.

16



1 Kartlaggning av kvinnor och man
pa ledande positioner

Klara Regno

I detta kapitel redovisas resultaten fran enkéatundersokningens
forsta del, dar fragorna handlar om konsfordelningen de hogsta
nivaerna i organisationerna. Har finns aven statistik om chefer,
vilken tagits fram av Statistiska centralbyran inom ramen for denna
utredning.

Hur ser konsfordelningarna ut pa styrelse och ledningsniva?
Vilka funktioner innehar de kvinnor som finns i styrelser och
ledningar? Hur ser konsfordelningen ut bland unga chefer som
kommer att inga i nasta generations styrelser och ledningar? Vad
vet vi om chefer i andra lander? Det &r nagra av de fragor som
behandlas i detta kapitel.

Kapitlet inleds med en kortfattad redogdrelse for syfte och
metod for enkatundersokningen.! Efter en kort bakgrund om
konsfordelningen pa arbetsmarknaden redovisas resultaten av
enkatundersdkningens forsta del samt statistik om chefer. Kapitlet
avslutas med ett avsnitt om chefer i ett internationellt perspektiv.
Samtliga statistik som redovisas i kapitel 1 och 6 finns, om inte
annat anges, samlad i bilaga 3.

Enké&tunderstkningen — syfte, metod och urval

Det finns begransad information om de hogsta ledningsnivaerna i
den statistik som tas fram av Medlingsinstitutet och Statistiska
centralbyran utifran lonestatistiken. Syftet med enkatundersok—
ningen som genomfoérts inom ramen for denna utredning, &r att ta
fram statistik om kvinnor och méan pa styrelse- och ledningsniva
och bland unga chefer samt att kartldgga forandringsvilja och

L For en mer utforlig beskrivning av metod och urval hanvisas till bilaga 2a.
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forandringsarbete i form av jamstéalldhetsarbete. De enkatresultat
som behandlar forandringsvilja och jamstalldhetsarbete redovisas i
kapitel 6. Kartldggningen syftar aven till att folja upp den
enkétstudie som genomfordes inom ramen for SOU 1994:3 — Mans
forestallningar om kvinnor och chefskap. Enkéat och urval har darfor
utformats for att s& nara som mojligt folja 1993 ars enkatunder—
sékning.

Enligt kommittédirektiven (se bilaga 1) ska denna utredning bl.a.
kartlagga kvinnors deltagande pa lednings- och styrelseniva i
svenskt néringsliv. Begreppet ndringsliv saknar dock entydig
definition, och olika tolkningar av begreppet ar darfor mojliga. |
denna utredning omfattar enkéatundersdkningens urval organisa—
tioner med fler &n 200 anstéllda i ett antal branscher inom privat
sektor, dér majoriteten aktiebolag dr med privat dgandeform (se
nedan).

Datainsamlingen for att kartligga de hogsta nivaerna i
organisationerna har skett via en enkatundersoékning. En utgangs—
punkt har varit att s& nara som mojligt folja den enkatundersokning
som genomfordes i SOU 1994:3. Darfor har urvalskriterierna i sa
stor utstrackning som mojligt varit de samma som i 1993 éars
enkétstudie. | takt med att arbetslivet har forandrats har &ven
Statistiska centralbyrans naringsindelning dndrats som ett resultat
av detta. Under de knappa tio ar som forflutit sedan den forra
kartlaggningen har &ven den privata sektorn forandrats, bl.a. genom
privatisering av verksamhet som tidigare drevs i offentlig regi.
Detta har medfort att organisationer som bedriver utbildning och
sjukvard i privat regi finns med i urvalet denna gang. Det bor darfor
noteras att resultaten fran denna kartlaggning inte utan vidare kan
jamforas med kartldggningen i SOU 1994:3.

Med utgangspunkt fran Statistiska centralbyrans foretagsregister
har organisationer med fler &n 200 anstéllda i ett antal narings—
grenar valts ut. | urvalet ingdr sammantaget 678 organisationer,
vilket utgbr 57 procent av organisationerna med 200 eller fler
anstéllda i de utvalda ndringsgrenarna. Enkdten har sénts ut till
678 organisationer varav 500 organisationer har svarat, vilket ger en
svarsfrekvens pa 74 procent.

Enkétstudien inkluderar organisationer med varierande
agandeform och juridisk form. Majoriteten av organisationerna i
studien &r dock aktiebolag med privat &gandeform. Av de
organisationer som har besvarat enkéten &r 90 procent aktiebolag;
81 procent av organisationerna har privat #gandeform. Aven
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kommunalt respektive statligt dgda aktiebolag ingar i studien.
Vidare ingar ocksa en liten andel handelsbolag, kommanditbolag,
stiftelser, bankaktiebolag, ekonomiska féreningar samt ideella
foreningar.

Enkaten, foljebrev och kommittédirektiv séndes ut i slutet av
maj 2002. Utskicket var adresserat till personaldirektor/human
resource manager, som ocksa var den person som ombads besvara
enkéaten. Information om den statliga utredningen och om
enkaétstudien skickades &ven adresserat till vd eller motsvarande i
organisationen. Efter cirka tva veckor sandes skriftliga paminnelser
till de organisationer som inte besvarat enkéaten.

Bakgrund - konsfordelning pa arbetsmarknaden

Andelen kvinnor och maén i arbetskraften i Sverige &r hog. Till
arbetskraften rédknas personer som forvarvsarbetar eller é&r
arbetsldsa. 79 procent av kvinnorna och 84 procent av mannen i
Sverige ingar i arbetskraften (Statistiska centralbyran 2002).
Kvinnorna arbetar i lika stor utstrdckning i offentlig som i privat
sektor, medan maénnen till storsta del arbetar inom privat sektor
(a.a.). Konsfoérdelningen inom respektive sektor ar dock sned. Av
dem som arbetar inom den privata sektorn ar 37 procent kvinnor
och 63 procent man; i den offentliga sektorn ar 74 procent kvinnor
och 26 procent méan.

Andelen chefer utgér en liten del av samtliga anstéillda i
respektive sektor — 4 procent av de anstdllda kvinnorna i privat
sektor ar chefer och 10 procent av ménnen. | offentlig sektor ar
2 procent av kvinnorna och 4 procent av mannen chefer?,
Konsférdelningen bland cheferna ar snedare &n konsférdelningen
for samtliga anstéllda.

Andelen kvinnor sjunker och andelen mén 6kar bland cheferna i
forhallande till samtliga anstéllda, i bade privat och offentlig sektor.
I den privata sektorn &r 19 procent av cheferna kvinnor och
81 procent & man. Konsfordelningen bland cheferna i den
offentliga sektorn &r 55 procent kvinnor och 45 procent man. | den
del av den privata sektorn som belyses i enk&tundersékningen &r
41 procent av de anstéllda kvinnor och 59 procent maén. |
organisationer med privat 4gandeform i enkétstudien &r 35 procent
av samtliga anstéllda kvinnor och 65 procent méan. Om man ser till

2 Enligt definition i Svensk standard for yrkesklassificering 1996.
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styrelse- och ledningsnivaerna sjunker andelen kvinnor, vilket
redovisas ndrmare nedan.

Styrelser och ledningar

87 procent av organisationerna i enkatstudien har mansdominerade
styrelser, dvs. mer &n 60 procent man i styrelsen. Bland
organisationer med privat dgandeform ar 93 procent av styrelserna
mansdominerade. 42 procent av samtliga organisationer och
50 procent av organisationerna med privat d&gandeform har enbart
man i styrelsen.

I genomsnitt bestar styrelserna till 17 procent av kvinnor och till
83 procent av mén. | organisationer med privat &gandeform &r
andelen kvinnor dock lagre, 13 procent. Av de kvinnor som sitter i
styrelsen ar en stor grupp fackliga representanter — 31 procent av
de kvinnliga styrelserepresentanterna i samtliga organisationer och
37 procent i privatdgda organisationer. Om de fackliga represen—
tanterna exkluderas utgors styrelserna av 13 procent kvinnor i
samtliga organisationer och 8 procent i organisationer med privat
dgandeform. En knapp tiondel av kvinnorna i styrelserna, 8 procent
av samtliga organisationer och 9 procent av organisationerna med
privat dgandeform, representerar en dominerande dgargrupp.

86 procent av alla organisationer har mansdominerade ledningar,
dvs. mer &n 60 procent man i ledningen — 32 procent av organisa—
tionerna har ledningar med endast man. FoOr organisationer med
privat 4gandeform &r motsvarande siffror 90 respektive 34 procent.

I genomsnitt utgbrs ledningarna i organisationerna i
enkétstudien av 7,3 personer varav 18 procent ar kvinnor och
82 procent man. | organisationer med privat dgandeform &r den
genomsnittliga ledningsstorleken 6,8 personer och konsfordel-
ningen 16 procent kvinnor och 84 procent méan.

Tabellen nedan visar att personalansvar dr det vanligaste
ansvarsomradet for kvinnor i ledningen, foljt av ekonomiansvar.
Minst vanligt ar att kvinnor ansvarar for juridik eller for teknik och
produktion, eller att en kvinna &r verkstallande direktér. Andra
funktioner och ansvarsomraden som forekommer bland kvinnorna
i styrelsen &r logistik, inkdpschef, region- eller verksamhetschef,
milj6- och kvalitetschef, ansvarig for affarsutveckling och strategi
samt vice vd eller vd for dotterbolag. Om man ser till hela den
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privata sektorn &r kénsfordelningen bland verkstéllande direktorer
11 procent kvinnor och 89 procent man.

Tabell 1.1: Funktioner/ansvarsomrade for kvinnorna i ledningen
Andel (%) av kvinnorna i ledningen

Funktion/ansvarsomrade  Kvinnor i ledning

Personal/HRM 24
Ekonomi 14
Sekreterare 12
Marknad 11
Divisions-/linjechef 9
Information 7
vd 5
Teknik och produktion 5
Juridik 2
Annat 12
Totalt 100

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

Resultaten i enkétstudien visar att kvinnorna i hdgre grad
rekryteras externt till ledningen &n méannen. En dryg tredjedel av
organisationerna, 34 procent, svarar att majoriteten av _mannen
rekryterats externt till ledningen medan, motsvarande siffra for
kvinnorna ar 50 procent.

Organisationsstorlek

En vanlig forestéllning &r att kvinnor har lattare att avancera i
mindre foretag och organisationer. Varken statistiken som
omfattar hela den privata sektorn (tabell 1.2) eller statistiken som
harror fran enkatundersokningen (tabell 1.3) stoder dock ett
sadant antagande. Skillnaderna i konsfordelning i de olika
storleksgrupperna ar relativt sma. Lagst andel kvinnor bland
cheferna finns i sma organisationer med upp till 10 anstallda. Hogst
andel kvinnor i styrelse och ledning sa val som bland samtliga
anstéllda finns i organisationer som har 1 500 eller fler anstéallda.
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Tabell 1.2: Chefer och samtliga anstéllda inom privat sektor efter
organisationsstorlek 2001
Koénsfordelning (%)

Storleksklass Chefer Samtliga anstallda
Kvinnor  M&n Kvinnor Mén
1-9 17 83 35 65
10-49 19 81 36 64
50-199 19 81 36 64
200-499 19 81 35 65
500- 20 80 39 61
Samtliga 19 81 37 63

Kalla: Medlingsinstitutet och Statistiska centralbyran

Tabell 1.3: Styrelseledamoter, ledning och samtliga anstéllda efter
organisationsstorlek
Koénsfordelning (%)

Storleksklass ~ Styrelse Ledning Samtliga anstéllda
Kvinnor Man  Kvinnor Ma@n  Kvinnor Man
200-499 16 84 17 83 37 63
500-999 18 82 17 83 35 65
1000-1499 11 89 15 85 31 69
1500- 23 77 21 79 47 53
Samtliga 17 83 18 82 41 59

Kalla: Enké&tundersékning SOU 2003:16

Fristaende organisationer och koncerner

| fristdende organisationer®, dvs. organisationer som inte ingar i
nagon koncern, arbetar en hog andel kvinnor, 61 procent. |
koncerner &r konsfordelningen den omvénda med 40 procent
kvinnor och 60 procent mén bland samtliga anstéllda. Skillnaden i
konsfordelning avspeglar sig dven pa styrelse- och ledningsniva i
fristdende organisationer respektive koncerner. Andelen kvinnor pa
styrelse- och styrelsesniva ar betydligt hogre i fristéende
organisationer jamfort med koncerner. Inom koncernerna finns

% Fristdende organisationer utgér 10 procent av samtliga organisationer i enkétstudien.

22



SOU 2003:16 Kartlaggning av kvinnor och man pa ledande positioner

den storsta skillnaden i kvinnorepresentation mellan moder- och
dotterbolag* pa styrelseniva — 23 procent av styrelserna i moder—
bolag utgors av kvinnor, jamfort med 14 procent av styrelserna i
dotterbolag.

Tabell 1.4: Styrelseledamoéter, ledning och samtliga anstéllda, i
fristdende organisationer och koncerner
Koénsférdelning (%)

Styrelse Ledning Samtliga anstallda
Kvinnor Man Kvinnor Mé&n Kvinnor  Mén
Fristéende organisationer 36 64 31 69 61 39
Koncerner 15 85 16 84 40 60
Samtliga 17 83 18 82 41 59

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

Tabell 1.5: Styrelseledamdter, ledning och samtliga anstéllda, i
fristdende organisationer, moder- och dotterbolag
Koénsférdelning (%)

Styrelse Ledning Samtliga anstallda

Kvinnor M&n Kvinnor Méan Kvinnor Méan
Fristéende organisationer 36 64 31 69 61 39
Moderbolag 23 77 18 82 46 52
Dotterbolag 14 86 16 84 38 62
Samtliga 17 83 18 82 41 59

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

Branscher

Kvinnorepresentationen skiftar markant mellan branscher bade vad
avser styrelse, ledning och samtliga anstéllda. Andelen kvinnor
minskar och andelen méan Okar pa styrelse- och ledningsniva
jamfort med samtliga anstéllda i alla branscher som redovisas i
tabell 1.6 nedan, med undantag for fastighetsbolag och fastighets—
forvaltare samt byggindustrin. Bland fastighetsbolag bestar
styrelserna till 36 procent av kvinnor, vilket &r lika stor andel

4 Moderbolag utgor 10 procent av samtliga organisationer i enkitstudien och dotterbolag 80
procent.
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kvinnor som bland de anstéllda. Inom byggindustrin finns
8 procent kvinnor saval i styrelsen som bland de anstallda.

Halso- och sjukvard ar den bransch som har hogst andel kvinnor
i savél styrelse och ledning som bland samtliga anstéllda. Det ar den
enda branschen med jamn konsfordelning, dvs. med minst
40 procent av bada konen, pa styrelse- och ledningsniva. Hotell och
restauranger samt handel dr de branscher i enkétstudien som har
hogst andel kvinnor bland de anstallda efter hélso- och sjukvard,
over 60 procent i bada branscherna. Detta avspeglas dock inte pa
styrelse- och ledningsniva, dar andelen kvinnor &ar mer &n
40 procentenheter lagre an bland samtliga anstéllda.

Branscherna  byggindustri  och tillverkning har  storst
mansdominans pa de hdgsta nivaerna. | byggindustrin finns
92 procent mén i styrelse och 94 procent man i ledning. Inom
tillverkningsindustrin  bestar 91 procent av styrelserna och
89 procent av ledningarna av méan.

Tabell 1.6: Styrelseledamoter, ledning och samtliga anstéllda efter
naringsgren
Koénsfordelning (%), rangordnade efter andel kvinnor i styrelsen

Samtliga
Ndringsgren Styrelse Ledning  anstéllda
Kod Bendmning K M K M K M
85 Enheter for halso- o sjukvard, socialtjanst; 50 50 46 54 78 22

veterindrer

80 Utbildningsvasendet 36 64 32 68 53 47
70 Fastighetsholag och fastighetsférvaltare 36 64 27 73 36 64
92 Enheter for rekreation, kultur och sport 33 67 26 74 45 55
55 Hotell och restauranger 20 79 25 75 67 33

64, 65 Post- och telekommunikationsforetag, 21 79 22 78 47 53
banker och andra kreditinstitut

50-52 Handel 20 8 17 83 62 38
60, 63 Landtransport foretag och serviceféretag 20 80 20 80 27 73
till transport

72,74 Datakonsulter, ~dataservicebyrder och 16 84 22 78 44 56
andra foretagsservice firmor

2 Skogsbruk  och  serviceforetag il 14 8 13 87 15 85
skogsbruk

40 El-, gas- och varmeverk 13 87 17 83 23 77

15, 20-22, Tillverkning 9 91 11 89 28 72

24, 25 27-

29,31-36

45 Byggindustri 8 92 6 9 8 92
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1 Jordbruk och serviceftretag till jordbruk® - - - - -
93 Andra serviceféretag® - - - - -
Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

Bland cheferna ar monstret detsamma som pa styrelse- och
ledningsniva. Andelen man &r hogre och andelen kvinnor lagre
bland cheferna i jamforelse med samtliga anstillda. Det rader
mansdominans bland cheferna, dvs. mer &n 60 procent manliga
chefer i 31 av de 34 redovisade branscherna i tabell 1.7 nedan. |
11 av branscherna &r 6ver 90 procent av samtliga chefer mén. Hogst
andel manliga chefer, 96 procent, finns inom byggindustrin.

Kvinnodominans bland cheferna, dvs. mer &n 60 procent
kvinnliga chefer, finns i en bransch, i hélso- och sjukvard med
68 procent kvinnliga chefer.

Tabell 1.7: Chefer och samtliga anstéllda inom privat sektor efter
naringsgren 2001
Koénsférdelning (%), rangordnade efter andel kvinnliga chefer

Naringsgren Chefer Samtliga anstéllda
Kod Benamning Kvinnor ~ M&n Kvinnor Mén

85  Enheter for hélso- o sjukvard, socialtjanst; veterinarer 68 32 79 21
55  Hotell och restauranger 47 53 61 39
80  Uthildningsvasendet 45 55 60 40
52  Detaljhandel, ef med motorfordon; reparation av 37 63 66 34

hushalls- och personliga artiklar
92  Enheter for rekreation, kultur och sport 36 64 48 52
93  Andra serviceforetag 36 64 71 29
64  Post- och telekommunikationsféretag 31 69 41 59
65  Banker och andra kreditinstitut 30 70 57 43
70  Fastighetsholag och fastighetsférvaltare 23 77 37 63
74 Andra foretagsservicefirmor 2 78 44 56
22 Forlag; grafisk och annan reproduktionsindustri 2179 39 61
24 Kemisk industri 2179 40 60
63  Serviceforetag till transport; researrangdrer, 20 80 38 62
resebyraer och transportformedlare

01  Jordbruk och serviceféretag till jordbruk 19 81 29 71
32  Teleproduktindustri 15 85 33 67
72 Datakonsulter och dataservicebyraer 15 85 28 72
15 Livsmedels- och dryckesvaruindustri 14 86 35 65

5 Antalet observationer &r for litet for att redovisas.
& Antalet observationer ar for litet for att redovisas.
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60  Landtransportforetag 14 86 15
51  Parti- och agenturhandel utom med motorfordon 13 87 30
33 Industri for precisions-, medicinska och optiska 12 88 29
instrument; ur
40  El-, gas- och varmeverk 12 88 25
34 Industri for motorfordon, slapfordon och 11 89 19
pahangsvagnar
31 Annan elektronikindustri 10 90 33
36  Mobelindustri; annan tillverkningsindustri 9 9 32
21 Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 8 92 21
25 Gummi- och plastvaruindustri 8 92 33
20 Industri for tré och varor av tré, kork, rotting, ej mébler 7 93 16
27 Stal- och metallverk 7 93 16
28 Industri for metallvaror utom maskiner och apparater 7 93 17
50  Handel med och service av motorfordon; 6 9 19
bensinstationer
02  Skogsbruk och serviceforetag till skogshruk 5 95 12
29  Maskinindustri som ej ingar i annan underavdelning 5 95 17
35  Annan transportmedelsindustri 5 95 14
45  Byggindustri 4 9 8

85
70
71

75
81

67
68
79
67
84
84
83
81

88
83
86
92

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

L&n och regioner

Storstadslanen skiljer sig &t vad géller kvinnorepresentation pa de
hogsta nivaerna. (Som storstadslan riaknas de lan dar Stockholm,
Goteborg och Malmo ligger.) 1 Stockholms I&n dr andelen kvinnor i
styrelser och ledningar hogre dn riksgenomsnittet, medan Skane lan
har en lagre representation av kvinnor i styrelserna dn Sverige i
genomsnitt. Konsfordelningen pa styrelse- och ledningsniva i
Vastra Gotalands lan, dar Goteborg ingar, skiljer sig inte signifikant
fran Sverige i genomsnitt. | Gvriga Sverige, nar storstadslanen har
exkluderats, bestar 13 procent av styrelserna av kvinnor och
87 procent av mén. FOr ledningarna & motsvarade siffror
12 respektive 88 procent.
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Tabell 1.8: Styrelseledaméter och ledning i storstadslan och 6vriga
Sverige’
Koénsfordelning (%)

Kod Namn Styrelse Ledning
Kvinnor Méan  Kvinnor Mén
1 Stockholm 21 79 23 77
14 Vastra Gétaland 19 81 15 85
12 Skane 12 88 17 83
Ovriga Sverige 13 87 12 88
Hela Sverige 17 83 18 82

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

Norrland &r den region som har hogst andel mén bland samtliga
anstallda, 73 procent, vilket dven avspeglas i ledningarna som till
90 procent bestar av man jamfort med 82 procent for hela Sverige.
Kvinnorepresentationen i styrelser i Norrland ligger daremot i niva
med riksgenomsnittet.

Tabell 1.9: Styrelseledamoter, ledning och samtliga anstéllda efter
region®
Koénsférdelning (%)

Region Styrelse Ledning Samtliga anstallda
Kvinnor M&n  Kvinnor M&n  Kvinnor Mén
Norrland 18 82 10 90 27 73
Svealand 18 82 20 80 44 56
Goétaland 15 85 15 85 34 66
Hela Sverige 17 83 18 82 41 59

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

" Av organisationerna i studien ligger 41 procent i Stockholms lan, 13 procent i Vastra
Gotalands 1an och 10 procent i Skane lan. Arbetsplatsens lokalisering har anvants som
utgéngspunkt vid geografisk indelning.

8 Till Norrland raknas foljande: Norrbottens lan, Vasterbottens lan, Jimtlands lan,
Vésternorrlands lan och Gaévleborgs lan. Till Svealand rdknas foljande: Dalarnas Ian,
Vistmanlands 1an, Uppsala lan, Stockholms lan, Sédermanlands lan, Orebro lin och
Varmlands lan. Till Gotaland réknas foljande: Véstra Gotalands lan, Ostergdtlands lan,
Jonkopings lan, Hallands lan, Skane lan, Blekinge lan, Kronobergs lan, Kalmar lin och
Gotlands lan.
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Andelen kvinnor bland chefer och anstallda skiljer sig a mellan
ldnen. Hogst andel kvinnor bland chefer och samtliga anstéllda
finns i Stockholms I&n. | Visterbottens I&n ar 10 procent kvinnor
och 90 procent man av cheferna; bland samtliga anstéllda &r
25 procent kvinnor och 75 procent mén. | gruppen chefer skiljer
15 procentenheter mellan Stockholms och Vasterbottens lan.
Gotlands 1an har nédst hogst andel kvinnor bland de anstéllda —
40 procent. Detta avspeglas dock inte bland cheferna, dar andelen
kvinnor &r 12 procent.

Av Norrlandslénen har Jamtlands I&n och Gavleborgs I&n hdgst
andel kvinnor bland cheferna med 20 procent vardera. Hogst andel
kvinnor bland cheferna i Gétaland finns i Véastra Gotalands 1an och
Blekinge lan med 18 procent vardera.

Tabell 1.10: Chefer och samtliga anstéllda inom privat sektor efter
lan 2001
Koénsfordelning (%), rangordnad efter andel kvinnor

Lan Chefer Samtliga anstallda
Kvinnor  Man Kvinnor ~ Mén

Stockholms lan 25 75 44 56
Uppsala lan 21 79 36 64
Jamtlands lan 20 80 31 69
Gavleborgs 1&n 20 80 32 68
Vastra Gotalands lan 18 82 35 65
Sddermanlands Ian 18 82 36 64
Blekinge 1an 18 82 33 67
Hallands lan 17 83 35 65
Vastmanlands lan 16 84 30 70
Orebro lan 15 85 34 66
Skane lan 15 85 36 64
Ostergétlands l4n 14 86 35 65
Vérmlands lan 14 86 29 71
Norrbottens 1&n 13 87 30 70
Jonkdpings 1&n 13 87 33 67
Kronobergs lan 12 88 31 69
Gotlands lan 12 88 40 60
Dalarnas lan 12 88 32 68
Vésternorrlands lan 11 89 30 70
Kalmar lan 11 89 30 70
Vasterbottens 1an 10 90 25 75
Hela Sverige 19 81 37 63

Kalla: Lonestatistik, Medlingsinstitutet och Statistiska centralbyran
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Unga chefer

17 procent av organisationerna saknar unga chefer, dvs. chefer som
ar 35 ar eller yngre®. | drygt halften av organisationerna, 53 procent,
ar andelen unga chefer 10 procent eller lagre. Av de organisationer
som har unga chefer 4r det 42 procent som inte har nagra kvinnor i
den chefskategorin. 1 60 procent av organisationerna med unga
chefer ar andelen kvinnor i den kategorin 10 procent eller I&gre.
Om man ser till hela den privata sektorn (tabell 1.13) &r 25 procent
av de unga cheferna kvinnor och 75 procent man.

Tabell 1.11: Unga chefer 35 ar eller yngre
Andel (%) av organisationerna

Andel av samtliga chefer i organisationen som &r 35 ar eller yngre Inga
chefer som &r 35 ar eller yngre

Upp till och med 10 % av cheferna ar 35 ar eller yngre 36
11-20 % av cheferna ar 35 ar eller yngre 21
21-50 av cheferna &r 35 ar eller yngre 22
Over 50% av cheferna &r 35 &r eller yngre 5
Totalt 100

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

Tabell 1.12: Kvinnor bland unga chefer 35 ar eller yngre
Andel (%) av organisationerna som har unga chefer

Andel kvinnor bland chefer som &r 35 &r eller yngre

Inga kvinnliga chefer som &r 35 ar eller yngre 42
Upp till 10 och med % av de unga cheferna &r kvinnor 18
11-20 % av unga cheferna &r kvinnor 11
21-50% av unga cheferna &r kvinnor 22
Over 50% av unga cheferna ar kvinnor 8
Totalt 100

Kélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16

® Unga chefer har i denna utredning definierats som chefer som ar 35 ar eller yngre.
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Tabell 1.13: Chefer inom privat sektor efter alder 2001
Koénsférdelning (%)

Alder Kvinnor Mén
18-35 25 75
36-49 20 80
50-64 15 85
Samtliga 19 81

Kalla: Lonestatistik, Medlingsinstitutet och Statistiska centralbyran

Chefer i ett internationellt perspektiv

Nar chefer i den privata sektorn i Sverige diskuteras i olika
sammanhang forekommer ofta hanvisningar till forhallandena i
andra lander. En vanlig forestéllning &r att andelen kvinnliga chefer
ar hogre i andra lander, t.ex. i Frankrike och USA, én i Sverige.
Foljande avsitt handlar om chefer i ett internationellt perspektiv
och avsnittet &r indelat i tre delar. |1 den forsta delen diskuteras
nagra viktiga forutsittningar som kravs for att adekvata
internationella jdmforelser ska vara maojliga. Forhoppningen &r att
avsnittet ska ge ldsaren redskap for att sjalv kunna beddma
tillforlitligheten i statistiska uppgifter om chefer.

| den andra delen presenteras och diskuteras olika kéllor for
internationell chefsstatistik. Statistiska centralbyran har inom
ramen for utredningen genomfért en inventering av befintlig
internationell chefsstatistik i stora internationella databaser. Syftet
var att inventera statistiska kéllor med chefsstatistik, med bésta
mojliga jamforbarhet mellan lander. Inventeringen visar att
internationell statistik av god kvalitet om chefer endast finns i
begrdnsad omfattning. Syftet med detta avsnitt ar emellertid inte
att redovisa forskningsoversikter dar enskilda chefsstudier ingar,
eftersom en sadan uppgift inte ryms inom uppdraget for denna
utredning.

Slutligen, i den tredje delen, presenteras statistik om chefer fran
nagra lander, vilken Statistiska centralbyran tagit fram inom ramen
for utredningen. Statistiken rér EU-I4nderna och dr den statistik
med storst jamforbarhet mellan ldnder som hittats vid
inventeringen.
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Att tanka pa vid internationella jamforelser

I detta avsnitt presenteras nagra viktiga forutsattningar som kravs
for att kunna jamfoéra statistiska data om chefer i olika lander.

Definition av chef

En forutsattning for internationella jamforelser av chefer ar att
definitionen av chef & densamma i alla l&nder. Basta jamforbarhet
uppnas genom att man anvander samma typ av kalla, med samma
eller liknande definitioner for alla eller de flesta variabler. Detta
uppnas dock séllan, men en sadan kalla ar arbetskraftsunder—
sokningen i olika lander.

Foéljer man FN-organet ILO:s (International Labour
Organization) rekommendationer for yrkesklassificeringar ingar
chefer som en yrkesgrupp vid insamlandet av data. ILO:s
yrkesklassificering heter I1SCO-88 (International Standard
Classification of Occupations 1988).

ILO:s yrkesklassificering ligger till grund fér den definition av
chef som anvénds i EU-landernas arbetskraftsundersdkningar.
EU:s yrkesklassificering heter 1SCO-88 COM, (International
Standard Classification of Occupations Community). Aven den
svenska yrkesklassificeringen SSYK 96 (Standard for svensk
yrkesklassificering 1996) bygger pa ILO:s definitioner. Definition
av chef enligt ISCO-88:

Legislators, senior officials and managers:

This major group includes occupations whose main tasks consist of
determining and formulating government policies, as well as laws and
public regulations, overseeing their implementation, representing
governments and acting on their behalf, or planning, directing and
coordinating the policies and activities of enterprises and
organizations, or departments. Reference to skill level has not been
made in defining the scope of this major group, which has been
divided into three sub-major groups, eight minor groups and 33 unit
groups, reflecting differences in tasks associated with different areas of
authority and different types of enterprises and organizations.

Kalla: International Standard Classification of Occupations, International
Labour Organization, Geneva 1990.
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Kallans tillforlitlighet

Tillforlitligheten hos kéllan &r viktig for statistikens kvalitet. Den
vanligaste datakallan for internationell chefsstatistik ar arbets—
kraftsundersdkningar i respektive land, vilka ar urvalsundersdk—
ningar dar data inhdmtas genom intervjuer.

Trots samma definition av chef och en likartad insamlingsmetod
av data kan dock brister i jamforbarheten uppsta till exempel
genom “underklassificering” eller “dverklassificering”, vilket upp—
kommer genom att definitionen av chef tolkas och anvands olika i
olika lander. Detta far som konsekvens att antalet chefer i
statistiken inte aterspeglar det faktiska antalet chefer utan visar for
hoga eller for laga véarden.

Matperiod och populationsavgransningar

Om lander har olika maétperioder under aret paverkas
jamforbarheten mellan dem t.ex. genom att s&songsvariationer
paverkar resultaten.

Populationsavgransningar &r en annan viktig aspekt som kan
paverka jamforbarheten mellan lander. | Sverige gors arbets—
kraftsundersokningar for befolkningen mellan 16 och 64 ar. |
manga andra lander gors ingen aldersavgransning uppat utan det ar
vanligt att statistik inhamtas for aldersgruppen 15 ar och uppat.
Darfor ar det viktigt att vara uppmarksam pa vilka aldersavgrans—
ningar som har gjorts, eftersom olika aldersavgransningar ger olika
uppgifter om t.ex. antal chefer.

Kallor for chefsstatistik

I foljande avsnitt presenteras nagra viktiga kéllor for internationell
statistik, dar statistik om chefer finns att hamta. De kéllor som
ndmns nedan &r International Labour Organization (ILO) och
Eurostat. Vart att notera ar att OECD saknar statistik om chefer.
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ILO

| ILO:s databas Laborsta (http://laborsta.ilo.org) finns statistik for
ett stort antal ldnder. Den statistiska kallan &r i de flesta fall
respektive lands arbetskraftsundersokning (Labour Force Survey).
Den chefsstatistik som presenteras i databasen foljer i de flesta fall
ILO:s yrkesklassificering ISCO-88. Definitionen av chef ar saledes
densamma. Insamlandet av statistiken kan daremot skilja sig at,
tex. vad avser matperiod och populationsavgransningar. Det
medfor att det finns brister i jamférbarhet mellan landerna.

EUROSTAT

Eurostat ar EU-landernas gemensamma statistikbyrd. Som
diskuterats ovan grundar sig EU-landernas Kklassificering av
yrkesgrupper pa ILO:s yrkesklassificering vilken anpassats for EU,
och da heter ISCO-88(COM). Definitionen av chef ar sdledes den
samma for alla EU-lander.

Statistiken grundar sig pa arbetskraftsundersokningar fran
respektive land. Arbetskraftsundersokningarna har harmoniserats
bl.a. genom att samma typ av fragor har anvants vid inhamtandet av
data och att métperioden i stort sett d&r den samma. Dock &r inte
adldersavgransningarna samma i alla medlemslander. Eurostat
efterstravar en sa god jamforbarhet som mojligt mellan landerna
och fér nérvarande utgor darfor Eurostat en god kalla for
internationella jamforelser for chefer.

Arbetsmarknadsstatistik finns samlad i databasen New Cronos.
Statistik darifran kan bestallas direkt fran Eurostat eller via
Statistiska centralbyran. Uttver databasen finns statistik att hamta i
olika publikationer. I The Life of Women and Men in Europe. A
Statistical Portrait (2002) finns viss statistik om chefer. Denna
chefstatistik finns dven presenterad langre fram i detta kapitel.

Chefer i EU-landerna

| detta avsnitt presenteras statistik dver chefer i EU-landerna. Som
namnts ovan finns nagra av uppgifterna publicerade i Eurostats
rapport The Life of Women and Men in Europe. A Statistical Portrait
(2002). Merparten av statistiken har dock tagits fram inom ramen
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for denna utredning. Statistiken omfattar bade privat och offentlig
sektor.

Vid internationella jamforelser ar det viktigt att ha i atanke att
arbetsmarknaden ser olika ut i olika lander. Forvarvsarbetsfrekvens,
lagstiftning, marknadens storlek, féretagsstrukturer, organisering
av barnomsorg samt forekomst av heltids- och deltidsarbete kan
skilja mellan lander, for att namna nagra exempel. Olika historiska
eller kulturella traditioner i landerna kan ocksa ha betydelse for hur
arbetsmarknaden ser ut.

For att ge en allsidig belysning av cheferna i EU-landerna
kommer saval andelen chefer av alla sysselsatta som konsfor-
delningen i gruppen chefer, andelen forvarvsarbetande kvinnor och
mén samt forekomst av deltidsarbete att redovisas. Resultaten
kommenteras kortfattat, men i enlighet med utredningens uppdrag
gors ingen ingaende analys av den presenterade statistiken.

Arbetskraftsdeltagande

Deltagande i arbetskraften maéts i arbetskraftstal, vilket betecknar
hur stor del av kvinnor respektive man i befolkningen som finns pa
arbetsmarkanden i en viss aldersgrupp. | aldersgruppen 15-64 ar
har Danmark hogst andel av den kvinnliga befolkningen i
arbetskraften med 76 procent, tétt féljt av Finland och Sverige med
74 respektive 73 procent. L&gst andel kvinnor i arbetskraften i EU
har Italien med 46 procent. Mellan Danmark och Italien skiljer det
alltsa 30 procentenheter.

For mannen i aldersgruppen 15-64ar &r skillnaden i
arbetskraftstal mellan landerna mindre — 10 procentenheter skiljer
Danmark och Nederlanderna med 84 procent fran Belgien och
Italien som har 74 procent av den manliga befolkningen i
arbetskraften.'

1 For redovisning av samtliga arbetskraftstal hinvisas till bilaga 3.
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Diagram 1.1: Arbetskraftstal efter alder 2000
Personer i arbetskraften* i procent av befolkningen i aldersgruppen

15-64 ar, rangordnade efter andel kvinnor
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Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

1 Till arbetskraften riknas personer som forvarvsarbetar eller 4r arbetslosa.
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Diagram 1.2: Arbetskraftstal efter alder 2000

SOU 2003:16

Personer i arbetskraften'” i procent av befolkningen i &ldersgruppen

25-49 ar, rangordnade efter andel kvinnor
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Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

2 Tjll arbetskraften riknas personer som forvarvsarbetar eller 4r arbetslosa.
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Diagram 1.3: Arbetskraftstal efter alder 2000
Personer i arbetskraften'® i procent av befolkningen i &ldersgruppen
50-64 ar, rangordnade efter andel kvinnor
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Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

18 Till arbetskraften riknas personer som forvarvsarbetar eller 4r arbetslosa.
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Diagram 1.4: Arbetskraftstal efter alder 2000
Personer i arbetskraften'® i procent av befolkningen i &ldersgruppen

15-64 ar, rangordnade efter andel kvinnor
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Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

Deltidsarbete

SOU 2003:16

Forekomsten av deltidsarbete bland kvinnor skiljer sig markant
mellan EU-landerna. | Nederldnderna arbetar 6ver 70 procent™ av
de sysselsatta kvinnorna mellan 15 och 64 ar deltid. Motsvarade
siffra for Grekland ar 8 procent. | genomsnitt arbetar en tredjedel

av de sysselsatta kvinnorna i EU deltid.

Ménnen inom EU arbetar i betydligt mindre utstrdckning deltid
an kvinnorna. | aldersgruppen 15-64 ar ar andelen deltidsarbetade

14 Till arbetskraften ridknas personer som forvirvsarbetar eller ar arbetslosa.

15| bilaga 3 redovisas deltidsarbete i procent av alla sysselsatta for samtliga EU-lander.
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man i forhallande till sysselsatta man 10 procent eller lagre i alla
lander utom Nederldnderna dér 19 procent av ménnen arbetar
deltid. Storst andel deltidsarbetande man i EU finns i
aldersgruppen 15-24 ar, vilket sannolikt galler studietiden.

Diagram 1.5: Deltid efter alder 2000
Andel (%) deltid av alla sysselsatta i aldersgruppen 15-24 ar,
rangordnade efter andel kvinnor

Deltid 15-24 &r
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Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

39



Kartlaggning av kvinnor och man pa ledande positioner SOU 2003:16

Diagram 1.6: Deltid efter alder 2000
Andel (%) deltid av alla sysselsatta i aldersgruppen 25-49 ar,
rangordnade efter kvinnor.
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Diagram 1.7: Deltid efter alder 2000
Andel (%) deltid av alla sysselsatta i aldersgruppen 50-64 ar,
rangordnade efter andel kvinnor
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Kalla: Labour Force Survey, Eurostat
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Diagram 1.8: Deltid efter alder 2000

SOU 2003:16

Andel (%) deltid av alla sysselsatta i aldersgruppen 15-64 ar,

rangordnade efter andel kvinnor
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Kélla: Labour Force Survey, Eurostat

Chefer

Det rader mansdominans bland cheferna i alla lander i EU. Vad
galler gruppen chefer d&r
mansdominerade landerna, med 35 procent kvinnor och 65 procent
man. | Sverige ar 31 procent av cheferna kvinnor och 69 procent
man. Snedast konsférdelning bland cheferna har Italien med
14 procent kvinnor och 86 procent man.

Storbritannien har hdgst andel kvinnliga och manliga chefer i
forhallande till sysselsatta. Om man ser till konsférdelningen inom
gruppen chefer i Storbritannien &r andelen kvinnor 34 procent och

andelen mén 66 procent.
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Tabell 1.14: Chefer* 2000

Andel (%) av alla sysselsatta Kénsfoérdelning (%
Rangordnade efter andel sysselsatta Samma rangordning
kvinnor som i den vanstra tabellen

Land Kvinnor Mén Land Kvinnor Mén
Storbritannien 12 19 Storbritannien 34 66
Irland 10 13 Irland 35 65
Belgien 8 12 Belgien 32 68
Nederlanderna 7 16 Nederlénderna 25 75
Grekland 7 12 Grekland 25 75
Spanien 7 8 Spanien 32 68
Frankrike 6 9 Frankrike 35 65
Osterrike 5 10 Osterrike 30 70
Finland 5 13 Finland 27 73
Portugal 5 9 Portugal 31 69
Luxemburg 4 8 Luxemburg 27 73
Danmark 4 10 Danmark 24 76
Tyskland 4 Tyskland 27 73
Sverige 3 Sverige 31 69
Italien 2 Italien 14 86
EU-15 6 10 EU-15 30 70

Kalla: Labour Force Survey, Eurostat
*Legislators, senior officials and managers

I de tabeller som presenteras nedan har gruppen chefer brutits ner i
olika chefskategorier. De hogsta cheferna,”verkstallande
direktorer, verkschefer m.fl.”, & den mest mansdominerade
chefsgruppen i EU totalt sett. Eftersom antalet chefer i gruppen ar
litet finns inte uppgifter om konsférdelning for alla lander. Tabell
1.15 visar dven att denna kategori chefer utgor en liten andel av alla
sysselsatta pa arbetsmarknaden — 0,4 procent av de sysselsatta
kvinnorna och 1,3 procent av de sysselsatta ménnen i hela EU.
Hogst andel kvinnor i denna chefsgrupp har Osterrike med
1,4 procent av de sysselsatta kvinnorna. Belgien har hogst andel
man med 4,1 procent av de sysselsatta minnen. 1 Osterrike &r
27 procent av verkstéllande direktérerna och verkscheferna
kvinnor, vilket & den minst sneda konsférdelningen i denna
chefsgrupp inom EU.
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Tabell 1.15: Verkstéllande direktorer, verkschefer m.fl. **, 2000

Andel (%) av alla sysselsatta
Rangordnade efter andel
sysselsatta kvinnor

Kdnsférdelning (%)
Samma rangordning

SOU 2003:16

som i den vanstra tabellen

Land Kvinnor Man Land Kvinnor Man
Osterrike 1,4 3,0 Osterrike 27 73
Belgien 11 41 Belgien 17 83
Italien 1,0 2,3 Italien 20 80
Nederlanderna 0,8 2,2 Nederlanderna 22 78
Danmark 0,5 2,6 Danmark 14 86
Tyskland 04 15 Tyskland 16 84
Finland 0,3 2,6 Finland 11 89
Spanien 0,2 1,0 Spanien 12 88
Luxemburg 0,2 1,2 Luxemburg -

Portugal 0,1 0,6 Portugal 12 88
Storbritannien 0,1 0,6 Storbritannien 8 92
Grekland 0,0 0,1 Grekland -
Frankrike 0,0 0,2 Frankrike 14 86
Irland 0,0 0,2 Irland -

Sverige 0,0 0,4 Sverige -

EU-15 04 13 EU-15 17 83

Kalla: Labour Force Survey, Eurostat
** Directors and chief executives

Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

** Directors and chief executives

I gruppen for drifts- och verksamhetschefer finns linjechefer som
planerar, leder och samordnar varu- och tjansteproduktion. I EU
totalt sett ar konsfordelningen i gruppen 24 procent kvinnor och
76 procent man. Hogst andel kvinnor och man i denna chefsgrupp
har Storbritannien med 3,6 procent av de sysselsatta kvinnorna och
7,9 procent av de sysselsatta mannen. Finland, foljt av Sverige, &r de
l&nder som har minst mansdominans i gruppen med 34 respektive
31 procent kvinnliga chefer.
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Tabell 1.16: Drifts- och verksamhetschefer*** 2000

Andel (%) av alla sysselsatta Kénsfordelning (%)

Rangordnade efter andel Samma rangordning

Sysselsatta kvinnor som i den vénstra tabellen

Land Kvinnor ~ Mén Land Kvinnor ~ Mén
Storbritannien 3,6 79 Storbritannien 27 73
Nederlanderna 1,9 5,6 Nederlanderna 20 80
Frankrike 1,6 43 Frankrike 26 74
Finland 1,2 2,1 Finland 34 66
Sverige 1,0 2,0 Sverige 31 69
Belgien 0,9 1,6 Belgien 28 72
Danmark 0,8 18 Danmark 28 72
Osterrike 0,8 15 Osterrike 29 71
Luxemburg 0,6 0,7 Luxemburg - -
Tyskland 0,4 1,6 Tyskland 16 84
Portugal 04 0,7 Portugal 29 71
Grekland 0,3 1,0 Grekland 16 84
Irland 0,3 0,6 Irland - -
[talien 0,3 1,4 [talien 12 88
Spanien 0,1 0,7 Spanien 10 90
EU-15 13 31 EU-15 24 76
Kalla: Labour Force Survey, Eurostat Kalla: Labour Force Survey, Eurostat

** Production and operations managers ** Production and operations managers

I gruppen “chefer for sarskilda funktioner” ingar stabschefer och
chefer for specialistfunktioner. Det &r den chefsgrupp som &r minst
mansdominerad i genomsnitt. | EU bestar gruppen av 37 procent
kvinnor och 63 procent man. Storbritannien har dven i denna grupp
hdgst andel kvinnor och mén i relation till antalet sysselsatta.
Irland, Storbrittanninen och Frankrike har 49, 40 respektive
41 procent kvinnor som &r chefer for sdrskilda funktioner vilket
med svenskt synsatt raknas som en jamstélld konsfordelning.
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Tabell 1.17: Chefer for sarskilda funktioner**** 2000

Andel (%) av alla sysselsatta Kdnsférdelning (%)

Rangordnade efter andel Samma rangordning

sysselsatta kvinnor som i den vénstra tabellen

Land Kvinnor Man Land Kvinnor ~ Mén
Storbritannien 54 6,7 Storbritannien 40 60
Irland 3,7 2,7 Irland 49 51
Finland 1,9 3,9 Finland 31 69
Frankrike 1,7 2,3 Frankrike 41 59
Belgien 14 2,1 Belgien 33 67
Danmark 0,7 29 Danmark 18 82
Osterrike 0,7 11 Osterrike 32 68
Tyskland 0,6 1,2 Tyskland 28 72
Nederlanderna 0,6 14 Nederlanderna 24 76
Spanien 0,5 1,2 Spanien 20 80
Sverige 05 1,6 Sverige 24 76
Grekland 04 0,7 Grekland 25 75
Luxemburg 0,2 01 Luxemburg - -
Portugal 0,1 0,4 Portugal - -
Italien 0,0 0,0 ltalien - -
EU-15 1,6 2,2 EU-15 37 63
Kalla: Labour Force Survey, Eurostat Kalla: Labour Force Survey, Eurostat
**¥* Other specialists managers **** Other specialists managers

Nasta grupp omfattar chefer for foretag och enheter som har
10 eller farre anstéllda. I EU i genomsnitt finns hogst andel kvinnor
i denna chefskategori — 2,4 procent av de sysselsatta kvinnorna.
Grekland har storst andel chefer inom denna kategori, 6,1 procent
kvinnor och 10,3 procent méan av samtliga sysselsatta. | Belgien ar
44 procent av cheferna fér mindre foretag och enheter kvinnor,
vilket &r den hogsta andelen kvinnor i gruppen.
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Tabell 1.18: Chefer for mindre foretag och enheter 2000*****

Andel (%) av alla sysselsatta Kénsfordelning (%)

Rangordnade efter andel Samma rangordning

sysselsatta kvinnor som i den vénstra tabellen

Land Kvinnor Man Land Kvinnor ~ Mén
Grekland 6,1 10,3 Grekland 26 74
Spanien 6,0 6,2 Spanien 38 62
Irland 5,6 9,1 Irland 30 70
Belgien 42 4,0 Belgien 44 56
Nederlanderna 4,0 6,9 Nederlanderna 30 70
Portugal 4,0 6,5 Portugal 34 66
Luxemburg 33 55 Luxemburg 28 72
Frankrike 2,7 3,8 Frankrike 40 60
Osterrike 2,5 41 Osterrike 33 67
Storbritannien 1,9 3,2 Storbritannien 33 67
Danmark 1,7 3,0 Danmark 33 67
Tyskland 1,6 2,1 Tyskland 38 62
Finland 1,6 44 Finland 25 75
Sverige 1,3 2,2 Sverige 36 64
[talien 0,0 0,0 ltalien - -
EU-15 2,4 35 EU-15 35 65
Kalla: Labour Force Survey, Eurostat Kalla: Labour Force Survey, Eurostat
#xkx Managers of small enterprises #*xkx Managers of small enterprises

Sammanfattande kommentarer

Konsférdelningen i samtliga organisationer i studien &r 41 procent
kvinnor och 59 procent mén. | organisationer med privat
dgandeform &r 35 procent kvinnor och 65 procent méan. 87 procent
av organisationerna har mansdominerade styrelser, dvs. mer &n
60 procent mén i styrelsen. Bland organisationer med privat
adgandeform dr 93 procent av styrelserna mansdominerade. |
genomsnitt bestar 17 procent av styrelserna av kvinnor och
83 procent av mén. | organisationer med privat 4gandeform &r
andelen kvinnor lagre, 13 procent. Av samtliga organisationer har
42 procent enbart mén i styrelsen. | organisationer med privat
agandeform har hélften av organisationerna endast mén i styrelsen.
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En stor andel kvinnor i styrelserna ar fackliga representanter,
31 procent av de kvinnliga styrelserepresentanterna i samtliga
organisationer och 37 procent i organisationer med privat
dgandeform. Det &r dven relativt vanligt att kvinnorna representerar
en dominerande &gandegrupp - 8procent av kvinnorna i
styrelserna gor det.

86 procent av  organisationerna  har  mansdominerade
ledningsgrupper. | 32 procent av dessa bestar ledningen av enbart
man. For foretag med privat &gandeform & motsvarade siffror
90 respektive 34 procent. | genomsnitt utgdrs 18 procent av
ledningarna i samtliga organisationer och 16 procent i foretag med
privat dgandeform av kvinnor.

Det vanligaste ansvarsomradet for kvinnor i ledningen é&r
personal/human resources — 24 procent av kvinnorna i ledningen
finns pa den positionen. Den nast vanligaste funktionen for
kvinnor i ledningsgrupper ar ekonomi. Det &r vanligare att kvinnor
blir rekryterade externt till ledningsgruppen &n att mén blir det.

Konsfordelningen i olika branscher skiftar markant, bade vad
avser antalet anstdllda och i styrelse och ledning. Hdgst andel
kvinnor bade bland samtliga anstéllda och i styrelse och ledning
finns i enheter for hélso- och sjukvard. Lagst andel kvinnor i
motsvarande grupper finns inom byggindustrin.

17 procent av organisationerna har inga chefer som ar 35 ar eller
yngre. | drygt hélften av organisationerna, 53 procent, dr andelen
unga chefer 10 procent eller lagre. Av de organisationer som har
unga chefer ar det 42 procent som saknar kvinnor i den
chefskategorin. Om man ser till hela den privata sektorn &r
25 procent av de unga cheferna kvinnor och 75 procent méan.

Koénsmérkningen av funktioner, branscher och rekryteringsvéagar
bestar. Det finns dock tecken pa att en viss forandring mot en mer
jamn konsfordelning péa ledande positioner kan ha &gt rum sedan
1993. 1 1993 ars enkatundersokning var konsfordelningen bland
samtliga anstéllda i samtliga organisationer 34 procent kvinnor och
66 procent mén. | organisationer med privat &gandeform var det
29 procent kvinnor och 71 procent man bland samtliga anstéllda.
10 procent av styrelserna i samtliga organisationer bestod av
kvinnor och i organisationer med privat dgandeform var
motsvarande siffra 5 procent. Ledningarna bestod till 8 procent av
kvinnor i samtliga organisationer och i organisationer med privat
&gandeform var andelen kvinnor i ledningarna 6 procent.
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Forandringen kan vara en konsekvens av det forandringsarbete
som pagar i samhéllet och i organisationer. Forandringen kan ocksa
avspegla andra forandringar pa arbetsmarknaden som skett sedan
1993, t.ex. privatisering av delar av offentlig verksamhet med stor
andel kvinnor. Det gar alltsa inte att fullt ut jamfora statistiken fran
1993 ars enkatstudie med statistiken i denna enkéatundersokning.
Det 4r ocksa viktigt att notera att statistiken visar pa en sned
kodnsfordelning bland unga chefer, vilka utgdr den grupp ur vilken
merparten av framtidens styrelser och ledningar kommer att
rekryteras.

Nar det galler chefer i ett internationellt perspektiv visar den
inventering som Statistiska centralbyran utfort inom ramen for
utredningen att internationell statistik av god kvalitet om chefer
endast finns i begransad omfattning. Den statistik som presenteras
ror EU-landerna och omfattar bade privat och offentlig sektor.

Statistiken visar att kvinnornas deltagande i arbetskraften
varierar i betydligt hogre grad &n madannens. Detsamma galler
deltidsarbete. Verkstéllande direktorer och verkschefer utgdor en
liten del av alla sysselsatta pa arbetsmarknaden inom EU -
0,4 procent av de sysselsatta kvinnorna och 1,3 procent av de
sysselsatta mannen dr verkstéllande direktorer, verkschefer eller
motsvarande. Detta &r den chefskategori som &r mest
mansdominerad med 83 procent mén i EU. Storst andel kvinnor
bland cheferna finns bland chefer for sérskilda funktioner,
37 procent. Denna chefsgrupp omfattar stabschefer och chefer for
specialistfunktioner som till exempel ekonomi-, administrations-
och personalchef.
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2 Kvinnor i styrelser och som
chefer — en historisk bakgrund

Yvonne Svanstrom

Inledning

”Chefen har som vanligt handlat ratt. Tack, sa chefen” (Bergman
1924/1952:90). Chefen som tackade for komplimangen var chefen
fru Ingeborg i Hjalmar Bergmans roman med samma namn fran
1924. Det var emellertid inte i sin roll som chef for ett modisthus
som Ingeborg Balzar handlat ratt, utan genom att hon anvénde
delar av firmans kapital till att I6sa den blivande svérsonens skulder,
och det var sonen Kurt som lovordade henne. Fru Ingeborg
framstélls inte i forsta hand som en kompetent chef, utan som en
medelalders kvinna med for tata band till sin son — band som
sedermera Overflyttas till den blivande svarsonen. Som chef ar hon
egentligen ganska misslyckad, eftersom hon for att géra sin son till
viljes later honom gora en dalig affar.

Néar Bergmans bok publicerades hade gifta kvinnor varit
myndiga i tre ar, och att finna kvinnor pa chefsposter var ovanligt.
P& ett satt ar dock Bergmans skildring tidstypisk: chefen fru
Ingeborg har tagit 6ver familjeforetaget efter sin man, och driver
det i vdntan pa att sonen ska ta 6ver. Som kommer att visas hade en
stor del av de kvinnor som vid den hér tiden trots allt fanns
representerade i foretagsstyrelser tydliga sldktrelaterade kopplingar
till foretaget.

Detta kapitel vill ge en historisk bakgrund till dagens kvinnor i
styrelser och kvinnors chefskap. Det finns fa studier om
omfattningen av kvinnor i styrelser under forsta hélften av 1900-
talet, och en forsta pilotstudie har darfér genomforts for den hér
utredningen.

Det &r aven nodvandigt att bredda den historiska diskussionen
for att kunna ge den kontext i vilken det var mojligt eller omgjligt
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for kvinnor att agera som chefer och ta plats i styrelser. Férutom
en diskussion utifran min empiriska undersokning kommer kapitlet
darfor dven att diskutera svensk lagstiftnings betydelse for
kvinnors mojligheter pa arbetsmarknaden samt hur kvinnor har
kunnat arbeta, vara egna foretagare, delta i styrelsesammanhang
och inneha chefsposter. Den diskussionen &r baserad pa den
tidigare forskning som finns om svenska forhéllanden och kan
saledes tjana som en forskningsoversikt. Kapitlet inleds med denna
tematiserade forskningsoversikt, och dérefter redovisas den
empiriska undersékningen och dess resultat. Kapitlet avslutas med
en sammanfattande diskussion, inklusive ett forslag om pa vilka
omraden mer forskning vore intressant.

En forskningsoéversikt
Kvinnan i lagstiftningen

Den civilrédttsliga lagstiftningen och den lagstiftning som rorde
kvinnors forsorjningsmojligheter maste ses som intimt samman-
hangande. Under en lang tid fanns formella hinder for kvinnor att
agera som sjalvstandig individer, vilket i sin tur paverkade deras
forsorjningsmojligheter. Ogifta kvinnor stod under faderns for—
myndarskap, och forst 1858 fick en ogift kvinna mdjlighet att
ansoka om att bli myndigférklarad genom att anhalla om detta vid
domstol. Tidigare hade kvinnor kunnat ansdka om myndighet hos
Kungl. Maj:t., och 1858 ars lag var en forenkling av tidigare system.
Anmélningsskyldigheten togs bort 1863 (Widerberg 1980:45-46,
Bladh 1991:67-69). Om en myndig kvinna gifte sig hamnade hon
tid aterigen under en mans formyndarskap, namligen under
makens. Som anka var kvinnan emellertid aterigen fullt myndig.
Idéhistorikern Ulla Manns beskriver hur tidiga kvinnosakskampar
diskuterade kring kvinnans status som ménniska och tdnkande
varelse. 1870 uppmarksammade Lars Johan Hierta aningen raljant
kvinnans skiftande status i en motion. Radande aktenskapsupp-
fattning

...innefattar nadgonting mystiskt, ett slags transsubstantiation, som
skulle medfora den verkan, att en gqvinna, om &n aldrig sa forstandig att
skota praktiska affarer sasom ogift, i samma stund hon intrader i
aktenskapet forlorar denna formaga, som da 6fvergar fran henne pa
mannen. Med det ligger ndgot anda mer underligt deri, att om mannen
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dor, sd aterkommer samma formaga enligt var lag (Manns,
kommande).

Efter makens dod skulle den gifta kvinnan alltsa aterigen ses som
kapabel att skota sina affarer.

En gift kvinnas mojlighet att agera sjalvstandigt var saledes mer
begransad an bade ogifta kvinnors och ankors mojligheter. Inte
forran 1921, ndr den nya &ktenskapsbalken infordes, myndig—
forklarades dven den gifta kvinnan i Sverige. Man ska dock komma
ihdg att den nya lagstiftningen endast géllde dktenskap ingangna
efter 1920. For aldre aktenskap fanns det 6vergangsbestimmelser,
och mannens formyndarskap avskaffades generellt, men nér det
géllde de ekonomiska foljderna av dktenskapet beholls makens
malsmanskap. Maken beholl ratten att forvalta sin och parets
gemensamma egendom, samt hustruns enskilda egendom som
forvarvats fore 1921. Dessa 6vergangsbestammelser togs inte bort
forran 1950 (Niskanen, 2001:131-32).

Den civilrattsliga lagstiftningen paverkade kvinnors mojligheter
pa arbetsmarknaden, och sjalvforsorjande kvinnor aterfanns darfor
i forsta hand i de sektorer dar kraven pa formell kunskap eller
behorighet var laga, och dar arbetena var arbetskraftsintensiva,
lagavionade och sisongsbetonade (pigarbete, tvatt, stadning,
sémnad med mera).

Kvinnor har alltid arbetat inom jordbrukssektorn, bade som gifta
husmdodrar och som ogifta dottrar eller stadslade pigor. Jord—
brukarhustruns arbete togs dock for givet, och noterades inte som
ett produktivt arbete. Nationalekonomen Anita Nyberg visar hur
andelen forvérvsarbetande gifta kvinnor Okar dramatiskt under
perioden 1880-1960 om man &ven rédknar in jordbrukarhustrur,
vilka saknas den officiella yrkesstatistiken. Detta var kvinnor som
aktivt deltog i skotseln av garden samt hushallsarbetet, och deras
insats hade stor ekonomisk betydelse (Nyberg 1987, Nyberg
1989:266, 271-274. Se ocksda Jonsson 1987:97, 108). Jord-
bruksarbetet var inte séllan uppdelat efter kdn, dar vissa sysslor per
definition sags som kvinnliga eller manliga.

Under 1800-talet kom manga forandringar som paverkade
kvinnors ekonomiska medborgarskap. Redan 1845 fick kvinnor
och mén lika arvsratt. Men eftersom kvinnor fortfarande var
omyndiga kunde de inte sjélva forvalta sin egendom eller inkomst,
utan den foll under mannens ansvarsomrade — det vill sdga faderns
eller makens.

55



Kvinnor i styrelser och som chefer — en historisk bakgrund SOU 2003:16

Under 1800-talet liberaliserades gradvis bade skravasendet och
utbildningssystemet.  Skravasendet avvecklades och partiell
naringsfrihet inférdes 1846. De foérandringar som introducerades
géllde hantverk och handel. Néar det géllde gifta kvinnor med
handels- och néringsrorelse blev emellertid lagen en forsamring.
Aven om hon stdtt under mannens malsmanskap s& hade hon
tidigare enligt beslut i kommerskollegium 1811 sjdlv kunnat fatta
beslut som gallde rorelsen. Genom 1846 ars handelsordning blev
kvinnan emellertid mindre sjalvstandig i relation till sin make
(Widerberg 1980:47-49, Bladh 1991:69. Se ocksa Ighe 2001 om
formyndarskap).

Handelsforordningen hade ocksa specifika bestammelser for
vilka omraden kvinnor kunde handla inom. Féljande var vissa for
kvinnor s.k. lampliga omraden: nipperhandel, kladmakeri, mangleri,
tobakshandel och forséljning av nalstolskram (Widerberg 1980:49).
1864 ars naringsfrihetsforordning avskaffade skravasendet helt, och
kvinnor och méan fick i princip samma rdttigheter att bedriva
naringar. Det krdvdes emellertid teoretiska och praktiska
kunskaper, en kontroll av att kvinnan ansékt om myndighet samt
aven ett visst ekonomiskt kapital for att starta en rorelse — allt
sadant som begransade kvinnors mojligheter. Fram till 1921 fanns
det civilréttsliga hindret for gifta kvinnor kvar, och gifta kvinnor
var tvungna att ha makens medgivande for att etablera en rorelse av
nagot slag. Nar det gallde fabriks- och hantverksrorelse kunde
ankan efter en naringsidkare fortsétta driva rérelsen efter sin makes
dod, och hon kunde aven vid omgifte fortsatta med driften — med
den nye makens samtycke och under makarnas gemensamma
ansvar. Nér det géllde en handelsrorelse kunde en &nka fortsatta att
driva den, men hon maste frantrada den vid omgifte. Hur
ansvarsfordelningen sdg ut i praktiken var sannolikt en
forhandlingsfraga mellan dnkan och hennes nya make.

Kvinnors m@jlighet till utbildning var ldnge begrénsad.
Folkskolestadgan 1842 var alla flickors forsta erkanda ratt till
utbildning bekostad av det allménna; skolning hade tidigare varit
ett privilegium for adelns och det vélbargade borgerskapets dottrar
och beroende av fordldrarnas beslut (Widerberg 1980:51, Florin
1987).! Vissa yrken kravde speciell utbildning, som till exempel
yrken inom statsforvaltningen.

1 Susanna Hedenborg visar i sin avhandling att vissa undantag fanns under 1700-talet, da
vissa skolor i Stockholm ocksé undervisade flickor (Hedenborg 1997:110-29).
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Ar 1863 dppnades vissa statliga yrken for kvinnor som “fér
henne [kunde] vara passande”, vilket i praktiken innebar lagre
statliga och kommunala tjanster (Martensson 1999:70, Widerberg
1980:65), och 1923 kom den sa kallade behorighetslagen, vilken
tradde i kraft 1925. Den gav kvinnor rétt till statstjanster utom till
kyrkliga, militdra och civilmilitdra tjanster samt vissa tjanster inom
fangvarden. Kvinnors loner sattes dock lagre, liksom deras
pensionsalder (Widerberg 1980:66-67).

Nar kvinnor fran och med 1870 fick ratt att avldgga
studentexamen 6ppnades intellektuella yrken sasom lakaryrket —
dock med restriktionen att kvinnorna fick utéva sin verksamhet
som privatpraktiserande lakare och inte kunde bli specialister eller
anstallda pa statliga sjukhus (Wikander 1999:99-102). Dessa
formella mojligheter for kvinnor nyttjades emellertid i liten
utstrackning, eftersom kvinnor &nda fram till 1920 i princip var
utestangda fran manga av de yrken som krévde akademisk examen
(Widerberg 1980:65). Karolina Widerstrom (1856-1949) blev den
forsta kvinnliga lakaren i Sverige 1888, 18 ar efter att lakarstudier
oppnades for kvinnor. Hon arbetade hela sitt liv pa sin privata
gynekologpraktik (Andréen 1956/1988).

En del arbetsrattslig lagstiftning forsvarade for kvinnor att
arbeta, som till exempel det omtvistade nattarbetsférbudet som
infordes i de flesta lander i Europa runt sekelskiftet 1900. Kvinnor
forbjods att nattarbeta pad storre industrier, bland annat med
motiveringen att deras reproduktiva funktioner och deras moral
maste skyddas. Nattarbete forbjods emellertid inte inom
lagavionade och kvinnligt kodade yrken som sjukvard och husligt
arbete, det vill sidga pigtjanster, och inte inom mindre industrier
och hantverk (Karlsson 1995, Wikander 1999. Jfr Kolbe 1992 om
moderskapslagstiftning).

Trots att gifta kvinnor blev myndiga 1921 var kvinnornas rétt till
arbete dnda omstridd i stort sett under hela forsta delen av 1900-
talet. Den har ifragasatts ideologiskt och hindrats formellt.
Forskning visar att samhallet ansdg att gifta kvinnor inte behdvde
(eller rentav inte borde) arbeta, eftersom mannen i familjen
forvantades sta for forsorjningen enligt en enforsorjarmodell. Det
fanns lange en forestdlining om att en kvinna borde lamna sitt
forvarvsarbete ndr hon gifte sig, och fram till 1939 fanns en laglig
ratt for arbetsgivare att avskeda en kvinna pa grund av hennes
giftermal eller havandeskap (Wikander 1999). Samtidigt visar
forskare att staten efter omkring 1920 ibland kom att tillampa en
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tvaforsorjarmodell, dar bade mannen och kvinnan i ett hushall sags
som ansvariga for familjens ekonomi. Om mannen inte kunde
forsorja familjen var det hustruns skyldighet att bidra ftill
forsorjningen (se till exempel Frangeur 1998 om mellan-
krigstiden).?

Arbetande kvinnor

Historiskt sett har kvinnor i Sverige alltid arbetat — &tminstone de
allra flesta kvinnor i samhallet. Kvinnors arbete var ett av de tidiga
kvinnohistoriska forskningsomradena. | Sverige ar det framfor allt
perioden efter industrialiseringen, runt 1880-1960, som undersokts
(Kyle 1979. Se dven Kessler-Harris 1981). Kvinnor har emellertid
utfort en storre del av det obetalda arbetet &n mén.

Genus- eller kodnsteoretisk forskning om kvinnors arbete har
bland annat diskuterat definitionen av ordet arbete.
Ekonomhistorikerna Lynn Karlsson och Ulla Wikander skriver att
industrialiseringen bland annat forde med sig en omdefiniering av
arbetsbegreppet, dar det kom att betyda avl6nat arbete, helst
utanfor hemmet (Karlsson och Wikander 1987:61). Ekonom-
historikern Anita Goransson skriver att det ar “den manlige
metallarbetaren, som i teori och praktik varit urbilden fér den
sanne proletaren, normen for I6nearbetaren och arbetarrorelsens
hjalte” (Goransson 1987:117. Se dven GoOransson 1988). Det
reproduktiva arbetet, det vill s&ga den del av arbetet som
forknippats med hemmet, hushéllsarbete, skotsel av barn,
matlagning med mera, har inte rdknats som arbete, och inte heller
varit betalt. Den typen av arbete har mer eller mindre uteslutande
skotts av kvinnor.

Anita Nyberg har diskuterat hushallsarbete i relation till
teknikforandring under 1930-talet. Hon visar att trots den Okade
forekomsten av hushéllsmaskiner for att underlatta hushallsarbetet,
har den tid som kvinnor ldgger pa hushéllsarbetet 6kat. Med
maskiner som underlédttade arbetet kom namligen nya och hdégre
krav pa renlighet i hemmet (Nyberg 1989).

Kons- eller genusarbetsdelningen, dar arbetsuppgifter férknippas
med och delas upp efter kon (vilket ofta paverkade l6nesattningen

2 For resultat som visar pd en tvaférsorjarnorm och -praktik i relation till den
statsunderstodda arbetsloshetshjalpen i Sverige under mellankrigstiden, se pégaende
forskning av Leif Wegerman, ekonomisk-historiska institutionen, Stockholms universitet.
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negativt for kvinnor), samt hur olika yrken gatt fran att ses som
kvinnliga till att ses som manliga eller tvartom (feminiserings- och
maskuliniseringsprocesser) har studerats av flera forskare.

Ekonomhistorikern Lena Sommestad visar hur mejerskeyrket
lange betraktades som ett kvinnoyrke, bland annat pa grund av den
agrara kopplingen dar mjolkning var kvinnornas arbete, trots ofta
tunga och tekniskt kvalificerade uppgifter i hanteringen. Kvinnorna
utbildades pa statens mejeriskolor (Sommestad 1987). Under
mellankrigstiden blev emellertid konsskiftet ett faktum och
mejerskorna blev mejerister; trots att hanteringen blivit lattare
genom mekanisering hévdades bland annat att kvinnor var for
fysiskt svaga for att orka med arbetet. Ndr mejerihanteringen
forandrades till storindustri genom forandrad teknik stalldes ocksa
krav pa hogre utbildning som kvinnor inte tillagnat sig (Sommestad
1987).3

Wikander visar pa feminiserings- och maskuliniseringsprocesser
vid Gustavsbergs porslinsfabrik under perioden 1880-1980
(Wikander 1988).* Under perioden kunde kvinnor ibland bryta en
forharskande genusarbetsdelning och préva pd nya och mer
kvalificerade arbeten. Kvinnors mojlighet att behélla det som
ansags vara kvalificerade arbetsuppgifter avgjordes inte av
kvinnornas egen kompetens utan av mannens mojligheter att fa
arbeten som hade annu hogre status pa samma arbetsplats. Men
Wikander visar ocksa att genusarbetsdelningen ofta aterstalldes.

I sin studie diskuterar Wikander ocksa teknikens betydelse for
att bryta ett arbetes koppling till ett visst kon. Hon menar att
kvinnor fick komma i kontakt med teknik vid i forsta hand tva
typer av tillféllen — dels nér tekniken var ny och oprévad, dels nér
tekniken var fordldrad och pa vag ut. Arbetsgivarna utnyttjade
kvinnorna for att fora in ny teknik péa arbetsplatsen, vilken ofta
hotade att degradera méans mer kvalificerade arbeten och goéra deras
hantverkskunskap 6verflodig. Kvinnorna kunde ocksa fa komma i
kontakt med éldre teknik nar den var pa vdg att bytas ut; nar
arbetets status redan var pa nedgang fick kvinnor bemanna
maskinerna (Wikander 1988, 1991. Jfr Berner 1982 om mojligheten
till teknisk utbildning for kvinnor).

% Liknande maskuliniseringsprocesser visar Lisa Oberg pé i sin studie av barnmorskeyrket
under perioden 1870-1920 (Oberg 1996).

4 Annan forskning visar pa feminiseringsprocesser och medféljande statussankning inom
andra yrken, sdsom till exempel kontorsarbetet och lararyrket (Florin 1987).
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Kvinnor som foretagare och i foretag

Elitforskningen inom historisk och ekonomisk historisk forskning
ar fortfarande mycket liten.® Det finns foretagsmonografier dar
bolagsstyrelser, féretagsledare och chefer diskuteras, men dessa ar
ofta utan konsperspektiv (se dock Gratzer 1996:188-196).
Forskningen om kvinnor i chefsposition &r liten, och en stor del av
den forskning som existerar berér kvinnor som enskilda foretagare,
snarare dn deras majlighet att arbeta som chefer eller ta plats i
styrelser.®

Historikern Christine Bladh har i sin forskning om Stockholm
visat att egenforetagande kvinnor forekom under tidigt 1800-tal;
manga av dem hade anstillda pigor i sin naring. De vanligaste
foretagen var sma rorelser sdisom mangleri (forsaljning av viss mat)
och krogverksamhet (Bladh 1991, 1997. Jfr Sundin och Holmquist
1989:14-20). Aven grosshandlares ankor kunde overta och driva
den avlidne makens foretag under slutet av 1700- och bérjan av
1800-talen (Bladh kommande).

I Bladhs forskning framkommer att civilstandet (som lagen
ocksa foreskrev) var viktigt for mojligheten att driva foretag.
Merparten av kvinnorna var gifta nar de fick sitt naringstillstand,
nagot kvinnan fick om hon kunde visa att den akta mannen inte
kunde férsorja henne och barnen. Under perioden 1819-1839
Okade dock andelen é&nkor, vilket innebar att flertalet
niringsidkande kvinnor inte gifte om sig nir maken avlidit. Aven
andelen ogifta kvinnor inom denna grupp 6kade under perioden; en
grupp kvinnor valde att avstd fran &ktenskap, eftersom deras
ekonomiska frinet da skulle kringskaras (Bladh 1991:95-97. Jfr
Wottle 2000 for Stockholm i slutet av 1700-talet). Néringarna dar
kvinnorna etablerade sig var traditionella i den bemarkelsen att
hanteringen tillhdrde den férment kvinnliga sfaren.

Vissa av de mer framgangsrika kvinnliga foretagarna har gatt till
historien och deras foretag har dverlevt dem. Amanda Christensen

5 Pagéende projekt dar man forskar om eliter ur ett delvis historiskt perspektiv r "Makt, kon
och ledarskap: Kén och den sociala reproduktionen av eliter i ett komparativt perspektiv”
vid Goteborgs universitet med Anita Goransson som vetenskaplig ledare. Vid Stockholms
universitet har nyligen projektet "Den svenska borgerligheten 1900-1970” pébdrjats under
ledning av ekonomhistorikern Johan Stderberg, och vid Uppsala universitet finns sedan
2000 projektet "Formering for offentlighet: en kollektivbiografi dver Stockholmskvinnor
1880-1920” under ledning av pedagogen Donald Broady.

6 Under 1600-talet var det inte ovanligt med kvinnliga brukspatroner som tog 6ver ledningen
efter makens bortgang. Till exempel hade Avesta bruk under en tid tre &dnkor som
brukspatroner: Elisabeth van Eijk, Kristina Cronstrém och Elisabeth Funck (Kéaks 2002:27-
29).
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grundade sitt kravattforetag 1885. Enligt uppgift var hennes foretag
ett av de forsta i landet som uppréttade skrivna I6neavtal med sina
anstéllda. Foretaget finns fortfarande kvar men tillverkar nu slipsar
(Wersén 1945:65, Trogen 1993:13-14. Jfr Trotzig 1999). Ett annat
exempel dr Sophia Gumaelius. Ogift grundade hon 1877 en
annonsbyra i Stockholm som rdknas som det forsta
reklamforetaget i Sverige. Foretaget blomstrade och expanderade,
och fick filialer i badde Malm6 och Goteborg. Bland hennes
anstéllda fanns en manlig vaktmastare, i 6vrigt anstéllde hon endast
kvinnor som arbetskraft (Goransson 1993:58-59. Jfr Hedenborg
och Wikander 2003:98-99).” Det finns emellertid inga studier som
kan visa samlad statistik dver kvinnor som fdretagare under dessa
perioder.

Annan forskning visar hur andelen kvinnor som é&r egna
fOretagare i procent av arbetskraften har minskat under 1900-talet
(Sundin 1988). I sin forskning om automatrestaurangbranschen
under 1900-talet diskuterar ekonombhistorikern Karl Gratzer
samma mekanismer som Wikander nar det galler teknik vid
Gustavsbergs fabrik, det vill sdga att kvinnor kunde etablera sig
som foretagare i automatbranschen i mycket liten utstrackning
under etablerings- och tillvaxtfasen. | stéllet 6kade andelen aktiva
kvinnor i samband med branschens nedgang (Gratzer 1996:191-
92).

De studier som finns om kvinnor och styrelsedeltagande ur ett
delvis historiskt perspektiv diskuterar kvinnor som ager. Dar har
man framfoér allt diskuterat kvinnornas roll i familjeforetag och om
de formellt kunnat agera i foretaget. Ekonomhistorikern Kerstin
Norlander har studerat Liljeholmens stearinfabrik under perioden
1872-1939. Hon visar hur patriarkala normer och lagstiftning som
gjorde gifta kvinnor omyndiga omdjliggjorde for Lars Johan
Hiertas dottrar att forvalta sitt eget aktiekapital. Vid grundaren
Hiertas dod 1872 6vergick formdgenheten till hans &nka och de
fyra dottrarna fodda inom &ktenskapet (Norlander 2000:21). Forst
1874 kom den lag som gav en gift kvinna ratt att forvalta sin
egendom om den undandrogs maken genom &dktenskapsforord —
nagot som var mycket ovanligt. En gift kvinna stod emellertid

" Det finns exempel p& andra enskilda mer eller mindre bemarkta kvinnor, manga av dem
foretagare och ibland chefer i boken Svenska kvinnor: foregangare, nyskapare av Carin
Osterberg med flera fran 1990. Andra exempel pé liknande studier av biografiskt intresse ar
Maud Peterson med fleras Affarskvinnor i Falun: Négra glimtar ur 1900-talshandelns historia
fran 1990, Kiki Lundhs “Signe Kullzén: legendarisk pappershandlare i Kalmar” fran 1997
samt Kjell Hertzmans Helena Strém: en kraftkvinna i 1700-talets Gavle fran 1999.
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fortfarande under sin makes formyndarskap, och i realiteten
forblev sdledes forvaltningsratten begransad (Norlander 2000:36-
38).

Liljeholmens stearinfabrik organiserades efter en patriarkal
modell dar bade manliga och kvinnliga slaktingar &gde delar av
foretaget, men endast manliga slaktingar lardes upp i féretagandets
konst. Foretagsledning och chefskap blev en manligt traderad
kunskap (Norlander 2000:22-23, 25, 31, 41-42). Kvinnors
strukturellt underordnade position i hushallet och samhaéllet, bade
pa ett formellt och informellt plan, kom till uttryck i en
hushéllsorienterad ~ agarstrategi, och dessa  konsrelationer
forflyttades in i foretaget. Genom detta férde man vidare “det aldre
socioekonomiska systemets konsrelationer direkt in i det
framvédxande kapitalistiska foretagets hjarta; in i dess centrala
maktarenor bolagsstdmma och — styrelse” (Norlander 2000:57).

Foretagsekonomen Anneli Karlsson Stider visar ett liknande
hushaéllsorienterade forhallningssatt i sin  studie av familjen
Bonniers foretagande under flera generationer (Karlsson Stider
1999). Kvinnorna spelade en betydande roll i familjeféretagandet,
men ofta i informella och underordnade funktioner férknippade
med traditionella kvinnoroller. Familjeforetagets kvinnor har i den
privata sfaren spelat en betydande roll som vérdinnor vid sociala
tillstallningar under vilka natverk knutits. Det fanns dessutom en
outtalad regel som sade att Bonnierdottrar inte skulle arbeta inom
foretaget. Karlsson Stider menar att man vid forskning om
familjeforetag maste vidga tankandet och se hemmet som en
foretagsledningsarena for att se de aktérer, det vill sdga kvinnorna,
som haft betydelse for konstruktionen av foretagsledning
(Karlsson Stider 1999:24, 30. Jfr Stenlas 1998, Hasselberg 1998).

”...om man en gang skulle fa en chefsplats” — kvinnor i chefspositioner
Hur ska man da definiera chefskap, for att fa syn pa kvinnor som
haft ledande befattningar i historien? Né&r det galler kvinnor som
startat ett eget foretag ar det kanske inte sd svart att se deras
chefspositioner. SOU  1994:3  arbetade enligt BNT:s
(Befattningsnomenklatur Tjansteméan) definition av chef som 16d
enligt féljande: "Personal i ledande stédllning — chefer och ledare
som har ett administrativt ansvar for stOrre enheter och leder
arbetet med hjalp av understalld personal eller som har
specialistbetonade funktioner” (SOU 1994:3, 38). Den definitionen
kan vara rimlig &ven for vissa positioner under den forra delen av
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1900-talet. FoOr att inneha vissa specialistfunktioner inom till
exempel statliga myndigheter kravdes emellertid hdgre utbildning —
nagot som kvinnor under lang tid var utestangda ifran.
Definitionen uteldmnar &ven styrande befattningar som till
exempel arbetsledare utan administrativt ansvar. En chef enligt
Nordisk familjebok fran 1906 definieras som en “styresman inom
ett dmbetsverk, en handelsaffar, en fabrik osv.” (Nordisk
familjebok 1906:132).% Kanske ar det ocksa en sddan vid (om vi
bortser fran bendamningen styresman) och mer tidstypisk”
definition som behovs for att finna kvinnor pa chefspositioner
under forra halften av 1900-talet.

Det har funnits kanda enskilda kvinnor pa betydande
chefspositioner som inte nddvéandigtvis innehaft tjansten genom att
foretaget varit ett familjeforetag. Dessa kvinnor har
uppmadrksammats i olika studier av biografiskt karaktér, och kanske
kanner vi till dem just for att de ar sa fa. En av de mer kanda var
Wilhelmina Skogh som 1902 anstélldes som verkstallande direktor
for Grand Hétel i Stockholm. Hon rekryterades for att ordna upp
Grand Hotels skakiga ekonomi, pa basis av sina tidigare meriter
som framgangsrik agare av jarnvagshotell (Jarnhammar 1999:99-
101). Skogh tackade ja efter att ha forhandlat om anstéllnings—
villkoren, och stannade som verkstallande direktor till 1910
(Jarnhammar 1999:111. Se dven Billow 1989). Wilhelmina Skogh
stod som ung flicka och torkade glas pa Stromparterrens restaurang
och arbetade sig upp i branschen. Hon skriver i sin sjalvbiografi om
hur hon kopplade ihop vikten av erfarenhet av arbete och chefskap:

Jag kunde knappast ga hem, sd ondt hade jag i mina fotter. [...] Gud,
hvad jag led, men jag satte mig i sinnet att harda ut, och det gick och
det gick ocksa fran den befattningen till en battre. Och nyttigt var det,
ty jag larde mig arbetet bra, da allt skedde gradvis, hvilket ocksa ar det
enda ratta, i hvilken bransch man &n befinner sig. Eljest kan man aldrig
lara sig att forstd hvad det géller, om man en gang skulle fa en
chefsplats (Skogh 1912/1991:21).

Skogh arbetade sig alltsa enligt egen utsago upp till den position
som hon sa smaningom innehade som chef. Under storre delen av

8 Nordisk familjebok tar inte upp arbetsledare, men det gor daremot Nationalencyklopedien
(NE) som definierar det som en ”person som anstéllts for att som arbetsgivarens
stallforetriadare leda och fordela arbetet pa en arbetsplats” (NE, vol. 1, 1989:496). Begreppet
chef i icke sammansatt form existerar inte utom som beteckning for ginstam, évre delen pa
en vapenskdld (NE, vol. 4, 1990:97).
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sin verksamhet var Wilhelmina Skogh gift, men hon fortsatte driva
samma verksamhet som hon gjort innan hon gifte sig.

Om man ser arbetsledare som en slags mellanchefsposition, sa
visar forskning att kvinnor férekommit som arbetsledare, men att
de fick svarare att avancera och behélla dessa positioner nar yrken
maskuliniserades eller ndr kvinnorna skulle vara arbetsledare for
man. Ulla Wikander visar hur kvinnor som arbetat ldnge som
sommerskor vid Algot Johanssons AB i Boras kunde avancera.
Under 1930-talet blev de sa kallade bandbaser da foretaget lade om
sin produktion fran traditionell somnad i arbetsgrupper till arbete
vid l6pande bandet. Fran 1944 forekom aven man som sydde vid
banden, och i och med det upphérde kvinnors mdjligheter att
avancera till positioner som arbetsledare; att en kvinna skulle vara
arbetsledare for man sags som omdgjligt. Positionerna togs over av
man (Wikander 1995. Jfr Sommestad 1987:82, Lundgren 1987).

I statliga verk och foretag kunde kvinnor fa anstéllning fran
1863.° Historikern Christina Florin menar att kvinnor pa hogre
poster inom statsforvaltningen vid 1800-talets slut var "solitérer
som nastan kunde rdknas pa ena handens fingrar” (Florin
1994:178).

Ekonomhistorikern Christina Martensson visar i sin studie av
Telegrafverket i Sverige under perioden 1865-1920 hur kvinnors
mojlighet till anstallning och befordran forandrades (Martensson
1999). Medan det fér man fanns och tillkom nya befattningar
under perioden, fanns det endast tva mojliga befattningar for
kvinnor, och den hogsta befattningen var att bli
stationsforestandare pd en mindre telegrafstation. Martensson
menar att kvinnor pa grund av sitt kon var ”i princip utestangda
fran befordran” (Martensson 1999:194). Mojligheterna att
befordras till stationsforestandare minskade dessutom under
perioden (Martensson 1999:253). Med staten som arbetsgivare
fanns dven informella hinder som omdjliggjorde for kvinnor att na
chefspositioner inom sitt yrke. Kvinnor sags som tillfallighets—
arbetare som skulle sluta arbeta nar de gifte sig, medan man sags
som familjeforsorjare. Saledes gavs kvinnor arbeten som séllan

® Forskning om tidigmodern tid visar hur dnkor fick ta 6ver tjansten som postméstare efter
den avlidna maken, det vill saga ansvara for posten pa ett postkontor som ofta fanns i den
egna bostaden. Denna mdjlighet forsvann i borjan av 1700-talet nér organisationen véxte och
postméastarna dven skulle ha Gverinseende Gver postbonderna. Det ansdgs omgjligt for
kvinnor att ha dverinseende dver man. Under perioden 1637-1722 var det emellertid endast
8 procent kvinnor pa dessa befattningar (Lundgren, 1987).

64



SOU 2003:16 Kvinnor i styrelser och som chefer — en historisk bakgrund

kunde leda vidare till en karridar inom statlig forvaltning; dessa
befattningar gavs till man (Wikander 1999:124).

Enligt den tidigare forskningen har sdledes kvinnors majligheter
att inneha chefspositioner, bade i statlig tjanst och i privat
naringsliv, varit kraftigt kringskurna, likasa deras mojlighet till
styrelseuppdrag. Dessa inskrankningar har varit av bade formell
och informell art, dér den civilrattsliga lagstiftningen har hindrat
kvinnor fran att forvalta sin egendom och gifta kvinnor fran att
agera som medborgare i sin egen ratt. De formella hindren har
avskaffats over tid. De informella strukturerna ar dock svarare att
avskaffa.

Forestallningar om det oldampliga i att kvinnor innehade
positioner i den offentliga sfaren dominerade under lang tid, och de
forefaller fortfarande inverka pa kvinnors mojligheter att inneha
hdga positioner i ndringslivet. Eller som statens lonereglerings—
kommitté 1911 sade om kvinnors lamplighet att inneha professurer
i vissa amnen, dar man patalade "olampligheten [i] att lata kvinna
beklada sddana professorsaimbeten som aro forbundna med vérd
och skotsel av en s.k. institution eller dverhuvudtaget forenade med
praktisk verksamhet” (Widerberg 1980:65-66).

Familjeforetaget — kvinnors karriarvag? En studie av kvinnor i
foretag 1918-1973

Introduktion

Som vi sett ovan dr studier om kvinnor i styrelser och som chefer
fa. De som finns ar i forsta hand studier av biografisk karaktar, eller
foretagsmonografier dar studiet om kvinnor som chefer i forsta
hand inte statt i fokus. Det finns alltsa lite kunskap om kvinnors
narvaro i styrelser pa en overgripande niva, och aven bristande
forskning om foretag ur en kdnsteoretisk aspekt — vilka positioner
innehade kvinnor, i vilken typ av foretag verkade de? Det &r alltsa
av vikt att forskning om detta genomférs, inte minst for att utréna
om man genom den historiska kunskapen kan fa 6kad forstaelse for
hur situationen ser ut i dag. Ett problem med att gripa sig an sadana
studier 4r dock bristen pa kéllmaterial.

For nedanstdende pilotstudie har Svensk industrikalender
anvéants. Problemet med denna kalla &r att den endast har
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aktiebolag registrerade — inte enskilda foretag eller handelsbolag
(vissa kommanditbolag finns dock med).

Svenska Industriférbundet, som ger ut kalendern, bildades 1910
pa initiativ av disponenten vid Stora Kopparbergs Bergslags
aktiebolag EJ Ljungberg tillsammans med Marcus Wallenberg for
att verka som en industriell centralorganisation och féretrdda den
svenska industriens gemensamma intressen séarskilt infor
statsmakterna” (Industrikalendern 1918:ix).

I den forsta utgavan av kalendern havdar foreningen att "éver
80 procent av Sveriges mera leveranskraftiga industri f.n. &r
ansluten till Forbundet”, och i kalendern for 1963 skriver man att
totalt "representerar Industriférbundet 3/4 av Sveriges industriella
produktion” (Sveriges industrikalender 1918:v, 1963:11). Detta ar
emellertid forbundets egna uppgifter.

Det precisa antalet foretag som &r anslutna anges under forsta
arens utgivning av  kalendern, men darefter ges en
uppskattningssiffra i inledningen. Né&r dessa siffror jamfors med
det totala antalet registrerade aktiebolag for de aktuella aren blir
det tydligt att férbundets egna uppskattningar inte ar helt giltiga.
Nar det galler till exempel 1963, dar forbundet sdger sig
representera tre fjardedelar av Sveriges industriella produktion,
uppges antalet foretag i Industriférbundet vara 5500, medan det
totala antalet registrerade aktiebolag det aret ar 56 850 (Helén
Hogberg, Patent- och registreringsverkets bolagsservice, den
9 december 2002). Har forefaller det alltsd vara en frdga om
definitioner. Forbundet organiserar “leveranskraftig industri” eller
bolag involverade i ”industriell produktion”. Det innebar att
aktiebolag utanfor tillverkningsindustrin inte &r representerade i
speciellt hdg utstrackning.

Graden av organisationsbendgenhet hos aktiebolagen varierar
ocksa oOver tid: 13 procent av foretagen ar medlemmar 1918, att
jamfora med 2 procent 1973. Saledes ar kallan behaftad med
problem nédr det géller representativiteten, och de resultat som
presenteras i den har studien maste behandlas med forsiktighet och
ska endast ses som géllande for de foretag som finns registrerade i
Svensk industrikalender under de undersokta aren. (For en utforlig
metoddiskussion, se bilaga 2c.)
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I vilka branscher, foretag och styrelser fanns kvinnor?

Under den period som undersoks hér fanns kvinnor representerade
i aktiebolags foretagsstyrelser — om an i liten skala. Det sker en
marginell 6kning av kvinnor i styrelsesammanhang: 1918 var det 3
procent av de registrerade foretagen som hade minst en kvinna i
styrelsen, och 1973 var det 10 procent.

Tabell 2.1 Foretag med minst en kvinna i styrelsen aren 1918,
1921, 1931, 1941, 1953, 1963, 1973.
Andel (%) och antal

Totala antalet Foretag Foretag registrerade | Totala antalet
foretag i registrerade i i Svensk registrerade
Industrikalen- Svensk industrikalender aktiebolag i Sverige
dern industrikalen-der | med minst en kvinna
med minst en i styrelsen. Andel
kvinna i styrelsen. | (%)
Absoluta tal
1918 1151 36 3% 9000
1921 1385 45 3% 11 000
1931 1782 114 6 % 17 000
1941 3000 207 7% 22000
1953 4900 591 12% 32494
1963 5500 514 9% 56 850
1973 3300 323 10 % 133 364

Kélla: Svensk industrikalender for angivna ar (Svensk industrikalender ar kallan for
alla  kommande tabeller om inget annat anges) samt Patent- och
registreringsverkets bolagsservice, Helén Hogberg, e-postuppgifter 021209.

Siffrorna anger antal bestdende bolag och &r ungefarliga for perioden 1918-
1941. Det finns statistik som anger precist antal registrerade bolag under perioden,
men denna gor inte avdrag for avregistrerade bolag.

Den hogsta siffran var 12 procent 1953 darefter sjonk den.
Kvinnorna finns i forsta hand i mindre foretag. 1 genomsnitt har
foretagen med kvinnor i styrelsen mellan 80 och 135 anstéllda, och
foretagens storlek i medeltal ar relativt stabil 6ver tid. Spridningen
inom de olika tvarsnitten &r dock stor, framfor allt for de senare
aren. Det minsta foretaget 1963 har 4 anstéllda och det storsta har
3100. Tio ar senare har det minsta foretaget 2 anstéllda, medan det
storsta har 3 200.

Den bransch som dessa foretag verkar inom i bérjan av seklet ar i
forsta hand textilindustrin — ett omrade som traditionellt haft ett
stort antal kvinnliga arbetare, bade i fabriker och som hemarbetare.
Over tid kan man dock inte se ndgot monster, till exempel att
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foretag med kvinnor i styrelsen skulle verka inom néagon speciell
bransch. Snarare dr dessa foretags verksamhet kopplad till de
ekonomiska konjunkturerna. Textilbranschen har en stor andel av
den totala produktionen i bdrjan av 1900-talet, men dess andel
minskar 6ver tid, och under 1970-talet genomgick textilindustrin
den storsta tillbakagangen pa branschniva. Under samma period
okade byggnadsindustrins andel av den totala produktionen; bada
dessa mer strukturella fordndringar kan avlasas i diagram 2:2
(Schon 2000:477).

Generellt kan s&gas att spridningen av dessa foretag mellan olika
branscher &r storre under slutet &n i bérjan av undersdknings—

perioden.
Tabell 2.2: Foretag med kvinnor i styrelsen och/eller i
chefsbefattningar redovisade branschvis, 1918, 1921, 1931, 1941, 1953,
1963, 1973.
Andel (%)

191811921 1931 (1941 {1953 |1963 |1973
Textil- och bekladnadsvarutillverkning 30 (27 23 |19 |22 (18 |12
Metallframstalining och metallvarutillverkning 21 |21 14 (24 |16 |27 |16
Livsmedels-, dryckesvaru- och 14 (7 16 (10 |8 5 7

tobaksvaruframstéllning
Tillverkning av kemikalier och kemiska produkter 11 (14 7 6 5 5
Massa-, pappers- och pappersvarutillverkning, 5 9 12 (12 |7 8
forlagsverksamhet och grafisk produktion

Tillverkning av transportmedel 5 2 0 1 2
Tréavarutillverkning 3 7 4 8 11
Tillverkning av lader och ladervaror 3 4 7 8 6 6 4
Byggverksamhet 0 2 4 4 12 (17 |16
Owrigt 2 7 13 |8 14 19 22
Totalt 100 |100 [100 |100 |100 |100 |100
Anmarkning:  Branschindelning enligt SNI 92, Standard for svensk
naringsgrensindelning 1992: innehéllsbeskrivningar och nycklar = SE-SIC

(Stockholm: SCB 1992).

Nar det géller den regionala spridningen av foretag med kvinnor i
styrelsen sa finns dessa foretag foga forvanande i traditionellt
industritita omraden. Under de sju ar som undersokts har har
vastra Sverige, det vill siga omradet runt Goteborg och Boras,
sddra Sverige med stader som Malmé och Helsingborg, samt dstra
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Sverige med Stockholm som huvudort, varit de omraden dar
foretag med kvinnor i styrelser funnits. | dessa regioner har mellan
48 och 56 procent av foretagen med minst en kvinna i styrelsen
haft sin verksamhet under de ar som ingatt i studien.

Kvinnors maktpositioner i styrelser

Vad kan aggregerade data sasom dessa saga 0ss om kvinnors
mojlighet att utdéva makt i styrelser? Nar det galler formella
mojligheter kan vi fa viss information, men for att se hur makten
utovades i realiteten behovs organisationsstudier pa foretagsniva.

Ovan diskuterades den civilrattsliga lagstiftningen, och hur den
hindrat kvinnor fran att agera som sjalvstandiga individer. Framfor
allt gifta kvinnor var lange uteslutna fran reellt inflytande. Man kan
se att gifta kvinnor tar plats i styrelserna i hégre utstrackning mot
slutet av perioden an i borjan, och av tabell 2:3 framgar att under 10
ar —fran att gifta kvinnor blir myndiga 1921 fram till 1931 — 6kade
andelen gifta kvinnor i styrelser till drygt 70 procent mot tidigare
38 procent. De gifta kvinnornas andel av styrelserepresentationen
Okade déarefter stadigt.

Ar 1950 togs 6vergéngsbestammelserna bort fér kvinnor som
ingatt aktenskap fore 1921, vilket kan forklara den relativt stora
okningen mellan 1943 och 1953. Ankor som tidigare forekommit i
hogre utstriackning forsvann allt mer, si dven ogifta kvinnor. Ar
1921 var &dnkornas representation 35 procent medan den 1953
endast lag pa cirka 1 procent.

Tabell 2.3. Kvinnor i styrelser efter civilstind 1918, 1921, 1931,
1941, 1953, 1963, 1973.
Andel (%).

1918 | 1921 [1931 |1941 1953 [1963 |1973

Ogift 38 28 22 26 12 5 3
Gift 35 38 73 71 85 86 84
Anka 27 34 4 3 1 0 0

Totalt 100 100 99 100 98 91 87

Anmarkning: Bortfallet under aren 1963 och 1973 beror pa att kvinnorna uppgett
yrkestitel och inte civilstand.
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Ar 1973 fanns ingen anka representerad i Industriférbundets
kalender. Daremot ¢kar andelen kvinnor som titulerar sig med
utbildnings- eller yrkestitel snarare dan med civilstand; 1973 éar
andelen 12 procent mot att 1953 ha legat pa 1 procent, och innan
dess inte forekommit alls. Kvinnors 6kande utbildningsniva verkar
alltsa avspegla sig i materialet.

Innan gifta kvinnor blev myndiga deltog séledes ankor i hogre
utstrackning i styrelsearbetet, och dérefter sjonk deras deltagande
drastiskt. A ena sidan ligger det néra till hands att anta att gifta
kvinnor nu inte behdvde vanta till maken avled for att delta. A
andra sidan séager gifta kvinnors deltagande i styrelserna pa
aggregerad niva ingenting om den makt de egentligen kunde ut6va
inom styrelsen. Pa vilka grunder satt dessa kvinnor i styrelsen pa
foretagen, och vilken reell makt hade de? Hade dessa kvinnor, som
Wilhelmina Skogh uttryckte det, fatt “en chefsplats”? Nej, snarare
ar den stora forklaringsvariabeln till kvinnornas nérvaro i dessa
foretagsstyrelser deras sléktkoppling till foretaget; foretag med
kvinnor i styrelser forefaller till en &vervagande del vara
familjeforetag. Majoriteten av kvinnorna hade en plats i styrelsen
genom att sannolikt vara arvtagerskor och fruar till, eller &nkor
efter den man som en gang grundade foretaget.

Tabell 2:4 visar hur stor andel av kvinnorna som hade nagon typ
av familjerelation till foretaget eller till personer inom styrelsen
under perioden.

Tabell 2.4: Kvinnor i styrelser med slaktskap till foretagets
grundare eller andra styrelsemedlemmar1918, 1921, 1931, 1941,
1953, 1963.

Antal och andel (%)

Totala antalet kvinnor i Sléktskap (%) Ej sléktskap (%)
styrelser
1918 44 60 40
1921 51 76 24
1931 139 74 26
1941 264 70 30
1953 745 63 37
1963 630 64 36
1973 399 70 30
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Det som héar kallas sldktskap har avgjorts genom ett relativt
trubbigt maétinstrument: kvinnans efternamn — om kvinnan har
samma efternamn som nagon annan i styrelsen eller ssmma namn
som foretaget har det raknats som slaktskap. Sannolikheten &r dock
att andelen kvinnor med sléaktrelaterad koppling ar storre &n den
ovan redovisade, da det endast i vissa fall (och under senare ar) star
om kvinnan ar ”fodd XX”, det vill siga om hon vid giftermal har
bytt efternamn fran familjeforetagets namn. | manga fall ar den
kvinna som &r ledamot av en styrelse den enda styrelsemedlem som
har ett avvikande namn, och 6vriga har samma efternamn. Da finns
det anledning att anta att kvinnan har bytt efternamn i och med sitt
giftermal, men hon har réknats som utan sldktskap i denna
undersokning.’® Andelen kvinnor i styrelser med en slaktrelaterad
koppling till foretaget och eller andra styrelsemedlemmar ligger
trots detta pa mellan 60-75 procent under hela
undersdkningsperioden. Nér det géller mindre familjeforetag med
kvinnor i styrelsen forefaller alltsa den aldre Bonnierstrategin inte
gélla, dvs. att inte lata familjens kvinnor delta i styrelsearbetet.

I en undersbkning som gjordes 1957 dar 245 manliga
foretagsledare svarade pa fragor om utbildning och social status
visade det sig att 20 procent av foretagsledarnas fader hade varit
dgare av foretag med mellan 10 och 200 anstéllda, och att
20 procent hade fader som varit ledare for foretag av i samma
storleksordning (Carlsson 1945/1962:148). De siffror som
redovisas i den hdr undersokningen for samma decennium visar en
hdgre procentsats nar det galler slaktskapets betydelse for kvinnor,
och endast 22 procent av dessa hade nagon ledande position i
foretaget (se tabell 2:6).

Under hela perioden forekommer &ven kvinnor i rollen av egna
foretagare. Det ar foretag utan styrelse, dar kvinnan som dger (och
manga ganger grundade) foretaget utgor hela ledningen. Dessa
foretag har séledes inte listat nagon styrelse, utan kvinnan star
registrerad som antingen dgare och chef eller dgare och direktor,
eller vid vissa tillfallen endast som direktor. De foretag dér endast
en kvinna star registrerad och saledes ofta bade ar direktor och
agare varierar mellan 3 och 11 procent, med den lagsta noteringen
1973 (Jfr Sundin 1988).

10 sadana Kallkritiska problem skulle kunna undanréjas om dessa individer kontrollerades via
mantalsregister, eller till exempel Svenskt biografiskt lexikon, Vem &r vem? eller Svenska mén
och kvinnor. Detta & dock en mycket tidskrdvande process och har inte varit mojligt att
genomféra inom ramen for den har undersékningen.
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Den vanligast forekommande styrelsekonstellationen déar
kvinnor deltar i styrelsen under hela perioden forefaller vara nar
kvinnan sitter som enda kvinna i styrelsen tillsammans med tva
man. Pafallande ofta har kvinnan samma efternamn som en av de
andra ménnen; antingen &r kvinnan gift med, syster eller mor till
den ene mannen i styrelsen. Under hela denna period dominerar
den styrelsesammanséttningen med mellan 38-49 procent. Dérefter
ar den vanligaste styrelseformen den med 4 ledaméter varav 1-3 ér
kvinnor; den forekommer med mellan 5-25 procent under
perioden. Om man understker hur manga man som sitter i
styrelser i relation till kvinnorna under den har perioden, sa blir
resultatet det som visas i tabell 2.5 nedan. Proportionerna &r under
hela perioden mellan 2-5 mdan per kvinna i styrelser, oavsett
styrelsens storlek.

Tabell 2.5: Genomsnittligt antal man per kvinna i fOretagsstyrelser.

1-4 kvartilen.
Styrelsestorlek = | Styrelsestorlek= | Styrelsestorlek = | Styrelsestorlek = 4-
1-3 personer 3 personer 3-4 personer 10 personer
1918 2 3 3 4
1921 2 3 3 5
1931 2 3 2 4
1941 2 3 3 4
1953 2 3 3 4
1963 2 3 3 4
1973 2 3 3 4

Stora styrelser ger alltsa inte fler kvinnor i styrelsen, utan det
innebdr snarare att antalet man per kvinna i styrelsen okar. Det
finns dock ett fatal undantag. Det valkanda verktygs- och
knivforetaget i Eskilstuna, EA Bergs Fabrik AB, hade 1941 och
1953 5 kvinnor i en styrelse pa 7 personer. Det var grundaren Erik
Anton Bergs (1856-1903) doéttrar Karin Alderin, Ebba Berlin,
Greta Carlsson, Magda Carlsson och Ingeborg Olsson. Alla
dottrarna var gifta och hade olika efternamn, men i registret
noteras att alla kvinnorna var fodda Berg. Det ska emellertid
noteras att alla kvinnorna var ledamoter; ingen av dem hade en
direktors- eller ordforandepost. De 5 systrarna &gde tillsammans
foretaget till 1959, da EA Berg gick samman med Bahco. Under en
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tid var maken till den é&ldsta dottern Ingeborg, Carl Olsson,
verkstéllande direktor (Lundberg 1960:50, 89).

Naéar det géller kvinnors befattningar inom styrelsen har
kalenderns egna bendamningar anvants som utgangspunkt. Poster
som ordférande och direktor star som regel alltid utsatta. Ibland
namns agaren, ibland aven poster utanfor styrelsen sdsom kassor,
kontors- och ekonomichef. Nar inget annat anges pa de
styrelsemedlemmar som ingar i styrelsen har dessa registrerats som
ledamoter. Sannolikheten &r emellertid stor att det bland dessa
kvinnor &dven doljer sig deldgare, eftersom detta endast
undantagsvis anges i materialet (se diskussion om systrarna Berg
ovan).

Tabell 2.6: Kvinnors fordelning péa styrelseposter ar 1918, 1921,
1931, 1941, 1953, 1963, 1973.

Andel (%)
Direktorer/
Ledamdter  [Disponent |Agare |Ordférande [Kassor [Mellanchef [Totalt

1918 |74 7 9 7 0 2 99
1921 63 10 14 6 2 4 99
1931 88 4 5 2 0 0 99
1941 80 12 3 2 1 2 100
1953 |76 11 ul 7 1 1 100
1963 |76 3 11 2 0 100
1973 |79 2 10 2 0 99

Den mest markanta minskningen &r andelen kvinnor som sitter i
styrelser som &gare; 1921 var toppen da 14 procent av kvinnorna
var dgare och 1973 var siffran endast 2 procent (man bor dock
notera att underlaget 1921 &r mycket litet). Denna siffra kan
emellertid vara ndgot missvisande eftersom den endast redovisar de
kvinnor som star registrerade som agare i Svensk industrikalender.
Till exempel & Amanda Christensen (grundare av det valkénda
kravattforetaget 1885) endast noterad som ordférande 1919, och
inte som &gare. Vid det laget hade dven hennes aldste son, Rudolf
Christensen, tratt in i styrelsearbetet efter att ha blivit upplérd av
sin mor (Wersen 1945:70).

Andelen kvinnor som direktérer okar fran 7 procent 1918 till
11 procent 1953, for att sedan minska till 6 procent 1973. Av dessa
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var manga direktorer i foretag dar endast en person var angiven,
alltsd i foretag utan styrelse. Ar 1918 var 25 procent av kvinnorna
direktorer i foretag dér de var den enda styrelsemedlemmen, 1921
var siffran 20 procent, 1931 var den 33 procent och 1941 var den
12 procent, och 1953 har andelen Okat till 48 procent. Denna siffra
minskar dock 1963 till 40 procent och 1973 till 23 procent, och
andelen foretag med endast en kvinna minskar under samma
period. Kvinnor som ordférande ligger mellan 2 och 11 procent
under hela perioden. Den vanligaste posten fér kvinnor i styrelser
under hela perioden &r att sitta som ledamot; siffrorna pendlar
mellan 69 procent 1921 och som hdgst 88 procent 1931. |
genomsnitt ligger siffran pa 77 procent.

Kan man da sdga att da gifta kvinnor lagligen kunde agera som
myndiga, och att nar deras andel i styrelserna tkade sa 6kade dven
deras makt i styrelserna? Med tanke pa att den utveckling som
speglas hér dger rum under en period av 55 ar, da stora forandringar
skedde i den svenska ekonomin och i samhallspolitiska fragor,
maste den relativa forandring som kan ses betraktas som obetydlig.
Resultatet av den hdr undersdkningen pekar i stéllet mot det
motsatta — under den period som undersdkts har minskar
kvinnornas makt i styrelserna. Aven om andelen gifta kvinnor i
styrelser 6kar markant Gver perioden, sa minskar andelen kvinnor
som innehar speciella poster i styrelsen.

Fordelningen av posterna mellan exempelvis aren 1918 och 1973
ar mycket likartad; medan andelen dgare har minskat 1973 har
andelen ordférande Okat, i Gvrigt ser siffrorna pafallande likartade
ut under denna dryga femtioarsperiod. Sasom Annelie Karlsson
Stider diskuterar i nasta kapitel forefaller det alltsa, paradoxalt nog,
som om kvinnorna hade mer makt under en period innan gifta
kvinnor blev myndiga. Kvinnorna fick emellertid vanta pd den
makten; det var forst nér kvinnan blev &nka som makten kunde
utovas, och det var endast pa basis av kvinnans make eller far som
kvinnan kunde utdva kontroll éver sitt &gande i familjeftretaget.

Kvinnor som chefer utanfor styrelsen

Under perioden sker marginella férdndringar i kvinnors majlighet
till chefspositioner utanfor styrelsen. Aren 1918 och 1921 finns
inga kvinnor representerade i hdgre befattningar utanfor
styrelserna, och 1931 férekommer 10 kvinnor i positioner som
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chef, kontors- eller avdelningschef, kamrer eller kassér. Det bor
emellertid noteras att 6 av dessa kvinnor hade ett slaktskap till
foretaget. Ar 1941 &r dessa kvinnor 15 stycken, varav 13 &r
kontors- eller avdelningschefer. Ingen av dessa kvinnor hade nagon
kind slaktrelation till foretaget. Ar 1953 finns 13 kontors- eller
avdelningschefer, 2 kamrerer och 1 kassor, samt 1 lagerchef, 1 fore—
standare och 1 assistent som inte ingick i styrelserna. Under 1960-
och 1970-talen forekommer dven kvinnor som ekonomichefer.

Fram till 1953 utgdr dessa kvinnor i chefsposition en
forsvinnande liten del av alla kvinnor som tas upp i Industri-
kalenderns personregister, 1953 utgdr de drygt 2 procent for att
déarefter minska, och 1963 ar andelen under 0,5 procent, 1973 &r
den 1 procent.

Frekvensen av kvinnor pa mellanchefsposition skulle mgjligen
kunna h&nga ihop med rapporteringsproblem, det vill sdga att man
vid tidigare tillfallen inte valt att rapportera positioner utanfor
styrelserna. Slumpmassiga kontroller i tidigare upplagor visar dock
att inrapporterade uppgifter om manliga kontors-, avdelnings- och
ekonomichefer, fabriksdirektorer och dylikt forekommer. Da det
inte finns ndgon samlad statistik, vare sig 6ver det totala antalet
personer dan mindre over man och kvinnor péa chefsbefattningar,
kan kvinnors befattningar i relation till ménnens inte dock anges
om inte hela personregistret for varje ar bearbetas.

Avslutande diskussion

Den forskning och empiri som diskuterats har tyder pa flera saker.
Forskningsgenomgangen pekar pa att kvinnor forefaller ha arbetat
och haft foretag, trots att lagstiftningen lange varit hindrande. For
att forsorja sig har kvinnor tvingats finna végar runt de lagar som
gjort dem omyndiga, och runt de regleringar som kravt formella
yrkeskunskaper som de varit utestangda fran att skaffa sig. Detta
har lett till att kvinnor befunnit sig i den informella sektorn samt
inom yrken som inte kravt ndgon formell utbildning, som varit lagt
betalda och arbetsintensiva.

Nar det géller foretagande har kvinnor startat foretag inom
naringar dar de fatt utrymme eller ibland tagit 6ver makens rorelse
vid hans dod; de har sdledes inte haft samma valfrihet och
mojligheter som man pa arbetsmarknaden. Forskningen visar hur
samhdllets informella forestallningar om koén i hég grad har
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paverkat kvinnors mojligheter och ibland gett avtryck till exempel i
formell lagstiftning. Synen pa kvinnan som understalld mannen
visas kanske tydligast i den civilrattsliga lagstiftningen, dér den
gifta kvinnan sd sent som for drygt 80 ar sedan fortfarande
betraktades som omyndig. Néar det géllde egendomsfdrvaltning
drojde det till 1950 innan kvinnor som gift sig fére 1920 fick ratt
att forvalta sin enskilda egendom - alltsa bara drygt 50 ar sedan.
Det fanns ocksa forestéllningar om vad som kunde vara passande
yrken for kvinnor, vilket innebar att kvinnor fick tilltrade till vissa
yrken och endast pa sérskilda villkor.

Den understkning som redovisats har har i huvudsak diskuterat
kvinnor i aktiebolagsstyrelser under perioden 1918-1973, baserat pa
material ur Svensk Industrikalender. Resultatet ar entydigt:
kvinnor har spelat en mycket liten roll i styrelser under den hér
perioden, deras nérvaro i dessa styrelser har i hog utstrackning varit
beroende av deras sldktskap med foretaget, och deras befattningar
har Overvigande varit ledamotsposter. Over tid Okar andelen
foretag med minst en kvinna i styrelsen, med en toppnotering
12 procent 1953. Man bor dock komma ihag att det bland dessa
foretag dven finns kvinnor med egna foretag representerade.

Civilrattslagstiftningen hade i allra hdgsta grad betydelse for
kvinnors nérvaro i styrelser; den férdndring som intrdder perioden
efter gifta kvinnors myndighet visar en hogre andel gifta kvinnor i
styrelser, dér tidigare ankor och ogifta kvinnor som var myndiga
dominerat. Det ar foretradesvis i familjeféretag som kvinnorna har
deltagit i styrelsearbetet, och under hela undersdkningsperioden
har mellan 60 och 76 procent av alla kvinnor i styrelser haft nagon
typ av sldktrelaterad koppling till foretaget.

Aven om andelen foretag med kvinnor i styrelser har 6kat under
perioden, s& har dock proportionerna inom styrelserna varit
konstanta over tid. | genomsnitt har det gatt mellan 2 och 4 man pa
varje kvinna i styrelsesammanhang, beroende pa styrelsens storlek.
Storre styrelser innebar alltsa inte fler kvinnor i styrelsen, utan fler
man. Kvinnors befattningar inom styrelserna har framfor allt
bestatt av ledamotsposter. Mellan 63 och 88 procent av kvinnorna
under perioden har befunnit sig pa ledamotsposter. Chefs—
befattningar utanfor styrelsen dr ovanligt under den hér perioden,
men de okar nagot under de senare decennierna.

Sammanfattningsvis kan man saga att under den 55-arsperiod
som undersokts har har fler foretag kvinnor i styrelser, fran 3 till
10 procent (dar en minskning skett fran 1953 ars 12 procent
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foretag med kvinnor i styrelser), men inga stérre forandringar har
skett i styrelsernas sammanséttning.

Naégra hypoteser kan formuleras for vidare forskning pa basis av
denna pilotundersokning och forskningsgenomgang. Under 1900-
talet verkar mycket litet ha hdnt med kvinnors mdjligheter att bli
chefer och delta i styrelsearbetet i det privata néaringslivet. Kvinnor
under forra delen av 1900-talet forefoll ha haft stérre mdojlighet
inom det privata néringslivet; didremot utestdngde lagstiftningen
manga kvinnor fran chefsbefattningar i statliga verk. Kvinnor
kunde starta egna foretag inom vissa ndringar och i deltog i viss
utstrdckning i familjeforetags styrelser.

Det behovs mer historisk forskning nar det galler fragan om
huruvida det har skett en relativ forsamring for kvinnors maojlighet
att delta i det privata néringslivets styrelsearbete, samtidigt som
kvinnor i allt hogre utstrackning deltar pa arbetsmarknaden. Det
som presenterats har ar en begransad studie pa ett begrénsat
material, och ett material som inte ger nagon information om de
organisatoriska forhallandena i foretagen.

Pa vilka premisser deltog kvinnorna i styrelser? Fanns det ett
motstand mot kvinnors deltagande? Hur sdg beslutsprocesserna ut
i de styrelser dar kvinnor hade maktpositioner? Hur paverkades
processerna av kvinnors narvaro och franvaro? Mer historisk
forskning behovs bade pa samhélls- och organisationsniva, och det
finns manga fragor dar konsteoretisk historisk foretagsforskning
skulle ge ny, intressant och behovlig kunskap.
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3 Agande och styrelser

Annelie Karlsson Stider

Agande, innehav av toppositioner samt anstillning i foretaget
brukar anses som grundladggande fér inflytande och makt Gver
foretagets verksamhet (Gibb Dyer 1986, Ward 1987, Handler 1989,
Gersick m.fl. 1997, Neubauer och Lank 1998, Brodin m. fl. 2000).
Agarinflytande kan uttvas bade fran en anstillning i foretaget i
fraga, fran en styrelseposition, vid en bolagsstimma eller genom
paverkan pa andra dgare (Hedlund et al, 1985).

Inledningsvis diskuteras den separering mellan dgande och
ledning, som i borjan av 1900-talet, bidrog till en ny profession och
yrkeskar av anstéllda foretagsledare. Nara hundra ar senare, under
1980-talet, inleddes en debatt som syftade till att starka &garnas
inflytande och synlighet i frdmst de bdrsnoterade bolagen. |
kapitlet visas hur denna roérelse (corporate governance eller
agarstyrning) i motsats till sitt syfte har lett till en separering
mellan dgande och &garutdvning. Effekterna av denna separering
behandlas genom att diskutera kvinnors tva végar in i svenska
bolags styrelser (om vi undantar fackliga representanter). Forst
behandlas de kvinnor som representerar och utévar andras 4gande i
styrelser. Darefter fokuseras pa de kvinnor som utovar eget dgande,
dar basen for styrelsepositionen vilar pa eget foretagsbygge eller
arvd dgarmakt. Kapitlet visar att i det forstnamnda fallet — indirekt
dgarutdvning — konstrueras kvinnor som bristfélliga kandidater ftill
en styrelseposition. | det andra fallet — direkt &garutévning —
konstrueras kvinnor som kompetenta styrelseledamdter. 1 detta
kapitel problematiseras saledes den traditionella bilden av
familjeforetag som nepotiska och oprofessionella. Istéllet
framtrader Aagarfamiljer sdsom agerande efter en logik som
synliggdr och konstruerar dgare som kompetenta dgarutovare. Da
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kvinnor ses som é&gare betraktas och utbildas dven de till
kompetenta dgarutdvare och styrelseledamoter.

I familjeforetagen blir siledes kvinnorna styrelseledamoter for
att de har familj (4garfamiljen); i borsbolagen blir de forhindrade pa
grund av att de har familj (egen familj).

Agaren eller foretagsledaren som styr?

Agarforskningen inom foretagsekonomi har studerat effekterna av
separationen mellan &gande och professionell foretagsledning.
Tonvikten har ocksa legat pa att bilda teori kring foretagsledning
allt sedan Taylor skrev om Scientific Management (Taylor 1921).
Sjalva agandet har inte pa samma satt varit foremal for forskning
och teoriutveckling. Glete (1987) hdvdar till och med att
forskningens bild av 4gande i naringslivet praglas av en brist pa
helhetssyn och utvecklad teori.

Det finns svenska studier kring olika former av &gande och
dgares olika rationalitet eller handlingslogik (se t.ex. Sjostrand
1985, 1993, Glete 1987, Larsson 1989, Engquist och Javefors 1996).
P& senare tid har en del uppmarksamhet riktats mot olika
huvudmans rationalitet, som i kooperationer (Normark 1994,
Akesson 1997), agarfamiljer (Karlsson Stider 2000, Sjostrand
1993), koncerner (Larsson 1989, Brodin m.fl. 2000) federationer
(Swartz 1994) och ideella organisationer (Lundstrdm och
Wijkstrom 1997).

Debatten om aktiva agares inflytande i foretag har dock pagatt
betydligt langre. Adam Smith var pa 1700-talet kritisk mot en
separering av &gande och ledande som en konsekvens av
lagférandringar i Storbritannien. Smith diskuterar i "The Wealth of
Nations” (1776/1986) de negativa effekter han sag var forknippade
med aktiebolaget och &garens begrdnsade personliga ansvar for
fOretaget. Speciellt oroade han sig Over &garens mdjligheter att
finna ldmpliga ledare. Han hédvdade att eftersom de anstéllda
cheferna inte riskerade sin egen férmogenhet, kunde de inte
forvantas arbeta lika hart som é&garen for lonsamhet och
vinstmaximering. Med andra ord, han trodde inte att foretag ledda
av anstéllda chefer skulle vara lika Ibnsamma som &garledda foretag.
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Nepotism eller meritokrati?

Trots Smiths farhagor, har senare teoretiker som Berle och Means
(1932), Chandler (1977, 1990) och Fukuyama (1995) hévdat
motsatsen. De argumenterar for att den synliga handen, dvs den
"professionella chefen”, utgdér den huvudsakliga anledningen till
den ekonomiska tillvaxten i véstvarlden sedan industrialiseringen.
Weber (1947) beskriver byrakratins Overlagsenhet, i vilken
rekrytering var baserad pa meriter som kompetens och elitism, i
stallet for pa slaktband och vanskap som i de traditionella
organisationerna. Han holl partikularism - rekrytering och
befordran utifran andra kriterier an objektiv, rationellt bedémd
kompetens — som den frdmsta anledningen bakom ineffektivt ledda
foretag. Nepotism — val baserat pa blodsband och slaktskap — var en
annan form av partikularism. Precis som Taylor (1911) trodde
Weber pa mojligheten att objektivt bedoma och méata kunskap och
kompetens.

Weber diskuterade framst de negativa aspekterna av nepotism i
anstéallningsférfarande. Berle och Means (1932) samt Chandler
(1977) behandlade é&rvt &garskap och d&rvda chefspositioner.
Chandler havdade att dgarledare inte har samma motivation att leda
foretaget som anstéllda, professionella chefer. 1 motsats till dem
som arvt sin position, pengar och status, maste professionella
chefer fortjana det i sin professionella roll. Darfér skulle den
anstéllde chefens motivation vara betydligt hdgre &n &garchefens.

Personlig eller professionell ledning?

Teoribildningen kring dgare i stora foretag utgar darfor ifran synen
att dgande &r skiljt fran foretagsledning, och att parterna agerar pa
olika slags marknader — en for foretagsledare och en for dgarkapital.
Chandler (1990) beskriver detta som en odvergang fran personlig
kapitalism till professionell kapitalism. Chandler menade ocksa att
det amerikanska industrialiserade samhallets 6verlagsenhet, i
forhallande till exempelvis det brittiska, kunde forklaras av en
snabbare Overgang fran personlig till professionell kapitalism.
Under 1800-talets slut blev det vanligt med sammanslagningar
mellan olika foretag bade vertikalt och horisontellt. En foljd av
dessa sammanslagningar var att avstandet mellan &gare och
foretagsledning blev storre. Ofta anstélldes da en foretagsledare
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som kom utifran. Det var dessa foretagsledare som skulle komma
att utveckla metoder for féretagsledning och géra “sina” foretag
storre. De huvudkontor som inrdttades runt forra sekelskiftet blev
en symbol for att kontrollen over foretagen hade glidit 6ver fran
&garna till foretagsledningen.

Nar “professionella”, i bemadrkelsen anstdllda och till
agarfamiljen utomstdende, foretagsledare anstalldes till att leda
foretaget, erhdlls chefer med ett storre intresse for att maximera
sin egen nyttofunktion an att maximera &garens avkastning pa
investerat kapital. Glete refererar James Burham som 1941
bendmner detta skeende som direktdrernas revolution (se Glete
1987). Berle och Means (1932) bendmner samma utveckling for en
separation mellan &gande och kontroll. Agarna “ger upp” den
operativa direkta kontrollen Over foretagets ledning till anstéllda
chefer. Deetz menar att det snarare ror sig om en ny logik for
organisationers dagliga verksamhet — managerialism (se Enquist
och Javefors 1996).

De olika svenska dgarkoncentrationsutredningar  som
genomforts visar ocksd pad ett okat dgande av institutioner pa
bekostnad av det direkta privata dgandet (SIND 1980:5, SOU
1968:7, SOU 1988:38). Det privata agandet har ocksd i hog
utstrackning anonymiserats genom det stora dgandet via fonder.
Flera forskare hivdar att denna utveckling ger upphov till ett stérre
fokus pa kortsiktig avkastning istallet for pa langsiktig industriell
utveckling (Andersson 1983, Hedlund m.fl. 1985). Brodin m.fl
(2000) refererar till samma rérelse som en betoning och tillvéaxt av
den finansiella kunskapen och handlingsgrunden pa bekostnad av
den verksamhetsinriktade. Forfattarna hdvdar att foretrddarna for
det mer finansiellt inriktade agandet, utdvar &gande utifran
finansrationaliteten i bemarkelsen maximal avkastning pa investerat
kapital bade i vardeokningstermer och i utdelning. De beskriver
hur féretradarna for verksamhetslogiken har kommit att bli allt
mer séllsynta som dgarutovare, bade i nomineringskommittéer och
i styrelserna (Brodin m.fl. 2000). Forfattarna driver ocksa tesen att
ett mellanled mellan d&gare och bolagen har skapats i
"stallforetradande dgare”, vilka utgors av media, fondférvaltare och
analytiker som féretrader dgarna.
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Agarstyrning

Agarstyrnings-diskursen (corporate governance )har emellertid
forsokt ateruppratta dgarnas betydelse for foretagandet. Detta har
skett som en motreaktion mot den allt fér starka separering mellan
agande och kontroll, som i sin tur ledde till att foretagsledare fick
ett mycket stort handlingsutrymme och tolkningsforetrédde. Det
amerikanska systemet har tidigare ké&nnetecknats av att
styrelseledamdterna samtidigt har utgjort foretagsledning och att
styrelseordforande ocksé varit CEO, det vill siga Chief Executive
Officer. Sedan mitten av 1990-talet har styrelsen och
foretagsledning i USA kommit att f3 mer separerade roller genom
att styrelsen har fatt allt fler ledamoter som inte ar anstéllda i
bolaget (Carlsson och Hallberg 1997). Denna utveckling
accentueras nu efter de senaste arens revisionsskandaler i USA.

I en svensk kontext kan Volvo-Renault-affaren illustrera
maktkampen mellan foretagsledning och dgare (se t.ex. Carlsson
och Hallberg 1997, Enquist och Javefors 1996). Afféaren
synliggjorde bland annat foljden av ett spritt dgande, dar ingen
enskild &gare hade eget mandat att agera. Under de manga aren
med samma foretagsledare hade lojaliteter utvecklats mellan
styrelse och ledning. Né&r sedan vd tilltrddde som arbetande
styrelseordférande, saknades en rost som kunde verka emot
styrelseordférande. Avgorandet i maktkampen kom nar smaagarna
slog sig samman, motsade sig styrelsens beslut och bildade allians
med den nya verkstéllande ledningen. (Se exempelvis Enquist och
Javefors 1996, Sundqvist 1994.)

Fokus pa &garstyrning har lyft fram styrelsens roll gentemot
foretagsledningen,  styrelsens  arbetsuppgifter  och  dess
sammansattning men framfor allt har styrelsens ansvar statt i
blickpunkten. Just ansvarsutkrdvandet (accountability), i
bemérkelsen att styrelsen och den exekutiva ledningen &r ansvariga
infér &garna och andra intressenter for bolagets forvaltning
dominerar &ven den amerikanska utvecklingen (se t.ex. Neubauer
och Lank 1998).

Agarstyrning ror sdledes relationen mellan 4gare, styrelse och
foretagsledning, den sa kallade vertikala styrprocessen (Brodin
m.fl. 2000). I den vertikala styrprocessen kanaliseras finansiella och
personella resurser till verksamheten. Styrningen av denna process
utbvas av dgare, styrelse och ledning med dgarna som de slutliga
maktinnehavarna. |1 de fall bolaget ar borsnoterat genomsyras ofta
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den vertikala styrprocessen av finansmarknadernas krav pa
avkastning samt Overskott till utdelning och vérdetillvaxt pa
fOretagets aktier. Bolagets vertikala styrprocess utmarks av att det
ar &garna som har yttersta makten. Detta kan ske direkt och
individuellt det vill siga dar en eller nagra enskilda agare tydligt och
synligt sjélva representerar och foretrdder det slutliga dgandet.
Makten kan é&ven utdvas indirekt, dar de slutliga &garna
representeras och foretrdds av  organisationer genom vilka de
slutliga dgarnas dgande ar kanaliserat (till exempel fonder). De
sistndmnda samlar, organiserar, uttolkar och exekverar andra
individers &gande, det vill sdga agerar utifrdn andra manniskors
pengar. | det forstnamnda fallet utdvar dgarna daremot sjalva sitt
agarinflytande, det vill sdga de foéretrdder sina egna pengar.

Agares roller

Ett vedertaget satt att beskriva olika dgares inflytande &éver sina
foretag ar begreppen exit och voice (Hirschman 1970). Exit &r en
finansiell strategi dar dgaren signalerar sitt forhallningssatt eller
missndgje till foretagets ledning genom att sélja andelarna i féretaget
("att rosta med fotterna™). Voice syftar pa en &gare som aktivt
forsoker utdva inflytande 6ver verksamheten (att anvanda rosten).
Agarinflytande kan utdvas genom deltagande och rostande vid
bolagsstdmma, representation i styrelsen, direkta kontakter med
foretagets ledning, deltagande i ledningen genom anstéllning i
foretaget, politiskt deltagande och lobbying samt kontakter med
andra &gare (Hedlund m.fl. 1985:57). Agarmaktens och
agaransvarets mest elementdra funktioner kan anses vara att utse
foretagsledning, ta stallning i strategiska fragor samt agera aktivt
om foretaget rakar i kris (Glete 1987, Ward 1991, Neubauer och
Lank 1998, Brodin m.fl. 2000). | begreppet ansvar intolkas ofta
ocksa ett langsiktigt engagemang i foretaget. Agarnas mojlighet att
ta detta ansvar och utdva makt beror i hdg grad pa deras resurser.
Det ar detta ansvar som ofta delegeras till styrelsen.

Aronoff och Ward (2001) betonar att &garnas roll 4r att forsta
strategin, bidra till foretagets kultur samt leda &garstyrningen.
Agarna leder genom att uppritta varderingar, vision och mal for
bolaget. Visionen omfattar val av &garstyrningsmodell, det vill sdga
hur den vertikala processen ska organiseras. Agare maste ocksa
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satta mal som ror tillvixt och lonsamhet samt stilla krav till
styrelsen angéaende riskniva och likviditet.

Styrelsers roller

Agarnas visioner och mélsattningar utgor ramen for styrelsens
arbete med att strategiskt och langsiktigt utveckla bolaget i den
riktning dgarna har angivit. Styrelsen representerar aktiedgarna och
utgdr lanken mellan foretagsledningen och dgarna (Hultbom
1997). Styrelsen ska foretrada alla &gare, sa att minoritetsagare inte
blir forbisedda. En styrelses formella uppgift ar att langsiktigt och
strategiskt styra samt kontrollera verksamheten (t.ex. Neubauer
och Lank 1998).

Det framsta maktmedel som styrelsen har till sitt férfogande &r
tillsattande och avséttande av (foretags)ledning. Styrelsen deltar i
beslut som satter ramar for verksamheten och/eller ar svara att
aterkalla. Styrelsen kontrollerar genom att utvardera och Gvervaka
ledningens agerande. Styrelsens ledaméter star ansvariga gentemot
de intressenter (stakeholders, till exempel dgare, anstallda, kunder,
leverantorer) som utkraver ansvar a foretagets vagnar. (Ward 1991,
Neubauer och Lank 1998, Brodin m.fl. 2000).

Vd:s roll

Vd:s uppgift slutligen, ar att operativt leda och utveckla bolaget
inom de ramar som styrelsen har stéllt upp. Vd leder saledes arbetet
i den horisontella processen det vill sdga den vardeskapande process
som motsvarar hela verksamhetsflodet.

De indirekta agarutdvarna

Vissa perspektiv inom dgarteorin ger saledes uttryck for en tro pa
objektiva kriterier for bedémning av kompetens samt en tro pa
meritokratism som framsta rekryteringsprincip (se Berle och
Means 1932, Weber 1947 samt Chandler 1977, 1990). Samtidigt
pekar manga empiriska och teoretiska observationer pa att
partikularism har aterskapats aven i ”professionellt” ledda foretag -
inte bara i &garledda foretag eller i foretag med relationer till
(4gar)familjer. Det rader till exempel en sldende likhet mellan
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dagens chefer och styrelseledamdter i svenskt naringsliv (SOU
1997:135, SOU 1994:3, Holgersson 1998, Sjostrand och Petrelius
2002). Dessa dr (nastan) alla man, vita, medelklass och i
femtiodrsdldern med fru och barn. Ett sitt att forstd denna
empiriska likriktning utgors av begreppet homosocial reproduktion
(Kanter 1977:48) som avser de processer genom vilka vissa chefer
(och man) viljs och differentieras i enlighet med sin formaga att
passa nodvandiga sociala kriterier. Homosocialitet, eller att méan
soker sig till varandra, leder till att mén rekryterar andra man till
toppositionerna i ndringslivet. Denna process genom vilken
maktens man forser eller tillskriver sina favoriter viktiga
egenskaper som de kanske saknade tidigare bendmns kooptation.
Darigenom aterskapas likheten mellan naringslivets chefer (se
Lindgren 1996 och Holgersson 1999).

Uppmarksamhet har under de sista aren riktats emot den
homogena sammanséttningen av (svenska) bolagsstyrelser.
Christina Hultbom diskuterar i makt och ledarskap i svenska
bérsbolag i (Sundin och Nyberg 1997). Ar 1994 uppgick den totala
andelen kvinnor i svenska borsbolagsstyrelser till 1,4 procent. Ar
1996 hade den siffran stigit till 3,4 procent. Ser vi till antal var
17 kvinnor ordinarie styrelseledamoter av totalt
1243 styrelseledamoter 1994,  Tre ar senare var 52av
1 490 styrelseledaméter kvinnor. Under dessa ar hade saledes en
langsam Okning av andelen kvinnor i svenska borsbolags styrelser
agt rum.

I en kartlaggning av kvinnors styrelserepresentation i bolag med
fler &n 200 anstéllda fann HO0k (1994) att 10 procent av styrelsens
ledamoter var kvinnor. Dock var det 51 procent av styrelserna som
helt saknade kvinnor. Okningen av kvinnors representation i
styrelser har fortsatt. Idag utgdr 17 procent av styrelserna i foretag
med mer dn 200 anstéllda kvinnor (se kapitel 1). Fortfarande &ar
emellertid antalet kvinnor uppseendeviackande lagt och det &r langt
kvar till dess att “samtliga &gare” dr representerade i svenska
bolagsstyrelser.

I den avslutande diskussionen kring forhallanden i borsbolags
styrelser sammanstaller Hultbom (1997) manliga styrelse-
ledamoters utsagor om kvinnor som styrelseledamdter och skalen
till att det finns fa kvinnor i styrelserna. De skél som anges &r att
kvinnor inte ses som tillrackligt meriterade, att kvinnorna &r fel och
att det &r kvinnornas fel, samt att kvinnorna inte &r tillrackligt
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kompetenta. Kvinnors privatliv anses ocksa utgdra ett hinder for
dem i karriaren.

Fem ar senare behandlar Sjostrand och Petrelius (2002), i en
studie initierad av Studieférbundet Naringsliv och Samhélle (SNS),
rekrytering av koncernstyrelse och nomineringsférfaranden.
Utifran nara 30 intervjuer med representanter for borsnoterade
bolag, med och utan nomineringskommittéer, diskuterar de fragan
om kvinnors stéllning och mojligheter i svenska styrelser. De
nomineringsférfaranden som forekommer karaktériseras enligt
Sjostrand och Petrelius (2002) framst av att en nominerings—
kommitté bildas med styrelseordférande och ett antal andra
foretradare for &garna. Dessa foretradare ar i hog utstrdckning méan
med langvarig erfarenhet som vd i borsbolag. | de fall dar bolaget
domineras av en huvudagare ar nomineringsforfarande inte sa
vanligt férekommande.

Forfattarna finner att rekryteringsprocessens kravprofil medfor
att kvinnor inte finns i den tillgdngliga populationen. Det framsta
kravet &r vd-erfarenhet fran storforetag. Att Kkvinnor inte
forekommer i s stor utstrackning pa dessa positioner forklaras
med att det finns fa kvinnor i rekryteringsbasen till vd. Kvinnor har
arbetat i staben och saknar linje-erfarenhet och erfarenhet av
resultatansvar. Fortfarande &r det relativt sett farre kvinnor som
studerar vid tekniska och ekonomiska universitet och hdgskolor.
De rekryteringsansvariga (framst man) saknar ocksa kvinnor i sina
natverk. Dessutom patalas att de kvinnor som tillfragas ofta tackar
nej.

Liknande empiriska resultat erhdll Gun Pehrson i ett projekt,
finansierat av bland annat Radet for Arbetslivsforskning, SAF och
TCO. Projektets syfte var att 0ka andelen kvinnor i styrelserna for
bolag noterade vid Stockholmsbérsen (Pehrson 2001). Pehrson
problematiserar utsagorna fran de 40 intervjuade styrelse-
ordférande och benamner de intervjuades ™tillmotesgaende”
motstand till kvinnor i styrelser. De intervjuade betonade
betydelsen av att fa fler kvinnor till ledande positioner inom
fOretagen, detta for att oka populationen kvinnor med l&mpliga
erfarenheter till styrelseuppdrag. A ena sidan var de séledes
tillmotesgdende. A andra sidan fann Pehrson ett motstand i att g&
fran prat till handling. | studien konstaterades att intervju—
personerna sjdlva gjorde relativt lite for att befordra kvinnor i den
egna organisationen. Detta glapp mellan prat och handling
definierades som det "tillmotesgaende motstandet”.
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Agarrepresentant i styrelsen

Under 1900-talet skedde en omvandling av det industriella
samhadllet till ett mer handelsinriktat, finansiellt samhélle (Glete
1987). Under denna omvandling férlorade inflytelserika
agarfamiljer som Brostréoms, Kempe och Wehijte sin framtradande
stéllning i svensk ekonomi. Andra bevarade och stérkte sin position
(exempelvis Stenbeck, Bonnier, Johnson och till viss del
Wallenberg). Det har ocksa skapats nya betydande agarfamiljer
under 1900-talet (daribland Lundbergs, Persson, Kamprad och
Rausing) (se Hermansson 1965, 1989)

Forskning om familjers foretag har utgatt fran ett perspektiv dar
familjeforetagande i det narmaste har likstéllts med smaforetagande
och/eller forsta generationsforetag (grundarstadiet). Det finns
dock ett ganska stort antal familjer som har utgjort betydelsefulla
ekonomiska aktérer i svenskt naringsliv i Over tre generationer.
Basen for deras inflytande i svenskt néringsliv dr dgande och
agarutévning och har sa varit i generation efter generation. Men
inte bara dessa gamla finansfamiljers inflytande vilar pa agande. 56
procent av det privatdgda svenska ndringslivet utgors av
familjeforetag dér en familj eller slakt till mer &n 50 procent &ager
bolagen och uppfattar sig som familjeféretag (Emling 2000). Dessa
foretag har fler an 5 anstéllda och mer an 5 miljoner kronor i
omsattning. Dessutom har de minst en familjemedlem i styrelse
och eller ledning for bolaget, eller si har bolaget varit i samma
familjs 4go i minst tva generationer. Basen for dessa agarfamiljers
inflytande &r ocksa agandet och dgarutovning (ibid).

Relativt lite forskning har i allménhet bedrivits kring hur dgare
har utovat sitt dgararbete. Men pa forskningsomradet agarfamiljer
har kunskapen borjat 6ka (Ward 1989, Neubauer och Lank 1998,
Aronoff och Ward 2001). Detta har ocksa synliggjort kvinnors roll
i dgarutdvning. Tidigare presenterade &garteorier avser framst
formella foretagsledningsarenor och processer, det vill sdga framst
den offentliga sfaren eller féretaget (se exempelvis Lindgren 1987,
1994 samt Olsson 1986). Foéljden av detta har blivit att privata
arenor, dess aktorer eller processer inte synliggors i teorierna
(Karlsson Stider 2000).

I en studie av svenska dynastier argumenterar Karlsson Stider
(2000) for att utveckla &garperspektivet med en diskussion om
strategier for att bli &gare, det vill sdga intrade. 1 de fall intrade
omnamns &ar utgdngspunkten att aktierna ar fria att inhandla
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(Enquist och Javefors 1996:26) vilket ofta inte &r mojligt i familjers
foretag. Arv ar daremot ett vanligt forekommande satt att forvarva
dgande i familjers foretag och maste darfor beaktas for en
grundlaggande forstaelse av agarutévning (Karlsson Stider 2000).
Vi har ocksa sett i foregaende kapitel att familjetillhorighet och arv
utgdr en strategi for kvinnor att bli fbretagare och
styrelseledamoter (foregdende kapitel tva).

Arv synliggér dgande och dérmed dven dgarutbvning som en
social konstruktion som varierar 6ver tid och rum. Arv av andelar i
foretag har Over generationerna fordelats efter en i huvudsak
patriarkal logik dar kdn och senioritet har varit utslagsgivande.
Soner har arvt i hogre utstrackning an doéttrar, dldre séner har arvt
mer &n yngre. Lite tillspetsat kan man séga att familjeforetagens
"historiska” fader sag till att historiens dottrar arvde exit. Dottrar
tillats ofta inte arbeta i fOretaget och &rvde darfor heller inte
andelar. Detta innebar att de saknade formellt dgarinflytande. De
hade inget dgande, fanns darmed inte i foretagets styrelse och var
inte heller anstéllda i bolaget.

Men dottrarna var inte helt "maktlosa” eftersom de hade ett
indirekt inflytande 6ver féretaget genom sin far med vilken de
diskuterade foretagets ledning (se Karlsson Stider 2000). | samband
med att dottrarna gifte sig forlorade de emellertid successivt
kontakten med foretagets ledning — bade med personer och med
arenor dar foretagsledning &gde rum. Nu kanaliserades i stéllet
kontakten genom deras make (Karlsson Stider 1999a, 1999b, 2000).

Betydelsen av kon har fordndrats Over generationerna. En
maktforskjutning har skett bade mellan koénen och mellan
kvinnorna. Historiskt sett var fruar Overordnade dottrar, och
familjens dottrar, fruar eller mddrar ut6vade inflytande genom
ménnen. Men i och med att dven dottrarna fick ratt att arbeta och
arva andelar i foretaget framtrader de som 6verordnade hustrurna.
De kvinnor som blivit delagare kan saledes ut6va direkt inflytande;
de behdver inte kanalisera det genom ménnen i samma utstréckning
som tidigare.

Men det finns undantag som bekréftar regeln. | 4garfamiljer med
bara déttrar har flera av dem uppfostrats som tronarvingar. | flera
fall har det gjorts klart bade for dottern och omgivningen att det &r
hon som skulle axla manteln efter sin far. Antonia Ax:son Johnson
berattar om hur hon som tio-aring fick folja med sina foraldrar pa
foretagsbesdk bland annat till raffinaderierna i Nlyndshamn. Hon
beskriver sjalv hur hon fostrades till att ”spela en roll i svenskt

95



Agande och styrelser SOU 2003:16

naringsliv’ (se de Geer 1995, Karlsson Stider 2000). Ingalisa
Johansson &r ett annat exempel pd en dotter som i andra
generationen &r &gare och fram till for nagra ar sedan ocksa vd i
Daloc. ”Jag var den ende sonen mina foréaldrar fick” brukar hon
séga om sig sjalv.

Aven i familjer dar det finns soner har det blivit vanligare att utse
dottrar till framtrddande positioner, vilket har varit valdigt sallsynt
historiskt (Karlsson Stider 2000, Mulholland 1996). | samband med
mottagandet av Dagens Industris pris till arets entreprenor 1999
introducerade Jan Stenbeck sin dotter Cristina med orden: ”"Det &r
hon som skall ta 6ver familjens affarer!”. Efter hans dod var det
ocksd Cristina, inte hennes bror Hugo, som utsags till
styrelseordférande i ett av familjens &garbolag Emesco (Dagens
Industri 9 december, 2002).

Aven om arvsordningen inte liangre ar lika bekonad har
konsordningen i familjen aterskapats. Dottrarna har i dag mer
inflytande &n nagonsin genom sitt &gande och genom att de arbetar
i foretaget. Samtidigt aterspeglas skapandet av en ny dikotomi — en
manlig respektive kvinnlig arbetsmarknad inom dagens familjer och
foretag. | relation till sdénerna ar dynastins dottrar fortfarande
underordnade. Forr ”arvde sbnerna voice, dottrarna exit” (Karlsson
Stider 1999a, 2000). Nu é&rver bada voice, men den struktureras
fortfarande utifran béade atskillnadens och hierarkins logik
(Hirdman 1988, 1990). Sénerna gor andra saker &n ddttrarna, och
det s6nerna gor vérderas hogre dn det dottrarna gor (jamfor
Yanagisako 1987).

Separering av dgande och agarutévning — en farlig vag

Den forskning som étergetts i kapitlet har pekat pa en utveckling
med en allt mer langtgdende separering mellan &gande och
dgarutdvning. Detta har inneburit att de med erfarenhet av
verkstéllande och operativa positioner allt oftare konstrueras som
(de enda) kompetenta dgaruttvare (exempelvis styrelseledamoter).
Professionell &garutdvning antas saledes krdva erfarenhet av
verkstéllande och exekutiv karaktér; inte erfarenhet av dgande och
forvaltande karaktdr. Uppfattningen att vd-position kravs fér att
bli synlig och ansedd som kompetent for ett styrelseuppdrag har
bidragit till en separering av d4gande och &garutdvande. Precis som
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vid forra sekelskiftet har &dgarna aterigen konstruerats som icke-
kompetenta eller med Chandlers ord, som icke- professionella.

De som kréver erfarenhet av exekutiv karaktdr infor ett
styrelseuppdrag &r inte séllan de som sjélva har den bakgrunden.
Dessa personer, vilka till en stor majoritet & mén (82 procent),
verkar bade i styrelserna och i nomineringskommittéer. De bidrar
med andra ord till att aterskapa sin egen position och sin egen
grupps betydelse. Den allt snabbare omsattningshastigheten pa
vd:ar i borsbolag skapar ett utbud av fore detta vd:ar och en
efterfragan pa fortsatt karriar efter vd-uppdraget. Bade forskning
och lagstiftning visar dock att arbetsuppgifter och ansvar som avilar
agare och styrelse &r andra &n de som vd ska utféra. Mot bakgrund
av detta torde meriter till styrelsearbete vara andra och/eller
ytterligare erfarenheter &n dem som gors i exekutiv position.

Kapitlet har visat hur denna separering mellan dgande och
dgarutdvning kan ses som en fortsatt konstruktion av ledning som
professionellt och &gande som icke- professionellt. Det ar darfor av
vikt att formulera fragan huruvida exekutiv erfarenhet ska ses som
den grundlaggande meriten for dgarutévning.

| detta kapitel har vi tagit del av forskning som problematiserar
relationen mellan styrelse och ledning, dar styrelsens roll som
kontrollerande och ansvarsutkravande framhalls. Styrelsen &r satt
att kritiskt granska och ifragasitta foretagsledningens agerande.
Det ar saledes av vikt att problematisera huruvida det ar mojligt for
styrelsen att fullgdra detta, om de personer som sitter i styrelsen i
hdg utstrackning dr samma personer eller personer med snarlik
erfarenhet.

Kvinnors dgande och &garutévning

De studier av dgarstyrning som atergetts pekar pa hur det vid
rekryteringsforfarandet av styrelseledamoter aterskapas en syn pa
kvinnor som bristfalliga. Forskningen visar ocksa hur separeringen
av agande och agarutovning har lett till relativt sett fa kvinnor i
svenska styrelser. Detta &r uppseendevackande, eftersom det
innebdr att alla agare langt ifran &r representerade i svenska
borsbolags styrelser. Ty det & maén (tidigare styrelseledamdterna)
som i nomineringskommittéer avgor vad som &r meriterande. |
detta fall utgbérs meriterna av linjeerfarenhet, ekonomisk och
teknisk utbildning och vd-erfarenhet. Familj kan vara en merit (se
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Holgersson 1999) — men bara om det & en man som har familj.
For en kvinna &r familjen ingen merit, snarare en black om foten
(Hultbom 1997). Stabsposition ar inte sarskilt meriterande, inte
heller utbildning inom humaniora eller en position som
informationschef. Det som betecknas som meriter & i hog
utstrackning den kompetens som de som viljer sjélva besitter.

Situationen foér kvinnor i styrelser kan beskrivas med hjalp av
Kanters diskussion kring avvikarpositionen (token). Kvinnor i
styrelser innehar ofta en avvikarposition, i det att de utgtr den
enda kvinnan i styrelsen. Som avvikare synliggér de majoriteten i
styrelsen — mannen — oavsett om de kommer fran Sverige eller inte.
Den skeva fordelningen starker gemenskapen mellan individerna i
majoriteten, vilket i sin tur mobiliserar motstand. Avvikaren
erhaller ocksa synlighet men riskerar att bedémas som representant
for en kategori, inte som enskild individ. Som representant for
kategorin kvinnor aterskapas avvikaren som den som tar
huvudansvaret for den egna familjen och darfér egentligen inte har
den tid som kravs for uppdraget som styrelseledamot.

I de fall kvinnorna sitter pa ett d4garmandat, i synnerhet som
representant fér en dominerande &gare, synliggér de en annan
grupp med makt, namligen huvudagaren. Da &ar det inte langre
sjélvklart vilken som &r den mest inflytelserika gruppen — ménnen i
styrelsen eller huvudégarna.

Séledes tycks det vara familjeforetaget och dess agare som i dag
allt mer agerar efter en logik som synliggér och konstruerar
kvinnor som kompetenta. | dessa fall konstrueras ocksa dgarna som
kompetenta &garutévare. Genom den nu allt vanligare
tilldmpningen av en rattvis arvsférdelning av d4gande i bolaget, finns
fler kvinnor som &dgare. Nér &gare konstrueras som kompetenta och
kvinnor ar synliga och “kvalificerade” att vara dgare, framstar de
ocksa som synliga och kompetenta som agarutévare i dessa bolag. |
detta fall blir séledes kvinnor styrelseledamoter for att de har familj
(4garfamiljen); de blir inte forhindrade pa grund av att de har familj
(egen familj).

Familjeforetag har ldnge bendmnts som nepotistiskt och
oprofessionellt — en konstruktion som ur detta perspektiv maste
problematiseras. Flertalet familjeforetag utbildar sina dgare till att
just kunna ut6va dgandet sé medvetet och kompetent som mdijligt.
Internationella larosiaten som INSEAD i Frankrike, IMD i Schweiz
och Kellogg Graduate School of Management i USA, har i dag
utbildningar i dgarutévning speciellt for denna malgrupp. | Sverige
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har bade Handelshogskolan i Stockholm och Internationella
Handelshdgskolan i Jonkoping utvecklat &garutbildningar som ett
svar pa efterfragan fran familjeforetagare. Aven foretagsinterna
dgarutbildningar och aktiviteter har skapats hos familjeforetag med
syfte att hoja 4garnas kompetens i dgarstyrning och dgarutdévning.
De foretag som av andra och sig sjdlva konstrueras som
professionella, har i detta ljus en del att lara av familjeforetagen.

I familjeforetag uppfattas och utbildas saledes &gare till att vara
kompetenta dgarutdvare. Eftersom kvinnor numera blir &gare till
familjeforetag, uppfattas och utbildas dven de till kompetenta
dgarutdvare. Men det tog tid. Man och kvinnor har haft samma
arvsratt sedan 1845 (se kapitel tvd). Forst nara 150 ar senare har
foretagande familjer borjat tillimpa lagstiftningen vid arv av
rorelsedrivande egendom. Under de 140 aren fram till idag kunde vi
se hur familjeféretagande fader gjorde sina dottrar arvslésa och hur
broderna inte gjorde nagot for att forhindra det (se foregaende
kapitel tva, Mulholland 1996, Karlsson Stider 2000, Norlander
2000).

Kan vi manne hoppas pa att styrelseledamoter i foretag med mer
spritt dgande — som sjélva ar fader, dkta makar och bréder — inte
star bredvid och tittar pg, eller aktivt deltar i att forhindra att deras
egna dottrar, hustrur och systrar blir osynliggjorda och/eller
konstruerade som omeriterade? Detta ar en fraga om vilja.
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4 Foretagsledare och chefer

Charlotte Holgersson

| kapitel 1 konstaterades att styrelser och foretagsledningar samt de
hdgre chefsskikten i det svenska privata néaringslivet fortfarande ar
mansdominerade. | féretag med privat dgandeform &r 90 procent av
ledningsgrupperna och 93 procent av styrelserna mansdominerade.
Andelen mén i foretagsledningar i féretag med privat dgande form
&r 84 procent och andelen mén i styrelserna i motsvarande foretag
ar 87 procent. Som konstaterades i kapitel 1 innebar detta en nagot
fordandrad bild jamfort med kartlaggningen i SOU 1994:3, men
mansdominansen utmarker fortfarande toppnivéerna.

Syftet med detta kapitel &r att ge en teoretisk bakgrund till den
nya empiri som presenteras om konsfordelningen pa de ledande
positioner. SOU 1994:3 fokuserade pa manliga foretagsledare och
deras forestéllningar om kvinnor och chefskap. Det kan ses som ett
uttryck for ett nytt forhallningssatt till problemet med mansdomi-
nansen pa ledande positioner. Man har visserligen alltid studerats
inom forskning om kdn men problematiseringen av mén som nor-
men pa hogre chefsposter har 6kat kunskapen om de mekanismer
som aterskapar mansdominansen pa toppen i organisationer (Wahl
m.fl. 2001).

Inledningsvis presenteras forskningen om ledarskap och kon.
Dérefter foljer en redogorelse av de teorier som sérskilt behandlar
mansdominansen pa ledande positioner. Teorin visar att strukturer
och processer medverkar till att kvinnor och mén inte moter sam-
ma villkor, varken i Karriaren eller pa beslutsfattande positioner.
Det finns exempelvis en ndra koppling mellan konstruktion av
manlighet och ledarskap vilket gor att méan i hogre utstrackning
anses passa som ledare och kvinnor framstar som bristfélliga. Vida-
re visar forskningen att mans homosociala relationer bidrar till att
aterskapa ledarskap som manligt, bade bildligt och bokstavligt. Mot
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bakgrund av dessa teorier diskuteras avslutningsvis konsférdel-
ningen pa hogre chefsnivaer i naringslivet.

Ledarskap och kén

Att foretagsledare och chefer huvudsakligen & méan &r inget som
den dominerande forskningen om ledarskap och chefer har pro-
blematiserat i nagon storre utstrackning. Ledarskapslitteraturen
tenderar att behandla ledare pa ett till synes neutralt satt. Antingen
uppmarksammas det inte alls att mellanchefer, hdgre chefer eller
foretagsledare oftast ar man eller s namns det utan att det far kon-
sekvenser for analysen. Om kvinnor 6verhuvudtaget bendmns i le-
darskapsstudier, figurerar de som avvikare till den outtalade nor-
men, dvs. mannen (Hearn och Parkin 1988, Calds och Smircich
1991, Wahl 1992, 1996, Collinson och Hearn 1994).

Kritiken fran konsforskningen har emellertid pekat pa hur ledar-
skap ofta har beskrivits och tolkats som ett kdnsneutralt fenomen
trots att det i praktiken &r kdnsmarkt. Problematiseringen har gett
upphov till en kraftig expansion av forskningen om ledarskap och
kon sedan borjan pa 1970-talet (for Oversikter se t.ex. Marshall
1984, Billing och Alvesson 1989b, Calas och Smircich 1996).
Forskningen om ledarskap och kdn har enligt Wahl (1998) kretsat
kring tre huvudsakliga fragestallningar: Hur ar kvinnor som chefer?
Varfor ar kvinnor pa chefspositioner sa fa? Hur ar ledarskap kons-
markt? Detta kapitel kommer att fokusera pa forskningen kring de
tva senare fragorna.

Den tidiga forskningen uppmérksammade de enstaka kvinnorna
pa ledande poster som individer och hur de var som chefer. Tolk-
ningarna och forklaringarna gjordes emellertid inte utifran nagon
teori om konsordning. Analyserna gav darmed séllan forklaringar
till varfor kvinnor pa hogre positioner var fa. Ett skifte fran indi-
vidperspektiv till strukturperspektiv mojliggjorde emellertid mer
fruktbara analyser, dar den huvudsakliga fragestallningen kom just
att bli varfor kvinnor pa chefspositioner ar s fa. Utifran den fragan
har forskning visat hur strukturer och processer skapar olika villkor
for man och kvinnor som chefer. Kvinnors villkor som chefer, de-
ras situation som minoritet i mansdominerade miljoer, den struktu-
rella diskriminering de méter och deras olika strategier for att han-
tera spanningen mellan kvinnlighet och ledarskap har studerats.
Olika organisationsstrukturers och kulturers paverkan pa villkoren
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har ocksa undersokts, liksom forsok att forandra konsordningen pa
chefsnivaer i organisationer.

Utifran fragan om det laga antalet kvinnor pa toppositioner har
forskningen ocksd kommit att stélla sig fragan hur ledarskap &ar
koénsmarkt. Forskare har dekonstruerat ledarskap som begrepp och
fenomen och visat de ndra kopplingarna mellan konstruktion av
manlighet och av ledarskap. Detta har gett upphov till studier som
fokuserar pd man pa chefspositioner som kon, studier som ocksa
kan ses som en del av den kritiska mansforskningen.

Kvinnliga chefers villkor

Forskning har pekat pa att kvinnor moter andra villkor &n man i
organisationer dven pa chefspositioner. Givet mansdominansen pa
ledande positioner har de flesta kvinnliga chefer det gemensamt att
de dr i minoritet. Att vara i minoritet ger upphov till olika effekter
vilket medfor att kvinnor pa chefspositioner tvingas upptrada pa ett
visst satt (Kanter 1977). Denna minoritetssituation &r ofta mycket
pafrestande, och kvinnliga chefer kanner sig ofta mer utsatta, pres-
sade, isolerade och utan forebilder. Dessutom visar studier att
chefspositionen vanligtvis ar utformad som tidskravande och efter
ett traditionellt manligt livssammanhang (jfr Kanter 1977, Anders-
son 1997), vilket gor att kvinnliga chefer upplever en 6kad press pa
grund av att de inte har samma villkor i privatlivet som sina manliga
kollegor. Kvinnliga chefer ser emellertid séllan sina hemférhallan-
den som nagot hinder. Daremot ser de ofta arbetets organisering
som problematisk (jfr t.ex. Cooper och Davidson 1982, Marshall
1984, Sheppard 1992, Wahl 1992, SOU 1994:3).

Vidare visar forskning pa olika strategier som kvinnor i ledande
positioner anammar for att hantera sp&nningen mellan att vara
kvinna och ledare. Dessa strategier handlar om olika satt att forhal-
la sig till kdnsordningen: att forneka kdnsordningen och forsdka
anpassa sig - dvs. den kénsneutrala strategin; att nedtona kénsord-
ningen och framhéava fordelarna med att vara kvinna - dvs. den po-
sitiva strategin; samt att forsta sin situation utifran en medvetenhet
om konsordningen - dvs. omvarldsstrategin (jfr Sheppard 1989,
Wahl 1992).

Att kvinnor upplever olika villkor i karridren kan ses som ett ut-
tryck for den diskriminering som kvinnor moter i arbetslivet, visar
forskningen (jfr t.ex. Wahl 1992, Reskin och Padavic 1994, Benok-
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raitis och Feagin 1995, Wajcman 1998). Denna diskriminering ar
bade direkt och indirekt. Den direkta diskriminering ar den diskri-
minering som &r personlig och medveten, t.ex. vid I6neséttning el-
ler tjdnstetillsattning. Den indirekta diskrimineringen &r den som &r
inbyggd i organisationers strukturer och som béade kan vara medve-
ten och omedveten, t.ex. hur arbetslivet organiseras i forhallande
till familjelivet. Ett exempel pa diskriminering ar att kvinnor inte
ges samma mojligheter till befordran eller andra meriterande upp-
drag eftersom de antas varken kunna eller vilja gora karriar, utifran
stereotypa uppfattningar om kvinnor (Sheppard 1992).

Flera forskare har visat hur kvinnliga chefers villkor varierar i
olika organisatoriska kontexter (t.ex. Kvande och Rasmussen 1990,
Blomqvist 1994). Exempelvis analyserar Billing och Alvesson
(1989a) relationen mellan antalet kvinnliga chefer och organisatio-
nens struktur och kultur. Faktorer som bidrog till att kvinnor inte
upplevde diskriminering och till att antalet kvinnliga chefer var
storre i vissa organisationer, var att verksamheten inte hade en
stark manlig kdnsmarkning och att strukturen var mindre hierar-
kisk.

Om kvinnor aterfinns pa chefspositioner &r det ofta pa sarskilda
chefspositioner. SOU 1994:3 visade att kvinnor vanligtvis fanns pa
personalchefsposter - en trend som verkar bestéa (se kapitel 1). Det
kan s&gas ha skett en viss fordndring av vissa chefspositioners
konsmarkning, aven om langt ifran alla personalchefspositioner
innehas av kvinnor. Forskning pekar pa att forklaringen kan ligga i
att arbetsuppgifter eller positioner som tappar status dverges av
man till forman for kvinnor, eller att minskningen i status ar kopp-
lad till ett 6kat intrdde av kvinnor (jfr Reskin och Roos 1990). Po-
sitionerna kan innebédra kvalificerade uppgifter men befogenheter
och Kkarriarmojligheter ar ofta begransade (jfr Savage 1992, Tienari
1999). Detta verkar exempelvis vara fallet for stabsfunktioner som
t.ex. information och personal, som inte anses leda till foretagsle-
dande positioner enligt intervjuer med styrelseordféranden (Hol-
gersson 1998).

Ledarskap som konstruktion av manlighet

I studier av kvinnor och ledarskap blir det tydligt att kvinnor som
chefer tvingas balansera motstridiga foérvantningar mellan kvinnlig-
het och professionalitet. Kvinnliga chefer som anammar manliga
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chefers beteende tolkas ofta som kompetenta men anklagas for att
vara manhaftiga och att ha gjort avkall pa sin kvinnlighet, vilket inte
ses som positivt. Kvinnliga chefer som véljer att agera annorlunda
kan fa sin konsidentitet bekraftad, men de ses ofta som annorlunda
och som nagot mindre kompetenta chefer (jfr t.ex. Sheppard 1989,
Wahl m.fl. 1998, Avotie 1998, H66k 2001).

Kvinnliga chefer jamfors séledes ofta med normen, dvs. om de ar
lika eller olika manliga chefer. Studier visar dock att oavsett om
kvinnor ses som lika eller olika, s& framstar de alltid som bristfalli-
ga. Kvinnors bristfallighet i forhallande till ledarskap kan utlésas i
manliga foretagsledares forestéllningar, vilka finns dokumenterade i
SOU 1994:3 men 4aven i senare studier sasom Holgersson och
Ho6k (1997), Hultbom (1997) och Tienari m.fl. (2002). Forestall-
ningarna bestar i att kvinnor saknar viss kompetens, inte har ratt
utbildning, véljer bort karridren, valjer fel typ av chefsjobb, inte kan
spelreglerna och inte har nagot kontaktnat. Dessutom skaffar de
barn, tar huvudansvaret for barn och hem och kan inte kombinera
detta ansvar med en karridr.

Forestallningar om kvinnor som bristfélliga ar ett resultat av att
manlighet och kvinnlighet konstrueras som varandras motsatser,
och det dédrmed finns en inbyggd motséttning mellan kvinnlighet
och ledarskap (Wahl 1996). Denna manliga knsmérkning av ledar-
skap har varit sa dominerande att manliga chefer inte setts som mén
i meningen att de tillnér en viss kdnskategori och att detta fatt
konsekvenser for karridren (jfr Calas och Smircich 1991, Collinson
och Hearn 1994, Connell 1995). H66k (2001) konstaterar att inom
ramen for den kdnsblinda ledarskapsdiskursen (dvs. det institutio-
naliserade séttet att tala om och se pa ledarskap) framstar olika
konstruktioner av ledarskap, sasom “entreprendren” och "byrakra-
ten”, som konsneutrala konstruktioner. | diskursen verkar alltsa
inte kon och ledarskap att ha ndgot med varandra att gora men i
praktiken dar begreppen manligt konsmarkta (jfr Eriksson 2000).
Konstruktionerna kan ses som olika uttryck fér manlighet. Till-
sammans representerar de en helhet, dvs. det generella ledarskapet.
HO6k (2001) skriver att majligheten att i praktiken koppla samman
konstruktion av ledarskap och konstruktion av manlighet samtidigt
som man i diskursen frikopplar dem fran varandra, samt maojlighe-
ten att vara inbdrdes olika samtidigt som man tillsammans bildar
helheten, kan ses som uttryck for normens privilegium.

Konsfordelningen spelar roll for hur ledarskap konstrueras. En
organisations konsstruktur, dvs. kénsférdelningen totalt och vad
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géller yrken, sysslor samt positioner och inflytande, spelar roll for
mans forestéllningar om kvinnors kompetens (jfr SOU 1994:3).
Man i mansdominerade kontexter far inte tillfalle att bryta sina fo-
restillningar om kvinnors bristfallighet som ledare, medan maén
som far mojlighet att verka i en mer jamstalld arbetsgrupp far sva-
rare att uppratthélla detta synsatt (jfr Wahl och Holgersson 2003).

| en studie av en ledningsgrupp med balanserad konsférdelning
konstaterar Wahl (1997, 1999) att konsfordelningen spelar roll for
kvinnors och mans ledarskap. Aven om de nya konstruktionerna av
ledarskap var préglade av kénsordningen i samhéllet var kvinnorna i
denna mer jdmstéllda kontext mer normerande for ledarskapet.
Ménnen jamfordes med kvinnorna och inte tvartom, samtidigt som
kvinnors likhet med mén, snarare &n skillnad, betonades. Konstruk-
tionen av ledarskap kan saledes variera i uttryck beroende pa vem
som har utrymme och makt att fylla ledarskapskonstruktionen med
ett innehall (H66k 2001).

Homosocialitet bland chefer

En forklaring till varfor man dominerar pa chefspositioner ar enligt
forskningen att mans relationer praglas av homosocialitet (Lipman-
Blumen 1976). Man dominerar pa maktpositioner i samhallet och i
organisationer och detta medverkar till att méan identifierar sig med
och orienterar sig mot andra man. Kvinnor orienterar sig ocksa
mot man, eftersom det &r mdnnen som har makten.

Att mén foredrar mén kan forklaras med att chefsarbete préglas
av osakerhet, kommunikation och total héngivelse, hdavdar Kanter
(1977). Osékerheten beror dels pa svarigheten att forutsaga handel-
ser i forvag, dels pa att det saknas tydliga och objektiva presta-
tionsmatt. Darfor har sociala kriterier, sdsom att ha ratt social bak-
grund eller att vara presentabel, blivit ett satt att reducera osdkerhe-
ten. Osakerheten medfor ocksa ett behov av att kanna fortroende
for dem man arbetar med, att veta att de tdnker och agerar ungefar
lika. Eftersom manliga chefer kanner sig osdkra pa hur kvinnor
kommunicerar ar det lattare att vélja andra man, forklarar Kanter.
Osdkerheten leder ocksa till att det finns ett krav pa total hangivel-
se at arbetet bland chefer. Det betraktas som mer lojalt och fortro-
endeingivande att tydligt prioritera arbetet fore allt annat i livet.
Detta innebdr att man fortsatter att vélja mén, vilket resulterar i att
forestallningen om hur en chef ska vara reproducerar sig sjalv och
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blir till sanning. Kanter kallar de processer som resulterar i att
kvinnor utesluts fran ledande poster for "homosexuell reproduk-
tion” medan hon refererar till "homosocial reproduktion” for att
karaktarisera de séatt pa vilka vissa chefer valjs ut och sarskiljs i for-
hallande till deras formaga att mota vissa sociala kriterier (jfr Col-
linson och Hearn 1995).

Kanter har senare kritiserats for att hon anvande just begreppet
homosexuell reproduktion. Kritikerna havdar att hon inte syftar pa
sexualitet utan pa strukturella mekanismer (Witz och Savage 1992).
Roper (1996) anser dock att begreppet homosocialitet doljer den
attraktion som ger manliga chefers relationer dess sdrskilda intensi-
tet. Begreppet lamnar inget utrymme for erotiska undertoner i in-
tima relationer man emellan. I sin studie visar Roper hur homoero-
tiskt laddade kanslor kan paverka beslut om vem som eftertrader
vem, vilket i sin tur bidrar till dterskapandet av kdnssegregeringen.
Chefer ar sjalva fascinerade av denna “kemi* och anspelar ofta pa
den; en hog chef i Ropers studie uppfattade t.ex. att dennes relation
till en annan manlig chef hade hdg energiniva som féljd av att “ke-
min stamde“. For att fanga en sarskild typ av intimitet i formella
heterosexuella sammanhang som framstar som icke-sexuella, men
som icke desto mindre innefattar ett potentiellt erotiskt begér, fo-
redrar Roper begreppet homosocialt begar som lanats av Sedgwick
(1985). Bird (1996) fortydligar dock att homosocialt begér inte &r
Oppet homosexuellt, utan tvartom &r homofobi ett starkt inslag i
samspelet mellan heterosexuella méan.

| en studie av rekryteringen av foretagsledare identifieras homo-
socialiteten som en kraft bakom aterskapandet av mansdominansen
i néringslivets topp (Holgersson 1999). De rekryterande styrelsele-
damoterna i dessa studier talar, liksom cheferna i Ropers studie, om
vikten av en néra relation mellan foretagsledare och styrelse och att
“det skulle kénnas ratt”. Sjalva rekryteringsprocessen liknas dess-
utom vid ett homosocialt spel, dar idealbilden av foretagsledaren
skapas genom en bekraftelseritual mellan mdn med likartade erfa-
renheter (jfr Lindgren 1996, 1999). Da dessa man besitter Gverord-
nade positioner i samhéllet blir denna idealbild inte bara normeran-
de for chefer i organisationen utan for en vidare krets i samhéllet,
vilket i sin tur paverkar normen i organisationen.

Idealbilden kan sédgas representera en hegemonisk konstruktion
av manlighet eftersom det handlar om verkstéllande direktorer och
styrelseledamoter, dvs. man pa hegemoniska positioner i organisa-
tioner saval som i samhéllet. Den hegemoniska konstruktionen av
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manlighet ar den konstruktion som férknippas med man som be-
sitter makt och som fungerar som mattstock for andra konstruk-
tioner av manlighet (Connell 1995). Som Abrahamsson (2000)
formulerar det, kdnnetecknas denna konstruktion av manlighet av
att den ar osynlig och ibland s& osynlig att den inte ses som man-
lighet utan som kompetens.

Vidare préglas rekryteringen av féretagsledare av informalitet,
konstaterar Holgersson (1999). Samtalen déar kandidater diskuteras
ar ofta informella, och de &ger vanligtvis rum pa informella arenor
sasom middagar eller per telefon. Detta leder till att endast ett be-
grénsat antal roster blir horda i processen. Dessutom liknas rekry-
teringen vid det Lindgren (1992, 1999) kallar informell koopte-
ringskultur (Holgersson 1999). Kooptation innebér en form av ur-
val dar de som blir valda har vissa gemensamma drag, dels vissa
formella kriterier, dels informella sadana. En informell huvudregel
hévdar Lindgren (1992, 1996) &r att den som upptas i gruppen ska
tillhora gruppen status pa nagot sétt. 1 Holgerssons studier (1999,
kommande) konstrueras de rekryterade foretagsledarna som
annorlunda eller avvikande men aldrig som bristfélliga, till skillnad
fran kvinnor som konstrueras som bristfalliga foretagsledarkandi-
dater. Genom att kvinnor inte ses tillféra nagot av varde till grup-
pen, finns det heller ingen efterfragan pa kvinnor, vare sig pa fore-
tagsledande eller lagre chefsnivaer.

Homosocialitet kan ocksa ses som en del av manliga chefers
identitetsarbete och osékerhetshantering. Chefers kontrollbehov,
och dérigenom dven behov av konformitet och homogenitet, beho-
ver inte enbart bero pa chefsarbetets inneboende osakerhet som
Kanter (1977, se ovan) identifierade. Collinson och Hearn (1996)
foreslar att det ocksa kan ses som ett resultat den kapitalistiska or-
ganisationens konkurrensinriktade natur och behovet av att upp-
ratthalla en Karridrinriktad medelklassideologi, en maskulin identi-
tet och en kénsla av makt. De havdar dessutom att det inte &r orim-
ligt att anta att alla organisationsmedlemmar &r utsatta for osaker-
het och ofdrutsdgbarhet, inte bara chefer. Forskare som t.ex.
Thompson och McHugh (1995) havdar att mén i synnerhet soker
hantera denna osékerhet genom ”identitetsarbete”, dvs. genom att
kontrollera sociala relationer och sarskilt sin sjalvbild.

Detta identitetsarbete handlar om hur man standigt sdker kon-
struera och rekonstruera samt erdvra en manlig identitet i varje
sammanhang. Flera forskare har pekat pa hur omtéiliga manliga
identiteter 4&r som pa ytan verkar starka, auktoritara och sjélvsakra
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(jfr Cockburn 1991, Roper 1996, Kerfoot och Knights 1993). Col-
linson och Hearn (1996) menar att dessa forsok att etablera en sta-
bil och véldefinierad manlig identitet ofta handlar om att identifiera
sig med vissa mén (t.ex. en grupp eller enskilda individer) och sam-
tidigt sérskilja sig fran andra (t.ex. kvinnor och andra mén). FOrso-
ken att sdkra sin identitet praglar ofta mans vardagliga relationer,
diskurser och praktiker eftersom dessa ar inbyggda i organisatio-
nernas strukturer. Exempelvis kan formella och informella relatio-
ner manliga chefer emellan ha sin grund i identifieringen via skola,
universitet, foreningar, sldkt eller religion, sport eller heterosexis-
tiska skamt. Rekryteringen av personer som liknar en sjélv skulle
saledes kunna ses som ett led i identitetsarbetet som &r inbaddat i
en organisatorisk praktik, skriver Collinson och Hearn (1996).
Detta identitetsarbete behdver emellertid inte nédvandigtvis leda
till osékerhetsreduktion. Kerfoot och Knights (1993) visar hur
strévan efter en stabil maskulin identitet och en ledaridentitet inom
ramen for dessa kontrolldiskurser snarare skapar mer oro och 0sé-
kerhet.

Multipla manlighets- och ledarskapskonstruktioner

Inom ramen for den kritiska forskningen om maéan har begreppet
maskulinitet utvecklats. Maskulinitet kan ses som olika diskurser
och praktiker som indikerar att nagon ar en man tillhorande kate-
gorin mén. En annan bendmning kan vara konstruktion av manlig-
het. FOr att visa att det inte bara finns en maskulinitet eller kon-
struktion av manlighet utan att det finns olika former som varierar i
tid och rum, anvénds begreppet multipla maskuliniteter.

Utifran forskning om kon och ledarskap har Collinson och
Hearn (1994) identifierat olika diskurser och praktiker som relate-
rar till olika former av manlighet och kopplat dessa till ledarstilar
for att illustrera pa vilket satt makt vanligtvis utdvas i organisatio-
ner. Dessa olika manlighets- och ledarskapskonstruktioner ar: auk-
toritarism, paternalism, entreprendrialism, karridarism och informa-
lism. I praktiken Overlappar diskurserna varandra och samexisterar i
olika sammanhang, skriver Collinson och Hearn (a.a.).

Auktoritarism aterfinns vanligtvis pa hogre poster och karaktari-
seras av en intolerans mot oliktdnkande och styrande via tvingande
maktrelationer. Genom att skapa rédsla bland understallda hyllar
auktoritarismen en brutal och aggressiv maskulinitet. Denna ag-
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gressiva maskulinitet blir ett kriterium utifran vilket man utvarde-
rar sig sjalv och andra. Man har en fientlig instéllning till dem som
inte uppvisar aggressiv maskulinitet, exempelvis kvinnor eller mén
som antingen som individer eller i grupp har lagre institutionell
makt och status. Genom att avfarda dessa grupper som “svaga“, kan
de som ansluter sig till auktoritarismen forsdka sarskilja sig och
darigenom bekréfta sin identitet och makt.

Som kontrast till auktoritarismen férsoker de som ansluter sig
till paternalismen istéllet utdva makt genom att framhéva vikten av
samarbete, fortroende och frivillighet. Genom att framhalla det
Omsesidiga beroendet i hierarkiska relationer och darigenom en
latsad jamlikhet, kan makten bibehallas. Paternalism utgor vidare
en specifik form av kontroll, dér maktutdvningen legitimeras av att
den &r till for de understélldas bésta. Detta forstérker emellertid de
understélldas eftergivenhet och chefens tolkningsforetrade. Via
paternalismen soker chefer differentiera sig sjélva fran kvinnor och
identifiera sig med andra man. Den kultur som férknippas med pa-
ternalismen ar en véluppfostrad, civiliserad och exklusiv manlig
kultur dar kvinnor, och aven yngre man, halls kvar i sina positioner
av de aldre manliga cheferna som ar hévliga och omtanksamma. Sa
l&nge kvinnor anpassar sig till den konventionella bilden av kvinn-
lighet kommer de inte att uppleva nagon fientlighet, utan istallet
behandlas de som for skdra och vardefulla for att involveras i det
tuffa néringslivet.

Entreprendrialism artikulerar en mer konkurrensinriktad install-
ning till naringsliv och organisationer. Den handlar om att priorite-
ra olika prestationsmal. Entreprendrialismen upphojer ekonomisk
effektivitet och kontroll pa bekostnad av andra varden. Inom denna
diskurs identifierar sig m&n med andra mdn som d&r lika
konkurrensinriktade och villiga att arbeta i lika hog takt, std ut med
langa arbetsdagar, vara geografiskt rorliga och mota snéva
deadlines, precis som de sjdlva. Dessa krav tenderar att utesluta
man som inte anses vara “karlar“ nog och kvinnor, sarskilt pa hogre
nivaer, ses inte som forenliga med entreprendrskap. Endast de
kvinnor som kan anpassa sig till den  manliga
familjeforsorjarlivsstilen (dvs. dar ansvar och arbete med hem och
familj inte ingar) kan bli accepterade inom denna diskurs.

Konkurrens mellan man i en organisation kan ta sig manga ut-
tryck. Hos medelklassens mén uttrycks konkurrens ofta genom en
fokusering pa karriaren. Karriarismen blir den framsta drivkraften i
arbetet, vilket framkallar en Gverdriven upptagenhet kring rykte
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och sjélvhavdelse. Ofta blir denna maskulinitet synonym med en
traditionell maskulinitet dar mannen identifierar sig som familje-
forsorjare. Konkurrensinriktade mén &r ofta villiga att arbeta myc-
ket, varfor de blir beroende av stodet fran en fru som skoter hus-
hall och familj. Paradoxalt nog resulterar ofta stravan efter att vara
en del av “den lyckliga familjen“ pa foretaget i en olycklig familj i
den privata sfaren. Krafterna som verkar for anpassning till foreta-
gets krav, i kombination med den egna fokuseringen pa Karriar,
skapar inte bara djupa klyftor mellan manliga anstallda utan ocksa
mellan deras betalda arbete och familjeliv.

Vidare h&vdar Collinson och Hearn (a.a.) att forskning har visat
hur man ofta bygger informella relationer pé arbetsplatsen - infor-
malism. Dessa relationer ar baserade pd gemensamma traditionellt
manliga intressen och varderingar. | dessa informella relationer so-
ker mén identifiera sig med andra méan i gruppen samtidigt som de
soker sarskilja sig fran andra grupper av man eller kvinnor. Den
informella “valutan“ mellan mannen &r typiskt sett pa olika hierar-
kiska nivaer koncentrerad till humor, sport, bilar, sex, kvinnor och
alkohol. De informella relationerna Overskrider ofta organisatio-
nens granser. Relationerna utvecklas dven mellan méan som arbetar i
olika organisationer, exempelvis genom yrkesrelaterade moten eller
genom fritids- och/eller sportaktiviteter.

Enligt Collinson och Hearn (a.a.) finns det ddrmed en stor varia-
tion av verkliga och potentiella skillnader samt konflikter inom och
mellan chefsgrupper och hierarkier. Skillnader mellan chefer kan
exempelvis relateras till hierarkisk position, alder, bransch och or-
ganisation, region och land, samt till disciplin och funktion. Skill-
naderna kan dven skapas och aterskapas i forhallande till flera olika
konstruktioner av manlighet. Collinson och Hearn konstaterar
slutligen att multipla maskuliniteter bade ar en avgorande bas for
allianser mellan manliga chefer och en kalla till spadnningar och kon-
flikter dem emellan.

Ytterligare en typ av manlighets- och ledarskapsdiskurs har
uppmarksammats av Connell (2000). Det &r en form av manlighet i
den nuvarande varldsordningen som kontrollerar de dominerande
institutionerna och som han kallar fér den transnationella nérings-
livsmaskuliniteten. Connell skissar pa en manlighet som praglas av
en begransad teknisk rationalitet, en 6kande sjalvcentrering, myck-
et villkorliga lojaliteter (t.o.m. till foretaget) och en sjunkande
kénsla av ansvar for andra. Transnationell néringslivsmaskulinitet
skiljer sig fran den traditionella borgerliga maskuliniteten genom
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sin vidlyftiga sexualitet, med en 6kande tendens av att komodifiera
relationerna med kvinnor, t.ex. 6kad konsumtion av pornografi och
sexuella tjanster. Connell ser denna maskulinitet som en motreak-
tion pa att den patriarkala konsordningen pa olika hall i vérlden
utmanas.

Dessa olika konstruktioner av manlighet refererar pa olika satt
till méns olika forestéllningar, handlingar och relationer. Maskulini-
tetsbegreppet har emellertid kritiserats for att vara otydligt. Det &r
osékert om begreppet hanvisar till beteenden, identiteter, relatio-
ner, erfarenheter, utseenden, diskurser eller praktiker och hur det
forhaller sig till konsordningen (Collinson och Hearn 1994). Som
Norberg (2001) skriver finns det risk att kdnsordningens skapan-
de- och éterskapandeprocesser osynliggors om maskulinitet defini-
eras som nagot fritt flytande, som kan beteckna man, kvinnor och
ting. Att pasta att problemet med konsmaktsrelationerna beror pa
séttet som manlighet konstrueras och att I6sningen ar att rekon-
struera manligheten &r att flytta bort det teoretiska fokuset fran
mans politiska handlingar. Forskare sassom MacMahon (1993) och
Hearn (1996) poangterar darfor vikten av att fokusera pd man och
mans praktiker, bade diskursiva och materiella sadana.

Avslutande diskussion

Som konstaterades inledningsvis bestar mansdominansen pa fore-
tagsledande- och styrelsenivaer, om &n i nagot forsvagad form. Fo-
restéllningarna om ledarskap &ar fortfarande néra kopplade till fore-
stallningar om manlighet, visar forskning pa omradet organisation
och kon. Kvinnor éterfinns i princip endast pa vissa ledande posi-
tioner. Dessa positioner har en mer kvinnlig kdnsmérkning och
anses inte heller leda till toppen. Kvinnor fortsétter saledes att re-
presentera det bristfélliga eller kompletterande. De ses inte som
representanter for normen, sdésom man fortfarande gor. Forskning-
en visar dven att forestéllningar om kvinnor som bristfélliga leder
till att kvinnor inte efterfragas som chefer.

En annan iakttagelse fran forskningen ar att enkonade grupper
kan vara problematiska om dessa utgdrs av man pa beslutsfattande
positioner i organisationer. Dessa enkdnade grupper kan ses som
arenor for homosocialitet, vilket bidrar till aterskapandet av fore-
stallningen om chefen eller féretagsledaren som en sérskild typ av
man. Denna forestallning far inte bara betydelse i konkreta situa-
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tioner, sasom exempelvis valet av foretagsledare, eftersom homoso-
cialiteten skapar en efterfragan pa man och inte kvinnor, utan det
far aven betydelse for den radande ledarskapsdiskursen genom att
man fortsatter att framstd som konlosa och sjalvklart kompetenta.
Manliga chefers homosocialitet bidrar saledes till att aterskapa le-
darskap som manligt, bade bildligt och bokstavligt. Enkonade
grupper med kvinnor kan visserligen ocksa bidra till aterskapandet
av konsordning (jfr. Lindgren 1992, 1999), men kan beroende pa
kontexten ocksa utgtra en arena for kritiska roster. Exempelvis
visar HOook (2001) hur ett ledarutvecklingsprogram for kvinnor
kan forstds som en feministisk medvetandehojning. En kontext
med utrymme for ett kritiskt forhallningssatt kan saledes mojliggo-
ra forandring (se aven kapitel 7).

Forskningen indikerar att det Iga antalet kvinnliga chefer inte
upplevs som ett egentligt problem for verksamheten om manliga
chefer fortsdtter att se mén som representanter for det riktiga le-
darskapet, och kvinnor i bésta fall som ett komplement. Att manli-
ga chefer inte heller ser den strukturella diskriminering som kvin-
nor utsatts for, gor att de dessutom staller sig skeptiska till olika
typer av forandringsprojekt som siktar pa att forandra organisatio-
nen snarare an kvinnorna sjélva (jfr Cockburn 1991, SOU 1994:3).

En konsekvens av att man fortséatter att vara i majoritet pa ledan-
de poster ar att de inte far mojlighet att utbyta forestallningar om
kvinnor som chefer mot faktiska erfarenheter. En av slutsatserna i
SOU 1994:3 var att manliga foretagsledares knappa erfarenhet av
att samarbeta med kvinnor pa samma niva mojliggjorde en frikopp-
ling mellan forestéllningar om kvinnor och forestéllningar om le-
darskap. Dérmed bestod forestéllningarna om kvinnors inkompe-
tens och bristféllighet. Forskning visar dock att om méan daremot
far mojlighet att verka i en mer jamstélld arbetsgrupp blir det svéra-
re for dem att uppratthalla detta synsitt. Konsfordelningen pa le-
dande poster spelar saledes roll for hur ledarskap konstrueras.
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5 Unga ledare

Sophie Linghag

Hos manga manniskor finns en férvantan om att den mansdomi-
nans som kan observeras i de hogre chefsskikten ska upphdéra i takt
med att den yngre generationen etablerar sig i foretagen. Dérmed
tror man ocksa att den maktobalans som finns mellan kvinnor och
man i néringslivets organisationer ska forsvinna. Det finns &ven
forestéllningar om att den yngre generationen, som i en del avseen-
den kan anses ha vuxit upp i ett mer jamstallt samhalle, har andra
och mer jamstallda varderingar &n tidigare generationer. Nar dessa
unga manniskor trader in i organisationerna forvintas de medverka
till forandringar avseende utjamnandet av konsfordelningar pa olika
positioner och nivaer samt paverka vara forestéllningar om ledar-
skap och kén. Denna forestélining om en naturlig utveckling osyn-
liggor dock existerande villkor for kvinnor och man. Villkoren har
betydelse for méjligheten att etablera sig och bli chef i organisatio-
ner — och i manga fall bidrar de till att uppratthalla en mansdomi-
nans bland chefer i organisationer.

I SOU 1994:3 intervjuades 20 foretagsledare, 11 mén och 9
kvinnor, om sina forestallningar om orsakerna till den laga repre-
sentationen av kvinnor pa hogre chefsbefattningar. | flera avseen-
den visade det sig att kvinnors och mans forestéllningar skiljde sig
at, och det gallde bland annat familj, karriar och kvinnors vilja och
forutsattningar att rekryteras till chefsbefattningar. Ett citat fran en
foretagsledare uttrycker en vanlig forestallning som har visat sig fa
konsekvenser for unga kvinnors och mans arbetsvillkor.

Det ar viktigt att satsa i unga ar. Man maste synas mellan 25 och
32 ar och satsa helhjartat och det 4r under samma period som
kvinnor valjer barn. (Foretagsledare, SOU 1994:3, s5.64).
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I SOU 1994:3 visades att mén i stdrre utstrackning tog upp famil-
jen som hinder i karriaren, och da som ett hinder for kvinnor. Man
ansag att kvinnor inte vill ha chefsbefattningar, medan kvinnor de-
klarerade att kvinnor vill bli chefer i lika hdg utstrdckning som
man. Man tog upp att det inte finns nagra kompetenta kvinnor att
rekrytera, medan kvinnor sade att det finns minst lika manga kom-
petenta kvinnor som mén, men att de utkonkurreras av mindre
kompetenta méan. Ménnen visade sig ha handplockats till olika be-
fattningar genom sin karridr, medan kvinnorna i storre utstrack-
ning hade fatt soka befattningar. 1 SOU 1994:3 kartlades inte kons-
fordelningen bland unga chefer. Saledes kan ingen jamforelse goras
som visar pa en utveckling sedan 1993.

I kapitel 1 framgar det att av samtliga chefer inom privat sektor
ar 18 procent 35 ar eller yngre®. |1 denna grupp som har benamns for
unga chefer utgors koénsférdelningen av 25 procent kvinnor och
75 procent man. Konsférdelningen bland unga chefer kan relateras
till konsfordelningen bland samtliga anstallda inom privat sektor,
som bestar av 37 procent kvinnor och 63 procent man, och visar da
att koénens representation bland unga chefer inte motsvarar kons-
fordelningen bland samtliga anstéllda. Av samtliga chefer inom pri-
vat sektor dr 19 procent kvinnor och 81 procent man, vilket visar
att det finns en storre andel kvinnor bland de yngre cheferna an i
chefsgruppen totalt sett.

Det visar sig i enkatundersokningen att 42 procent av organisa-
tionerna som har unga chefer inte har nagra kvinnor i denna grupp.
17 procent av organisationerna har inte heller man som unga che-
fer, dvs. de har inga chefer som ar 35 ar eller yngre. Resultaten syn-
liggor unga chefers villkor i organisationer, det vill sdga att de utgor
en minoritet (18 procent) av samtliga chefer.

Resultaten synliggér dven att kvinnors och mans villkor som
unga chefer ér olika. En etablering som chef for unga man innebar
att han blir en del av majoriteten mén bland chefer medan unga
kvinnor blir en del av minoriteten. Fordelningen av kvinnor och
man bland unga chefer visar att en sortering med avseende pa kon
har skett redan i chefskarridrens inledning.

Syftet med detta kapitel ar att presentera en Oversikt av forsk-
ning som berdr unga chefers arbetsvillkor. Inledningsvis redogors
kortfattat for forskning om hur chefer utses och gor karriar. Mer
utrymme &gnas at att presentera ett antal svenska studier om unga

1 Av samtliga chefer inom privat sektor, 177 050 personer, ar 31 860 35 ar eller yngre, dvs.
18 procent.
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chefer. Aven angransande studier som berdr unga kvinnors och
mans arbetsvillkor tas upp. Forskningsoversikten som foljer avser
ge en teoretisk bakgrund till den skeva férdelningen av kvinnor och
man bland unga chefer.

Pa vilka grunder gor chefer karriar?

Hur unga nya chefer rekryteras, gor entré och etablerar sig i orga-
nisationer forefaller vara ett relativt forsummat tema inom organi-
sationsforskningen, i forhéllande till den rika flora av litteratur som
finns om ledarskap i organisationer (Yukl 1989, Storey 1989, Feld-
man 1989, Trollestad 1994, Porsfeldt 2001). En vanlig forestallning
ar att chefer befordras pa basis av sin kompetens, i det avseendet att
de har formaga att astadkomma resultat. Inom ledarskapsforsk-
ningen har dock vanligtvis andra forklaringar an duglighet och re-
sultatprestationer framhallits till vilka som utses till chefer.

Ett stort antal studier har genomfdrts som har undersokt sam-
banden mellan personliga egenskaper och karriarframgang. I studi-
erna har man funnit samband mellan karriarframgang och intelli-
gens, sjalvtillit, ansvarskansla, viljestyrka, uthallighet, flit, presta-
tionslust med mera (Abrahamsson och Andersen 1996). Det har
dock inte varit mojligt att forklara karriarframgang med nagra enkla
och entydiga personlighetsdrag, varfor orsakerna bakom chefstill-
séttning huvudsakligen blivit ofdrklarade.

Studier med ett organisationspolitiskt perspektiv med fokus pa
maktforhallanden och intressekonflikter i organisationer har visat
hur chefer utses pa basis av huruvida de tillhor ratt natverk eller
maktgruppering snarare an pa grundval av formella kriterier och
duglighet. Rekrytering kan utifran detta perspektiv utgora ett verk-
tyg i "politiska spel” dar man forsoker sakerstalla att de som rekry-
teras kan stddja den egna positionen och enheten (Pfeffer 1989).

Att karriarer paverkas av traditioner, kulturella regler och sym-
boler har forskning visat, till exempel hur en snabb karridr signale-
rar duglighet. Karriarframgang blir i stor utstrackning en sjalvupp-
fyllande profetia och chefer befordras mot bakgrund av att de dit-
tills gjort en snabb karridr (Rosenbaum 1989). Att faktorer som
kon, etnicitet och religion och liknande, liksom flera informella
kriterier, har betydelse for karridrmojligheter har uppmarksammats
i forskningen, vilket har synliggjort hur personer langre ned i hie-
rarkin behdver ansluta sig till hdgre chefers sociala beteende for att
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gora karriar (Dalton 1959, Kanter 1977, Jackall 1988, Collin 1995,
Holgersson 1998).

En snév definition av karridr kan vara “att lyckas bli chef” och en
vidare definition kan handla om hur en person utvecklar sig i sitt
arbete och vad den gor med sitt yrkesliv (Asplund 1984). En annan
bred definition kan vara att betrakta karridr som en sekvens arbeten
som en person har 6ver en 40- eller 50-arsperiod, och dven vilka
reaktioner och attityder personer har till sina arbetslivserfarenheter
(Feldman 1989). En 6versikt av karridrforskningen har visat att den
inledningsvis under 1970-talet inriktades pa att studera rorlighet
och hur en Kkarriar kunde ske snabbare, hur personer pa mest lamp-
liga satt kunde selekteras och rekryteras samt hur manniskor pa
mest effektiva satt kunde socialiseras in pa nya positioner (Feldman
1989).

Under 1980-talet har forskningen utvecklats inom tre huvudom-
raden, enligt Feldman. Ett fortsatt intresse har utvecklats kring
karridrrorlighet. Intrédet i organisationer har nérmare beforskats
och ett vaxande intresse har ocksa utvecklats kring uttradet ur or-
ganisationer. Forskningen har &ven utvecklats kring organisations-
socialisation och intresserat sig for socialisationen bade inom en
organisation och mellan olika organisationer. Under 1990-talet har
daremot forskningen delvis utvecklats i en annan riktning. Karriér
har kommit att ses som ett projekt for jagets sjalvkontroll, dir nya
organisationer forutsatter flexibilitet och dar motivation ligger i
utmaningar och mdjligheter till att utveckla och forverkliga sig sjalv
(Grey 1994, Fournier 1998). Feldman (1989) skriver att huvudde-
len av karriarforskningen har bedrivits pa personer i 40-arsaldern.
Forskningen har aven behandlat personer i 20-arsaldern da de tra-
der in i arbete for forsta gangen. Daremot har mycket lite forsk-
ning bedrivits om personers karriar da de ar runt 30 ar. Ett undan-
tag ar dock till exempel Schein (1975, 1978), som genom att stude-
ra 44 man i 30-arsaldern, har utvecklat en teori om att individer har
en grundldggande instéllning till karriar, s3 kallade Kkarriarankare.
Karridrankare antas vara stabila och utvecklade i ett tidigt skede i
karridren. Vilken instélining en person har till sina fardigheter, sin
motivation och sin Karridar antas inverka pa karriarutvecklingen.
Har ar det lampligt att papeka att traditionell teori om karriarer och
karriarutveckling grundar sig pa studier om och av mén, utan att
man problematiserar méns dominans bland chefer. Detta har blivit
foremal for kritik (se dven kapitel 4).

128



SOU 2003:16

Det har papekats att flera faktorer skiljer kvinnors karriarer fran
mans, varfor det har argumenterats for ett behov av teorier om
kvinnors Karridrutveckling (Gutek och Larwood 1987). FoOr det
forsta finns olika forvantningar pa kvinnor och méan nar det galler
vad som anses passande for respektive kdn. For det andra &r part-
ners till kvinnor respektive man olika bendgna att stédja och folja
den andres karriér, vilket i regel innebéar att man har mer stdd i sina
karridrer an vad kvinnor har. For det tredje innebér foraldraskapet
olika mycket ansvar for kvinnor och mén. Ett fjdrde argument
handlar om att kvinnor stoter pa fler hinder och begransningar i
arbetslivet &n vad mén gor, i form av diskriminering och olika typer
av stereotypisering. Dessa faktorer samverkar till att kvinnors kar-
riarer och deras mojligheter ser annorlunda ut (Gutek och Larwood
1987).

Rosabeth Moss Kanter visade i den klassiska studien Men and
Women of the Corporation (1977) hur det vanliga monstret &r att
kvinnor pa chefsbefattningar ar i minoritet och hur det ger upphov
till strukturella effekter. De beteenden kvinnor uppvisar i mans-
dominerade organisationer ansdg Kanter utgora konsekvenser av
kvinnors position i organisationer. Kvinnors situation kanneteck-
nas generellt av mindre rérlighet och farre mojligheter att utvecklas
och befordras, vilket hon forklarar utifran den ojamna fordelningen
av makt i organisationer mellan kvinnor och méan. Hon ansag det
vara orimligt att forklara kvinnors beteenden utifran individorien-
terade forklaringsmodeller sdsom till exempel att kvinnor som in-
divider begransar sina karridarambitioner, utan hon hévdade att for-
klaringar ligger i hur manniskor fungerar i forhallande till sin posi-
tion i organisationsstrukturen. Varfér mén féredras som chefer och
varfor det finns en bild av kvinnliga chefer som byrakratiskt kon-
trollerande, kan forklaras av kvinnors brist pd makt och darav
mindre mdjligheter i organisationer (Kanter 1977).

Det har i flera studier visats att mén har uppfattningen att kvin-
nor inte vill avancera eller bli chefer (Asplund 1984, Cockburn
1991, SOU 1994:3). I studier dar kvinnor utfragats om sin syn pa
karriér dr det inte viljan eller ambitionerna som har saknats och det
ar sallan hemfoérhallandena som ses som hinder. | stéllet framhalls
hinder i organisationer och en upplevd maktldshet infér maojlighe-
ter att forandra strukturer i organisationer.

Det har ocksa visat sig finnas ett karridarglapp hos kvinnor, det
vill séga ett glapp mellan karriaronskemal och den egna bedém-
ningen av vad som verkar mojligt att realisera (Wahl 1992). I en
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studie av kvinnliga civilingenjorer och civilekonomer och deras in-
stallning till karridar och vilja till att bli chefer, visade det sig att en
fjardedel redan hade en chefsposition och 6ver hélften svarade att
de skulle vilja bli chefer. Pa en fraga om de skulle vilja bli befordra-
de svarade 72 procent att de skulle vilja bli det. Endast 34 procent
gjorde dock bedémningen att det skulle vara troligt att de blev be-
fordrade. Pa en fraga om varfor de inte ansag att de hade uppnatt
den position som de tyckte i relation till vad de satsat i karridren,
uttryckte merparten en Kkritisk instéllning till karridrvillkoren.
Manga kvinnor gav uttryck for att de inte har velat stélla upp pa de
villkor som galler (Wahl 1992).

En ansats for att studera unga blivande ledare har varit att utga
fran organisationssocialisation och nykomlingars intrade i organisa-
tioner. En grundlig genomgang av forskningen kring nykomlingars
intrdde i organisationer har genomforts av Meryl Reis Louis
(1980). Bakgrunden till studien var ett okat problem med besvikel-
se och missndje hos nyutexaminerade fran universiteten, vilket
gjorde att de ldmnade organisationen efter kort anstéllningstid.
Detta kan enligt Louis forklaras med att organisationers praktiska
handlande inte underlattar intrddet i organisationen. | en studie av
nyblivna chefer under deras forsta ar som anstéllda i sina chefsposi-
tioner har det poangterats hur svar denna process ar (Hill 1992).
Det var genom forsok och misstag, observation och tolkning som
individerna efter hand larde sig vad som kravdes for att bli chefer.

Forskningen om organisationssocialisation har i huvudsak kret-
sat kring fyra olika teman. Ett forsta tema handlar om vad som ge-
nerellt karaktariserar organisationssocialisation, och ett andra tema
om olika stadier i organisationssocialisationen. Ett tredje tema
handlar om innehallet i socialisationen — vad som 6verfors till ny-
komlingen. Ett fjarde tema slutligen, behandlar karaktéaristika och
effekter av socialisationspraktiker(Louis 1980).

Organisationssocialisation kan beskrivas som den process genom
vilken en person lar sig de varderingar, normer och 6nskvérda bete-
enden som tillater honom eller henne att delta som medlem i orga-
nisationen. Det &r ett langsiktigt moment som betonas och det
handlar i grunden om ett kulturellt fenomen med 6verfdéring av in-
formation och vérderingar i organisationen (Van Maanen 1977, Van
Maanen och Schein 1979).

Louis (1980) genomgang av forskningen kring nykomlingars in-
trade i organisationer resulterar i en kritik av den befintliga teoriut-
vecklingen avseende dess brister i att kunna fanga forstaelse for vad
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nykomlingar upplever och hur de hanterar sina upplevelser nér de
trader in i organisationen. Det har ocksa problematiserats hur den
befintliga organisationskulturen paverkas av nykomlingens intrade.
Van Maanen och Schein (1979) har synliggjort nykomlingens pa-
verkansfaktor och havdar att individens mojligheter att paverka
organisationens utseende &r liten i samband med intradesfasen.

Svenska studier om unga chefer

Under de senaste aren har nagra svenska studier undersokt potenti-
ella chefer utifran olika utgangspunkter. En studie av Dan Porsfeldt
(2001) handlar om hur blivande ledare blir till i storforetag. Ut-
gangspunkt tas i Louis (1980) kritik och studien utgor en ansats att
fanga den komplexitet som ar forknippad med socialisationsproces-
sen rérande intradet i en organisation. Porsfeldt gor en etnografisk
studie och han foljer under ett ars tid sex nyutexaminerade, tre
kvinnor och tre man, fran det att de rekryteras till ett management
traineeprogram i en storre organisation till dess att traineepro-
grammet avslutas och nagra av dem stannar kvar i organisationen
och blir chefer. Det &r en beréttelse om makt, om hur tillignandet
av maktresurser gar till, om gradvis forandrade perspektiv pa tillva-
ron och om utvecklingen av sjalvidentitet hos de personer som
forst genomgar programmet och sedan trader in i en chefsposition.
En styrka i studien &r att emperinéra beskrivningar méjliggor for-
staelsen for hur kulturéverforing och internalisering av organisa-
tionskultur gar till, det vill séga hur kulturell produktion och re-
produktion sker hos ledare i organisationer. | Porsfeldts studie
saknas dock konsteoretiska tolkningar, vilket begransar forstaelsen
for den kulturella reproduktionen av blivande ledare. Tolkningar
saknas som skulle kunna belysa den kulturella produktionen och
reproduktionen av dels den konkreta konsstrukturen, dels symbo-
liska aspekter knutna till kdnsordningen, det vill siga syn pa och
vardering av vad som &r kvinnligt och manligt samt relationerna
mellan kvinnor och man. Sadana tolkningar skulle kunna bidra med
forklaringar till det observerbara utfallet — att det & mén som i de
flesta fall blir chefer.

En studie som fokuserar socialisation och hur kén skapas och
aterskapas ar Ulla Erikssons (2000) understkning av ett manage-
ment traineeprogram i ett multinationellt foretag, vad som dar
hander med kvinnorna och mannen och vad som férmedlas i pro-
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grammet. Det framkommer hur karridrtankande vaxer fram och
forstarks. Det handlar om tva grupper, ledningen och traineer, som
bada har goda intentioner. Ledningen vill ha fram fler kvinnor i
karridren, och for traineerna &r det en sjalvklarhet att konet inte
spelar roll for vederbérandes formaga att gora karriar. Trots goda
intentioner tenderar dock konsskillnader att aterskapas i de for gi-
vet tagna handlingarna. | studien finner Eriksson bade vad hon kal-
lar uppenbara och dolda kénsbevarande och koénsbrytande bud-
skap. Till de konsbrytande budskapen hors att ledningen vill ha
kvinnor som chefer. Det konsbevarande budskapet berdttar dock
att man dr chefer och att kvinnor far barn, och att traineerna kon-
struerar sig sjalva efter traditionellt familjeansvar.

Liknande resultat framkommer i en studie av unga potentiella
chefer samt deras varderingar, erfarenheter och upplevelser av ar-
bets- och livsvillkoren (Franzén m.fl. 1998). Studien genomfordes i
anslutning till att 53 unga potentiella chefer, i stort sett lika andel
kvinnor och man, fran foretag i det privata naringslivet deltog i ett
externt ledarutvecklingsprojekt. Det visade sig att den jamstélld-
hetsideologi de potentiella cheferna bekande sig till, och som kom
till uttryck i en 6nskan och forvantan pa ett jamstallt arbetsliv och
familjeliv, inte var férenlig med deras beskrivningar av arbets- och
karriérvillkoren i organisationer. For att gora karriar blev det tyd-
ligt hur krav pa anpassning stélldes till etablerade organisations-
strukturer och karridarmonster, vilket fick konsekvenser inte bara
for arbetet utan ocksa for de totala livsvillkoren, och hur dessa
konsekvenser blev olika for kvinnor och méan.

Aven Elisabeth Sundin (1998) redogér for ett traineeprogram, i
ett stort och diversifierat handelsféretag med flera tiotusentals an-
stallda®. Under den tiodrsperiod som traineeprogrammet hade ge-
nomforts med cirka 10 deltagare arligen, hade totalt 81 personer,
42 kvinnor och 39 man, i aldern 22 till 30 &r genomgatt program-
met efter akademisk examen.

Vid undersokningstillfallet, nar det var som langst 11 ar sedan de
l&mnade sin traineebefattning, visade det sig finnas stora l6neskill-
nader mellan kvinnor och mén, och i gruppen av dem som blivit
chefer var I6neskillnaderna mellan kvinnor och man annu hogre®.
Loneskillnaderna mellan kvinnor som var chefer och kvinnor som

2 Undersokningen av traineeprogrammet ingar som en delstudie i SOU 1998:4 Man passar
alltid? vars huvudsyfte &r att beskriva och analysera segregerings- och hierarkiseringsproces-
ser pa en organisatorisk niva.

% Det kunde statistiskt sakerstallas att kon paverkade l6nen.

132



SOU 2003:16

inte var chefer var relativt sma, medan skillnaderna mellan de man-
liga grupperna var betydligt storre.

Loneskillnaderna, hdvdar Sundin, avspeglar utfallet av hierarkise-
ringsprocesser mellan kvinnor och mén i organisationer, dar hogre
16N avspeglar ett hogre varde, och hon forsoker férklara hur detta
gar till. Sundin beskriver hur kvinnorna genom traineeprogrammet
kommer in pa hogre hierarkiska nivaer och pa detta satt utmanar
foretagskulturens grundbultar dar det traditionellt har varit “den
ldnga vdgens man” som ansetts lampliga att leda foretaget. Kvin-
nornas brott mot kdnsordningen genom deras etablering genom
traineeprogrammet blev betraktat som “uppifranbeslut” som pa
olika satt ifragasattes langre ned i organisationen. Mannen bland
traineerna fick vd-poster i foretagets kdrnverksamheter. Kvinnorna
hade ofta projektledaransvar, som i detta sammanhang tolkades
vara ett uttryck for om inte marginalisering sa dock en mindre cen-
tral placering och mindre mdjligheter att upparbeta en stark identi-
fikation med nagon del av organisationen.

Moderna organisationer — bade ifragasattande och aterskapande

I det har avsnittet kommer nagra av de teman som aterkommer i de
ovan refererade svenska studierna att lyftas fram. Vad som 6Overlag
blir tydligt ar att uttalade intentioner om att fordndra konsstruktu-
ren hos bade ledning och unga potentiella chefer inte nodvandigtvis
far inneborden av 6kad jamstélldhet. Bade medverkande och mot-
verkande, det vill séga bade konsbrytande och konsbevarande, kraf-
ter kommer till uttryck och detta problematiseras i studierna.
Abrahamsson (2002) har beskrivit hur de férdelar som under
1990-talet tillskrevs de moderna organisationerna har fatt begran-
sade framgangar’. Moderna organisationsmodeller lanserades med
optimistiska vérderingar, inte enbart géllande foretagens ekono-
miska utveckling utan &ven med en rad fordelar fér individen och
med storre forutsattningar for lika villkor mellan kvinnor och man.
En hog grad av larande och kompetensutveckling framholls skapa
ett utvecklande arbete, uthélliga arbetssystem, livslangt larande och
arbetsforhallanden som motverkar stress och arbetsrelaterad ohalsa

4 Med moderna organisationer avses har i enlighet med Abrahamsson (2002) de olika model-
ler, koncept, metoder och verktyg som spreds och var starka under 1990-talet och fortfaran-
de lever kvar och har namn med trebokstavskombinationer - TQM, TBM, BPR, HRM och
BSC - eller moderiktiga namn som The Boundaryless Organization, Knowledge Management,
The Individualized Organization och Corporate Religion.
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(se Abrahamsson 2002 som refererar Ekberg och Barajas 2000,
Forslin och Kira 2000, Det framsynta samhallet 2000). | vissa sam-
manhang framstélldes de moderna organisationsformerna som mer
jamstallda an de traditionella med dess foresprakande av decentrali-
sering, natverksorganisation, efterfragan pa “nya” kompetenser,
idén om den larande organisationen pa relativt lika villkor for alla
anstallda och sa vidare (Kvande och Rasmussen 1993, Blomgvist
1994, Roman 1994).

Abrahamsson visar hur bilden kring kén &r komplex. Samtidigt
som jamstalldhet i dag 6ppet diskuteras och tecken tyder pa kon-
kreta forandringar i riktning mot 6kad jamstalldhet, ses &ven ten-
denser till 6kad polarisering mellan typiska kvinnojobb och mans-
jobb, 6kad ekonomisk ojamstéalldhet, en renéssans for traditionella
kdnsroller och kdnsbaserade strukturer och hierarkier (Abrahams-
son 2002).

Olika forvantningar pa kvinnor och man som chefer

Néar de unga kvinnorna och ménnen i den studie som Sundin
(1998) redogor for skulle 1dmna traineestadiet blev det tydligt att
forvantningarna pa traineerna var annorlunda hos dem som rekry-
terat traineerna till programmet an hos dem som skulle anstalla tra-
ineerna i verksamheten. Mannen forvantades, bade av chefer och
arbetskamrater, arbeta mycket. De forvantades bli chefer for stora
viktiga enheter och de tillfragades explicit om att ta sadant ansvar.
Kvinnorna som genomgatt traineeprogrammet ansags vara kompe-
tenta, men de sdgs inte som blivande toppchefer. De blev inte de
allra hdgsta cheferna och fick inte de allra hdgsta l6nerna. De blev
inte tillfragade om nya uppdrag och positioner pa samma sitt som
mannen. Till skillnad fran méannen upplevde kvinnorna det vara
svart att komma ifran traineestampeln, det vill sdga bilden av dem
som "unga flickor som gar och lar sig i foretaget”. Flera kvinnor
menade att de pa grund av detta var tvungna att lamna foretaget.
Unga kvinnor som blivande chefer tycktes betraktas som en
anomali i organisationen. Hur det finns ett samband mellan organi-
sationens konsstruktur, konstruktion av ledarskap och ledarskapets
villkor har studerats (Wahl 1999). I en kvinnodominerad organisa-
tion dér kvinnor var i majoritet i foretagsledningen visade sig kdns-
strukturen och kvinnors position paverka kvinnors mojligheter att
forma organisationen och ledarskapets villkor. Kvinnor betonade
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framfor allt mojligheter att fa utrymme och tid att utvecklas i ledar-
skapet och sin roll som chef, vilket de inte pdz samma satt trodde
var mojligt i andra typer av organisationer (Wahl 1999).

Vidare visade det sig i Sundins (1998) studie att de som skulle
anstélla traineerna ute i verksamheterna kande vél till den etablera-
de foretagskulturen och vad som passade och inte. De ville skota
sin del av organisationen pa ett lampligt sitt. De prioriterade unga
man pa karnposterna for att det kunde framsta sikrare. Ofta var de
sjélva i karridren och ville undvika felrekryteringar och osékerhet i
organisationen. Kvinnorna i organisationen sag diskrepansen mel-
lan sig sjalva och de manliga kamraterna dér de i lagre utstrackning
blev tillfragade om de utmanande arbetena, vilket ledde till frustra-
tion. Deras framsta utvag blev da att Iamna organisationen. Merpar-
ten av mannen bland traineerna uppfyllde organisationens forvant-
ningar. Men de mén som ”brét” mot organisationens lagar, genom
att till exempel vara foraldralediga, fick samre I6neutveckling och
fann att de liksom kvinnorna var tvungna att ldmna organisationen
pa grund av att deras mojligheter begransades.

Diskrepansen mellan en officiell retorik, det vill sdga en vilja att
fa fram flera kvinnor i karriaren, och den organisatoriska praktiken
kan forstas pa flera satt. Ett satt kan vara att betrakta det ur mellan-
chefers arbetssituation som beskrivits som problemfylld. Ofta po-
angteras mellanchefers utsatthet mellan olika organisatoriska nivaer
och ansvar utan tillrackliga befogenheter. Mellanchefer maste an-
passa ledningens beslut till lokala forhallanden och for att det ska
fungera krdvs olika slag av kreativ olydnad”, det vill séga att mel-
lanchefer tar egna initiativ och fattar egna beslut. Vad Sundin visar
ar dock att all olydnad inte &r kreativ och att olydnaden kan bli ett
sorts sabotage fran individer som har stort inflytande pa sin avdel-
ning eller enhet. Mellanchefers makt och beteende kan dérfor vara
ett hinder for férandring (Sundin 1998).

Vid rekrytering till traineeprogrammet i Erikssons (2000) studie
far kvinnorna en fraga om hur barn kommer att paverka deras kar-
riar — en fraga som inte stalls till mannen. Rekryterarna ar medvet-
na om att det ar det svart att gora karriar for kvinnor, och fragan
stalls for att fa fram karriarmedvetenhet hos de stkande kvinnorna.
Nar inte mannen far samma fraga blir det uppenbart att mannen
inte behdver vara karridrmedvetna i det avseendet. FOor ménnens del
blir det tydligt att karridr handlar om karridr, inte om barn eller
andra delar av livet. Kvinnorna maste & andra sidan klara en smal
balansgang, dar de ska ha tankt igenom sin framtida yrkeskarriar i
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kombination med eventuella barn och dar de inte far vara alltfor
inriktade pa Karriar, for att pa sa vis passera som ”normala” kvin-
nor, menar Eriksson (2000).

En forklaring till de olika karriarforvantningarna pa unga kvin-
nor och man visade sig kunna sokas i olika forvantningar pa deras
prioritering av organisationens intressen och ansvar i familjebild-
ning.

Kvinnor som foréldrar och man som pappor

For méanga unga kvinnor och man i karriaren ar ofta familjebildning
en samtida aktivitet. Det har visat sig hur kvinnors familjeansvar
finns som en sjélvklarhet i organisationer medan méns ansvar for-
utsatts vara underordnad det organisatoriska intresset. 1 Sundins
studie forvantades kvinnorna vara foraldralediga och det tycktes
inte hindra deras Karriérer relativt andra kvinnor. Kvinnor som varit
foraldralediga tycktes till och med ha en nagot mer positiv karriar-
utveckling &n kvinnor som inte hade varit det (dock inte lika posi-
tiv som maén).

Man forvantades inte vara foraldralediga i nagon storre utstrack-
ning. Att daremot héanvisa till sin familj i karridrdiskussioner var
snarare lampligt. Detta kan forklaras mot bakgrund av att dkten-
skap och barn ofta betraktas som en tillgdng for man i karriaren,
eftersom detta antas innebdra att de kan avsitta mycket tid till or-
ganisationen (Gutek och Larwood 1987, Andersson 1997).

For kvinnor ar daremot en vanlig forestélining att &ktenskap och
barn ar ett hinder i karriaren (SOU 1994:3). Enbart formagan att
skaffa barn gor att de framstar som osakra kort i chefsrekryterings-
sammanhang (Kanter 1977). Forestallningar om kvinnor blir alltsa i
sig ett hinder for kvinnor i karriaren och dessa ar sa att sdga in-
byggda redan nar de soker sig ut pa arbetsmarknaden. Samtidigt
som det har visat sig att stabila familjeforhallanden sasom giftermal
och faderskap generellt sett ar positivt for man i karridren, har ma-
nifesterad foraldraledighet ansetts paverka karriaren negativt. Det
har till exempel framkommit att méns l6ner i hogre grad én kvin-
nors paverkas i negativ riktning av foraldraledighet (Albrecht m.fl.
1997). Andra studier har dock visat att majoriteten av de man som
varit fordldralediga inte har haft nagra arbetsplatsrelaterade pro-
blem (JamO 1992), vilket kan tyda pa att méns farhdgor om hinder
pa arbetsplatsen ar 6verdrivna (Bekkengen 2002).
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I bade Erikssons (2000) och Franzéns m.fl. (1998) studier blev
det tydligt hur de potentiella cheferna konstruerade sig sjalva ut-
ifran kon och traditionellt familjeansvar. Det visade sig att en majo-
ritet av bade man och kvinnor i Franzén m.fl. (1998) ansdg att
’skaffa barn dr en av meningarna med livet”. Det visade sig &ven att
mannen ville ha fler barn an kvinnorna®. Mannen bland de unga
cheferna ville ha fler barn dn ett riksgenomsnitt for man, medan
kvinnorna ville ha farre barn &n ett riksgenomsnitt for kvinnor.

Vid en frdga om hur barn skulle paverka deras karriarer blev det
tydligt att mannen inte trodde att det skulle ha nagon betydelse,
medan kvinnorna trodde att det skulle bli problematiskt. Det finns
ett monster av att mén inte ser problem med att kombinera arbete
och familj medan motsdttningarna for kvinnor &r en sjalvklarhet
(Bekkengen 2002).

Vidare visade det sig i Franzén m.fl. (1998) att mannen och
kvinnorna bland de unga cheferna hade olika instéllning till dkten-
skap och pappaledighet. Kvinnorna ansag att dktenskapet var en
omodern institution i dubbelt sa stor utstrackning som mannen®.
Kvinnorna anség ocksa i mycket storre utstrackning an mannen att
smabarnspappor bor vara pappalediga i minst tva manader’. Man-
nen var positivare till &ktenskap och samtidigt negativare till pappa-
ledighet &n ett riksgenomsnitt for man. For kvinnorna var forhal-
landet det omvanda, ndmligen de var mer negativa till dktenskap
och mer positiva till pappaledighet &n ett riksgenomsnitt for kvin-
nor.

En tolkning av att kvinnorna ville ha farre barn, var mer negativa
till &ktenskap och mer positiva till pappaledighet &n ménnen och ett
riksgenomsnitt for kvinnor, var att de i egenskap av unga blivande
chefer anpassade sig till forestallningar om chefskapets krav sasom
det utformas for kvinnor. Mannens positiva instéllning till akten-
skap och barn tolkades som ett uttryck for anpassning till chefs-
kraven sasom de ar utformade for man med en dnskan om familjen
som ett fungerande stod och en tillgang i karriaren.

En tolkning av mdnnens mer negativa instéllning till pappaledig-
het &n kvinnornas och riksgenomsnittet fér méan, var att det ut-

5 Majoriteten av de unga cheferna dnskade tva barn. Néstan alla kvinnorna (83 procent) ville
ha ett eller tva barn. Halften av mannen ville ha tva barn, och nastan 30 procent av mannen
ville ha tre eller flera barn.

& Kvinnor (44 procent) instimde i pastdendet att aktenskapet & en omodern institution, i
dubbelt sa stor utstrackning som man (18 procent).

" Kvinnor (91 procent) instimde i att smabarnspappor bor ta pappaledigt i minst tvd ména-
der, i mycket storre utstrdckning &n man (59 procent).
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gjorde ett uttryck for att barn inte far innebdra konsekvenser for
arbetet genom foraldraledighet. Konsekvenserna av att anpassa sig
till chefskraven blev olika fér kvinnor och mén. For kvinnors del
kom detta till uttryck i en ambivalens kring nar (och om nagonsin)
i forhallande till karriaren det skulle vara lampligt att skaffa barn.
Det blev tydligt hur det var kvinnorna som i praktiken hade att
hantera svarigheter med att kombinera foraldraskap och Karriar,
genom att forsdka anpassa karridren efter foraldraskapet. Konse-
kvensen for mannen blev en sorts frikoppling mellan att ha barn
och att ta ansvar for barn, vilket uttrycktes i resonemang om att for
deras del kunna anpassa foraldraskapet efter karridren, nér det till
exempel géllde eventuell pappaledighet (Franzén m.fl. 1998).

I en studie av Bekkengen (2002) identifieras och analyseras
strukturer och mekanismer inom arbetsliv och familjeliv som pa-
verkar kvinnors och méns relation till arbete och familj och i syn-
nerhet uttaget av foraldraledighet, mot bakgrund av tre sociala rela-
tioner. Den forsta sociala relationen utgors av forhallandet mellan
produktion (arbete) och reproduktion (familj) dar produktionen ar
overordnad reproduktionen. Mellan dessa sfarer finns en struktu-
rell motséttning, vilket innebdr att det blir problematiskt att forena
arbetsliv och familjeliv. Den andra sociala relationen & den mellan
kénen och utgdr en maktstruktur dar mén har valfrihet i sin dver-
ordnade position, medan kvinnor anpassar sig i sin underordnade
stallning. Forédldraskapet innebar att méan blir "pappor” medan
kvinnor blir ”foraldrar”. Det innebér att kvinnor har huvudansvaret
i foraldraskapet, medan man kan vilja niva pa engagemanget. Den
tredje sociala relationen ar kvinnors och méns forhéllande till re-
produktion och produktion. Mén har starkast koppling till arbete
och kvinnor till familj. Saval man som kvinnor maste som forvarvs-
arbetande foraldrar forhalla sig till den strukturella motséttningen
mellan reproduktion och produktion.

Bekkengen beskriver hur det i vart samhalle forvantas av vuxna
manniskor att bidra till sin forsérjning genom att arbeta, vilket in-
nebér att saval kvinnor som man har skyldigheter att delta i pro-
duktionens sfar. Inom reproduktionens sfar daremot finns olika
villkor som medfor att man far rattigheter att vara delaktiga medan
kvinnor har skyldigheter att ta huvudansvaret. En slutsats i Bek-
kengens studie &r att mans valfrihet ar central. Mén kan enligt Bek-
kengen representera en barnorienterad maskulinitet pa en diskursiv
niva, som i praktiken inte ar forbunden med nagra skyldigheter.
Svarigheter som kan uppsta pa en arbetsplats i samband med att en
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foralder ska vara foraldraledig, till exempel arbetskraftsbrist,
ogynnsamma konsekvenser for arbetsgivare och arbetskamrater
och missnoje och sa vidare, ar inte storre for man an for kvinnor,
menar Bekkengen. Skillnader finns i kvinnors och méns majlighe-
ter att hantera problemen. Méan, men inte kvinnor, har mdjlighet att
I6sa problemen genom att avsta fran foraldraledighet. Detta leder
till hoga krav pa kvinnors anpassning. Praktiska konsekvenser blir
att kvinnor i hogre grad anpassar sitt forvarvsarbete efter foraldra-
skapet medan mannen inte gor nagra storre anpassningar.

Det visade sig ocksa att organisationer anpassar sig efter kvin-
nors och méns foraldraskap pa olika satt. Infor kvinnors foraldra-
skap blir det aktuellt med en erséttare, det forvantas att den blivan-
de mamman aktivt deltar i att forbereda och underlatta sin franvaro
och dven kvinnliga arbetskamrater runt omkring ar delaktiga och
visar stort matt pa flexibilitet. Nar det géller méan ar det snarare for-
aldraledigheten i sig som &r flexibel och forhandlingsbar, varfor inte
krav pa aktivitet och flexibilitet stalls pa samma satt pa pappan eller
pa hans chefer och arbetskamrater (Bekkengen 2002).

Motstand i organisationer

Erfarenheter fran forandringsarbete, och sarskilt sadana med 6kad
jamstalldhet som syfte, har ofta visat sig problemfylida. Inte séllan
utvecklas och tillimpas motstrategier fran grupper och individer
som berdrs. Flera studier har visat hur mén i allménhet & mer ne-
gativt instéllda till jamstélldhet &n kvinnor (Cockburn 1991, SOU
1994:3, Lindgren 1999). Detta blev tydligt i Sundins (1998) studie
nar de fardigutbildade traineerna skulle anstéllas. Néar den Oversta
ledningens inflytande upphorde tog forsvararna av den radande fo-
retagskulturen vid, vilket resulterade i att kvinnor valdes bort som
chefer och normbildare. De manliga traineerna togs upp i den man-
liga gemenskapen och anslot sig till den rddande foretagskulturen,
dér just betydelsen av kon var dold och 6verskuggad av att det var
kompetens och arbetsvilja som var avgdrande.

Samma modnster blev tydligt i en nyligen genomford studie om
mans attityder till kvinnor som officerare och vérnpliktiga inom
forsvarsmakten (lvarsson 2002). De mest negativa attityderna till
kvinnor som officerare fanns bland mannen fran férband dar kvin-
nor utgjorde ett faktiskt konkurrenshot, och detta sdgs som det
framsta hindret for en integrering av kvinnor. Aven om ménnen
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ofta gav uttryck fér en medvetenhet om problem som kvinnor moé-
ter i organisationen, sdsom diskriminerande Kkarriarsystem, ensam-
het och sexistiska attityder, fanns en uppenbar ovilja till organisa-
toriska forandringar. Endast ett fatal man foresprakade radikala
forandringar i karridrsystemet, och detta var midn som hade kom-
mit en bra bit pa karridrstegen. For dem utgjorde inte de kvinnliga
officerarna nagot Karridrhot, vilket kunde forklara ett genertsare
forhallningssatt i fragan (lvarsson 2002).

Mans forhéllningssatt till kvinnliga kollegor och reaktioner pa
deras karridrambitioner har tidigare problematiserats i forskning
och har visat sig kunna forstas och forklaras mot bakgrund av var
man befinner sig hierarkiskt i organisationsstrukturen (Kvande och
Rasmussen 1993). Motstandet mot kvinnor beskrivs vara mest tyd-
ligt och aktivt bland konkurrenter som upplever att deras karridr-
mojligheter hotas (Kvande och Rasmussen 1993).

Okad stress och stréavan efter balans

Hur problem med stress och depression har tilltagit, sérskilt bland
yngre och framfor allt bland unga kvinnor, har rapporterats i artik-
lar, reportage och bécker (Keller 1999, Bengtsson 2000, Ernsjoé
Rappe och Sjogren 2002). Storst 6kning av nya langtidssjukskriv-
ningar bland privatanstallda tjansteman har skett bland unga, 35 ar
eller yngre, hégavlionade och bland dem séarskilt hos kvinnor; de
vanligaste diagnoserna ar reaktion pa svar stress och depression
(Alecta 2002). Andelen langtidssjukskrivna har i princip fordubb-
lats i aldersgruppen upp till 35 ar mellan 1999 och 20018. Detta illu-
streras i en studie av yngre karridrmanniskors livs- och arbetsvillkor
dar det genomgaende framkommer berattelser om stress och tids-
brist och svarigheter att fa livet att ga ihop (Bengtsson 2000). |
studien rapporteras om en allmén upplevd grénsldshet mellan arbe-
te och privatliv som leder till att tid for familj, fritid och rekreation
blir otillracklig. En del av gransldsheten orsakades av informella
strukturer, platta organisationer och projektarbeten, och handlade
om att de anstallda var for fa i forhallande till arbetsmangden. Det
handlade ocksd om manskliga behov av att fa bekraftelse, fa berom,

8 For man upp till 35 &r 6kningen 97 procent och fér kvinnor 113 procent. Under de tre
forsta kvartalen 2002 visar unga under 35 &r hdgavlénade kvinnor en 6kning med 223 pro-
cent och mén med 169 procent vad géller de ldnga sjukskrivningarna. Alectas halsobarometer
baserar sig pé statistik dver sjukskrivningar bland de 620 000 privatanstallda férsakrade inom
ITP.
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vara duktig och att vara eftertraktad, vilka forsokte uppnas genom
hart arbete (Bengtsson 2000).

Denna gréansléshet mellan arbete och privatliv har av flera be-
skrivits kdnneteckna det sa kallade nya arbetslivet (Widerberg 2001,
Abrahamsson 2002, Linghag 2002). Aspekter av flexibilitet som
bland annat bygger pa individens sjalvstandighet, handlingsfrihet,
egna ansvar och personliga utveckling upplevs av manga manniskor
som mycket positivt. Samtidigt kan organisationsformen bli forfo-
risk for medarbetare som da engagerar sig och arbetar mycket (Ab-
rahamsson 2002). Att lagga forhallanden tillratta for frinet och
flexibilitet kan darfor vara det mest effektiva sattet att fA nagot
gjort, samtidigt som det kan det betraktas som exploaterande och
I6nsamt (Widerberg 2001).

| en studie av yrkesarbetande mddrars vardagsliv framkommer
aspekter kopplade till flexibilitetens baksida. Dessa kvinnors kansla
av stress var ofta kopplad till tidspress, en kénsla av skuld och en
kénsla av att inte riktigt kunna kontrollera och fa ihop alla delar i
vardagslivet (Elvin-Nowak 1998). Det har ocksa visat sig i tidigare
forskning hur pressen pa kvinnliga chefer ar storre an pa manliga
chefer (Kanter 1977, Cooper och Davidson 1982, Sheppard 1989,
Cockburn 1991) vilket skapar mer stress hos kvinnor som chefer
(se dven kapitel 4).

Mot bakgrund av okningen av stressjukdomar med langa sjuk-
skrivingar som foljd pagar i manga organisationer olika projekt som
handlar om Okad balans i livet. I en studie av ett amerikanskt fore-
tag har det dock visat sig att foretagets "Work-Life Balance pro-
gram”, det vill sdga mer familjevinliga policydokument, fick be-
gréansat genomslag i organisationen (Hochschild 1997). Det visade
sig att under de tre ar som studien pagick var det nastan ingen av de
anstallda som tog fasta pa foretagets erbjudande om uttkad forald-
raledighet, flextid och sa vidare. | stéillet kom de anstallda snarare
att arbeta dnnu fler timmar i veckan. En forklaring var att de hogsta
cheferna, huvudsakligen mén, som hade makt och mgjligheter att
utveckla en familjevanligare kultur, visade sig sakna ett verkligt in-
tresse for att gora det. Dessa manliga toppchefer dgnade sig nastan
uteslutande at arbete. De hade en fru som administrerade privatli-
vet och en sekreterare som planerade deras arbete. Chefer i denna
position sag i allmanhet balansen som ett begransat problem enbart
avseende kvinnliga chefer, och deras l0sning var att erbjuda kvin-
norna deltidsarbete eller delade positioner. Vidare visade det sig att
mellanchefer, vars position var avgdrande for genomfdrandet, var
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Oppet fientliga mot familjevéanligare policydokument. Det fanns
sdlunda ett starkt motstand i organisationen.

Chefskulturen praglades av att villighet att satsa pa arbetet visa-
des med antal arbetstimmar snarare &n vad den anstéllda presterade,
sd dven om personerna pa exekutiv niva sokte efter rimliga l6sning-
ar aterspeglades inte detta hos nésta generations chefer.

I Hochschilds exempel fanns bland annat en trettiodrig manlig
”junior manager” som krévde att om hans kvinnliga kollegor skulle
gora karridar, skulle de ocksa betala med 70-timmarsveckor, precis
som mannen (Hochschild 1997). Liknande monster betraffande
chefskultur och arbetstider framkom bland de unga cheferna hos
Franzén m.fl. (1998). De unga cheferna framholl att det var viktigt
att arbeta mycket, ofta obetald overtid, eftersom de upplevde att
det forvantades det av dem i organisationen for att de skulle verka
karriarinriktade samt att andra chefer “utstralade” ett saddant bete-
ende. Att arbeta mycket var ett satt for de unga cheferna att géra
sig synliga i organisationen. Sarskilt hos mannen framkom ett syn-
satt som handlade om en férhoppning om att fa tillbaka den stora
arbetsinsatsen senare i form av en karridr. Mannens resonemang
handlade om att man investerade i en framtida karriar genom att
arbeta mycket i unga ar. Bade Hochschilds (1997) och Franzén
m.fl. (1998) studier visar hur higre chefers normer och beteenden
far genomslag i chefskulturen, vilket aterspeglas i de yngre chefer-
nas karridrstrategier.

Avslutande reflektioner

Redan i chefskarridrens inledning har en sortering med avseende pa
kon skett. Detta avspeglas i att konsfordelningen i privat sektor
bland unga chefer, 35 ar och yngre, bestar av 25 procent kvinnor
och 75 procent man, vilket inte motsvarar konsfordelningen bland
samtliga anstallda. Mojligheterna att fa erfarenheter och kompetens
for att kunna befordras till hogre chefsnivaer ar saledes ojamnt
fordelade redan inledningsvis. Det kan noteras att andelen kvinnor
ar hogre bland de unga cheferna (25 procent) an bland samtliga
chefer (19 procent) i privat sektor, vilket kan synliggdra en mdjlig
forandring och utveckling i framtiden.

Forskningsoversikten har visat att det foreligger olika forestall-
ningar hos mén och kvinnor avseende bland annat Karridr och
kvinnors vilja och forutséttningar att rekryteras till chefsbefatt-
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ningar. Méan har ofta uppfattningen att kvinnor inte vill avancera
eller bli chefer, och ser i storre utstrdckning familjen som ett hinder
och da som ett hinder for kvinnor. Kvinnor pekar i stéllet pa hinder
de ser i organisationer och ger uttryck for en kritisk instéllning till
karriérvillkoren.

Det har visat sig att kvinnors familjeansvar finns som en sjélv-
klarhet i organisationer medan mans ansvar forutsatts vara under-
ordnat det organisatoriska intresset. Detta kommer till uttryck i att
organisationer anpassar sig pa olika satt efter kvinnors och mans
fordldraskap. Det har ocksa visat sig att motstand mot kvinnor som
kollegor och mot jamstélldhetsarbete tenderar vara som starkast
dar kvinnor verkligen utgor ett konkurrenshot, det vill sdga huvud-
sakligen pa de lagre nivaerna och pa mellannivaerna i organisatio-
nen. Ledningens uttalade mal om att fa fram fler kvinnor i karriaren
saknar forankring i verksamheten dér beslut om nyrekrytering av
chefer fattas. Mellanchefers inflytande har visat sig kunna utgéra
hinder for forandring.

En tolkning av unga chefers bild av arbetsvillkor och karriar samt
deras karridrstrategier, till exempel att arbeta mycket obetald over-
tid, och kvinnors och méns olika instéllning till familj och barn, &ar
att de anpassar sig till etablerade strukturer i organisationer och
olika géllande normer for kvinnor och méan. De unga chefernas be-
teende kan tolkas som en sorts externalisering av makten, vilket
kan uttryckas som att det ar makten som talar genom de unga che-
ferna. De unga cheferna reproducerar ledningens normer och vér-
deringar, vilket leder till aterskapande i savél forestallningar om le-
darskap och kdn som i praktikens organisations- och kénsstruktu-
rer.

Okningen av stress och langtidssjukskrivingar som under slutet
av 1990-talet och bdrjan av 2000-talet har observerats, sarskilt hos
unga hodgavlonade och bland dessa sérskilt unga kvinnor, har for-
modligen manga orsaker och forklaringar. Nagra forklaringar kan
formodligen stkas i de studier som har diskuterats i kapitlet, till
exempel aspekter kopplade till arbetslivets flexibilietsdiskurs och
reproduktion av mansdominerade chefskulturer och dess konse-
kvenser. Men det skulle behdvas mer forskning for att belysa dessa
fenomen mer ingdende ur ett kdnsperspektiv, sarskilt i relation till
unga manniskors etablering i arbetslivet och pa chefspositioner.

Det visar sig ocksa i studierna av unga chefer att forandringsbe-
nagna personer anser att de maste lamna organisationen. Kvinnor
som upplever att deras karridrambitioner begrénsas i organisationen
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ser ingen annan utvag an att 1imna den. Aven man som har visat att
det finns andra ansvar i livet &n organisationen genom att till exem-
pel vara foraldralediga, och som darfor erfarit att deras karridrer har
begransats, har ocksa lamnat den.

Att annorlunda och férandringsbendgna personer anser att de
maste lamna organisationen kan leda till att organisationer forblir
opéaverkbara av samhalleliga forandringar relativt lange. Ur detta
perspektiv kan en syn pa jamstalldhet som en generationsfraga ifra-
gasattas. Att hysa forvantningar om att organisationer kommer att
fordndra sig enbart genom att yngre manniskor trader in i organisa-
tioner doljer det faktum att kvinnor och mén inte trdder in och
etablerar sig i organisationer pa lika villkor mot bakgrund av kons-
ordningen i samhéllet och i organisationer. En syn pa jamstalldhet
som en generationsfraga osynliggor dessutom hur utvecklingen
mot ett mer jamstallt samhalle har foregatts av vissa historiska for-
utsattningar och mycket arbete for fordndring. Detta osynliggo-
rande kan ge aterverkningar pa hur samtida och framtida behov av
forandringsarbete tolkas.
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6 Kartlaggning av
forandringsarbete

Klara Regno

I detta kapitel redovisas resultaten fran enkéatundersokningens
andra del dar fradgorna handlar om jamstélldhetsarbete och
chefsutveckling. Hur vanligt ar det att bedriva jamstalldhetsarbete?
Satsar organisationerna pa chefsutveckling for att oka andelen
kvinnor pa ledande positioner? Det ar nagra av de fragor som
behandlas héar. 1 kapitlet redovisas dven ett antal citat fran
enkatundersdkningen.

Jamstalldhetsarbete

Kartlaggningen visar att 78 procent av organisationerna bedriver ett
organiserat jamstalldhetsarbete. 1 1993 ars enkatundersokning
(SOU 1994:3) var det 58 procent av organisationerna som hade ett
organiserat jamstélldhetsarbete. Bland organisationerna med privat
dgandeform bedriver 75 procent ett jamstélldhetsarbete, vilket
innebdr att en fjardedel inte gor det.

Omfattningen av jamstalldhetsarbetet skiljer sig at mellan olika
delar av Sverige. I Norrland, som har ldgre andel kvinnor bland
samtliga anstéllda och ldgre andel i kvinnor i ledningen &n
riksgenomsnittet, arbetar drygt nio av tio organisationer med
jamstélldhet.
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Tabell 6.1: Organiserat jamstalldhetsarbete utifran region
Andel (%) av samtliga organisationer i respektive region*

Region Andel
Norrland 91
Svealand 75
Gotaland 78
Hela Sverige 78

Kalla: Enkatundersdkning SOU 2003:16

De organisationer som inte arbetar med jamstalldhet reflekterar
kring de svarigheter de ser och uppger varfor de inte arbetar med
jamstalldhet. De vanligaste svaren ar att det inte finns nagot
intresse i organisationen eller att arbetet inte ses som prioriterat.
Nagra organisationer svarar att tidsbrist gor att jamstalldhetsarbete
prioriteras bort. Lagt intresse fran fackligt hall namns ocksa.

Det [jamstalldhetsarbetet] ses antagligen inte som viktigt i en
mansdominerad bransch som denna.

Ingen ork [...]. Vardagens jobb tar tid jamstélldhetsarbete & med
andra ord inte tillrackligt intressant.

Tidsbrist och ointresse fran ledningens sida.
Fragan har lag prioritet i forhéllande till Ionsamhet och expansion.

Det ar svart att bedriva jamstélldhetsarbete pd en mansdominerad
arbetsplats. Man moter ingen negativ instdlining men daremot
oforstaende och okunskap som ar omgjlig att rucka pa for en kvinna.

Daligt intresse och lag aktivitet. De fackliga ombuden tycker att
foretaget ska gora ndgot men gor inga insatser sjalva.

Svart att fa engagemang fran fack, chefer och andra anstallda.
Jamstilldhetsplanen ar en skrivbordsprodukt. Svért att fa engagemang
i fragorna [...].

Ett antal organisationer svarar att det inte finns nagot behov av
jamstélldhetsarbete eftersom de anser att de redan dr jamstallda.
Det forekommer ocksd svar om att kon inte ar viktigt i

1 Till Norrland raknas foljande: Norrbottens lan, Vasterbottens lan, Jimtlands lan,
Vésternorrlands lan och Gévleborgs lan. Till Svealand rdknas foljande: Dalarnas Ian,
Vistmanlands 1an, Uppsala lan, Stockholms lan, Sédermanlands lan, Orebro lin och
Varmlands lan. Till Goétaland raknas foljande: Vastra Gotalands lan, Ostergdtlands lan,
Jonkopings lan, Hallands lan, Skane lan, Blekinge lan, Kronobergs lan, Kalmar lin och
Gotlands lan.
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organisationen utan att det ar I16nsamhet och kompetens som ar i
fokus.

Litet behov. Fack och foretag ar Gverens om att detta inte ar nagot
problem.

Det fungerar per automatik att mén och kvinnor fordelas jamt.

I konsultbranschen rader lika forutsattningar for lika arbete. Kon &r
ointressant. Det ar kompetens och I6nsamhet som styr.

Flera organisationer svarar att jamstélldhet finns med i det dagliga
arbetet eller att de planerar att borja med jamstélldhetsarbete men
att de av olika anledningar inte kommit i gang annu.

Jamstalldhet ska vara och ar en naturlig del i vart dagliga arbete.
Vi planerar att uppratta en jamstélldhetsplan.

Vi har precis paborjat i liten skala. Var organisation ar ny sedan 1,5 ar
och det har inte varit ett prioriterat omréade.

P& grund av de senaste arens harda neddragningar av personal har det
ej givits utrymme.

I de organisationer som bedriver jamstélldhetsarbete ar en vanlig
reflektion att det har varit trogt att komma i gang men att det nu
finns ett storre intresse i organisationen. Det férekommer dock
olika syn pa om jamstalldhetsarbete ar effektivast nar det bedrivs
centraliserat eller decentraliserat.

Genom 'nya’ jamstalldhetslagens krav s har vi gjort en ny start. Aven
de centrala I6ne- och kollektivavtalen paskyndar detta arbete.

Jamstélldhetsarbete ar ett stort arbete. Egentligen behdvs personer
som enbart sysslar med detta.

Var erfarenhet ar att béasta resultat nds om nar jamstalldhetsfragan
drivs decentraliserat. Fran ledningens sida ar det viktigare att visa att vi
lever som vi lar t.ex. genom chefsrekrytering snarare an att ha gedigna
skrivna planer. Det ar viktigt att borja uppifran.

Det ar tdlamodsprovande dad det gar langsamt. Att [ata lanets
jamstélldhetsdirektorer prata med personalledare och ledningsgrupp
var ett bra koncept. Hoppas mycket pa effekter nu!

Jamstélldhetsplan &r den vanligast férekommande formen av
jamstalldhetsarbete, vilket inte ar Overraskande med tanke pa att
jamstalldhetsplanen &r lagstadgad. Vért att notera &r dock att en
knapp fjardedel av organisationerna inte foljer lagen. De ndst
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vanligaste formerna for jamstélldhetsarbete &r att arbeta med
rekrytering och att arbeta med I6ner, arbetstider och andra villkor.
Ungefar hélften av organisationerna svarar att de gor det. Det bor
dock noteras att organisationerna sjdlva definierat vad de menar
med dessa aktiviteter; innehall och omfattning varierar troligen
mellan organisationer. Bland de organisationer som uppgivit
”Annat” som svarsalternativ ar det flera som har mentorprogram
eller en arbetsgrupp, jamstalldhetsgrupp eller motsvarande som
traffas regelbundet. Ett fatal organisationer uppger att de arbetar
mot sexuella trakasserier, har foréldrapolicy eller arbetar med
utbildning och chefsutveckling for kvinnliga medarbetare. Ett fatal
organisationer svarar att de forsoker rekrytera man.

Tabell 6.2: Jamstélldhetsaktiviteter
Andel (%) av organisationer med organiserat jamstalldhetsarbete

Aktivitet Organisationer med organiserat
jamstélldhetsarbete

Jamstélldhetsplan 76

Rekrytering 49

Lon, arbetstid och andra villkor 49

Uthildning i jamstalldhetsfragor 18

Natverk for kvinnor 12

Mainstreaming/jamtegrering 9

Annat 8

Kaélla: Enkatundersékning SOU 2003:16. Summerar ej till 100 procent eftersom
varje organisation kan ha flera jamstalldhetsaktiviteter.

Det ar vanligast att personalchefen &r den som arbetar operativt
med jamstélldhet. | 31 procent av alla organisationer finns en annan
person i ledande stéllning som arbetar med jamstélldhet. 31 procent
av organisationerna har en jamstélldhetshandléggare eller
jamstélldhetsansvarig, och 30 procent har ett ndtverk eller en
arbetsgrupp som arbetar med jamstélldhet. Ett mindre antal
organisationer uppger i svarskategorin "Annan” att det rér sig om
fackliga representanter, eller att alla chefer i organisationen arbetar
med jamstélldhet. Det senare alternativet, dvs. att alla chefer
arbetar med jdmstélldhet, indikerar att ansvaret for det operativa
jamstélldhetsarbetet &r integrerat i verksamheten i hdg grad.
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Tabell 6.3: Vem som arbetar operativt med jamstélldhet i
organisationen
Andel (%) av organisationer med organiserat jamstalldhetsarbete

Funktion Organisationer med organiserat
jamstélldhetsarbete

Personalchef 77

Annan person i ledningsbefattning/ledningsfunktion 31
Jamstélldhetshandldggare/ansvarig 31

Nétverk, arbetsgrupp o.d. (andra aktorer) 30

Intern projektledare 7

Extern konsult

Annan 19

Kaélla: Enkdtundersokning SOU 2003:16. Summerar gj till 100 procent eftersom
varje organisation kan ha flera personer/funktioner som arbetar med jamstélldhet.

Den vanligaste konsfordelningen hos dem som arbetar med
jamstélldhet ar kvinnodominans eller en jamn kdnsférdelning. 1 en
liten andel av organisationerna ar det mest man som arbetar med
jamstélldhet.

Tabell 6.4: Konsfordelning bland dem som arbetar operativt med
jamstalldhet i organisationen
Andel (%) av organisationer med organiserat jamstalldhetsarbete

Kdnsfordelning Organisationer med organiserat
jamstélldhetsarbete

Enbart kvinnor 21

Fler kvinnor &n mén 20

Lika manga kvinnor som mén 34

Fler mén &n kvinnor 13

Endast mén 6

Ej svar 6

Totalt 100

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.
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Jamstalldhetsarbete under 1990-talet

Tre av fyra organisationer uppger att de bedrev jamstélldhetsarbete
under 1990-talet. Majoriteten av organisationerna svarar att det
arbete som bedrivs i dag ar lika eller mer omfattande an det
jamstélldhetsarbete de bedrev under 1990-talet. Den inbdrdes
rangordningen mellan olika jamstélldhetsaktiviteter ar i stort sett
samma i dag som under 1990-talet, da det var vanligast att ha en
jamstélldhetsplan, foljt av rekrytering och arbete med I6ner,
arbetstider och andra villkor. Utbildning i jamstélldhetsfragor och
natverk for kvinnor dr de aktiviteter som organisationerna uppger
att de agnar sig at i mindre omfattning i dag 4n under 1990-talet.

Tabell 6.5: Omfattning av jdmstalldhetsarbete i dagsldget i
forhallande till 1990-talet
Andel (%) av organisationer med jamstalldhetsarbete under 1990-

talet
Organisationer med jamstalldhets-
arbete under 1990-talet

Stérre omfattning i dag jAmfort med 1990-talet 36

Lika stor omfattning i dag jamfért med 1990-talet 37

Mindre omfattning i dag jamfort med 1990-talet 8

Ej svar 19

Totalt 100

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.

Tabell 6.6: Jamstalldhetsaktiviteter gegnomférda under 1990-talet
Andel (%) av organisationer med jamstalldhetsarbete under 1990-

talet
Organisationer med j&mstélldhets—

Aktivitet arbete under 1990-talet
Jamstélldhetsplan 70

Rekrytering 42

Lon, arbetstid och andra villkor 41

Uthildning i jamstalldhetsfragor 22

Natverk for kvinnor 17
Mainstreaming/jamtegrering 8

Annat 5
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Kaélla: Enkatundersdokning SOU 2003:16. Summerar gj till 100 procent eftersom
varje organisation kan ha flera jamstalldhetsaktiviteter.

Chefsutveckling

En klar majoritet av organisationerna, 79 procent, har
aterkommande chefsutveckling. 33 procent av deltagarna i dessa
chefsutvecklingsprogram &r kvinnor och 67 procent &r maén.
14 procent av organisationerna med chefsutveckling har riktade
satsningar i form av speciell chefsutveckling for att 6ka andelen
kvinnor pa ledande positioner. De vanligast forekommande
aktiviteterna i denna chefsutveckling &r ledarutveckling for
kvinnor, mentorprogram och rekrytering. Bade interna och externa
ledarutvecklingsprogram for kvinnor forekommer. Né&r det galler
mentorprogram sa forkommer bade program som endast har
kvinnliga deltagare och program med medvetet jamn
kdnsfordelning. Flera organisationer arbetar med rekrytering som
ett satt att 6ka andelen kvinnliga chefer. Medveten rekrytering av
kvinnor, att kvinnor uppmanas att soka i annonser, positiv
sérbehandling och kvotering & metoder som ndmns. Dessutom
namns i enstaka fall coachning, natverk, hjalp med hushéllsnara
tjanster och att stimulera pappor att ta foraldraledigt. |1 ett fatal fall
omnamns jamstalldhetsaktiviteterna i mer allménna termer som att
man har en policy eller arbetar med vérderingar och kultur i
organisationerna for att pa sa satt 6ka andelen kvinnlig chefer.

Identifiering av potentiella chefer

Det 4 mycket vanligt att man identifierar framtida potentiella
chefer inom organisationen; 81 procent av organisationerna svarar
att de gor det. I néra hélften av de organisationer som identifierar
potentiella framtida chefer, 46 procent, ar 20 procent eller farre av
de identifierade potentiella cheferna kvinnor.
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Tabell 6.7: Organisationer som identifierar potentiella framtida
chefer som &r kvinnor
Andel (%) av organisationerna som identifierar potentiella framtida

chefer
Organisationer som identifierar
potentiella framtida chefer

Har inte identifierat ndgra potentiella kvinnliga chefer 14

Upp till 10 % av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 19

11-20 % av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 13

21-50% av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 40

Over 50 % av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 13

Totalt 100

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.

Uttalad férandringsvilja

I vilken utstrackning ser man den radande konsfordelningen bland
chefer som ett problem i organisationen? Halften av
organisationerna, 50 procent, har officiellt uttalat att de vill 6ka
andelen kvinnliga chefer, vilket kan tolkas som att de ser den
radande konsfordelningen som problematisk. 1 1993 ars
enkétstudie (SOU 1994:3) var det drygt en tredjedel av
organisationerna som officiellt uttalade att de ville dka andelen
kvinnor.

I enkatfrdgan fanns det utrymme att motivera sitt svar. De
organisationer som uttalar att de vill 6ka andelen kvinnor svarar att
de ser positivt pa kvinnliga chefer, eftersom dessa gagnar
verksamheten genom att arbetsplatsen blir béttre och att
ledarkvaliteten anses O0ka. Andra motiveringar som ndmns &r att
konsfordelningen bland chefer ska aterspegla konsfordelningen i
organisationen i stort, eller att den jamna kdnsférdelningen bland
kunderna motiverar fler kvinnliga chefer.

Flera organisationer svarar att det star i jamstalldhetsplanen att
de ska 0ka andelen kvinnor bland cheferna och att de darfor arbetar
for att gora det, bl.a. genom rekrytering. Nagra organisationer
svarar att de verkar i mansdominerade branscher och att det darfor
ar svart att finna lampliga kvinnor dven om viljan finns. | flera
organisationer ses det dven som viktigt att 6ka andelen kvinnliga
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chefer for att fa fler forebilder for kvinnor. Att kvinnor anses
tillfora nya aspekter till ledarskapet namns ocksa som motivering.

Bland de organisationer som inte uttalat att de vill 6ka andelen
kvinnliga chefer finns en grupp kvinnodominerade organisationer
som har manga kvinnliga chefer och darfor inte ser ndgot behov av
att 6ka antalet kvinnor.

Hur ser konsfordelningen pa olika nivaer ut i de organisationer
som officiellt har uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga chefer,
dvs. har signalerat en vilja att forandra den radande konsstrukturen
jamfort med organisationer som inte har det? Statistiken visar inga
markanta skillnader i konsfordelningen pa styrelse- och
ledningsniva i organisationer som uttalat att de vill 6ka andelen
kvinnliga chefer jamfért med de organisationer som inte gjort det.
Andelen kvinnor pa ledningsnivd &ar to.m. nagot lagre i
organisationer som uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga chefer.
En mojlig tolkning ar att pratet i organisationen ar frikopplat fran
handling. En annan mdgjlig tolkning &r att probleminsikt foregar
handling, och att det darfor inte syns nagra resultat pa de hogsta
nivaerna i organisationerna annu.

Resultaten visar ingen signifikant skillnad i férekomst av
jamstalldhetsarbete i organisationer som officiellt uttalat att de vill
Oka andelen kvinnliga chefer, jdmfort med organisationer som inte
gjort det. Konsfordelningen i organisationernas chefsutvecklings—
program skiljer sig inte heller &. Daremot visar resultaten att de
organisationer som gjort officiella uttalanden om att ¢ka andelen
kvinnliga chefer i hogre grad bedriver riktade satsningar for att tka
andelen kvinnor pa chefspositioner.

Tabell 6.8: Styrelseledamdter, ledning och samtliga anstéllda i
organisationer som inte officiellt uttalat att de vill 6ka andelen
kvinnliga chefer respektive organisationer som officiellt uttalat att
de vill 6ka andelen kvinnliga chefer

Konsfordelning (%)

Ej officiellt uttalande Officiellt uttalande

Kvinnor Man Kvinnor Man
Styrelse 18 82 17 83
Ledning 20 80 15 85
Samtliga anstéllda 41 59 41 59

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.
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Tabell 6.9: Kvinnor i chefsutvecklingsprogram i organisationer som
inte uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga chefer respektive
organisationer som officiellt uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga
chefer.

Andel (%) kvinnor av deltagarna i chefsutvecklingsprogram

Ej officiellt uttalande  Officiellt uttalande

Kvinnor i chefsutvecklingsprogram 34 32

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.

Tabell 6.10: JAmstalldhetsarbete i organisationer som inte officiellt
uttalat att de vill ©6ka andelen kvinnliga chefer respektive
organisationer som officiellt uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga
chefer

Andel (%) av samtliga organisationer

Ej officiellt uttalande  Officiellt uttalande

Organiserat jamstélldhetsarbete 37 40

Kalla: Enkatundersékning SOU 2003:16.

Tabell 6.11: Chefsutveckling for att 6ka andelen kvinnliga chefer.
Andel (%) av organisationer med chefsutveckling

Ej officiellt uttalande  Officiellt uttalande

Speciell chefsutveckling for att 6ka andelen 2 9
kvinnor pa ledande positioner

Kalla: Enkatundersékning SOU 2003:16.

Sammanfattande kommentarer

78 procent av organisationerna svarar alltsd att de bedriver ett
organiserat jamstalldhetsarbete. 1 1993 ars enkatundersokning som
ingick i SOU 1994:3 svarade 58 procent av organisationerna att de
hade ett organiserat jamstalldhetsarbete.

De organisationer som inte bedriver nagot jamstalldhetsarbete
uppger att de vanligaste orsakerna till detta ar ointresse och lag
prioritet i organisationen, tidsbrist eller att det inte finns nagot
behov av jamstélldhetsarbete.
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| de organisationer som bedriver jamstélldhetsarbete ar en
jamstélldhetsplan den vanligast férekommande formen av
jamstélldhetsarbete — 76 procent av organisationerna har det, vilket
inte ar forvanande med tanke pa att jamstalldhetsplanen &r
lagstadgad. De nést vanligaste formerna av jamstélldhetsarbete &r
att arbeta med rekrytering samt att arbeta med I6ner, arbetstider
och andra villkor. Innehédll och omfattning av dessa aktiviteter
varierar troligen mellan olika organisationer.

Det &r vanligast att personalchefen &r den som arbetar operativt
med jamstélldhet — 77 procent av de organisationer som bedriver
jamstélldhetsarbete svarar att personalchefen ar en av de personer
som arbetar med jamstalldhet.

Tre av fyra organisationer uppger att de bedrev
jamstélldhetsarbete under 1990-talet. Majoriteten av
organisationerna svarar att det arbete som bedrivs i dag &r mer
omfattande an jimstalldhetsarbetet under 1990-talet. Den inbdrdes
rangordningen mellan olika aktiviteter &r i stort sett samma i dag
som under 1990-talet. Utbildning i jamstélldhetsfragor och natverk
for kvinnor ar de aktiviteter som organisationerna uppger att de
agnar sig at i mindre omfattning i dag an pa 1990-talet.

Kartlaggningen visar att chefsutveckling &r en vanligt
forekommande aktivitet i organisationerna, men att kvinnor
fortfarande utgér en minoritet i dessa. Riktade satsningar i form av
speciell chefsutveckling for att 6ka andelen kvinnor pa ledande
poster forekommer endast i 14 procent av organisationerna som
har chefsutveckling.

Pa fraggan om chefsidentifiering svarar 81 procent av
organisationerna att de arbetar med detta. | nédra halften av
organisationerna som identifierar potentiella chefer, 46 procent, ar
20 procent eller farre av de identifierade cheferna kvinnor.

Halften av organisationerna har officiellt uttalat att de vill 6ka
andelen kvinnliga chefer, vilket kan tolkas som att de ser den
radande konsfordelningen som problematisk. Resultaten visar
emellertid inte att denna probleminsikt paverkar kénsfordelningen
pa ledande positioner i organisationerna. Det finns inga markanta
skillnader i konsfordelningen péa styrelse- och ledningsniva i
organisationer som uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga chefer,
jamfort med de organisationer som inte gjort det. En mojlig
tolkning &r att pratet i organisationen ar frikopplat fran handling.
En annan mojlig tolkning ar att probleminsikt foregar handling,
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och att det darfor inte syns nagra resultat pa de hogsta nivaerna i
organisationerna dnnu.

Resultaten visar inte heller nagon skillnad i forekomst av
jamstalldhetsarbete i organisationer som officiellt uttalat att de vill
Oka andelen kvinnliga chefer, jamfort med organisationer som inte
gjort det. Daremot visar resultaten att de organisationer som gjort
officiella uttalanden om att 6ka andelen kvinnliga chefer i storre
utstrackning bedriver riktade satsningar for att ©ka andelen
kvinnor pa chefspositioner.

160



Referenser

SOU 1994:3 Mains forestdllningar om kvinnor och chefskap.
Stockholm: Fritzes.

161



7  Jamstalldhet pa hog niva

Pia HOOk

Mansdominansen péa ledande positioner i svenskt naringsliv ar
fortfarande pataglig. Den samlade bilden indikerar dock att andelen
kvinnor pa ledande positioner 6kat sedan 1993 (se kapitel 1). Det
forandringsarbete som pagar i manga organisationer kan mycket val
ha spelat roll for denna fordndring (se kapitel 6). Kapitel 6 visar att
tre av fyra organisationer, atminstone enligt dem sjélva, bedriver ett
jamstéalldhetsarbete. 1 SOU 1994:3 var det tre av fem organisationer
som sade sig bedriva denna typ av arbete (H66k 1994). Organisa—
tionernas egna bedémningar av arbetets omfattning i dag jamfort
med 1993 bekréftar denna bild. Knappt tre av fyra organisationer
anser att det arbete som bedrivs i dag & mer omfattande (36 pro-
cent) eller lika omfattande (37 procent) som 1990-talets
jamstalldhets—arbete. De aktiviteter som ar vanligast inom ramen
for jamstélldhetsarbetet ar 2002 &ar framfor allt de som finns
omnamnda i lagen: jamstélldhetsplan, rekrytering samt Ibner,
arbetstider och andra villkor. Vad géller speciella satsningar med
syfte att fa fram fler kvinnor pa ledande positioner ar det
14 procent av organisationerna som sdger sig ha detta.

Den bild som framtrader i kapitel 6 visar silunda att
jamstélldhetsarbete numera &r en del av de flesta stérre organisa—
tioners vardag. Det har blivit ”"normalt” att arbeta med
jamstalldhet. Jamstalldhetsarbete med fokus pa de hogre nivaerna
forekommer, om &n inte i samma utstrackning som jamstélldhets—
arbete generellt. Vad finns det for kunskap om jamstalldhetsarbete
i organisationer, och speciellt jamstalldhetsarbete som fokuserar
organisationernas hogre nivaer? Vad visar den forskning dar dessa
organisatoriska foreteelser studerats? | detta kapitel fordjupas,
tolkas och problematiseras den bild som tréder fram i kapitel 6,
med hjélp av tidigare forskning om jamstélldhetsarbete. Praktiken,
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jamstélldhetsarbetet, &r med andra ord det empiriska fenomen som
fokuseras i de studier som aterges nedan. Detta arbete kan — via
politiken eller pa andra satt — vara paverkat av den kunskap om kon
och kénsordnande som vuxit fram inom kdnsforskningen. Om det
i praktiken &r sd, och hur denna paverkan i sa fall kommer till
uttryck, ar exempel pa nagot som kan beforskas. Att jamstalldhets—
arbete i organisationer ar nagot som studerats inom konsforsk-
ningen betyder inte att all konsforskning fokuserar jamstalldhet.
Merparten av studierna inom detta falt har andra empiriska fokus
&n just jamstélldhetsarbete (for en Oversikt se Wahl m.fl. 2001).
Det gar salunda inte att satta likhetstecken mellan jamstélldhets—
arbete, konsforskning i allménhet samt forskning om jamstélld—
hetsarbete, &ven om det finns kopplingar mellan dem (jfr Wahi
1996b).

Syftet med detta kapitel &r sdlunda att ge en forskningsoversikt
vad géller jdmstélldhetsarbete i organisationer. Denna Oversikt
fungerar som en tolkningsram till de tvd empiriska kapitel som
behandlar jamstalldhetsarbete: kapitel 6 och kapitel 8. Utgangs—
punkten i detta kapitel ar att organisationsférandringar ar resultatet
av organisationens politiska, legala och sociala omgivning, dess
interna struktur, kultur och responsivitet till fordndringar i de
externa villkoren samt olika aktorers agerande utifran deras
medvetenhet/kunskap, politiska féardigheter och strategier i
forandringsarbetet bade internt och externt (Ledwith och Colgan
1996, Chafetz 1990). Med utgangspunkt i denna forstaelse av
organisationsférandring, och jamstélldhetsarbete som en form av
organisatoriskt forandringsarbete, bestar kapitlet av foljande
avsnitt: Jimstalldhet — en kort bakgrund, Jamstélldhetsarbete —
centrala aktorer, Jamstélldhetsarbete — olika metoder, Ledar—
utveckling som jamstalldhetsmetod, Stod och motstand, Komplexa
processer och tvetydiga resultat, Avslutande diskussion.

Jamstélldhet — en kort bakgrund

Jamstélldhet ar ett politiskt begrepp som introducerades i slutet av
1960-talet for att skilja ur kon fran jamlikhetsbegreppet (Hirdman
1990). Begreppet ersatte det som tidigare kallats kvinnofragan eller
kvinnoemancipationen. Sedan begreppets introduktion har anvénd-
ningen av ordet expanderat kraftigt och fragan institutionaliserats.
Detta har resulterat i framvéxten av ett jamstalldhetsfalt (Lindgren
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1999). Astrém (1998) skriver att jamstilldhet kan ses som ett
rattesnore, ett mal. Rattesnoret har formulerats som att kvinnor
och man ska ges lika réattigheter, skyldigheter och mgjligheter pa
vasentliga omraden i livet. P& samhillsniva uttrycks detta
exempelvis i politiken. Givetvis paverkas arbetet i organisationer av
jamstalldhetspolitiken i samhallet. Hur sjélva jamstélldhetspolitiken
utformats ar emellertid inte i fokus i detta kapitel. Detta ar i stéllet
en avgransning. Politiken kan &ven fa aterverkningar i lagstiftning
som paverkar organisationerna. Jamstélldhetslagen ar ett exempel
pa detta.

Jamstalldhetslagen kom till 1980 och har skérpts och komplette-
rats vid ett flertal tillfallen sedan dess. Jamstalldhetslagen alagger
arbetsgivaren att: skapa arbetsforhallanden som lampar sig for bade
kvinnor och man; underldtta for arbetstagare att forena
forvarvsarbete och foraldraskap; forebygga och férhindra sexuella
trakasserier; framja en jdmn fordelning av kvinnor och mén genom
rekrytering, utbildning och kompetensutveckling; kartldgga och
analysera bestammelser och praxis om l6ner och andra
anstallningsvillkor samt férekomsten av I6neskillnader mellan
kvinnor och man. Arbetsgivare med tio eller fler anstédllda ar
skyldiga att uppréatta en jamstalldhetsplan. Jimstalldhetsplanen ska
innehdlla en Oversikt Over de atgarder som &r behovliga pa
arbetsplatsen samt ange vilken av dessa atgarder som arbetsgivaren
avser att pabdrija eller genomfora under det kommande aret. Planen
ska aven innehélla resultat och analys fran lonekartlaggningen.
Jamstalldhetsplanen ska utvdrderas och revideras en gang per ar
(Jdmstélldhetslagen 1991).

Jamstalldhetslagen kan ségas ha tva dimensioner: en mer defensiv
och en mer proaktiv. Den forsta dimensionen syftar till att
eliminera diskriminering pa grund av kon. Den andra handlar om
att aktivt arbeta for jamstalldhet, det vill sdga att vidta atgarder som
framjar jamstélldheten i organisationen. Lagens proaktiva
dimension gor den innovativ ur ett internationellt perspektiv
(Pincus 1998). Ar 1980 inrittades JamO, Jamstilldhetsombuds—
mannen, vars uppgift ar att se till att jdmstélldhetslagen efterlevs.
En av JAmO:s uppgifter ar darmed att kontrollera att arbetsgivare
faktiskt uppréttar jamstalldhetsplaner, och JAmO kan vitesbeldgga
de arbetsgivare som inte gor detta.
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Jamstéalldhetsarbete - centrala aktorer

I kapitel 6 framgar vilka personer som var involverade i
jamstalldhetsarbetet i storre svenska organisationer ar 2002. | en
majoritet av organisationerna (77 procent) var personalchefen en av
dem som arbetade operativt med jamstélldhet. Detta kan tolkas
som att jamstélldhetsfragan framfor allt ses som en personalpolitisk
fraga. Cirka 30 procent av alla organisationer svarade att de har en
annan person pa ledande befattning (an personalchefen) och/eller
ett natverk/arbetsgrupp och/eller en jamstélldhetshandlédggare som
arbetar med fragan. Ett mindre antal organisationer har angett att
det ar fackliga representanter, interna konsulter, externa konsulter
eller alla chefer som arbetade operativt med jamstélldhet. Det
senare, det vill séga att alla chefer arbetar operativt med fragan, kan
tolkas som att jamstélldhetsarbetet integrerats i det dagliga arbetet
(se diskussionen nedan om mainstreaming). | kapitel 6 fram—
kommer vidare att det &r fler kvinnor &n mén som &r engagerade i
arbetet. 1 en majoritet av organisationerna var fordelningen av mén
och kvinnor bland dem som arbetade med jamstélldhet antingen
kvinnodominans eller en jamn fordelning. | var femte organisation
var det framfoér allt eller enbart mdn som arbetade med
jamstélldhet.

Den bild som framtrader i kapitel 6 kan fordjupas utifran tidigare
studier, i vilka akttrer och grupper som visat sig vara centrala for
jamstalldhetsarbetet identifierats och studerats. Exempel pa sadana
aktorer ar hogsta ledningen, eldsjalar/specialister — samt
jamstalldhetsaktivister. Flera studier har visat hur organisationens
ledning &r central i jamstalldhetsarbetet. Enligt jamstélldhetslagen
har ledningen det formella ansvaret for jamstélldheten och
jamstallhetsarbetet i organisationen. Att jamstélldhetsarbetet &r
forankrat pa hogsta niva ar aven kritiskt ur ett maktperspektiv,
eftersom ledningen dven har den formella makten att genomdriva
en forédndring. Detta dr dven kopplat till jamstélldhetsarbetets
trovardighet och legitimitet genom att ledningens stod far en
symbolisk betydelse (Cockburn 1991, Wahl 1994a, Hagberg m.fl.
1995, Teigen 2001). Aven fackliga organisationer kan vara centrala i
jamstalldhetsarbetet, inte minst pa grund av att regering och
riksdag har alagt de fackliga organisationerna att genom forhand-
lingar och kollektivavtal samverka med arbetsgivarna for att uppna
jamstélldhet (Jamstalldhetslagen 1991).
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Det finns dven studier som visat pa hur det i de flesta
organisationer dar det bedrivs ett jamstalldhetsarbete finns en eller
flera personer som arbetar operativt med fragan — antingen inom
ramen for en tjanst, sa kallade jamstalldhetshandlaggare, eller pa
ideell basis utifrdn en Overtygelse om fragans relevans. Personer
som arbetar med jamstélldhet har ofta en komplex och utsatt
position i organisationen, inte minst pa grund av det motstand som
arbetet aktiverar (se nedan). Relationen till ledningen kan vara
komplex, da ledningen ofta ar en del av problemet samtidigt som
det ar viktigt att den stoder fragan (Marshall 1984, Ericsson m.fl.
1998, Pincus 1998). Ibland &r det externa jamstalldhetskonsulter
som utgor processens padrivare och specialister (Tamm-Hallstrom
1992). Konsulter anvénds speciellt ofta i jamstélldhetsarbetets
inledande skede, nar valhantheten infor fragan kan vara stor och
sokandet efter adekvata medel intensivt (Hagberg m.fl. 1995).

Andra som visat sig vara centrala for jamstélldhetsarbetet i en
organisation ar de personer som véarnar om fragan och placerar den
pd den organisatoriska agendan utan att detta ingar i deras
arbetsuppgifter (Cockburn 1991, Ledwith och Colgan 1996).
Dessa personer kan kallas for jamstalldhetsaktivister (Wahl m.fl.
2001). En organisations jamstalldhetsaktivister utgdrs ofta av mer
eller mindre formaliserade natverk av kvinnor. En viktig funktion
som dessa natverk har ar att bevaka att jamstélldhetsfragan inte
koopteras (Cockburn 1991). Bade aktivister (enskilda personer
eller grupper), och de som arbetar med fragan operativt inom
ramen for sina tjanster, kan med Meyerson och Scullys ord
beskrivas som balanserade rebeller (Meyerson och Scully 1995).
Detta &r personer som arbetar inom, och darmed dr delaktiga i
aterskapandet av, en struktur/ett system som de samtidigt ar
kritiska till och férsoker foréndra.

Jamstalldhetsarbete — olika metoder

Som konstaterades inledningsvis med utgangspunkt i kapitel 6,
séger sig tre av fyra organisationer bedriva ett jamstélldhetsarbete.
De vanligaste metoderna &r jamstalldhetsplan, rekrytering samt 16n,
arbetstid och andra villkor. Denna bild bekréftas i Drejhammar och
Pingels studie om jamstalldhetsarbete. Dar framgar att en majoritet
av organisationerna hade en jamstalldhetsplan, och att jamstalldhet
antogs vara detsamma som lika 16n samt lika mdjligheter till
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anstallning (det vill sdga rekrytering) (Drejhammar och Pingel
2001). Drygt en av fem organisationer anger dven utbildning i
jamstalldhetsfragor som en metod. Knappt var femte organisation
anger ndtverk for kvinnor, och knappt var tionde anger
mainstreaming (se kapitel 6).

Mainstreming &dr egentligen inte en metod utan snarare en
strategi, en 6vergripande ansats, som i sig kan innebara manga olika
metoder. Strategin, vilken expanderat sedan mitten av 1990-talet,
innebar att jamstalldhetsfragan ska integreras i den dagliga
verksamheten (se nedan). En annan sadan strategi som fatt visst
genomslag under 1990-talet, men som inte behandlades explicit i
enkaten, ar mangfald. Mangfaldsdiskursen har sina rotter i USA
och handlar om att skillnader mellan manniskor — till exempel i
kon, alder, etnicitet, religion, sexualitet och nationalitet — ska
véarderas i stéllet for undertryckas (Ely och Meyerson 1999).
Mangfald fokuserar pa sa vis pa fler maktrelationer an kon, varfor
jamstalldhetsarbetet kan vara en del av mangfaldsarbetet.

Nedan foljer en i huvudsak empirisk redogtrelse for de
vanligaste metoderna — kartlaggning, rekrytering, 16n, arbetstid och
andra villkor, utbildning samt (gender)mainstreaming. En mer
teoretisk problematisering aterfinns under rubriken ”"Komplexa
processer och tvetydiga resultat” nedan. Olika former av
ledarutveckling med syfte att 6ka andelen kvinnor pa ledande
positioner presenteras i att eget avsnitt nedan.

Kartldggning

Kartlaggning ar en metod som foretrddesvis anvands i
jamstélldhetsarbetets inledande skede, ndr det saknas systematise-
rad kunskap om vad kon spelar for roll i organisationen (Itzin och
Newman 1995). En kartlaggning kan bidra med kunskap av bade
kvantitativ och kvalitativ karaktadr. Den kan ge information om
horisontell och vertikal segregering, I6neskillnader mellan kvinnor
och mén, sexuella trakasserier samt arbets- och Kkarridrvillkor.
Kartlaggning kan sélunda vara ett sétt att dels synliggora kén som
en strukturerande variabel i organisationen, dels synliggtra
kvinnors erfarenheter i organisationen (Itzin och Newman 1995).
Genom att dels ge kunskap som d&r vérdefull for fordndrings—
arbetets fortskridande, dels bidra till att artikulera erfarenheter och
skapa diskurser som, d&tminstone i begransad utstrackning, kan "tala
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for kvinnor”, kan Kkartlaggningen utgdra ett forsta steg i en
forandringsprocess.

I Sverige kan kartldggning som metod sdgas vara lagstadgad
genom att jamstélldhetslagen alagger alla organisationer med fler &n
tio anstéllda att gora en jamstélldhetsplan, vilket ar ett arbete som
foreskriver olika former av kartlaggningar. | kapitel 6 framgar att
70 procent av alla organisationer har en jamstélldhetsplan. | en
studie av jamstalldhetsarbete i Ostgdtska organisationer fram-
kommer att jamstélldhetsplaner ar vanligare bland organisationer i
offentlig sektor &n i privat sektor, och bland stora, snarare 4n sma
och medelstora, foretag (Drejhammar och Pingel 2001). JAmOs
och Statistiska centralbyrans studie om forekomsten av jamstalld-
hetsplaner visar liknande mdonster vad galler skillnaden mellan
offentlig och privat sektor (JAmO och SCB 1999).

Rekrytering

Knappt hélften av organisationerna i enkatstudien sade sig arbeta
med rekrytering inom ramen for sitt jamstalldhetsarbete (kapitel
6). Detta arbete kan givetvis se olika ut och vara olika omfattande,
vilket daven framkommer i de 6ppna svaren i enkéten pa fragan om
huruvida organisationen har speciell chefsutveckling med syfte att
oka andelen kvinnor pa ledande positioner (se nedan samt
kapitel 6). Rekrytering som metod kan exempelvis handla om att i
annonser ange att organisationen véilkomnar sokande av
underrepresenterat kon. Det kan ocksa handla om att gora en
Oversyn av det befintliga rekryteringsforfarandet, vilket kan
innebéra att forfarandet modifieras utifran en kritisk granskning.
Denna Oversyn kan exempelvis resultera i ett strategiskt beslut om
ett mer formaliserat tillvagagangssatt — exempelvis att det alltid ska
vara en man och en kvinna med vid alla rekryteringar och att
kravprofilen dndras sa att den passar bada konen (Wahl 1994a).
Rekrytering som metod kan dven handla om anvéndandet av positiv
sérbehandling och kvotering. Positiv sdarbehandling har framst
kommit att anvandas for att ge sdkande av det underrepresenterade
konet foretrdde vid anstélining — &ven i de fall det finns en
meritskillnad mellan de sdkande (JAmO 2001). Kvotering brukar
forstas som fordelning med utgangspunkt i forutbestamda andelar.
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L6n, arbetstider och andra villkor

I redovisningen av enkaten i kapitel 6 framgick att ungefar halften
av alla organisationer sade sig arbeta med jamstélldhetsarbete som
fokuserade pa ”16n, arbetstider och andra villkor”.

Arbetet som fokuserade pa 16n kan handla om att sakerstalla
avsaknaden av lonediskriminering pa grund av kon, vilket enligt
lagen ar forbjudet. Inom ramen for detta arbete kan bade
kartlaggning och arbetsvardering som metoder tdnkas forekomma.
Att kartlagga och analysera I6ner och Iéneskillnader ar lagstadgat,
och ska redovisas i jamstélldhetsplanen. Det &r i ljuset av att
I6nediskussionen har breddats fran att enbart handla om lika I6n
for lika arbete till att handla om lika 16n for likvardigt arbete, som
arbetsvdrdering som metod har aktualiserats (Lofstrom 1997).
Principen for arbetsvérdering &r att varje enskilt arbete ska vérderas
utifran de krav som just det arbetet stéller. Vanligast ar att pa
forhand bestamda faktorer poangsatts varefter en viktning sker sa
att arbetena kan svarighetsgraderas, rangordnas och klassificeras. |
de fall obalans foreligger &r tanken att I6neskillnader som inte kan
motiveras ska bli foremal for justeringar. I Drejhammar och Pingels
studie framgar att jamstalldhet framfor allt forstods som lika 16n
for lika, snarare an likvardigt, arbete (Drejhammar och Pingel
2001).

Arbetstider kan till exempel tdnkas handla om att erbjuda
framfor allt smabarnsforaldrar att arbeta deltid, vilket de har ratt till
enligt lagen. Det ar framfor allt kvinnor som nyttjar denna forman
(SCB 2002). En brittisk studie visar att de mdn som valde att arbeta
deltid gjorde det for att fa tid till ytterligare ett forvarvsarbete.
Kvinnorna, daremot, arbetade deltid for att hinna med det obetalda
arbetet hemma (Skinner 1999). Att det i praktiken ar kvinnor som
gér merparten av detta arbete &r bakgrunden till att vissa
organisationer subventionerar hemnéra tjdnster for vissa av sina
anstéllda (for utforligare diskussion kring skattereduktion av
hemnéra tjanster som jamstalldhetsmetod, se Henreksson (1999)
och Nyberg (1999).

Vad de avslutande ~andra villkoren” kan ténkas vara
framkommer inte i enkadten, men det skulle kunna vara att arbeta
mot sexuella trakasserier, uppmuntra man till att ta ut foraldra—
ledighet samt kompensera for inkomstbortfall i samband med
foraldraledighet. Vad galler arbete mot sexuella trakasserier alagger
Jamstélldhetslagen arbetsgivare att vidta atgarder for att forebygga

170



SOU 2003:16 Jamstalldhet pa hog niva

och motverka forekomsten av sexuella trakasserier och se till att
det finns beredskap for att ta hand om problemet om det uppstar.
Denna skyldighet innebér att arbetsgivaren ska anta en policy mot
sexuella trakasserier och en handlingsplan for hur problemet ska
motverkas och hanteras om det uppstar (JamO 1997).

Utbildning

En vanlig och beprévad metod i jamstélldhetssammanhang &r
utbildning (Hagberg m.fl. 1995). Bland organisationerna i
enkéatundersdkningen sade sig 18 procent anvédnda denna metod.
Utbildning som jdmstéalldhetsmetod é&r, enligt organisationernas
egna beddmningar, mindre vanlig i dag an under 1990-talet.
Organisationerna har sjalva fatt definiera vad de menar med
utbildning. Det kan salunda vara allt ifran enstaka seminarium som
ar oppna for alla i en organisation, till fortbildningar som varar
under en langre tid for vissa specifikt utvalda. Utbildning kan inom
ramen for jamstalldhetsarbetet ha olika syften. Beroende pa syfte
kan utbildningen utformas pa olika sitt, till exempel vad galler
innehall och deltagarsammansattning.

En form av utbildning som jamstélldhetsmetod é&r de
utbildningar som syftar till att 6ka yrkesspecifika kompetenser och
forutsattningar hos framst kvinnor, men dven man, sa att de kan
bryta segregeringen pa arbetsmarknaden (Hagberg m.fl. 1995). For
kvinnor kan det bade handla om en forflyttning pa héjden, medan
det for man fradmst handlar om en vertikal forflyttning. En annan
form av utbildningar &r de som syftar till att sprida kunskap om
kén och konsordningen i samhallet och i organisationer
(Katzenstein 1995, H66k 2001). Inom jamstélldhetsféaltet finns
dessutom utbildningar som visserligen behandlar kén, men som
inte behandlar maktrelationen mellan kénen. Ofta &r det i stéllet en
komplementar syn pa konen som genomsyrar dessa utbildningar
(Sundin 1992, Berggren 2002).

Mainstreaming

I kapitel 6 framgar att nio procent av alla organisationer sager sig
arbeta med (gender)mainstreaming som strategi eller metod.
Mainstreaming, eller jamtegrering som det ibland kallas pa svenska,
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syftar som ndmndes inledningsvis till att integrera jamstélldheten i
den ordinarie verksamheten (Astrém 1998). Problematisering av
jamstalldnet som en aspekt i en konkret fraga innebar att
systematiska konsanalyser ska utforas i det dagliga arbetet. En
forutsattning for jamtegrering ar att sjalva huvudfaran, vad som
utgdr mainstream, ar fastlagd. Metoden kan ségas vara ett forsok
att undvika att jamstalldhetsfragan sidoordnas.

Ett exempel pé en jamtegreringsmetod 4r 3R-metoden (Astrém
1998). Denna metod har bland annat anvénts foér att jamtegrera
verksamheten i ett par kommuner. De tre R:en i 3R star for
representation, resurser och realia (det verksamheten “produ—
cerar”). Representation och resurser ar kvantitativt inriktade
variabler, medan realia ar en kvalitativt inriktad variabel. Tanken
bakom 3R-metoden ar att en systematisk genomgang och
kartlaggning av hur kvinnor och man finns representerade pa olika
platser och positioner, samt hur resurser fordelas och nyttjas, kan
leda till en diskussion kring de produkter som en kommun
producerar.

Ledarutveckling som jamstalldhetsmetod

I redovisningen av enkatstudien i kapitel 6 framkom att de flesta
organisationer (79 procent) bedriver chefsutveckling. Ledarutveck—
ling och jamstélldhetsarbete dr néstan lika vanligt forekommande.
P& frdgan om organisationen har nagon speciell chefsutveckling
med syfte att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner, svarar 14
procent ja. I SOU 1994:3 fick organisationerna besvara en nagot
mer avgransad frdga, namligen om de hade speciella
chefsutvecklingsprogram for kvinnor. Aven da var det 14 procent
som sade sig ha detta. Det satt pa vilket organisationerna arbetar
med ledarutveckling for att 6ka andelen kvinnor pa chefsnivaer
2002, paminner om bilden fran 1993. De metoder som namns 2002
ar:

» Ledarutveckling for kvinnor, antingen internt eller att
organisationen skickar deltagare till externa program.

* Mentorprogram, for kvinnor eller med medvetet jamn
konsfordelning.

 Befintlig ledarutveckling, genom att paverka konsfordelning
och/eller innehall, det vill saga aktiv rekrytering av kvinnor
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och/eller undervisningspass om "manligt/kvinnligt”, ”jamstalld—
het” eller "genusaspekten”.

* Rekrytering av kvinnor till chefstjinster genom att “kvinnor
uppmanas soka i annonser”, “medveten rekrytering av kvinnor”,
“riktad rekrytering av kvinnor”, “kvotering” eller positiv
sérbehandling”.

Dessutom ndmns i enstaka fall coachning, natverk, hjalp med
hushaéllsnara tjanster samt att man forsoker stimulera man till att ta
pappaledighet. 1 ett par enstaka fall omndmns mer allménna
jamstalldhetsaktiviteter, s som att organisationen har en policy, en
uttalad malsattning eller arbetar med vérderingar/kulturen.

En modell

Ledarutveckling med syfte att ©ka andelen kvinnor kan
kategoriseras med utgangspunkt i foljande dimensioner: deltagare,
innehall och integrering (Wahl 1994a, Holgersson och Ho6k 1997,
HOok 2001). Dimensionerna ar fristdende i forhallande till
varandra, vilket mojliggor flera olika kombinationer. Tva av dessa
dimensioner handlar om kon: deltagare som syftar pa konsfordel-
ningen bland deltagarna och innehall som syftar pd om och i sa fall
hur innehallet synliggor och problematiserar kon.

Figur 7.1: Tre dimensioner pa ledarutvecklingsprogram (Wahl
1994a, Holgersson och Ho6k 1997).

Deltagare (kén) Kvinnor  Kvinnor och mdn Mén

Innehall (kén) Makt Komplementart  Blint
Integrering Fristéende Semi-integrerat Integrerat
Resultaten i Kkapitel 6 bekraftar tidigare monster vad galler
konsfordelning bland deltagare. Den typiske deltagaren pa
ledarutvecklingsprogram i allmanhet ar en man. I den man som
ledarutvecklingen har ett konsutjamnande syfte ar det vanligare att

deltagaren &r en kvinna. Det férekommer &ven blandade grupper,
det vill sdga grupper med bade kvinnor och man. Helmanliga
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grupper ar daremot inte lika vanliga (Lam 1990, H66k 1994, Wahl
1994a).

Innehéllet i ledarutveckling kan antingen vara konsblint eller sa
kan det antingen enbart synliggbra, alternativt synliggbra och
problematisera, kon (Lam 1990, Wahl 1994a). "Vanliga” ledar—
utvecklingsprogram &r i regel konsblinda (H66k 1994, Trollestad
1994), och éterskapar darmed mannen som norm for ledarskapet
(Sinclair 1995, Ho6k 2001). Om innehallet synliggér kon utan att
synliggora eller problematisera maktrelationen mellan kdénen kan
det beskrivas som konskomplementart. Om innehallet bade
synliggdr kdn och maktrelationer/maktasymmetrier mellan konen,
kan innehallet daremot sigas ha ett konsmaktsperspektiv
(Holgersson och HoAok 1997). Alla former av innehdll kan
forekomma inom ramen for ledarutvecklingsprogram med
konsutjgmnande syfte (Marshall 1984, Lam 1990, Vinnicombe och
Colwill 1995, HA6k 2001).

Ett ledarutvecklingsprogram kan vara mer eller mindre integrerat
i organisationen. Programmet kan antingen vara internt eller
externt organiserat (Wahl 1994a). Ledarutvecklingsprogram med
konsutjamnande syfte kan i sin tur drivas som fristdende projekt
vid sidan av organisationens ordinarie ledarutveckling eller ske
inom ramen for denna. Interna, fristaende program kan kallas semi-
integrerade (Holgersson och H60k 1997).

Mentorprogram

I Sverige har organiserade mentorprogram forekommit sedan
mitten pa 1980-talet (Franzén 1996). Bakgrunden ar kunskapen om
att mentorrelationer &r centrala for personer som gor Karridr
(Kanter 1977, Kram 1988), samt vetskapen om att mén foredrar att
ha mentorrelationer med andra man (Noe 1988, Kanter 1977).
Enligt Kram (1988), som framfoér allt studerat informella
mentorrelationer, & en mentor en erfaren och framgangsrik chef
som har en relation med en mindre erfaren anstalld och som
underlittar dennes personliga utveckling pa ett sitt som ar till
fordel bade for individen i fraga och for organisationen. Franzén
(1996) skriver att mentorprogram pa ett individuellt plan erbjuder
mojlighet till utveckling och ldrande for saval adepten som
mentorn. P& ett organisatoriskt plan kan mentorprogrammen
hjéalpa foretagsledningen att ha battre kontroll dver den kompetens
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som finns inom féretaget samt forstdarka vissa varderingar. Kram
(1988) identifierar sex olika uppgifter som en mentor kan ha:
sponsra, synliggora, coacha, skydda, agera forebild for, bekréfta
samt ge aterforing pa prestation. En mentorrelation ger &ven
mentorn fordelar i form av makt, bekréaftelse och kollegialt
erkannande (Kanter 1977).

Organiserade mentorprogram har under senare ar okat i
popularitet, som en del av foretagens generella atgarder for
personalutveckling (Noe 1988). Bland foretag som arbetar med att
oka andelen kvinnor pa hogre chefsnivaer forkommer ocksa
mentorprogram med en uttalad ambition att atminstone en viss
andel av adepterna (om inte alla) ska vara kvinnor (Avotie 2003,
Hagberg m.fl. 1995, Vinnicombe och Colwill 1995). Organiserade
mentorprogram kan antingen vara interna eller externa. | det forsta
fallet kommer mentor och adept fran samma organisation. |
externa program kommer adepterna och mentorerna fran olika
foretag (Franzén 1996).

Det finns ocksa skillnader mellan programmen angdende den
seminarieverksamhet som ingdr samt innehdllet i dessa. Vissa
program kan ha en mycket omfattande seminariedel. Det vanliga ar
att alla program, oavsett om de har en kompletterande
utbildningsdel eller inte, har en introduktion som férbereder
mentorer och adepter for sina roller samt start och avslutning
(Avotie 2003). Seminarieverksamheten kan ocksa skilja sig at i hur
den forhéller sig till kon. Bland programmen i Avoties studie,
tillhorde ett innehall med konsperspektiv undantagen.

Stdéd och motstand

Manga studier av jamstéalldhetsarbete visar hur arbetet aktiverar
motstand. Motstandet kan forstas mot bakgrund av att arbetet kan
ifragasatta for givet tagna forestéallningar om oss sjalva som kvinnor
respektive man, samt maktrelationen mellan kvinnor och man som
kategorier (Hagberg m.fl. 1995, Chafetz 1990). Det ar dessutom
ett arbete som berdr alla, eftersom alla kategoriseras med
utgangspunkt fran vara biologiska kroppar. Forskningen visar att
motstdnd kan foérekomma bland bade kvinnor och méan, men att
man som generellt sett & mer negativt instéllda till jamstalldhet
(Cockburn 1991, SOU 1994:3, Pincus 1998, Lindgren 1999). Detta
kan bero pd en form av omedvetenhet (konsblindhet), i
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kombination med att man inte sjélva upplever nagra problem pa
samma satt som kvinnor. Flera forskare har konstaterat att méns
motstand pa satt och vis ar logiskt ur ett maktperspektiv. Man
tillhor den kategori som har mest att vinna pa att en patriarkal
konsordning bevaras, man tjanar mer och har lattare att avancera pa
arbetsmarknaden, de gor mindre av det obetalda hemarbetet och
har hogre status i samhallet (Chafetz 1990, Cockburn 1991,
Hagberg m.fl. 1995).

Kvinnor och méans forhallningssatt

Kvinnors och méns instéllning till jamstélldhet och jamstélldhets—
arbete kan forstas i relation till deras forhallningssatt till
konsordningen. Kvinnors forhallningssatt  kallas ibland  for
kvinnors strategier. Wahl (1992) identifierar fyra strategier:
kdnsneutral strategi, positiv strategi, omvarldsstrategi och det
relativa synsattets strategi. Wahl m fl (1998) diskuterar hur de tre
vanligaste av dessa, uttrycks i praktiken och forhaller sig till
jamstélldhetsarbete. Konsneutral strategi eller positiv strategi
innebdr att konsordningen accepteras, antingen utifran ett
fornekande av att kon spelar roll éver huvud taget (kdnsneutral
strategi) eller genom en komplementiar syn pa konen (positiv
strategi). Omvarldsstrategin innebar att den radande konsord-
ningen synliggérs och kritiseras. Kvinnor med denna strategi &r i
allménhet positivt instéllda till jamstalldhet och jamstélldhets—
arbete, aven om de kan ha olika syn pa mal, strategier och atgarder
(Ledwith och Colgan 1996). Tidigare studier har visat hur
kdnsneutral strategi varit den dominerande strategin bland kvinnor
pa riktigt hoga positioner (t.ex. Kanter 1977, Wahl m.fl. 1998). En
svensk studie av senare datum pekar dock pa en forandring av detta
(Edstrom 2002). Edstréms material kan tolkas som att det idag har
blivit vanligare att kvinnor pa riktigt hoga positioner offentligt ger
uttryck for en omvarldsstrategi.

Hur man forhaller sig till jamstalldhetsarbete — hur de hanterar
kravet pa jamstalldhet samtidigt som de bevarar sjalvkanslan intakt
— har ocksa studerats. Ett exempel ar Robertsson (1998), som
identifierar tre forhallningssatt bland méan. Det forsta forhallnings-
séttet innebar att mansdominansen férnekas och osynliggérs. Givet
att mansdominansen fornekas blir forklaringen till kénsordningen
kvinnornas egna attityder — kvinnorna har med andra ord sig sjélva
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att skylla. Det andra forhallningssattet innebar att mansdomi-
nansen erkanns men vidmakthalls. Vissa man ses som syndabockar,
men konstruktionen av manlighet och den radande kénsordningen
ifragasdtts inte. Det tredje forhallningssattet innebéar ett
avstandstagande fran den radande konstruktionen av manlighet och
den radande konsordningen. Det ar framfor allt det tredje, och i
begransad man det andra, forhallningssattet som Gppnar upp for
forandring.

Spannvidden mellan olika forhallningssatt blir dven synlig i
Hagbergs m.fl. (1995) kategorisering av maéns instéllning till
jamstélldhet:

« Den Oppna motstandaren hanvisar till ”en naturlig ordning”.
Han anser att kdnens sdrarter ska markeras och bevaras.

« Den dolde motstandaren ar skeptisk till jamstalldhet, som han
anser vara Overdriven, men han tar ingen 6ppen strid. Han sjélv
missgynnar kvinnor och gynnar man.

« Den neutrale intar en passiv hallning dar kvinnorna tillskrivs
bevisbdrdan; om kvinnor kan visa att de dr missgynnade ska
detta givetvis rattas till.

« Den forsiktige aktivisten ser jamstalldhet som en rattvisefraga
for kvinnorna, men inte att det skulle innebar nagot for man.
Han tycker att man anda kan vara med och driva pa, och da
garna inom andra omraden &n de han sjalv befinner sig pa.

« Jamstalldhetsaktivisten ser jamstalldhetsarbete utifran ett
kdnsmaktsperspektiv och vill framja jamstalldhet i alla
sammanhang.

Aktiva och passiva former

I en studie av jimstalldhetsarbete i svenska kommuner beskriver
Pincus (1998, 2002) manliga chefers stéd och motstand. Bade stod
och motstand forekommer i aktiv och passiv form. Aktivt stod
foreligger nar en person i ledningsposition 1) offentligt visar ett
positivt intresse, 2) framjar arbetet i den egna organisationen, samt
3) bidrar till att starka jamstélldhetsarbetarens position. Passivt
stod foreligger nar 1) personen i fraga framjar arbetet 2) stoder
jamstalldhetsarbetaren men 3) inte visar ett positivt intresse
offentligt. Om ledningen stoder arbetet blir det inte lika Iatt att
"glomma” jamstalldhetsfragan, skriver Pincus. Ar ledningen i stallet
passiv signalerar detta till andra i organisationen, till exempel chefer
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pa lagre nivaer och 6vrig personal, att jamstélldhet inte &r viktigt.
Detta forsvarar forandringsarbetet och leder inte minst till
problematiska arbetsvillkor for organisationens jamstélldhets—
arbetare.

Vad galler motstand var passiva motstandsformer vanligast, och
tystnad den i sérklass vanligaste (Pincus 1998, 2002). Ledningens
tystnad innebar: att frdgan om att uppratta en jamstalldhetsplan
aldrig aktualiserades trots skyldigheter enligt lag och avtal; att
beslut som fattades om att genomfora olika typer av jamstélld-
hetsatgarder “glomdes bort”, samt att jamstalldhetsarbetare
marginaliserades och “glédmdes”. En annan passiv motstandsform
var skenhandlingar, till exempel uppréattandet av en jamstalldhets—
plan for att slippa boter och inte for att uppna jamstalldhet.

De aktiva motstandsformerna var motargument och urholkning.
De anvandes forst ndr beslut skulle omséttas i faktisk handling.
Exempel pa motargument var: “Jamstalldhetsproblem é&r
oatkomliga i de sammanhang dar de befinner sig”, vilket innebar att
problemen placeras ndgon annanstans, samt “Jamstalldhet ar
oforenligt med andra (viktigare) ataganden”, vilket innebar en
urholkning. Urholkning innebar att jamstalldhetsatgarder tomdes
pa insatser och inslag som skulle kunna paverka arbete och rutiner i
organisationen, samt att jamstélldhetsarbetares professionella och
personliga auktoritet undergréavdes.

Kulturella och institutionella hinder

Det motstand som jamstélldhetsarbete ger upphov till har aven
tolkats som att arbetet konfronterar mans kéansla av att &aga
organisationen, det vill sdéga méns for givet tagna tolknings—
foretrdde i organisationer (Cockburn 1991). Detta innebdr en
intervention i rivaliteter som har med klass och etnicitet att gora
(Collinson och Hearn 1994, Hagberg m.fl. 1995). Med detta i
atanke ar det inte speciellt underligt att jamstalldhetsarbete kan
mota hinder.

Enligt Cockburn (1991) moter jamstalldhetsarbetet tva typer av
hinder: kulturella och institutionella. Kulturella hinder uppkommer
och uttrycks i diskursen och i interaktion emellan manniskor. De
paverkar vad kvinnor och man kanner, tycker och gor.
Institutionella hinder uttrycks i strukturer, procedurer och regler.
De tva typerna av hinder interagerar med varandra; strukturer kan
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forandras i "ratt” kulturell kontext och strukturer paverkar hur
manniskor tanker och handlar, det vill sdga kulturen.

Kulturellt motstand kan ta sig uttryck i samtal i vilka
jamstalldneten fornekas. Sadana samtal kan foras pa olika
organisatoriska arenor, ocksa sadana som skapas genom
jamstélldhetsarbetet (Buswell och Jenkins 1994). Jamstalldhets—
arbetet kan bli en arena dar méan kan tala med andra man, och da
forneka att den radande koénsordningen skulle vara problematisk.
Samtidigt kan de definiera ”den goda arbetaren” (Buswell och
Jenkins 1994), eller "den kompetenta chefen” (H66k 2001), som
den som tillbringar mest tid pa arbetet. Jamstalldhetsarbetet kan
saledes dven bli en arena for ett homosocialt samspel man emellan
(H60k 2001).

Hur mins homosocialitet mojliggér forandringsmotstand
framkommer &ven i studier av till synes konsblinda organisa—
tionsforandringar som i praktiken innebar en uppluckring av
konsstrukturen, bland annat genom arbetsrotation (Abrahamsson
2002, Sundin 2002). | Sundins studie framgar hur homosocialiteten
mellan mén gjorde att den ekonomiska rationaliteten fick ge vika
for allianser mellan man péa olika hierarkiska nivaer. Man pa
organisatoriskt laga nivaer tillats utéva motstand mot forandringar
av man pa hoga positioner, vilka hade forstaelse for och tog hansyn
till de andra ménnens kéanslor. 1 HOOks studie av ett
ledarutvecklingsprogram framgar att &ven kvinnor kan ha
fordragsamhet med mans motstand (H66k 2001). Att kvinnor och
man, som sjalva ar positivt installda till jamstalldhet later andra
mans motstand fortgd, gor att jamstalldhetsarbetet gar langsamt.

Komplexa processer och tvetydiga resultat

Forskningen om jamstélldhetsarbete har expanderat de senaste
aren; i dag finns ett flertal studier i vilka processen, diskursen och
dess utfall problematiseras. Dessa studier visar att jamstélldhets—
arbetet ofta innebdr komplexa och motségelsefulla forandrings—
processer (Itzin och Newman 1995). Komplexiteten kommer av att
framsteg och bakslag hela tiden forandrar villkoren for det fortsatta
forandringsarbetet. Forandringsinitiativ koopteras, &ndras och
motarbetas pa olika satt och utifran olika positioner. Framsteg i ett
omrade kan ackompanjeras av bakslag i ett annat omrade;
fordandringar som uppfattas som progressiva kan samtidigt ge
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upphov till nya problem. Jamstalldhetsarbetets dilemma handlar
om att forandra de befintliga villkoren — pa de befintliga villkoren,
vilket leder till att forandring och aterskapande oupplosligt hanger
samman (Ho0k 2001).

Av denna anledning géar det inte heller att identifiera en basta
metod eller ett ratt tillvagagangssatt i jamstalldhetsarbete (Wahl
1994a). | SOU 1994:3 framgar att det som Kkaraktiriserade de
organisationer som uppnatt resultat var att de arbetade med flera
olika metoder, ofta samtidigt. Dessutom tillats “misslyckanden”
utan att frdgan som sadan avskrevs.

Liberalt eller radikalt?

En del, speciellt anglosaxiska, forskare problematiserar jamstalld—
hetsarbete utifran kategoriseringen liberalt och radikalt jamstalld—
hetsarbete (Jewson och Mason 1986). Liberalt jamstalldhetsarbete
syftar till att ta bort de systematiska hinder som kvinnor méter:
praktiker och materiella nackdelar som diskriminerar. Det syftar
ocksa till att underlatta for kvinnor att kombinera familj och
arbete. Fokus ligger pa att synliga procedurer och processer ska
vara rattvisa. Liberalt jamstalldhetsarbete har kritiserats for att det
inte ifragasatter kvinnors och mans traditionella roller.
Ojamstalldhet forklaras i termer av personliga och individuella
fordomar och attityder snarare dn strukturella fenomen (Jones och
Causer 1995, Liff och Cameron 1997, Liff och Ward 2001).
Liberalt jamstélldhetsarbete kan tolkas som att det bjuder in
kvinnor och etniska minoriteter till att lyckas pa vita mans villkor
(Webb och Liff 1988), och dar darfér en individualistisk,
meritokratisk ansats som ar maktblind (Collinson m.fl. 1990).

Radikalt jamstalldhetsarbete ifragasatter befintliga strukturer och
kulturer pa ett mer genomgripande sétt an liberalt jamstalldhets—
arbete, i och med att det fokuserar pa utfall och resultat i stallet for
pa procedurer och processer (Jewson och Manson 1986). Metoder
som férordas ar positiv sdrbehandling och medvetandehgjning.
Man &r ocksd mer positivt installd till kvinnosatsningar, till
exempel olika former av separatistisk organisering. Aven om
liberalt och radikalt jamstélldhetsarbete utgdr olika typer av
jamstélldhetsarbete som till och med kan vara i konflikt med
varandra, blandas de i praktiken ofta samman; jamstélldhetsarbete
innehaller typiskt bade liberala och radikala inslag.
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Ett tidigt exempel pa en studie som gor denna kategorisering och
problematisering & Marshalls studie Women Managers. Travellers
in a Male World (Marshall 1984). I den kritiserar hon de insatser
som brittiska organisationer gor for att 6ka andelen kvinnor pa
chefspositioner, for att vara liberalfeministiska. Insatserna, till
exempel speciella ledarutvecklingsprogram for kvinnor, &r
individfokuserade och undviker att problematisera den
bakomliggande strukturen. Ledarutvecklingsprogram for kvinnor,
skriver Marshall, bygger pa ett antagande om att kvinnor saknar
nagot och att detta nagot ar likheten med man.

Gatenby och Humphries (1999), som gor en likartad analys av
ledarutvecklingsprogram fér kvinnor, skriver att talet om hur
kvinnors brister ska kompenseras osynliggér alla de kompetenser
och fardigheter som kvinnor faktiskt redan besitter. Dessutom
aterskapar det en forestillning om professionell karridar som
isolerad fran de sociala, kulturella och ekonomiska omstandigheter
i vilken den i realiteten &ger rum (att det till exempel férutsatter det
obetalda arbetet av en hemmafru). Kvinnorna framstar som
“problemet” och utbildningar lar kvinnor att anpassa sig till den
manliga normen. Aven mentorprogram har utsatts for denna form
av kritik av bland andra Burke och McKeen (1990), som skriver att
dessa program cementerar mansdominerade normer och
vérderingar i organisationen och ledningsmentaliteten.

| flera studier av ledarutvecklingsprogram och mentorprogram
framkommer samtidigt en lite annan bild. | stéllet for att anpassa
kvinnor till en patriarkal kénsordning, kan ledarutvecklings- och
mentorprogram for kvinnor fungera som arenor dar kvinnor kan
blir varse och ifragasitta denna ordning. Ledarutvecklings—
programmen kan i den bemarkelsen forstas som radikala genom att
de fungerar medvetandehtjande (HO0k 2001). Detta blir till
exempel tydligt i en studie av ett mentorprogram fér kvinnor i den
akademiska varlden. Programmet resulterade & ena sidan i att
kvinnorna blev mer medvetna om sin egen kunskap och expertis,
samtidigt som de & andra sidan blev mer medvetna om informella
maktstrukturer och kvinnors (sdmre) villkor i dessa (Eliasson m.fl.
2000, se aven Nilsson 2000). Liknande tolkningar gor H66k (2001)
av ett ledarutvecklingsprogram for kvinnor inom en svensk
industrikoncern. Kvinnorna som gick programmet blev starkta och
motiverade att gora Kkarridr, samtidigt som de blev mer medvetna
om, och kritiska till, den befintliga mansdominerade kulturen och
strukturen i koncernen. FOr vissa innebar programmet att de
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borjade fraga sig om det var nagon mening for dem att vara kvar i
organisationen, da de upplevde mojligheterna till forandring som
sma.

Cockburn (1991), som studerat jamstélldhetsarbete i brittiska
organisationer, varnar for att alltid identifiera radikalt jamstalld—
hetsarbete som det mest progressiva. Eftersom makt & komplext
och jamstélldhetsarbete kan ifragasatta radande maktstrukturer pa
en méngd plan, ska man vara forsiktig med detta, skriver hon.
Risken finns annars att atgarderna uppfattas som orattvisa, vilket
kan leda till bakslag for jamstalldhetsarbetet som helhet. Ett sétt att
hantera spanningen mellan liberalt och radikalt jamstélldhetsarbete
ar att ha tva jamstalldhetsagendor: en kortsiktig och en langsiktig.
Pa kort sikt fokuseras det formella och byrakratiska.
Konsdiskriminering inom ramen for rekrytering och urvals—
procedurer minimeras. Pa lang sikt ifragasétts strukturer, attityder
och kulturer pa ett mer genomgripande satt.

Mangfaldsdiskursen som uppstatt och vunnit mark framfor allt i
de anglosaxiska landerna, kan forstds som en kritik av ett liberalt
jamstalldhetsarbete som fokuserat pa antidiskriminering via
lagstiftning genom att "ta bort kén” (Ely och Meyerson 1999, Liff
1999). Problemet med denna ansats &r, som konstaterades ovan, att
normen/strukturen forblivit oproblematiserad. Genom att inte tala
om kon, tillméta kon betydelse, ska kvinnor passas in i en manlig
form. Mangfald blir ett sitt att fa tala om olikheter (olika villkor)
som faktiskt spelar roll, och atminstone i teorin "komma at”
normen, eftersom &ven vita man &r olika andra och varandra. En
mangfaldsansats betonar att alla ar olika och unika och att detta ar
nagot positivt. Men mangfaldsansatsen har dven visat sig innehalla
fallgropar. Faran &r att om man enbart betonar olikheter,
forsvinner mojligheterna att tala om sociala kategorier. Makt-
perspektivet forsvinner, strukturer individualiseras och normen
forblir kvar i orubbat bo (Rutherford 1999, Liff 1999, Sinclair 2000,
Abrahamsson 2002).

Ett begreppspar som fatt visst genomslag i Sverige ar kvantitativ/
kvalitativt jamstélldhetsarbete (Alvesson 1998). Kvantitativt
jamstélldhetsarbete handlar om andelar och antal (“att rdkna
kroppar”). Det fokuserar med andra ord utfallet, utifran ett
antagande om att det finns ett egenvérde i en jamn konsfordelning.
Kritiken som framforts handlar om att ett alltfor ensidigt fokus pa
antal och andelar, innebédr att villkoren (det vill sdga lika
mojligheter) hamnar i skymundan. Kvalitativt jdmstélldhetsarbete
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handlar sdlunda om att 6ka medvetenheten om kvinnor och mans
olika villkor. Liksom uppdelningen liberal och radikal &r
uppdelningen kvantitativt och kvalitativt jdmstélldhetsarbete
konstruerad. | praktiken paverkar de varandra. Konsfordelningen
utgor i sig ett villkor och spelar dessutom roll for hur olika
fenomen, till exempel ledarskap och Kkarridr, konstrueras (Kanter
1977, Wahl 1996a, Wahl 1999, Ho6k 2001). Avotie (2003) kan
ségas koppla samman kvantitativt och kvalitativt jamstalldhetsa—
rbete i sin analys av mentorprogram som fdrandringsmetod. En
strukturell forandring — en forandring av villkoren — maste borja pa
individniva, skriver  Avotie.  Forandringspotentialen  med
mentorprogram ligger i att de kvinnor som drar fordelar av
programmet kan agera for att forandra villkoren.

Kunskap och makt

| studier av jamstélldhetsarbete har det varit vanligt att beskriva
konsordningen som en kunskapsfraga och jamstalldhetsarbetet
som en kunskapsprocess. Bristande jamstalldhet uppfattas framfor
allt bero pa bristande kunskaper om vad kon spelar for roll i
samhallet och i organisationer. Detta antagande har emellertid
problematiserats. Ett exempel pa detta & Tollins analys av ett
mainstreamingprojekt (Tollin 2000). | denna analys problematise-
ras bland annat det faktum att metoden som anvéndes kunde ségas
vara centrerad kring produktionen av kunskap. I lanseringen och
tillampningen av metoden fanns en implicit forestdlining om att
kunskap automatiskt leder till forandring. Bara man far veta hur det
ar, det vill sdga att kvinnor som grupp underordnas, dr tanken att
bade man och kvinnor kommer att vilja forandra. Tollin skriver att
det snarare & mans och kvinnors skilda politiska intressen i
konsstrukturerade organisationer som &r hinder for forandring.
HOOks studie av ett ledarutvecklingsprogram for kvinnor visar
att kunskap om kon och makt faktiskt skapade en vilja till
forandring — atminstone bland kvinnorna (H66k 2001). Studien
visar hur de kvinnliga deltagarna och deras manliga mentorer
tolkade programmet och dess innehall (som till Gverviagande del
behandlade kon och makt) pad olika sitt. Kvinnorna tolkade
programmet och innehéllet pa ett sitt som Oppnade upp for ett
synliggdrande och en kritik av mannen som norm for ledarskapet.
Mannen tolkade det diaremot pa ett satt som aterskapade den
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befintliga ordningen, genom att kvinnorna konstruerades som
komplement till den manliga normen, och programmet
konstruerades som ett sétt att hjalpa kvinnor att anpassa sig. Ho6k
forklarar diskrepansen i tolkningar med att kvinnor och maén
tolkade programmet och budskapet utifran sina respektive
maktpositioner i den befintliga konsordningen, och utifran sina
respektive forférestéliningar om kvinnor och man. Som tillhérande
den underordnade kategorin i en maktrelation fanns det ett storre
intresse bland kvinnor av att ifragasatta denna ordning. Som
tillhorande den 6verordnade kategorin — bade som mén och som
hodga chefer — hade ménnen ett tolkningsforetrade i organisationen
vilket gav deras tolkningar ett stdrre genomslag (jfr Franzén 1994).
Kvinnorna och mannens motséagelsefulla tolkningar mojliggjordes
aven av att innehallet var forhallandevis deskriptivt; kénsordningen
beskrevs snarare &n problematiserades och forklarades (HO06k

2001).
Méns makt i form av tolkningsforetrdde i organisationen blir
aven tydligt i studier av mentorprogram. Den typiska

mentorrelationen inom ramen foér jamstalldhetsarbetet — en man
som &r mentor och en kvinna som ér adept — ar asymmetrisk till
mannens fordel. Detta innebdr att mén som d&r mentorer Dblir
bekréftade via relationen (HOO6k 2001). Den asymmetriska
relationen gor det svart for kvinnan att ifradgasatta mannens
tolkningsforetrade. 1 uppféljningar av mentorprogam brukar mén
som ar mentorer for kvinnor framhalla att de fatt kunskap om
betydelser av kon i organisationen genom kontakten med en
kvinna (Holgersson och Ho0k 1996, Eliasson m.fl. 2000, Avotie
utkommer 2003). Samma méan kan samtidigt beskriva mentorskapet
som att de stéller upp for adepten (Eliasson m.fl. 2000), och att
programmet inte inneburit fordndrade forestallningar om varfor
andelen kvinnor pad hogre chefspositioner r liten. Snarare har
mannen blivit starkta i forestéliningen att kvinnor inte vill, kan eller
tors, och att det ar kvinnors familjeansvar som forklarar den laga
andelen kvinnor pa hogre chefspositioner (Avotie 2003).

Det finns &ven studier som visar att jamstédlldhetsarbetet
paverkar diskursen i organisationen, och darmed vad som gér att
siaga eller hur olika fragor formuleras. | sin analys av
chefsutbildning for kvinnor i SOU 1994:3, beskriver Wahl (1994a)
dessa aktiviteter utifran en mognadsaxel. I borjan av mognadsaxeln
kallas chefsutvecklingsprogram for enbart kvinnor for sjalv—
fortroendekurs. Efterhand brukar innehdllet ga fran att vara
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konsblint till att ha ett konsperspektiv, och da kan programmet i
stallet kallas for “personlig utveckling”. 1 den bemarkelsen kan
kunskap och medvetenhet paverka hur kvinnor och mén talar om
kon och jamstalldhet. Kunskap kan &ven paverka kvinnors
mojligheter att uttrycka erfarenheter av konsdiskriminering. Detta
framkommer exempelvis i Rutherfords studie av tva organisationer
dar den ena hade, och den andra inte hade, en jamstalldhetspolicy
(Rutherford 1999). | organisation utan jamstélldhetspolicy
individualiserade kvinnorna problem som i grunden var struktu—
rella. I organisationen med en jdmstélldhetspolicy skapade detta en
medvetenhet hos bade kvinnor och man. Kvinnorna blev mer
uppmarksamma péa diskriminering och accepterade inte heller
denna. Jamstalldhetspolicyn paverkade salunda deras forvantningar
pa hur de skulle bemétas och syn pa majligheter till forandring.
Detta innebar dven att det fanns mer kritik i organisationen som
hade en jamstélldhetspolicy. Upplevelser av diskriminering &r
sdlunda en kunskapsfraga, konstaterar Rutherford.

Prat eller handling?

Flera studier av jamstalldhetsarbete har pekat pa hur en svarighet i
arbetet ar diskrepansen mellan retorik och praktik. Pa en retorisk
niva ar de flesta positivt installda till jamstalldhet, men i praktiken
&r mannen fortfarande norm (Hagberg m.fl. 1995, Holgersson och
HOok 1997). Dissonansen mellan ord-attityd-handling paverkar
och forsvarar allt jamstélldhetsarbete. Detta blir exempelvis synligt
i en studie av ett traineeprogram i ett foretag med jamstalldhets—
ambitioner (Eriksson 2000). Inom ramen for traineeprogrammet
finner Eriksson béade vad hon Kkallar uppenbara och dolda,
konsbevarande och konsbrytande budskap. Till de kénsbrytande
budskapen hor att ledningen sdger sig vilja ha kvinnor som chefer.
Det konsbevarande budskapet beréttar att man ar chefer och att
kvinnor far barn, och att traineerna konstruerar sig sjalva efter ett
traditionellt familjeansvar. De motsagelsefulla budskapen fortlever
genom att ideologin och pratet frikopplas fran den organisatoriska
praktiken, skriver Eriksson.

Roman (1999), som bygger sitt resonemang pa Giddens (1984),
skriver att diskrepansen mellan ord och handling kan forklaras
utifran glappet mellan diskursivt och praktiskt medvetande. Vart
handlande styrs inte enbart av medvetna forestéllningar och
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intentioner, utan ocksd av den vanemdassiga praktiska med-
vetenheten. Givet detta kan det organisatoriska pratet tolkas som
ett forsta steg mot forandring. Med utgangspunkt i det faktum att
termen jamstélldhet i de flesta organisationer kan rymma manga
olika forestallningar, kan man &ven ifragasatta huruvida det i
praktiken existerar ndgon diskrepans (Tollin 2000). Sundin (1992)
konstaterar i en utvardering av KOM-programmet att mycket av
jamstalldhetsarbetet genomsyras av en komplementiar syn pa
konen, med andra ord en syn som snarare befaster &n utmanar den
befintliga ordningen. Liknande resultat aterfinns aven i senare
studier (Drejhammar och Pingel 2001, Berggren 2002). Huruvida
det rader en diskrepans eller inte beror sdlunda pa vilken innebdrd
begreppet jamstalldhet har i organisationen.

Drejhammar och Pingels studie av jamstélldhetsarbete i
organisationer med speciellt fokus pa forekomsten och betydelsen
av jamstalldhetsplan (2001) visar pa liknande dubbelheter. Deras
studie visade att flertalet fOretag och organisationer hade en
jamstalldhetsplan, men att denna i liten utstrackning ansags
styrande for verksamheten. Det faktum att jamstalldhetsplaner
anda forekom i stor utstrackning tolkar Drejhammar och Pingel
som att det formella kravet pa jamstélldhet vunnit acceptans men
&nnu inte integrerats i manniskors tinkande kring hur det
vardagliga arbetet skall organiseras. Jamstélldhetsproblematiken
forknippas med andra ord inte med vardagen sa som den subjektivt
upplevs. Att jamstalldhetsplaner uppréttas utgor inget direkt
incitament till handling och forandring. Forhéllningssattet blir
forstaeligt mot bakgrund av att de flesta tillfragade ansag att det i
just deras verksamhet inte fdrekom konsdiskriminering.
Jamstélldheten i det vardagliga arbetet uppfattades som uppnadd.
Forfattarna konstaterar dven att upprattandet av en jamstalldhets—
plan kan komma att forstas som en jamstalldhetshandling i sig.

I en hollandsk studie diskuterar Benschop och Dooreward
(1998) hur en diskurs som séger att organisationen ar jamstalld och
en ojamstélld praktik kan existera sida vid sida. Detta beror, enligt
forfattarna, pad existensen av en konsmarkt undertext — hege—
moniska, och darfér “osynliga”, maktprocesser som systematiskt
aterskapar konsskillnader — som far organisationsmedlemmarna att
soka forklaringarna till konsskillnader i konsneutrala faktorer.
Tillsammans med diskursen om jamstalldhet legitimerar den
konsmaérkta undertexten en ojamstalld praktik. Forfattarna
exemplifierar bland annat med en analys av deltidsarbete. Deltids—

186



SOU 2003:16 Jamstalldhet pa hog niva

arbete ar i teorin ett bra satt att skapa mojligheter fér man och
kvinnor att kombinera forvarvsarbete (karriar) med familjeansvar. |
praktiken aterskapar det dock ojamstalldhet, genom en konsmarkt
undertext som definierar deltidsarbete som “kvinnligt” och som
enbart majligt inom lagkvalificerade arbeten.

Motsagelsefulla processer

I en studie av kvinnor som gatt en ledarutbildning och som sedan
dess ingar i natverk, visar Gatenby och Humphries (1999) hur
kvinnorna bade aterskapade och ifragasatte den befintliga
konsordningen i hur de konstruerade koén och karridar. De
aterskapade konsordningen eftersom de hade fa andra
valmojligheter &n att agera i enlighet med status quo. De som var
framgéngsrika i sina respektive organisationer var det just for att de
hanterade konsordningen i organisationen (jfr Gooch och Ledwith
1996). Genom att hantera konsordningen aterskapade de
densamma. Gatenby och Humphries konstaterar vidare att
kvinnorna i sina karriarer, bland annat med utgangspunkt i hur de
skapade mening kring forebilder, mentorer och néatverk, dessutom
aterskapade sig sjalva som “kvinnor” i traditionell mening. Det vill
sédga som de som tog huvudansvar foér hem och familj (privatlivet)
och relationerna dér.

Forfattarna framhaller samtidigt hur utbildningen och natverket
dven bidrog till att ifrgasatta och forandra konsordningen. Det
forfattarna ser som det potentiellt frigbrande i hur kvinnorna
gjorde kon och Karridr &r styrkan och stédet i relationsbyggandet
dem emellan. I kvinnornas inbdrdes relationer gjordes feministiska
analyser, dar utvecklades kénslor av kollektivt ansvar och dér
synliggjordes ett feministiskt ledarskap, skriver forfattarna.
Gatenby och Humphries tolkning visar salunda hur deltagarna i
utbildningen och natverket bade aterskapade och ifragasatte
kdnsordningen nar de gjorde koén och karriér.

Paralleller kan dras till HO0ks studie av ett ledarutvecklings—
program for kvinnor (H66k 2001). Kvinnorna som deltog i
programmet bade ifragasatte och aterskapade mannen som norm i
hur de tolkade innehallet. En Overvagande del av programmet
behandlade ledarskap och kon, och blev en arena dar kvinnor
synliggjorde och kritiserade mansdominansen. Programmet
inneholl emellertid dven tre konsblinda moment — ett foretagsspel
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och tva traditionella ("vanliga”) ledarutbildningar. Trots att
kvinnorna synliggjorde hur kdnsblindheten egentligen var en
chimér som byggde pa forestaliningar om mannen som norm och
kvinnan som bristfallig eller som ett komplement till normen,
aterskapade de sjélva denna uppdelning i tolkningen av programmet
och dess olika delar.

Motsagelsefulla processer kan aven sigas karaktarisera de tva
norska organisationer som med olika framgang lyckades rekrytera
kvinnor till hdogre chefspositioner (Teigen 2002). Den ena
organisationen hade ett formaliserat rekryteringsforfarande medan
den andra organisationen hade ett mer informellt rekryteringsfor-
farande. Bada organisationerna var statliga och éalagda att anvanda
positiv  sdrbehandling. Det var, kanske nagot ovéntat,
organisationen med det informella rekryteringsforfarande som var
mest framgangsrik. Déar tog man avstand fran positiv
sérbehandling, samtidigt som man i praktiken anvdnde det. Dér
fanns dven en retorik om olikhet ("kvinnor har nagot att tillféra
som kvinnor”). Detta innebar att kon kunde ses som en kompetens
i sig, varfor positiv sarbehandling och kompetens inte
konstruerades som varandras motsatser. I denna organisation fanns
dven ett stod for fragan hos hogsta ledningen.

I organisationen med det formaliserade rekryteringsforfarandet
innebar detta att den konsblinda diskursen (med mannen som
norm) inte ifragasattes. | den organisationen konstruerades darfor
positiv sdrbehandling och kompetens som varandras motsatser. Det
blev tva olika saker — antingen eller. Paralleller kan dras till Wahls
analys av kvotering i SOU 1994:3, dar hon konstaterar att det finns
en forestallning om att kvotering sker pa bekostnad av kompetens.
Kompetens och kvotering konstrueras som varandras motsatser
(Wahl 1994b).

Studier har dven visat hur jamstélldhetsarbete dr komplexa
processer genom att kon samvarierar med andra strukturerande
maktrelationer s& som klass, etnicitet och sexualitet. Hooks studie
av ett ledarutvecklingsprogram for kvinnor visar till exempel hur
programmet bade var klassblint och heteronormativt, och hur
konsordningen aterskapades indirekt via klass och heterosexualitet
som maktrelationer. Aterskapandet av de “andra maktrelationerna”
skapade samtidigt en maktposition utifran vilken kénsordningen
kunde ifragasattas (Ho0k 2001). Jamstélldhetsarbete &r, som sagt,
ett komplext arbete.
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Avslutande diskussion

Syftet med detta kapitel har varit att diskutera resultaten fran
kapitel 6 i relation till forskning om jamstélldhetsarbete i
organisationer. Forskningsoversikten fungerar dessutom som
referensram till tolkningarna i kapitel 8. Konsforskning om
jamstalldhetsarbete ar ett forskningsomrade som har expanderat
under det senaste decenniet. | dag finns det en forhéllandevis
omfattande kunskap pa omradet, samtidigt som det fortfarande
finns behov av mer forskning. Motiven till detta &r bland annat att
jamstalldhetsarbetet visat sig vara komplext, och att praktiken
standigt férandras.

Det maktkritiska perspektiv som kannetecknar kénsforskningen
generellt aterfinns dven i manga av studierna om jamstélldhets—
arbete. Dessa studier har bland annat visat hur dven jamstélldhets—
arbete kan aterskapa konsordningen, och hur aterskapandet till viss
del finns inbyggt i arbetets villkor. Flera studier visar ocksa att
arbetet kan oppna upp for ifragasittande och férandring av den
befintliga konsordningen. Det galler att kunna se bade
aterskapande och forandring (jfr Chafetz 1990).

Det ar ocksa viktigt, badde som praktiker och forskare pa
omradet, att sitta in jamstalldhetsarbetet i sitt organisatoriska
sammanhang och kritiskt granska detta. Vilka andra organisatoriska
aktiviteter och processer pagar parallellt med jamstalldhetsarbetet i
en organisation, och vad spelar de for roll i aterskapandet av den
befintliga kdnsordningen? 1 kapitel 6 framkom till exempel att
ledarutveckling (i allménhet, ej som jamstalldhetsmetod) &r minst
lika vanligt forekommande som jamstalldhetsarbete. Tidigare
forskning om ledarutveckling har visat hur dessa aktiviteter, liksom
méanga andra till synes konsneutrala aktiviteter, typiskt sett
aterskapar befintliga maktstrukturer i en organisation (Willmott
1997, Clarke 1999, Sinclair 2000, H66k 2001). Jamstélldhetsarbete
och ledarutveckling kan darfor ses som tva parallella processer som
pagar i en organisation, dar den forra bidrar till aterskapande och
ifrdgasdttande och den senare bidrar till enbart aterskapande. Det, i
sig, ar en forklaring till varfor jamstélldhetsarbete kan tyckas ga
sakta.

Ett dterkommande tema i manga av studierna som refereras ar
vikten av vilja och makt till férdndring. | organisationer i vilka
fragan har en forankring gar det, trots motstand och arbetets
komplexa karaktar, att identifiera resultat i form av fler kvinnor pa
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chefsposition. Att det finns en vilja till fordandring, framfor allt hos
hdgre chefer med makt att genomfdra forandringar, verkar spela
storre roll &n vilka metoder som anvédnds. Kapitel 6 visar att det
finns en vilja till forandring i manga svenska organisationer.
Halften av alla organisationer sdger sig ha officiellt uttalat en vilja
att oka antalet kvinnor pa chefsposition. Jamstalldhetsarbete &r
emellertid lika vanligt i organisationer med en uttalad vilja att 6ka
andelen kvinnor pa chefsniva som i organisationer som inte har en
sadan uttalad vilja. Riktade satsningar for att fa fram fler kvinnor pa
chefsniva ar emellertid vanligare i de organisationer som officiellt
uttalat en vilja till fordndring. Fortfarande handlar det dock om en
minoritet, nio procent. Statistiken kan salunda tolkas som bade
koppling och (framfor allt) frikoppling, mellan prat och handling.

190



Referenser

Abrahamsson, Lena (2002) Just nédr det blev viktigt blev det
manligt. Kvinnovetenskaplig Tidskrift, nr 1, s. 37-52.

Alvesson, Mats (1998) Att rédkna kroppar och att 6ka medvetenhet.
Om jamstalldnet och jamstalldhetsarbete. Meddelanden fran
Kvalitetsgruppen, Uppsala Universitet.

Avotie, Lena (utkommer 2003) Mentorskap och Kon.
Mentorprogram som ett verktyg for férandring.

Benschop, Yvonne och Hans Doorewaard (1998) Covered by
Equality: The Gender Subtext of Organizations. Organization
Studies, vol. 19, nr 5, s. 787-805

Berggren, Anders (2002) Undercover operations in No-women'’s
Land. Doktorsavhandling. Psykologiska Institutionen. Lunds
Universitet.

Burke, Ronald J. och Carol A. McKeen (1990) Mentoring in
Organizations: Implications for Women. Journal of Business
Ethics, vol. 9, s. 317-332.

Buswell, Carol och Sarah Jenkins (1994) Equal Opportunitys
Policies, Employment and Patriarchy. Gender, Work and
Organization, vol. 1, nr 2, s. 83-93.

Chafetz, Janet S. (1990) Integrated Theory of Stability and Change.
Newsbury Park: Sage.

Clarke, Martin (1999) Management Development as a Game of
Meaningless Outcomes. Human Resource Management Journal,
vol. 9, nr 2, s. 38-49.

Collinson, David L., David Knights och Margret Collinson (1990)
Managing to Discriminate. London: Routledge.

Collinson, David och Jeff Hearn (1994) Naming men as men:
implication for work, organization and management. Gender,
Work and Organization, vol. 1, nr 1, s. 2-22.

Cockburn, Cynthia (1991) In the Way of Women. London:
MacMiillan.

191



Referenser

SOU 2003:16

Drejhammar, Inga-Britt och Birgit Pingel (2001) Kvinnor &r lika
bra arbetskraft som man, men olika. Jamstélldhetsarbete i dstgotska
organisationer. Arbetslivsinstitutet, Arbetsliv i omvandling
2001:11.

Edstréom, Maria (2002) Mediabilden av kvinnliga chefer i svenskt
naringsliv. Stockholm: SNS Forlag.

Eliasson, Mona, H Berggren och Fredrik Bondestam (2000)
Mentor Programmes — A Shortcut for Women Accademic
Careers? Higher Education in Europe, vol. 25, nr 2, s. 173-179.

Ely, Robin J och Debra Meyerson (1999) Moving from gender to
diversity in organizational diagnosis and intervention. Diversity
Factor, vol. 7, nr 3, s. 28-33.

Ericsson, Mats, Lena Ohlsson Windahl och Ulrika Sjéstrém (1998)
Jamstélldhetsarbete och fordndringsprocesser. | Westerberg,
Bengt (red.) Han, hon den, det — Om genus och kon. Stockholm:
Ekerlids Forlag.

Eriksson, Ulla (2000) Det mangranna sallskapet.
Doktorsavhandling, Foretagsekonomiska institutionen,
Handelshdgskolan i Goteborg. Goteborg: BAS.

Franzén, Christina (1994) Mans och kvinnors skilda
forestéllningar, Mans forestadllningar om kvinnor och chefskap
(SOU 1994:3). Stockholm: Fritzes.

Franzén, Christina (1996) Mentorprogram: Bakgrund, Begrepp
och Teori. Franzén m.fl. Mentorprogram. Kvinnor och man i
utvecklande samarbete. Stockholm: Natur och Kultur.

Gatenby, Bev och Maria Humphries (1999) Doing Gender:
Rolemodels, Mentors and Networks. International Review of
Women and Leadership, vol. 5, nr 1, s. 12-29.

Gooch, Larraine och Susan Ledwith (1996) Women in personell
management — re-visioning of handmaiden’s role? Ledwith,
Susan och Fiona Colgan (red.) Women in Organizations.
Challenging Gender Politics. London: Macmillan Press.

Giddens, Anthony (1984) The Constitution of Society. Cambridge:
Polity Press.

Hagberg, Jan-Erik, Anita Nlyberg och Elisabeth Sundin (1995) Att
gora landet jamstallt. Stockholm: Nerenius och Santerus Forlag.

Henreksson, Magnus (1999) Tjanstesektorn och jamstélldheten
bland néringslivets hdgre chefer. Kvinnovetenskaplig Tidskrift,
nr 3, s. 49-62

Hirdman, Yvonne (1990) Genussystemet. Demokrati och Makt i
Sverige (SOU 1990:44). Stockholm: Fritzes.

192



SOU 2003:16

Holgersson, Charlotte och Pia H66k (1996) Ledarutveckling for
kvinnor — uppféljning av en satsning pa Volvo. Stockholm: EFI
Research Reports.

Holgersson, Charlotte och Pia H66k (1997) Chefsrekrytering och
ledarutveckling som arenor for konstruktion av ledarskap och
kdn. Nyberg, Anita och Elisabeth Sundin (red.) Ledare, makt
och kén (SOU 1997:135). Stockholm: Fritzes.

HOok, Pia (1994) Kvinnor pa toppen — en Kkartlaggning av
naringslivet. Mans forestallningar om kvinnor och chefskap (SOU
1994:3). Stockholm: Fritzes.

HO06k, Pia (2001) Stridspiloter i vida kjolar. Om ledarutveckling och
jamstalldhet. Doktorsavhandling. Stockholm: EFI.

Itzin, Catherine och Janet Newman (1995) Gender, Culture and
Organizational Change. London: Routledge.

Jewson, Nick och David Mason (1986) The theory and practice of
equal opportunities policies: liberal and radical approaches. The
Sociological Review, vol. 34, nr 2, s. 307-334.

Jones, Carol och Gordon Causer (1995) 'Men Don’t Dave
Families’: Equality and Motherhood in Technical Employment.
Gender, Work and Organization, vol. 2, nr 2, s. 51-62.

JamO (1997) J&mOs handbok om sexuella trakasserier. Stockholm:
JamO.

J&mO (2001) Foréndringar i jamstélldhetslagen. Stockholm: JamO.

JAimO och SCB (1999) Jamstélldhetsplanens betydelse for
jamstalldheten. Resultat fran en enkatundersokning bland
foretag och myndigheter hosten 1999.

Jamstélldhetslagen (1991) Jamstélldhetslagen (1991:433) i dess
lydelse 1 januari 2001. JdamO:s hemsida (www.jamombud.se).
Kanter, Rosabeth Moss (1977) Men and Women of the Corporation.

New York: Basic Books.

Katzenstein, Mary Fainsod (1995) Discursive Politics and Feminist
Activism in the Catholic Church. Ferre, Myra Marx och Patricia
Yancey Martin (red.) Feminist Organizations. Philadelphia:
Temple University Press.

Kram, Kathy (1988) Mentoring at Work. University Press of
America.

Lam, Natalie (1990) Management Training for Women:
International Experiences and Lessons for Canada. Journal of
Business Ethics, vol. 9, s. 385-406.

193

Referenser



Referenser

SOU 2003:16

Ledwith, Susan och Fiona Colgan (1996) (red.) Women in
Organizations. Challenging Gender Politics. London: Macmillan
Business.

Liff, Sonia (1999) Diversity and Equal Opportunities: Room for a
constructive compromise? Human Resource Management
Journal, vol 9, nr 1, s. 65-75.

Liff, Sonia och Ivy Cameron (1997) Changing Equality Cultures to
move beyond ’'Women’s Problems’. Gender, Work and
Organization, vol. 4, nr 1, s. 35-46.

Liff Sonia och Kate Ward (2001) Distorted views through the glass
ceiling: the construction of women’s understanding of
promotion and senior management positions. Gender, Work and
Organization, vol. 8, nr 1, s. 19-36.

Lindgren, Gerd (1999) Klass, kdn och kirurgi. Malma: Liber.

Lofstrom, Asa (1997) Arbetsvirdering i teori och praktik. Persson,
Inga och Eskil Wadensj6 (red.) Kvinnor och Méns I6ner — varfor
sa olika? (SOU 1997:136). Stockholm: Fritzes Forlag.

Marshall, Judy (1984) Women Managers. Travellers in a Male
World. Chichester: Wiley.

Meyerson, Debra och Maureen Scully (1995) Tempered Radicals
and the Politics of Ambivalence and Change. Organization
Science, vol. 6, nr 5, s. 585-600.

Nilsson, Lennart (2000) Att tilltro sin handlingskraft. Ett
mentorprograms betydelse for fjorton kvinnor i chefskarriarer.
Doktorsavhandling, Institutionen for Pedagogik, Lulea
Tekniska Universitet.

Noe, Raymond (1988) Women and Mentoring: A Review and
Research Agenda. Academy of Management Review, vol. 13, nr 1,
S. 65-78.

Nyberg, Anita (1999) Hemnéra tjanster — kvinnornas befriare?
Kvinnovetenskaplig Tidskrift, nr 3, s. 31-48

Pincus, Ingrid (1998) Jamstalldheten och kommunerna. Baude,
Annika m. fl. (red.) Genus i praktiken. Jamstélldhetsarbetares
Forening.

Pincus, Ingrid (2002) The Politics of Gender Equality Policy.
Doktorsavhandling Statsvetenskapliga Institutionen. Orebro
Universitet.

Robertsson, Hans (1998) Mans motstand mot mer jamstalldhet.
Baude, Annika m.fl. (red) Genus i praktiken.
Jamstélldhetsarbetares Forening.

194



SOU 2003:16

Roman, Christine (1999) Familjelivets organisering — ekonomiska
resurser, kon och manlig dominans. Kvinnovetenskaplig Tidskrift
nrl,s.3-20.

Rutherford, Sarah (1999) Equal Opportunities — making a
difference, i Women in Management Review, vol. 14, nr 6, s.
212-219

SCB (2002) Pa tal om kvinnor och man. Lathund om jamstalldhet.
Orebro: SCB Tryck.

Sinclair, Amanda (1995) SEX and the MBA. Organization, vol. 2,
nr 2,s. 295-317.

Sinclair, Amanda (2000) Teaching managers about masculinities:
Are you kidding? Management Learning, vol. 31, nr 1, s. 83-101.

Skinner, Denise (1999) The Reality of Equal opportunities. The
expectations and experiences of part-time staff and their
managers. Personnel Review, vol. 28, nr 5/6, s. 425-438.

SOU (1994) Méns forestallningar om kvinnor och chefskap (SOU
1994:3). Stockholm: Fritzes.

Sundin, Elisabeth (1992) Equality through Regional Paolicy.
Eduards, Maud m.fl. (red.) Rethinking Change. Current Swedish
Feminist Research. HSFR. Uppsala: Ord och Form.

Sundin, Elisabeth (2002) Rationalitet som norm och hyckleri som
praktik: reflektioner kring betydelsen av organisationers
genusordningar. Kvinnovetenskaplig Tidskrift, nr 1, s. 21-36

Tamm-Hallstrom, Kristina (1992) Konsultmedverkan i KOM-
programmet. Tema T Arbetsnotat nr 100, Linkdpings
Universitet.

Teigen, Mari (2002) The suitable few: managerial recruitment
practices in the Norwegian state bureaucracy. Scandinavian
Journal of Management, vol. 18, nr 2, s. 197-215

Tollin, Katarina (2000) "Det maste finnas man med for att det ska bli
jamstallt...”  Forskningsrapport 2000:4, Statsvetenskapliga
institutionen, Umea Universitet.

Trollestad, Claes (1994) Ménniskosyn i ledarskapsutbildning. Nora:
Bokforlaget Nya Doxa.

Wahl, Anna  (1992) Konsstrukturer i organisationer.
Doktorsavhandling, Foretagsekonomiska institutionen,
Handelshdgskolan i Stockholm. Stockholm: EFI.

Wahl, Anna (1994a) Att arbeta for foérandring. Méans forestallningar
om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3). Stockholm: Fritzes.

195

Referenser



Referenser

SOU 2003:16

Wabhl, Anna (1994b) Sammanfattande kommentarer. Mans forestall-
ningar om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3). Stockholm:
Fritzes.

Wahl, Anna (1996a) Foretagsledning som konstruktion av
manlighet. Kvinnovetenskaplig Tidskrift, nr 1, s. 15-29.

Wahl, Anna (1996b) Molnet - att foreldsa om feministisk
forskning. Kvinnovetenskaplig Tidskrift, nr 3—-4, s 31-44.

Wahl, Anna (1999) Stim i foretagsledningen. Sjostrand, Sven-Erik
m.fl. (red.) Osynlig Foretagsledning. Lund: Studentlitteratur.
Wahl, Anna, Charlotte Holgersson och Pia H66k (1998) Ironi och

Sexualitet — om ledarskap och kon. Stockholm: Carlssons Forlag.

Wahl, Anna, Charlotte Holgersson, Pia H66k och Sophie Linghag
(2001) Det ordnar sig. Teorier om organisation och kén. Lund:
Studentlitteratur.

Webb, Janet och Sonia Liff (1988) Play the white man: the social
construction of fairness and competition in EO policy.
Sociological Review, vol. 36, nr 3, s. 132-151.

Willmott, Hugh (1997) Critical Management Learning. Burgoyne,
J. och M. Reynolds (red.) Management Learning. Integrated
Perspecitves in Theory and Practice. London: Sage Publications.

Vinnicombe, Susan och Nina Colwill (1995) The Essence of Women
in Management. London: Prentice Hall.

Astrom, Gertrud (1998) Kommuner med kénsla for jamstalldhet.
Baude, Annika m.fl. (red) Genus i praktiken.
Jamstélldhetsarbetares Forbund.

196



8  Att arbeta for férandring

Pia H66k och Anna Wahl

I betdnkandet Mans forestallningar om kvinnor och chefskap
(SOU 1994:3) finns ett kapitel som handlar om arbetet med att 6ka
andelen kvinnor pa ledande positioner i svenskt naringsliv (Wahl
1994). Materialet bestod av intervjuer med personer som arbetade
med att prova, utveckla och sprida idéer om hur andelen kvinnor pa
chefsniva kan oka, sa kallade forandringsaktorer. Deras beskrivning
kompletterade statistiken och férdjupade bilden av det férénd-
ringsarbetet som trots, eller kanske pa grund av, mans—dominansen
pa chefsnivaer, anda pagick i manga organisationer. Syftet med
detta kapitel ar att gora en uppfoljning av dessa intervjuer, for att
aterigen fa en grupp forandringsaktorers beskrivningar av
forandringsarbetet i dagslaget och utvecklingen sedan 1993.

Kapitlet inleds med en kort redogorelse for materialinsamlingen.
En utforligare och kompletterande diskussion kring fragor av
metodologisk karaktir aterfinns i bilaga 2 B. Denna redogorelse
foljs av en presentation av materialet utifran foljande teman:
forandringsmetoder, hur arbetet férdndrats sedan 1993, instéllning
till fragan, stéd och motstand, resultat av forandringsarbetet,
problembild och l6sningar. Varje avsnitt innehaller citat fran
intervjuer och enkater, samt avslutas med en sammanfattning.
Kapitlet avslutas med en sammanfattande och problematiserande
diskussion av materialet i sin helhet.

Materialinsamling

Som namndes inledningsvis ligger fokus i detta kapitel pd dem vi
valt att kalla fordndringsaktorer, vilket definieras som personer
som pa olika sitt arbetar professionellt med att 6ka andelen
kvinnor pa chefsposition. Material har samlats in genom intervjuer

197



Att arbeta for forandring SOU 2003:16

och enkater. Ambitionen har varit att fanga in tongivande aktorer
pd omradet. De personer som intervjuades ar dels de som
intervjuades inom ramen foér SOU 1994:3, med undantag av tva
aktorer som da var nya pa omradet och som i dag inte arbetar med
fragan, dels ett antal personer som tillkommit, varav flertalet
borjade arbeta med fragan i samband med eller efter
genomfdrandet av SOU 1994:3. Dessa aktdrer kan genom sitt
professionella intresse for fragan och sin erfarenhet av att arbeta
med fragan, formedla kunskap bade om vilken roll kon spelar i
arbetslivet och om arbetet med att 6ka andelen kvinnor pa ledande
positioner. Det &r darfér ingen slump att vi véljer att folja upp
dessa intervjuer.

Bland aktorerna kan sex betecknas som interna aktérer (Wahl
1994) genom att de arbetar med fragan i den organisation dar de
befinner sig . Av dessa ar det en som arbetar med fragan pa heltid.
Fyra arbetar delvis med fragan, men de har den inte som
huvudsaklig arbetsuppgift i sitt dagliga operativa arbete. Just i dessa
aktorers respektive organisationer &r det inte heller ndgon annan
som arbetar med frdgan pa heltid. Tvd av dessa arbetar inom
naringslivets intresseorganisationer. Déarutdver tillkommer en aktor
som intervjuades 1993 och som idag arbetar som hdg chef. Hon har
inte frdgan som enda eller huvudsaklig arbetsuppgift, men driver
och bevakar fragan integrerat i sitt operativa arbete.

Atta av aktorerna kan kallas externa aktdrer (Wahl 1994) genom
att de har fragan som sin affarsidé och/eller arbetar med fragan som
konsulter i andra organisationer &n sin egen. Oftast driver de
interna projekt, till exempel ledarutvecklingsprogram eller
mentorprogram, i olika organisationer. Tre av akttrerna driver
externa ledarutvecklingsprogram, som ar 6ppna for deltagare fran
olika organisationer. Ett par arbetar med rekrytering. Tva arbetar
helt eller delvis i andra lander &n Sverige. De olika akttrerna har
borjat arbeta med fragan vid olika tidpunkter. Tre borjade arbeta
med fragan pa 1970-talet, atta i mitten pa 1980-talet, tva under
1990-talet. En aktor borjade arbeta med fragan ar 2000. Den stora
merparten intervjupersoner har salunda en lang erfarenhet pa
omradet. Flera ar verksamma i olika natverk och/eller foreningar
som fokuserar fragan om kvinnor pé chefspositioner.

Foérutom via intervjuer och enkéter till ovanndmnda personer,
har material dessutom samlats in via enkater till ett riktat urval av
lansstyrelsernas Jamstalldhetsdirektorer. Denna funktion skapades
1994, det vill siga samma ar som SOU 1994:3 publicerades.
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Jamstélldhetsdirektorerna arbetar med jamstalldhetsfragor pa
lansniva och deras position &r lite speciell. Inte séllan initierar de
gransoverskridande jamstalldhetsprojekt i bemdérkelsen att de
sammanfor personer och organisationer fran offentlig och privat
verksamhet. Ibland deltar d&ven universitet och hogskolor i detta
samarbete. Jamstalldhetsdirektéren kan &ven vara den som pa
lansniva, eventuellt i samarbete med andra aktorer och organisa—
tioner, genomfor olika nationella satsningar'. Urvalet beror pa att
alla jamstalldhetsdirektorer inte arbetar med fragan om kvinnor pa
ledande positioner och var ambition har varit att tacka in dem som
pa nagot satt har arbetat specifikt med denna fragestallning. Vi har
aven stravat efter regional spridning. Fragorna till jamstalldhets—
direktorerna 6verensstamde till stor del med fragorna vi stallde till
Ovriga aktorer. Samtliga aktorer ar kvinnor.

Kortfattat handlade fragorna om hur aktérerna arbetar med
fragan om kvinnor pa ledande positioner i dag och hur arbetet med
fragan forandrats sedan 1993 eller, i de fall aktéren borjat arbeta
med fragan forst efter 1993, sedan aktoren borjade arbeta med
fragan. | redovisning och tolkning av materialet nedan, redovisas
svaren fran de olika aktorerna (interna aktorer, externa aktorer och
jamstalldhetsdirektorer) blandat fran alla tre grupper. Svaren har
anonymiserats. Ibland har &ven citaten anonymiserats, vilket har
inneburit att organisations- och personnamn som omnamnts ocksa
har anonymiserats.

Foéréandringsmetoder

I intervjuer och enkater stallde vi fragor om hur aktorerna arbetar
med fragan i dag och vilka metoder de anvander. Flertalet av dem
arbetar med flera metoder, till exempel ledarutbildning for kvinnor,
rekrytering och coachning, dar nagon av metoderna &r éverordnad
de andra. Man arbetar till exempel i férsta hand med rekrytering,
men erbjuder &ven coachning och mentorskap, eller sd ses
ledarutveckling som den huvudsakliga metoden, men i den ingar
aven mentorskap och natverkande. Metoderna behdver salunda inte
vara Omsesidigt uteslutande, utan de kan i vissa fall vara variationer
pa samma tema. Sjalva metoderna verkar vara av olika betydelse for

! Ett aktuellt exempel pa detta 4r projektet ”Jdmt pa toppen” som genomfors pa Regeringens
uppdrag under 2002-2003 tillsammans med Svenskt Naringsliv och Fdretagarnas
Riksorganisation.
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de olika externa aktorernas affarsidéer. Ibland kan affarsidén vara
sjdlva metoden, ibland &r snarare innehallet (det vill siga det
budskap man formedlar) det centrala. Flera aktorer betonar
konsforskningens betydelse, bade som eget stéd och som nagot de
formedlar till sina kunder och uppdragsgivare.

Jag ser arbetet som ett "upplysningsprojekt” som handlar om att fora
ut kunskap. | var metod ingar aven att hela tiden ta in ny forskning,
hela tiden fortsitta ta in kunskap. | dag ar det vl mest variationer pa
samma tema, men det &r &ven viktigt att l&sa for att bekréfta det man
redan kan/vet — bekrafta att man ar pa ratt spar.

For utom att vara kvinna i det svenska samhallet har jag i mitt
arbetsliv dven studerat genusvetenskap vid Umea universitet. Det ar en
metod att inneha kunskaper for att kunna mota den konsliga
maktstrukturen.

De metoder som ndmns &r kartldggning, seminarier, ledarut-—
veckling, mentorskap, coachning, ndtverk, rekrytering, utmarkelser
och bocker samt integrering. Som framgar nedan, dar metoderna
beskrivs lite utférligare, kan olika metoder syfta till samma sak till
exempel att synliggdra kvinnor, stiarka kvinnor, sprida kunskaper
om kon, paverka forandringsviljan, och skapa utrymme for dialog
och kritik.

Vart att notera dr att en av de intervjuade aktdrerna beskriver hur
hon inte kunnat arbeta med konkreta atgarder pa grund av att
organisationen — som hon uttrycker det — inte var redo for det. Det
fanns inte nagon probleminsikt i organisationen. Aktoren fick
darfor borja arbeta med detta, for att darigenom skapa en mojlighet
for mer konkreta forandringsatgarder. Hennes beskrivning
synliggor det forankringsarbete som foregar olika konkreta
aktiviteter och projekt.

Jag trodde att jag skulle kunna arbeta direkt med &tgarder/projekt men
insdg att jag maéste borja med att bearbeta instéllningen till varfor
andelen kvinnor pa chefspositioner ar fa. Jag maste borja med att
arbeta med probleminsikt. Jdamfort med andra organisationer som jag
arbetat i upplever jag att diskussionerna har ar 10 &r gamla. Har talas
det om att “uppmuntra kvinnor att soka” och att andelen kvinnor pa
chefspositioner ar fa for att “kvinnor inte kan eller inte vill”.

Flera av jamstalldhetsdirektorerna arbetar i projektform, antingen
som ensam arrangor eller som delarrangdr tillsammans med andra.
Manga arbetar aven med att sprida information och kunskap om
jamstalldhetsprojekt, som de sjalva inte & med och driver, men
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som drivs av olika organisationer i lanet. Det &r till stor del samma
metoder som framkom i aktorsintervjuerna som framkommer
inom ramen for dessa projekt. En jdmstédlldhetsdirektor som
genomfor ett forhallandevis omfattande projekt beskriver de olika
metoderna inom ramen for detta, pa foljande satt:

Just nu ska jag pabdrja ett projekt som jag utarbetat tillsammans med
en arbetsgrupp (arbetsgruppen: kvinnor som deltagit i ett
ledarutvecklingsprogram, man pa ledande nivéder samt hdgskolan).
Projektet bestar av

- inventering av samtliga kvinnor anstillda pa ledande niva
(3 nivaer) i privat och offentlig verksamhet

- tafram en resursbank, erbjuda att delta i denna

- bilda ett stort antal mindre natverksgrupper av kvinnor pa
chefspositioner (inklusive seminarier om ledarskap, makt och
kon)

- utarbeta och genomféra en "diskret” marknadsstrategi for att fa
kvinnor pa ledande nivaer synliga i lanet, och darmed
rekryteringsbara till nya befattningar utifran principen "vi vill
garna anstalla kvinnor som chefer men vi vet inte om nagra”.

- insatser for att fa fler kvinnor i styrelser bland annat genom
information/utbildning i styrelsearbete.

Parallellt med detta projekt ska vi genomfora den nationella satsningen
”Jamnt pa toppen” vilket innebdr att méalgruppen "man pa ledande
nivaer” kommer att ges information och kunskap om fragor kopplade
till organisation, ledarskap och kon. Utifran principen att det ar den
stora majoriteten ledare pa toppniva, oftast man, som maste fa 6kad
kunskap och dérmed forandra sitt beteende vid rekrytering till
chefspositioner, befordran av medarbetare inom foretaget etc. P& sa
satt far vi tva parallella satsningar, det vill siga ett projekt som framst
fokuserar pa kvinnor som ledare och ett projekt som riktar in sig pa
man pa hoga, ledande poster.

Kartlaggning

Bland intervjupersonerna var det framfor allt en av de interna
aktorerna som hade arbetat med kartlaggning som metod. Det som
kartlades var instéallningen till mangfald och hushallsnéra tjanster.
En annan Kartlaggning handlade om kvinnliga f6retagares
mojligheter att fa riskkapital. Resultaten fran undersokningarna
presenterades pa seminarier och skapade underlag for diskussioner
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kring fragestallningarna. Aktoren beskrev hur bade informations—
insamlingen och presentationen av resultaten hade en
attitydpaverkande effekt.

Jag har arbetat genom att ta fram undersdkningar (bland annat
attityder till mangfald), publicera dessa och presentera resultaten pa

seminarium ("Mangfald — fordel for kompetensforsorjning”, Sa kan vi
skapa framtidens arbetsplats™). Syftet med undersdkningarna var att
paverka genom att stilla frdgor och ta fram information om
medlemsforetagen for eget bruk. Vi genomférde &ven en studie om
svenska folkets instéallning till hushallsnara tjanster, och en studie
tillsammans med organisation x om kvinnliga foretagares mdjlighet att
fa riskkapital.

Seminarier

Kunskapsférmedling i form av seminarier och foreldsningar ar en
metod som namndes av flera aktorer. Dessa forekommer bade
inom ramen for storre ledarutvecklingsprogram eller mentor-
program, och i mer fristdende form. Akttrernas roll i samman-
hanget kan antingen vara som arrangor eller som foreldsare.
Seminarier och foreldsningar blir ett ssmmanhang dér de kan delge
sina erfarenheter och kunskaper, och satta igang diskussioner kring
fragan. Det forekommer bade seminarium speciellt riktade till
kvinnor och seminarium som riktar sig till bade kvinnor och man.

Jag har dven statt pa arenan — pratat om detta i olika sammanhang, och
pa s vis paverkat manniskors attityder. Sammantaget kan man saga att
jag har starkt en massa kvinnor och tvingat en massa méan att
ifrdgasitta sina varderingar.

Jag ar aven involverad i en aktivitet som kallas ”Pa (o)lika villkor”,
seminarier som véander sig till chefer och handlar om hur de kan arbeta
med jamstalldhet pa sina arbetsplatser. Fortfarande driver vi aven
seminarier for enbart kvinnliga chefer ("Kvinnor leder”), d&ven om det
inte &r lika vanligt som forr.

Ledarutvecklingsprogram

Ledarutveckling &r en metod som flera av aktOrerna séger sig arbeta
med. Deltagarna kan vara kvinnor, kvinnor och mén eller enbart
man. En del aktorer framhaller fordelarna med enkonade grupper.
Innehéllet kan vara konsblint eller fokusera kon med eller utan
koppling till makt. Vanligast 4r dock att atminstone delar av
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innehdllet fokuserar pd kon. Ett par aktorer berattar dven hur de
forelaser om fragan inom ramen for ledarutvecklingsprogram som
arrangeras av andra &n de sjélva (se dven ovan).

Det Overgripande arbetssattet ar ledarutveckling av ledare, lednings—
grupper, chefer. Framfor allt langre foretagsinterna program. Ibland
Oppna program plus enstaka seminarium eller féreldsningar. Fokus ar
hela tiden ledarskap och kon. Jag vill nd dem som har makt att gora
nagot &t situationen, det vill saga chefer och ledare i organisationer.

Nu arbetar jag med att involvera genusperspektivet i befintliga
ledarutbildningar béade interna och externa, till exempel pa en
utbildningsorganisation och i sjukvarden. (...) Jag arbetar numer dven
med mén, men inte mén och kvinnor tillsammans, utan var for sig. |
blandade grupper far kvinnor pa sig ”Sa hér ar det vil inte?”. Ar jag den
enda kvinnan fér jag ta den bevisbordan i stallet.

Ett par aktorer arbetar inte enbart med att utveckla ledare eller
potentiella ledare i frgor som har med organisation och kon att
gora, utan arbetar dven med att utbilda andra konsulter. Har
forekommer béade utbildningar som riktar sig till enbart kvinnor
och som riktar sig till bade kvinnor och man.

Mentorskap

Ett par av aktorerna arbetar med mentorskap pa ett eller annat satt.
I intervjuerna och enkdterna framkommer hur mentorskap &r
utformade pé olika satt. Vanligast forekommande ar program, det
vill sdga ett arrangerat mentorskap for en grupp adepter och
mentorer. Ibland &ger dessa rum i anslutning till ett storre
ledarutvecklingsprogram (se ovan). Det kan &ven vara samman-
bundet av seminarier eller grupparbeten. I aktérernas beskrivningar
framkommer att de arbetar bade med interna och externa program.
Mentorskap kan aven skilja sig at i huruvida mentor och adept
kommer fran samma eller olika organisationer. Det finns aven
exempel pa program dar adepten har tvd mentorer, en intern fran
den egna organisationen och en extern fran en annan organisation.
Det férekommer dven mer individfokuserat mentorskap dar
aktorens roll ar att formedla mentorer till enskilda kvinnor, det vill
sédga inte arbeta med grupper av adepter och mentorer. Den
vanligaste formen av mentorskap ar fortfarande det déar adepten ar
en kvinna och mentorn &r en man.
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Jag arbetar med kunskapsspridning, genom ett konsultbolags
utbildningar som vander sig till kvinnor och vars innehall alltid har ett
genusperspektiv, som foredragshallare pa olika seminarium och som
konsult som driver interna mentorprogram (oftast blandade program).

Coachning

I intervjuerna med férandringsaktorer ar det ett par som séger sig
arbeta med coachning. Coachning, som ndrmast kan Oversattas med
handledning, & en metod som tillkommit sedan 1993. Denna
metod kan darfor sagas vara forhéllandevis ny. Som forandrings—
metod ar det ett satt att stotta, handleda och stiarka kvinnor pa
chefspositioner eller konsulter som arbetar med fragan. Coachning
verkar till viss del paminna om mentorskap, med skillnaden att det
ar aktoren sjalv som dr "handledare”, snarare &n formedlare av en
sadan.

1993 arbetade jag med rekrytering och med chefsforum. Har
daremellan arbetat med att stirka individer genom coachning och
genom ndtverk, har dven arbetat med ett bokmanus.

Natverk

Ett par av aktorerna ndmner ndtverk som fdrdndringsmetod.
Aktorerna beskriver nitverk som ett sitt att stirka och synliggora
kvinnor samt och att skapa karridrméssigt fruktbara kontakter.
Ibland kan nétverket vara resultatet av ett tidigare
ledarutvecklingsprogram, det vill sdga att deltagarna i ett program
fortsitter att traffas inom ramen for ndtverk. Det forekommer
bade natverk for enbart kvinnor och for bade kvinnor och méan. En
aktor har dven startat ett natverk for kvinnor pa de absoluta
toppositionerna i naringslivet. Ett par aktorer arbetar med néatverk
som metod genom att sjdlva vara aktiva och padrivande i befintliga
natverk som fokuserar fragan om kvinnor pa chefsposition, till
exempel EWMD?

Ett affarsmassigt natverk bildas av deltagarna. Det blir ett ndtverk med
bade kvinnor och min. Alla som varit med i program erbjuds att vara
med, med olika aktiviteter under aret. Dar finns ocksa lampliga
kontakter. De kan fa hjalp i svéra situationer, och i roliga stunder.

2 European Women Management Development Network.
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Vi har startat en vd-grupp for ett ar sedan. Kvinnor som har blivit
vd:ar, ca 50 kvinnor. Lite olika positioner. Natverket ger stod,
forebilder, samhdrighet och trygghet i gruppen.

Rekrytering

Ytterligare en metod som ndmns &r rekrytering. Det dr framfor allt
en av de externa aktbrerna som arbetar med rekrytering som
metod, da hon arbetar som chefsrekryterare med speciellt fokus pa
att rekrytera kvinnor till olika hdga positioner. Néagra av de andra
externa aktOrerna arbetar med rekrytering som en bland flera
metoder. Dessa aktorer arbetar framst med ledarutveckling och har
i detta arbete byggt upp en namnbank av kompetenta kvinnor som
de kan rekommendera till olika positioner och uppdrag. De aktorer
som arbetar med integrering lyfter fram rekrytering som en metod
déar de forsokt integrera ett kdnsperspektiv, till exempel genom att
se till att det alltid ska finnas kvinnor med bland de stkande till
olika tjanster. Ett par av dem som nédmner rekrytering som metod
betonar att de arbetar utifran devisen "blandat ar bast”. De anser att
det finns ett egenvarde i att grupper har en jdmn koénsfordelning.

Rekrytering till chefsnivder och till styrelse, ledarutveckling,
coachning, karridrutveckling och mentorskap. F6r kvinnor, som
enskilda individer (ej grupper).

Sedan jag kom hit 1997 har de kvinnliga cheferna 6kat med ca
30 %. Kvinnor ser kvinnor. Fér mig har problemet blivit omvant. For
att fa en bra blandning behover vi nu rekrytera ndgra manliga chefer.
Men kvinnorna ar mycket duktigare.

Utmarkelser och bocker

Ett par av aktOrerna beréttar att de delar ut arliga utmaérkelser till
foretag och/eller enskilda individer som ett satt att synliggdra goda
exempel och forebilder. Det handlar &ven om att ge ett erkannande
till den/dem som man tycker gor nagot bra. Exempelvis kan det
vara ett foretag som tillsitter en kvinna pa hog chefsposition som
uppmadrksammas. Det férekommer dven att akttrer ger utmaérkelser
till enskilda framgéangsrika kvinnor, eller till organisationer som
bedrivit ett framgangsrikt jamstalldhetsarbete. En variant pd samma
tema ar den aktor som berdttade att hon utlyst en tévling under
devisen "hitta Sveriges bdsta arbetsplats for kvinnor” bland foretag.
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Jag ar verksam inom Yrkeskvinnors Klubb. Dar arbetar vi med att lyfta
fram kvinnor som forebilder, synliggora framgangsrika yrkeskvinnor.
Vi delar ut priset Arets Yrkeskvinna.

Merparten av de externa aktorerna har dessutom skrivit bdcker
som pa olika satt behandlar fragan om kvinnor pa chefspositioner.
Syftet med bdckerna har varit att antingen synliggora framgangs—
rika kvinnor, eller att synliggdra de arbetsmetoder och bakom-
liggande resonemang som aktdrerna anvander sig av i sitt arbete. |
den senare typen av bocker delges ldsarna aktorernas erfarenheter
och kunskaper pa omradet. Det forekommer éaven att forskning pa
omradet aterges. Liksom i fallet med utmaérkelser fungerar bocker
dven som ett sitt att synliggora sig sjalv som aktor pa faltet.

Integrering

Tva av de interna aktorerna beskriver hur integrering som metod
forekommit i deras organisationer. Den bakomliggande tanken é&r
att fragan ska in i den operativa verksamheten i stallet for att den
ska drivas som en separat fragestallning vid sidan om. Aktorerna
blir dem som bevakar att sa sker.

For nérvarande arbetar jag ej aktivt i form av ett speciellt projekt. Jag
jobbar snarare med att integrera i pagaende fragor, framfor allt
rekrytering och ledarutveckling. Forsoker paverka dem som rekryterar
och ser till att det finns med avsnitt om jamstalldhet i
ledarutbildningarna.

En liknande form av integrering bedriver de externa aktdérer som
for in fragan pa eget, snarare an uppdragsgivarens, initiativ. Dessa
aktorer beskriver hur de ofta framgangsrikt for upp fragan pa den
organisatoriska agendan, till exempel inom ramen for
organisationsforandringsprojekt eller i ledarutvecklingssamman—
hang.
Fragan &r med i allt vi gor. Stora forandringsprojekt dar kanske syftet
ar nagot annat an jamstalldhet, chefsutvecklingsprogram, seminarier,
interaktiva foreldsningar, interna mentorprogram, &ven handledning
och utbildning av konsulter.

Jag arbetar med tva stora projekt som avslutas nu i september. Dels
ledningsutveckling pa en sjukhusklinik. De hade fran bérjan inte med
genusaspekten men jag forde in frdgan och sedan har det vuxit i
betydelse under programmets gang.

206



SOU 2003:16 Att arbeta for forandring

Aven jamstalldhetsdirektorernas arbete kan beskrivas péa liknade
satt, da flera beskriver hur de arbetar med att bevaka frdgan och
bolla upp den pé agendan, antingen sjélva eller via media. Pa sa vis
fungerar de som en sorts jamstélldhetens vakthundar.

Genom att aterkommande fraga foretagen om hur manga kvinnor
respektive man som finns pa ledande nivaer i foretagen och i
foretagens styrelser. P4 sa sitt uppmarksammas foretagsledningen pa
att det ar en frdga som omviarlden &r intresserad av att folja. Jag har
paverkat bevakning fran medias sida, genom att de lyfter fram goda
exempel bland foretagen, kvinnor pé ledande positioner m.m.

Integrering kan &ven ségas forekomma i fallet med den aktoér som
numera arbetar som hdg chef (som ndmndes inledningsvis), och
som i sitt operativa arbete integrerat denna fraga.
Sammanfattningsvis kan konstateras att aktdrerna i stort sett
ndmner samma metoder som 1993, ndmligen: Kkartldggning,
seminarier, ledarutveckling, mentorskap, nétverk, rekrytering.
Dessutom omndmns coachning, integrering samt bdcker och
utmaérkelser. Tillkomsten av coachning kan tolkas som att
forandringsarbetet blivit mer individfokuserat. Integrering kan
tolkas som att arbetet till lagre grad sidoordnas. Aktorernas
beskrivningar indikerar att integrering &r personberoende.
Utmérkelser och bocker kan tolkas som symboliska artefakter,
som mer eller mindre via media paverkar den offentliga diskursen.

* | jamforelse med SOU 1994:3 &r det i stort sett samma metoder
som forkommer da som nu.

* Metoder som tillkommit sedan 1993 &r coachning, integrering,
utmérkelser och bécker.

» Ledarutvecklingsprogrammen kan fortfarande kategoriseras
utifran modellen fran SOU 1994:3 (se kapitel 7). Det blir
emellertid tydligt att aktiviteter som fokuserar pa enskilda
individer snarare an grupper, sa som coachning, inte ticks in av
modellen.

» Utmarkelser och bdcker kan tolkas som symboliska artefakter
som via media paverkar den offentliga diskussionen.

Hur har arbetet forandrats sedan 1993?

Efter att aktorerna beskrivit hur de arbetar i dag med fragan fick de
ge sin tolkning av hur arbetet generellt har forandrats sedan 1993,
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da SOU 1994:3 genomfdrdes. Tva huvudtendenser framtrader i
deras svar. Ungefar hélften poédngterar att samhéllsdebatten har
forandrats genom att fler ar kunniga eller medvetna pa omradet i
dag. Fragan finns pa agendan i det offentliga samtalet pa ett
tydligare sitt. Det pratas mer om den skeva konsfordelningen pa
ledande positioner i dag. Den andra tendensen i svaren poangterar
snarare att inget har fordndrats, utan att det & samma
fragestallningar nu som da. | dessa svar ges ofta tolkningen att
engagemanget har minskat i organisationer och att det finns en
trotthet kring fragan. Nagot fler av akttrerna beskriver denna
senare mer negativa tendens.

De tva huvudtendenserna dr dock inte motsagelsefulla om man
betraktar dem ndrmare. Det som framfor allt beskrivs i den forsta,
mer positiva tendensen, ar en storre medvetenhet och synlighet for
fragan pa en Overgripande niva i samhallet. Denna forandring blir
synlig genom politik och media. 1 den andra tendensen, dar
engagemanget beskrivs som minskat, fokuseras mer det direkta
arbetet i organisationerna i svaren. Manga av aktorerna havdar att
det pagar farre konkreta projekt i arbetslivet i dag i syfte att 6ka
andelen kvinnor pa chefspositioner an vad som var fallet under
1990-talets forsta halft. Aven de aktdrer som foresprakar den
positiva tendensen kommenterar ofta att ett mer utbrett ”pratande”
inte nodvandigtvis medfor nagon handling. Har foljer nagra citat
som kan illustrera de tvd dominerande tendenserna for hur arbetet
fordndrats.

Tendens 1

Samhaéllsdebatten och engagemanget har dkat. Det finns fler kvinnor i
politiken och i offentlig sektor i dag. Darfor &r manniskor mer vana att
se kvinnor pa maktpositioner. Det ger positiva resultat.

Det har forandrats. Jag jamfor med mentorprogram for 10 ar sedan.
Da kunde man knappt prata om jamstélldhet. Men, det var mer jobb pa
géng da. Samtidigt som medvetenheten har okat, s& pagar det inte mer
forandringsarbete for att forandra strukturen.

Fragan finns mer pa agendan. Det pratas mycket. Det fors manga
samtal pa olika nivéer, fran mycket okvalificerade till mer kvalificerade.
Fler har kunskap i dag an 1995. Medvetenheten har hojts hos manga.

Tendens 2

Ja, har det hint ndgonting?!? Vi pratar om precis samma fragor.
Fortfarande har kvinnor svart att sla sig fram. Fortfarande sager man
att kvinnor inte vill. Det 4r inte sjalvklart att dela pa
foréldraledigheten. | dag pratas det mycket om "valfrihet”, dven bland
unga, vilket betyder att kvinnor ska vara hemma. Bade man och
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kvinnor tycker att det ar sjalvklart att kvinnan tar mer av hemarbetet.
Det har inte hant ndgot i foretagen heller, det har inte kommit fler
kvinnliga chefer. Inga nya metoder. Det har gatt i sta. Man hor inte sa
mycket om pagaende projekt. Mentorsprojekt har minskat. Det finns
en trotthet, en matthet.

Arbetet har avtacklat, varit oerhort "off”, l6jevackande. Folk
(kvinnor och mén) har varit trotta pa det. Jag har upplevt detta i min
jakt pé forlaggare till min bok. De péstar att det inte finns nagot
intresse for fragan langre.

Eftersom jag jobbar med fragorna i andra lander, sa kan jag endast
uttala mig fran mitt personliga "utifranperspektiv". Jag tycker att
frdgorna om kvinnor och chefskap i svenskt naringsliv gar runt, runt.
Nar fragorna drevs pa slutet av 80-talet och 90-talet fanns det manga
starka drivkrafter bland aktrerna. Kvinnor, bade enskilda och de som
jobbade med fragan pa foretagen, gick samman, samarbetade, lobbade
och tipsade varandra. Man ville mycket.

Nagra fa foretag arbetar med fragan pa ett annorlunda sitt, men
aktbrerna anser att det &r fortfarande “mycket prat och lite
verkstad”. Fa organisationer arbetar strategiskt och langsiktigt med
fragan, konstaterar de.

Arbetet har forandrats fran att ha varit aktivt och mélinriktat till
oengagerat utan visioner och mal. Som betraktare och ur ett
kvinnoperspektiv ar det en tillbakagang pa ca 10 ar i tiden.

Flera av de intervjuade utvecklar tankar kring vad det uttkade
“pratet” bestar i. En aktor menar att det inte ar ett uttryck for nya
kunskaper, men diaremot att kunskaperna maste processas i nya
grupper, framfor allt av man. Hon pekar pa ett konkret exempel i
form av ett projekt som hon tycker handlar om att man enbart
upprepar vélkdnda kunskaper som om de vore nya.

Vi har redan kunskap, det hade vi redan for 10 ar sedan. Det ar helt
oférsvarligt! A andra sidan kanske det &r en del i den historiska
utvecklingen att méannen processar detta, men det ar oforsvarbart i
relation till den andra hélften av befolkningen.

Nar det galler det konkreta arbetet i organisationer ar de flesta av
uppfattningen att antalet projekt har minskat. Det finns ocksé
nagra olika tolkningar av vad detta kan bero pa. Ett av skalen ar att
jamstalldhet som enskilt begrepp inte &r lika synligt langre. Det
kopplas samman med tva olika begrepp som bdérjar med M,
namligen mainstreaming och mangfald. Aktorernas uppfattning ar
ganska enstammig, de tycker att jamstalldhetens uppgaende i
mainstreaming respektive mangfald ar problematisk.
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Mainstreaming innebédr att jamstélldhet ska integreras i alla
verksamheter i stallet for att betraktas som en enskild fraga. Detta
har i manga fall inneburit att fragan har forsvunnit eftersom
kunskaperna inte funnits dar de skulle ha behovts. Da jamstélldhet
gors till en del av mangfaldsbegreppet ar risken ocksa stor att fokus
pa maktrelationen mellan konen forsvinner. Har foljer néagra
exempel pa hur detta uttrycktes i intervjuerna:

SOU 1994:3 sammanfoll med regeringens beslut om mainstreaming.
Da sa vi att nu kommer ingen jobba med jamstalldhet, eftersom alla
ska gora det. Utan kunskap. Det medforde att fragan forsvann; ”Nu &r
detta klart”. Nu ska alla jobba med det, nu &r vi férdiga. Jag hade
jobbat med mentorsprogram, vilket jag trodde skulle fortsatta. Men,
det gjorde de inte, det var 1994-1995. Mainstreaming &r inget
hjdlpmedel utan ett hot, sa vi! Det tog nagra &r innan man sag vad som
hande; fragan dog.

Fragan héller pé att sugas in i mangfaldsarbetet, vilket innebar en
stor fara. Beror pa att kompetensargumenten som framfors inom
mangfaldsarbetet ar mer lockande &n jamstalldhet som uppfattas mer
som "rédstrumpeaktigt”... Arbetet har planat ut under de senaste
aren. Det sitts inte igdng s mycket projekt langre, varken har eller
bland foretag.

I kritiken mot mainstreaming finns kommentarer kring att
manniskor i organisationer invaggats i en tro om att jamstalldhet
redan &r uppnatt. Jamstalldhet har blivit sa sjalvklart, sager flera, att
vi agerar som om det redan var klart. Ett par aktorer exemplifierar
ocksa detta med att Sverige utsags till varldens mest jamstallda land
av FN 1997, vilket ocksa medforde att fragan avskrevs, menar de.

Sedan kom en del medvetna man med och en del av de kvinnor som da
drev fragorna borjade lita pa att de tillsammans med mannen skulle fa
en forandring. Trots detta har forhallandevis, i relation till
mojligheterna, lite hant. Sverige blev av FN utsett till varldens mest
jamstallda land 1997. Ménga trodde sikert att Sverige skulle fortsitta
vara det automatiskt och inte behtva jobba lika starkt for det i
framtiden. Sanningen ar den att frdgan maste atervinnas av varje
generation och blir aldrig klar, som mycket annat foranderligt i
samhallet. Visserligen kan vi peka pa ett framatskridande, men inte i
den takt som &r 6nskvart med tanke pa alla de som sagt sig vara villiga
att jobba for fler kvinnor i styrelser, fler kvinnor pd hoga chefsposter
och mot I6neskillnader.
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Det egna arbetet

I relation till att de flesta uppfattat att forhallandena kring fragan
har forandrats, sd kan ocksa de flesta peka pa forandringar i det
egna sattet att arbeta. Endast en av aktdrerna beskriver det som att
hon arbetar likadant som tidigare. Aven hon papekar dock att det
sjélvklart spelar en viss roll att hon sjélv blivit kunnigare. Flera av
de intervjuade relaterade forandringen i det egna arbetet just till
hur de sjélva blivit kunnigare, sékrare, radikalare och déarmed béttre
pa det de gor.

I 6vrigt beskrivs forandrade arbetssatt pa ett antal disparata satt.
Tre sager sig arbeta mer integrerat nu, att de tar med sig fragan om
konsfordelning pa ledande positioner in i andra fragor och
verksamheter. En aktor berattar hur hon arbetar med fragan inom
ramen for mangfaldsplanen i organisationen. En annan beskriver
det som att hon oftare arbetar med blandade grupper, dvs. med
bade kvinnor och man. Néagon tycker skillnaden bestar i att hon nu
oftare arbetar med mén, dven i enkdnade grupper. Sedan handlar
kommentarerna om att vissa typer av projekt minskat i antal, till
exempel mentorprogram, nétverksbyggande och utbildningar for
kvinnor.

Asikterna om mentorprogram och blandade grupper som
metoder gar dock i sir. En aktor sager att hon sjélv sallan arbetar
med grupper i dag, utan mycket mer pa individniva. Ett par aktorer
menar att de som i dag vander sig till dem med uppdrag &r
kunnigare, men att de har mindre inflytande i den egna
organisationen. De personer i organisationer som vénder sig till
aktdrer med uppdrag har en sdmre plattform i dag, jamfort med
1993. Det hanger bland annat samman med att fragor om kvinnor
och man plockats in under mangfaldsrubriken. En annan forklaring
ar att chefer har mer personalansvar i dag, varfor personalchefer
inte langre kan driva den hér typen av projekt centralt. Forst nagra
roster om forandring genom det egna larandet:

Vi kan mer nu. Vi har ett mer genomténkt och strukturerat arbete. Vi
kan bidra battre till kunder. Vi kan ga mer pa djupet, vilket inte gor det
lattare. Jo, det &r lattare darfor att vi kan mer, men tyngre darfor att vi
nu gar pa djupet mer med fradgan. Metoderna &r desamma, men
processerna har mer djup.

Jag har blivit mer taktisk. Blivit sakrare. Ser det i ett
maktperspektiv, da blir det annorlunda. Jag har blivit mer beskrivande i
stallet for varderande. Jag har ocksa lart mig mycket, fatt en tyngd.
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Jag upplever att jag har blivit mer radikal 6ver aren. Gatt fran illusion
till desillusion till illumination (blivit upplyst och sétter mer realistiska
mal och glads at de ”sma” framgangar jag nar). Blivit mer 6dmjuk infor
uppgiften, inser hur svart denna typ av arbete ar och att enskilda
individer inte kan fordndra hela strukturen. Sedan har humorn hjélpt
mig 6verleva.

Jag har ocksd tacklat av. Arbetar inte liangre med massiva
gruppinsatser. | stallet har jag gatt ned pé individniva och jobbat med
att starka enskilda individer, ocksa for att inte sjalv branna ut mig. Men
jag lever med fragan standigt, har den med mig i allt som jag gor.

Nagra roster kring jamstélldhet som mangfaldsfraga:

Internkonsulterna ar kunnigare i dag, men plattformen for deras arbete
var tydligare 1993. Jag undrar om det finns lika manga som jobbar med
fragan i dag. Organisationerna tog tacksamt emot mangfaldsfragan.
Det ar en helt annan fraga. Inte lika hotande som kvinnor och mén!

Jag jobbar nu med méngfaldsplanen. Det har blivit en debatt kring
detta. Vi ska kartlagga invandrare enligt lagen. Vi ar pa vég att gbra om
samma misstag som med jamstélldhet. Det blir en backlash, for man
jobbar inte med strukturen. Jag har varit tvungen att formulera mig pa
ett sétt som jag egentligen inte ville i jamstélldhetsplanen. Darfor att
de inte ar mogna for det sitt som jag skulle vilja uttrycka mig pa. Nu
foreslar jag att vi ska starta ett mentorprogram med béade kvinnor och
man, och med bade jamstalldhet och méangfald. Jag maste lura in dem
(ledningsgruppen) i en falla, sd att vi kan boérja jobba med deras
motstand. Vi var ju tidigare jattemanga som trodde att vi skulle jobba
med kvinnorna. De kom tillbaka jatte-peppade, och s& blev motstandet
annu varre! Men, det ar inte kvinnorna som &r problemet. Jag ar
forvanad i dag hur lite man pratar om strukturer. Det ar valdigt
personbundet.

Ytterligare ett par kommentarer om mentorprogram:
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Mentorprogram ar sa oerhort bra. Jag jobbar mer med blandade
grupper i dag. Det ar viktigt att ta upp genus nar man ar med. Da man
ser man vaxa i den héar fragan, da kan det handa nagot. Jag jobbar
blandat bdde med mentorer och adepter. Man vill oftare ha kvinnliga
mentorer i dag. De tycker att de kan prata om allt med dem, bade
arbete och liv. Kvinnor viljer ocksa ofta en kvinna, att f& nagon att
spegla sig i.

Det var fler mentorprogram 1995-1997. Jag a&r mer skeptisk till
mentorprogram i dag. Jag ser fler risker nu, har blivit forsiktigare. Jag
ar mer alert infor att inte aterskapa ordningen. Jag lagger mer krut pa
kvinnogrupperna nu, an pa “paren”. Kvinnornas natverk ar viktigare
att arbeta med. Mentorprogram kan vara forforiska, eftersom @ver-
underordningen latt kan aterskapas, den finns dar. Mannen
(mentorerna) vill inte géra kopplingen individ — struktur.
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Sammanfattningsvis kan konstateras att forandringsarbetet har
genomgatt en viss fordndring sedan 1993-1994, enligt de aktorer
som ingar i studien. Det finns tva huvudsakliga tendenser i hur
forandringen generellt beskrivs. Dessa tva tendenser ar:

 Storre medvetenhet och synlighet pa en dvergripande niva for
problemomradet, genom politik och media.

 Minskat engagemang i konkret fordndringsarbete i
organisationer.

Nagra fa foretag har arbetat med fragan pa ett nytt och annorlunda
sétt, men generellt har det pratats mer dn vad det har handlats,
tycker aktorerna. Flera av aktorerna menar dock att kunskaper
standigt maste Overforas, och processas, av nya grupper i
organisationerna. Det kan ibland framstd som att samma saker
upprepas pa nytt, som om de vore nya kunskaper. Uppfattningen
att det totala antalet projekt har minskat delas av flertalet aktorer i
studien. Det finns nagra tolkningar till varfor sa har skett. De mest
dominerande tolkningarna har att gora med kopplingen mellan
chefsfragan och jamstalldhet. De kan uttryckas sa har:

« Jamstalldhet har blivit mindre synligt pa grund av
mainstreaming och mangfald.
« Jamstalldhet har blivit sjalvklart och uppnatt.

En tolkning ér alltsa att jamstalldhet som enskilt begrepp har blivit
mindre synligt genom att det oftare integreras i begreppen
mainstreaming och mangfald. De flesta av aktGrerna intar en Kritisk
hallning till denna férandring. Fragan har integrerats bort pa grund
av bristande kunskaper bland dem som ska utfora integreringen i
sitt dagliga arbete. Inom mangfaldsbegreppet blir ofta
maktrelationen mellan kdnen osynlig. En annan, men snarlik,
tolkning ar helt enkelt att jamstéalldhet har blivit ndgot sjalvklart,
nagot som redan ar uppnatt i Sverige. Det minskade intresset for
projekt i organisationer tolkar flera aktdrer som ett resultat av
uppfattningen att jamstalldhet redan finns, och darfor inte langre
behover efterstravas genom arbete.

Majoriteten av akttrerna kan &ven berdtta om hur deras eget
arbete forandrats sedan 1993. Forandringen kan sammanfattas sa
hér:

e Man dar mer kunnig och saker sjalv.
« Man integrerar frdgan med andra fragor.
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» Arbetet sker inom ramen fér mangfald.

» Arbetet sker oftare med blandade grupper av méan och kvinnor.
» Arbetet sker oftare med enbart mén.

» Det bedrivs férre projekt.

« Mer arbete sker pa individniva.

» Uppdragsgivare ar kunnigare, men har svagare mandat.

Det gar alltsa att se konkreta konsekvenser i det egna arbetet som
aktorerna utfor utifran de generella tendenser som beskrivits. Det
finns mer kunskap i vissa grupper. Det finns en tydlig tendens till
att arbeta mer med man, med individer och inom ramen for
mangfald. Fragan om konsfordelning bland chefer integreras oftare
in i andra fragestallningar i organisationer.

Instéllningen till fragan

Aktorerna fick fragor som handlade om huruvida installningen till
fragan i samhallet generellt hade forandrats, men ocksd om hur
forandringen i olika grupper i samhéllet sett ut. Den samlade bilden
av svaren ar att det skett en forandring pa samhallsniva som har
paverkat sattet att tanka och prata om fragan. | dag ar det politiskt
korrekt att arbeta med fragan, tycker en aktor. Det har blivit
vanligare att offentliga personer forhaller sig till feminism, och
kanske ocksa kallar sig sjalva for feminister. Nagra av aktorerna
séger dock att det politiskt korrekta mest & tomma ord. Andra
tycker det &r viktigt att betrakta férdndringen som ett resultat av
hela det stora forandringsarbetet som pagatt under manga ar. Det
kan sedan kallas jamstalldhet, feminism, kvinnororelse eller nagot
annat.

Resultatet syns genom att det faktiskt har blivit en professionell
fraga och att jamstélldhet har blivit ett arbetsomrade. Resultaten
visar sig ocksa i att det har blivit fler kvinnor pd maktpositioner,
framfoér allt inom politiken och i offentlig sektor. Detta spelar roll
for hur kvinnor pa maktpositioner betraktas Gver huvud taget.
Nagra aktorer tycker dock att det ar viktigt att papeka att bilden ar
diversifierad, aven i den offentliga debatten. Fortfarande sdgs “det
finns inga kvinnor”, och fortfarande & medias bevakning ojamn
kunskapsmassigt, sager flera.
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De forandringar som beskrivs som évergripande i sattet att tanka
och tala, forandringar i diskursen om kvinnor péa ledande
positioner, kan illustreras med féljande citat:

| dag ar det politiskt korrekt att arbeta med frdgan. Man ar mer
medveten pa ett plan. Men pa ett annat plan ar det inte sa. Det sags
fortfarande att “det finns inga kvinnor”. Men, det finns fler kvinnor i
dag som kan sédga emot, som kan hjalpa till att plocka fram namn.

I riksdag och regering &r det mer blandat. Men, det enda partiet
som uttalat sig om jamstalldhet i valet var vansterpartiet. Det &r valdigt
lite fokus pa dessa fragor. Media tycker jag inte heller fokuserar pa
detta. Det ar val sa sma, subtila forandringar, sa man ser dem val inte
pé en gang.

Ja, den har foréndrats. Man & medveten om detta som en
professionell fraga i dag. Varfor? Jag ser det som ett resultat av vart
arbete pa ett bredare falt (jamstalldhet/genus/kén/feminism).
Medvetna kvinnor i dag har referenser till kunskap och personer.

Personligen anser jag att den offentliga debatten i Sverige gar runt i
ett hjul. Instillningen har férandrats under aren bade pa samhalls- och
foretagsniva. Sa lange fragan var forankrad pa hog politisk niva var den
ocksa intressant for media. Men eftersom jamstalldhet ar en langsiktig
forandringsprocess som inte kan skapa nagra sensationsrubriker sa
trottnar media pa att bevaka fragan. Arbetet maste drivas pa och foljas
upp av makthavare med makt att besluta om nddvéndiga forandringar.
Pa foretagen ar fokus pa ekonomin, p& omstruktureringar,
neddragningar av personal etc. Satsningar pad personalutvecklande
insatser minskar och darmed mojligheten fér Kkarriar- och
ledarutvecklingen for kvinnor. Konkurrensen om Karridrjobben
hardnar. De manliga natverken knyter sig narmare varandra och
slapper inte gérna in nagon “katt bland hermelinerna”.

Det sista citatet kopplar samman samhallsdiskursen med install-
ningen till fragan inom foretagen. Bilden av huruvida det blivit
lattare eller svarare att arbeta med fragan i foretagen &r néagot
splittrad. De flesta svar pekar mot att fordndringen i diskursen i
samhadllet generellt ar tydligare &n férandringen i foretagen.

Jag tycker att det varit en backlash. Ménga tror att vi ar framme. Vi
blev utndmnda till varldens mest jamstéllda land av FN. Man tar det till
sig.

Foretagsledare, de pratar fint. L&ngre ner i organisationerna ar det
en annan ton, ingen polityr. Dér sdgs det fortfarande att kvinnor inte
vill och att kvinnor inte kan.

Den storsta forandringen ar fortfarande bara lapparnas bekannelse.
Da det kommer till konkreta handlingar har mycket litet hant.
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Dé de intervjuade aktorerna talar om forandringen i instéllning
inom foretagen, sa ar det niara sammankopplat med installningen
hos gruppen mdan. Flera av de intervjuade kommenterar att det
finns skillnader mellan man, till exempel i alder, hierarkisk position
eller ndgot annat, som avgor forhallningssattet till fler kvinnliga
chefer. Flera av de intervjuade tycker att yngre méan har en annan
installning an samma grupp har haft tidigare. Det handlar da ofta
om att de & mer mana om sin egen situation som pappor. De vill
kunna hinna med sin familj och darmed blivit mer kritiska till
villkoren i arbetslivet. Men inte heller den bilden &r entydig, unga
man beskrivs d&ven som “gamla” av ett par aktorer.

En annan synpunkt ar att det ar vanligare i dag att mén &r av
uppfattningen att ”jamstalldhet inte langre ar nagot problem”, det
vill séga att det finns en utbredd uppfattning bland mén att detta
redan &r ett uppnatt tillstind. Detta ger som foljd, framkommer i
flera svar, att manliga vd:ar inte prioriterar fragan, inte ger mandat
till att driva fragan langre. Det finns alltsd olika grader av
medvetenhet och omedvetenhet bland man, havdar flera, dar direkt
motstand ocksa existerar. Har ar nagra exempel pa vad som sigs i
intervjuerna om férandringen i instélining bland mén:

Det finns tre grupper av man — de som har forstatt, de som anvander
de korrekta orden, och de som 4r motstandare. Och det finns manga
gamla, unga man.

Exempelvis bland foretagsledare, en del har fattat att det ar en
viktig fraga. Sen finns hela skalan till dem som tycker att det &r
"l6jligt”, eller att "kvinnor ska inte ha makt”. Fér 10 ar sedan var det
mer dolt. Vi som jobbar med detta méter foraktet (kvinnohatet). Men
ocksd instillningen att kvinnor har lika virde. Diversifierade
installningar bland man, alltsa.

"Ar det verkligen ett problem?”, sdger man.

Det har hant ndgot med unga man. De vill inte in i fardiga villkor.
De vill kunna klara av familjen ocksa. Unga kvinnor lyssnar inte, de ar
ganska omedvetna. Unga mén har férdndrats mer &n unga kvinnor.

Det ar flera av de intervjuade som menar att kvinnor generellt ar
mer medvetna och kunniga i dessa fragor i dag an vad de var i
borjan av 1990-talet. De kvinnor som redan finns pa chefsposi-
tioner & mer medvetna om villkoren och darmed ocksd mer
positivt instéllda till den har typen av forandringsarbete. Kvinnor ar
inte lika radda for att bli stdimplade som feminister i dag, vilket i
hog grad underlattar arbetet for forandring. Nagra av de
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intervjuade tycker dock att omedvetenheten bland unga kvinnor ar
problematisk. Har ar nagra exempel pa vad som sags om kvinnor:

Relativt sett & de yngre kvinnorna mer medvetna i dag. Min
generations kvinnor ar kunnigare.

Kvinnor pa chefspositioner forstar den har fragan mycket battre
nu. De séger inte de vanliga dumheterna langre, typ "jag &ar inte
feminist”. Det har blivit helt annorlunda. Det pagar ett arbete, och det
ar mer rakt uttalat fran kvinnor i dag. Men, det finns ocksa en oro, ett
hot, som kvinnorna kénner. Det &r jobbigt att vara otroligt medvetna,
och samtidigt kanna hotet. Méanga kvinnor 4r darfor fortfarande radda
for att synliggéra maktordningen. En del kvinnor sager da att 13t oss
borja jobba”, andra blir radda. For 10 &r sen var det manga konsblinda
kvinnliga chefer, det &r det inte i dag. Redan 1993 i utredningen (SOU
1993:4) kunde man se att kvinnor hade andra kvinnor i
ledningsgruppen. Redan dé, hade de en medvetenhet intuitivt. De ville
dock inte da stora ordningen. Nu &r de mer medvetna, och ocksa
’storande”.

Den grupp som vi kan sluta jobba med ar kvinnor i min alder! Men,
unga kvinnor har inte sa stor medvetenhet. De dr omedvetna. Det ar
svart att nd dem ocksa, med "varningar”. Det blir jattetrakigt.

Avslutningsvis ett citat fran en jamstalldhetsdirektor, dar flera av
de reflektioner som aterfinns i materialet ovan aterkommer:

Om man nu 4nda véljer att se positivt pa livet — sd kanske vi har
kommit sd langt att en del framsynta ledare inser att om man vill
anstalla den basta personalen — och det vill man — sa maste man ocksa
leta bland kvinnor. Och hér kanske man skall konstatera att de kvinnor
som anda finns dar — har gjort ett bra jobb! De har genom sin
kompetens visat pa att det finns en hel som man missar om man inte
slass for att fa tag pa de basta kvinnorna — ocksa!

Media har fattat halften — men vi borde satta dom mer pa sparet.
Media 4r den hér fragans (jamstélldhetens) basta van. Vi borde klura ut
hur vi skall fanga medias intresse.

Kvinnor borjar ocksa fatta. Kan bli intressant.

Mén kan och vill absolut inte forstd. For dom har forstatt att dom
forlorar makt. Och allra mest forlorar de medelmattiga — och det finns
véldans gott om just den kategorin.

Politiker har fattat nigot. Atminstone kvinnorna. Men vi behdver
tydligare och tuffare och fler politiker som driver den har fragan. Och
fortfarande ar den lite fel” i en arbetarregering. Dér &r det lattare att
arbeta med mangfald och en allman syn pé att ledare och chefer
egentligen inte behovs alls — fast dom kan vara bra att ha ibland.

Sammanfattningsvis kan konstateras att akttrerna beskriver
forandringar i instéllning till frdgan om konsfordelning pa
chefspositioner utifran nagra olika perspektiv. Det gar att dela in i
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beskrivningar om férandring i samhéllsdiskursen, i féretagen, bland
mé&n och bland kvinnor.

» Samhaéllsdiskursen: en diversifierad bild med politisk korrekthet,
vanligare med kvinnor pa maktpositioner och att det fortfarande
sé&gs "det finns inga kvinnor”.

» Foretagen: otydligare dn i samhéllsdiskursen, foretagsledare “kan
orden” samtidigt som frdgan kan anses ointressant i
organisationen, lite konkret handling.

« Bland man: diversifierad bild, position och éalder kan avgora
instélining, unga mén kan ha en mer positiv instéllning eller de
kan tycka att jamstalldhet inte 4r ndgot problem, motstand
uttrycks ofta av mén.

« Bland kvinnor: kvinnor generellt & mer medvetna, kvinnor pa
ledande positioner ar inte lika radda att framtrada i fragan,
omedvetenhet bland manga unga kvinnor.

Det ar alltsi en diversifierad bild som framtrader, déar det finns
skillnader mellan nivaerna samhélle, organisation och individ. Det
finns ocksa skillnader mellan kategorierna kvinnor och méan, men
ocksa inom kategorierna kvinnor och man.

Stdd och motstand

I aktorernas beskrivningar av installningen till fragan forekommer
dven beskrivningar av stéd och motstand for arbetet. Specifika
fragor om vilket stod respektive motstand aktorerna upplever
stalldes. De flesta aktorer ger en forhallandevis likartad bild, dven
om bilden i sig ar splittrad. Genomgéende i beskrivningen av stod
och motstand bland olika grupper, &r att bade stdd och motstand
kan aterfinnas inom en och samma grupp (se ovan). Stod och
motstand skar i den meningen genom olika grupper, samtidigt som
aktorerna dven identifierar skiljelinjer mellan olika grupper. Aven
om det forekommer bade stod och motstand hos olika grupper av
man och kvinnor, finns det generellt sett ett storre stod for fragan
bland kvinnor. Flera aktorer pdpekar aven att motstandet mot
fragan ar storre bland man langre ned i organisationen, n bland

man i organisationens hogsta ledning. Ho6gsta ledningens
installning till fragan verkar variera och kan bade innebéara stéd och
motstand.
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Har foljer nagra citat som visar hur aktorerna beskriver att
motstandet framfor allt finns bland man:

Upplever stod fran kvinnor. (...) Upplever samtidigt att nar allierade
man star upp for detta offentligt moter de motstand fran andra man.
(...) Men det ar fortfarande en forhallandevis liten klick man som
stoder fragan. Jag skulle saga att det 4r 20/80-regeln som galler, det vill
sdga 20 % man och 80 % kvinnor stoder fragan.

Det finns en radsla bland ménnen. Det har att gora med att oavsett
var man befinner sig sd vet man att man ar extra “skyddad” eftersom
det &r mé&n som dr chefer. Man forutsétter vissa fordelar som man &r
radd att forlora. Ser inte nodvandigtvis att det &r strukturellt utan
upplever snarare "att det funkar...”

Man véljer man. Av lust, vana och list. Tittar med stora bla dgon,
nickar och haller med — och fortsétter att jobba precis som vanligt.
Ingenting kommer att hdnda forrdn nagonting tvingar fram en
forandring. Vi kommer inte att komma nagonstans med uthildning,
med forskning, med férklaringsmodeller om demokrati och/eller
I6nsamhet.

Bristande intresse och engagemang, sérskilt bland ledande mén! De
flesta tycks tro att detta l6ser sig av sig sjalvt med tiden...

Stod finns hos uppdragsgivare, framfor allt medvetna kvinnor,
kollegialt stéd och stéd hos andra medvetna kvinnor som jag tréaffar i
andra sammanhang.

Har foljer nagra citat som visar skillnad i stod respektive motstand
mellan man pa ledningsniva och man langre ned i organisationen:

Det finns ett stort intresse i foretagen. Manga soker aktivt kvinnor.
Langre ner i organisationerna kan man mota tyst motarbetande. Det
beror pa att dar ar det rd konkurrens om jobben. Det ar tufft!
Ledningen kan inte styra dér.

Jag upplever &ven stod fran hogsta ledningen i den egna
organisationen. Jag upplever motstand i andra delar av organisationen.
Det blir oro och konstiga kommentarer nar jamstalldhetsfragor
kommer pa tal.

Det finns inget uttalat motstand bland beslutsfattare, det finns ett
uttalat offentligt stod genom finansiering av projekt. MEN det finns
hinder bland handl&ggare, mellanchefer. Det klassiska har hant att vi
koncentrerat oss pad topparna och missat mangden. Det ar en
resursfraga.

Teman som aterkommer i aktorernas reflektioner kring stéd och
motstand ar relationen mellan prat och handling, (o)kunskap och
(o)vilja, individ och struktur. Dessa teman kan ségas fordjupa och
forklara skillnaderna inom och mellan de olika kategorierna och
grupperna.
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Flera aktorer papekar att stodet fran hdgsta ledningen ofta ar i
form av prat men inte i form av handling. Manga ledningar som
uttrycker stod utdvar i praktiken dven ett motstand, genom att de
inte agerar i enlighet med vad som sdgs fran ledningens sida. De
fortsatter med andra ord att rekrytera in man pa hoga
chefspositioner, samtidigt som de sdger sig vilja 6ka andelen
kvinnor pa dessa nivéer i organisationen. Samma ambivalens till
fragan — stod pa en pratnivdi men avsaknad av handling — finns,
enligt ett par av aktorerna, &ven bland politiker. Politikerna kunde
gott séitta storre press pa naringslivet, tycker ett par av aktorerna.

Motstand finns dven i ledningsgrupper genom avsaknad av handling.
Man stoder i ord men gor inget, &r n6jd med det som 4&r.

Diskrepans mellan prat och handling far aterverkningar for
aktorernas arbete genom att de kan tvingas hantera delvis dubbla
budskap inom ramen for sina uppdrag. En aktor beskriver
forandringsarbetet som en skenhandling, ett férdndringsarbete som
i praktiken inte ska innebara nagon forandring. Samma aktor
beskriver &ven dubbelhet i form av att ett arbete som innebdr ett
ifragasdttande av befintliga maktstrukturer maste vara roligt och
positivt. De dubbla budskapen utgdr ett motstand som forsvarar
arbetet.

Motstand finns dven hos uppdragsgivare genom att arbetet maste vara
"lattsamt och kul”, eller genom att forandringsarbetet &r en
skenhandling. Ledningen vill egentligen inte ha nagon forandring och
uppdragsgivaren ar klamd mellan dessa motsagelsefulla krav — a ena
sidan bedriva ett forandringsarbete och 3 andra sidan inte dstadkomma
nagon forandring.

Ett annat tema som &terkommer i aktOrernas beskrivningar ar
(o)kunskap och (o)vilja. Har handlar det om att motstand beror pa
okunskap. Kunskap och medvetenhet uppfattas med andra ord vara
centralt for forandringsarbetet, och kan pa sa vis fungera som stod.
Ibland rdcker det dock inte med kunskap, konstaterar ett par av
aktorerna. Aktorerna identifierar ett motstand som handlar om att
personer med kunskap och medvetenhet inte vill forandra. En
aktor beréattar till exempel hur vd:n i hennes organisation har
kunskap om varfor det ser ut som det gor, men ser inte varfor han
och andra man skulle lamna ifran sig makt.

Jag upplever storre medvetenhet hos dem som rekryterar, sager sig
vilja fa in kvinnor. Ingen skulle saga att "kvinnor vill inte”. Galler dven
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var vd som ser det som en maktfradga, men han ser samtidigt inte nagon
direkt anledning till férandring. Aven om det finns medvetenhet i
organisationen finns det dven stor okunskap bland yngre maén i
ledningsgruppen. Motstand ligger i att vd:s instéllning smittar av sig.
Svart att "ga pd” denna typ av motstand.

Motstdndet ar mer Oppet dn tidigare. Det tar sig uttryck i att
kvinnor pd hoga poster far g, och att det sprids negativa bilder av
kvinnor pa hdga chefspositioner. Motsténdet finns ocksé i form av en
forskrackande okunnighet.

En forenklad bild av aktorernas beskrivning kan sammanfattas pa
foljande satt. Kvinnors motstand handlar framfor allt om okunskap
och omedvetenhet. Bland kvinnor innebar okad kunskap och
medvetenhet en vilja till forandring. Méans motstand handlar dels
om okunskap och omedvetenhet, dels om ovilja. Déarfér behdver
Okad kunskap bland mén inte leda till en vilja till forandring.

Ett par av aktorerna framhaller dven hur kunskap pa omradet,
bade i form av egen kunskap och erfarenhet samt forskningen pa
omradet, fungerar som ett stod for dem.

Stod via forskningen och kollegorna. Stéd i mig sjalv genom den
kunskap jag har p& omradet. Jag forstar, och det ger mig en trygg
plattform att sta pa.

Jag har fatt stod av andra forandringsaktorer och via forskningen.

Som framgar av citaten ovan namner flera aktorer sina kollegor, det
vill s&ga andra aktérer, som en grupp i vilken de finner stod.

Ytterligare ett tema i materialet dr relationen mellan individ och
struktur. Detta handlar om att motstand kan bade beskrivas som
individuellt och som strukturellt. 1 aktbrernas beskrivningar ses
enskilda individer som uttryck for en struktur. Enskilda individer
kan ge uttryck for ett oppet motstand, medan det strukturella
motstandet &r mer dolt da det ar inbyggt i strukturen.

Motstandet finns framfor allt i den etablerade strukturen men det ar
mer strukturellt &n personligt. Det sitter i hur vi driver verksamheter
och hur de &r uppbyggda.

Enskilda, dumma Kkarlar kan vara symboler for motstandet. Till
exempel rekryterare. Det finns d&ven motstand fran kvinnor som tycker
att det inte &r ett problem.

Personligt motstand upplever jag bland mén pa chefspositioner och av
kvinnor som ej vill k&nnas vid att det finns en kdnsordning.

En variation pd samma tema ar ett par aktorers beskrivningar av
andra personers oformaga att gora en strukturell analys, och att
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manga i stallet tolkar skeenden och foreteelser pa en individniva.
Denna oférmaga utgor i sig ett motstand.

Motstand finns aven bland kvinnor som inte vill agera tillsammans
som grupp, tar avstdnd frdn andra kvinnor. Kvinnor som ej &r
medvetna om att det &r strukturellt utan ser det som individuellt.
Upplever att man tycker att det har blivit for mycket av det hela, for
jobbigt, det far inte paverka deras vardag/verksamhet.

Forandringar i stod och motstand sedan 1993

Vi fragade dven om aktorerna upplevde forandringar i motstand
och stod jamfort med 1993. Pafallande manga av intervju—
personerna tycker att bade motstand och stod Okat, och att detta
hanger ihop. Majoriteten av de intervjuade tycker att motstandet
blivit synligare och mer 6ppet &n vad det var 1993.

Det finns flera typer av reflektioner kring orsaker. En &r just att
med en Okad synlighet for fragan, en storre medvetenhet, sa okar
ocksa det synliga motstandet mot forandring. En annan reflektion
ar att fler kvinnor kommit till ledande positioner och ddrmed mott
en ny typ av motstand. Ett par aktorer pekar pa den 6kade stressen
i arbetslivet, vilken de menar sarskilt hart drabbar kvinnor som har
barn. En beskriver den 6kade forekomsten av sexistisk reklam och
sexuella trakasserier som ett tecken pa tillbakagang. Tre av de
intervjuade poangterar i stéllet bristen pa handling som en form av
okat motstand. Att det fortsatter vara sa tydlig mansdominans
trots alla insatser och dkad medvetenhet ser de som det tydligaste
tecknet.

Nar det handlar om férédndringen i stdd tycker tre aktorer att
stodet for fragan okat i arbetslivet. Tva beskriver samtidigt hur
fragan forlorat i intresse och stod pa grund av lagkonjunkturen.
Andra menar att stddet helt ar beroende av hdgsta ledningens
installning. Tva aktorer berdttar om hur de tidigare haft en vd som
varit aktivt stodjande i arbetet, och hur detta drastiskt férandrades
med en vd som inte prioriterade denna fraga. | ett av fallen
forandrades aven ledningsgruppens sammansattning fran att ha
varit relativt jamn, till att aterigen bli mansdominerad. Bristen pa
entusiasm och stod ser nagra som ett uttryck for passivt motstand.
Har &r nagra citat om motstand:

Det 4r mer Oppet motstand i samhallet nu. Men, det gor det ocksa
lattare att se.
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Det ar bade mer stod och mer motstand. Och det hinger ihop. Mer
synligt motstand. Det ar svart att siga om det Okat, eller bara blivit
synligare. Det finns ocksa ett ifragasattande i dag som har gjort att
motstandet blivit mer synligt, och kanske Okat.

Motstandet ar enklast att mata i ”94/6”, och det motstandet ar ju
inte 6ppet. Annars skulle det inte se ut sa! Jag rekryterade tva kvinnor
nyss, trots att den &vriga personalen sa att det var omdjligt med
kvinnor pa de positionerna. Vd blev forbannad nar han horde det, han
blev forbannad pa organisationen.

Det finns mer av bade stéd och motstand! Det kan ha att géra med
min egen utveckling i fragan. Jag ser mer nu av bada. Men, jag har en
relativt kort tid pa omradet. Det var tystare forut. Nu kanske man
sager ratt saker, men motstandet syns i bristen pa handling. Eller, i
andra hand, skenhandlingar.

Det jag ser ar att de kvinnor som det har gatt bra for har gatt pa en
del smallar. De maste igenom det. Att ta hand om barn var lattare forr.
Nu har den allmanna stressen pa jobbet 6kat. Det har blivit tuffare
med konkurrensen fran utlandet. Sedan &r det en annan typ av stress av
att vi byter vd sd ofta, en skapad stress. Det blir oroligt i
organisationer, och stressen 6kar. Kvinnors stress dkar darfor varre an
mannens, de maste jobba stenhart.

Och hér ar nagra citat som sérskilt innehaller kommentarer om
forandring i stod for fragan:

Jag har upplevt stod frdn man och det ar framst d& jag argumenterar
utifran affarsmassiga skal eller nar jag anvander humor. Jag upplever
ett Okat stod fran méan under de senaste tva aren.

Ledningens aktiva stod ar storre i dag. Fragan ar pa agendan. Nu
finns det fler kvinnor som kan beratta om sina erfarenheter. Och jag
har ocksa blivit mer kunnig.

Det skulle behdvas ett mer aktivt stod! Det finns mindre tid till
sadant som inte direkt har med verksamheten att gora i dag. Det skulle
uppfattas som en belastning med ett sadant projekt i dag. Vi maste
kanske arbeta med fragan pa ett annat satt. Man tycker att jamstalldhet
ar sjalvklart i dag. ”Vi har ju jobbat med det har!”

Det ar mycket starkt kopplat till vilket stod respektive motsténd
som den hogste chefen visar. Allmdnt om stéd kan man sdga att
mogna, besjélade, jamstallda ménniskor — de kan stotta. Annars kanns
det jobbigt att stotta.

I dag ar det varken samma motstand eller samma entusiasm. Pa
satt och vis var det lattare att driva fragan tidigare nar motstandet var
synligt och tydligt. Numer yttrar sig motstand i passivitet, man bryr
sig helt enkelt inte.

Stod fanns tidigare fran regeringshall i form av utredningar,
seminarier for chefer, ekonomiskt projektstdd, stod till nétverk,
forskning och utveckling. Motsvarande stod fanns dven pa manga
foretag. Tillbakagangen tar sig uttryck i att annonser med sexuell
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anspelning blir vanligare igen. Sextrakasserier moter manga unga
kvinnor i dag redan i skolmiljon. Hur kommer det att paverka
attityder i arbetslivet langre fram? | det vardagliga jamstélldhetsarbetet
visar sig tillbakagdngen i form av diskriminering av kvinnor vid
tjdnstetillsttning och I6neséttning. Vid rekrytering av unga kvinnor
stalls ater frdgan om och nar de ska ha barn samt blir attityden mot
kvinnor med barn tydlig vid foraldraledighet. Léneskillnaden mellan
kvinno- och mansdominerade yrken kvarstar. Andel kvinnor i styrelser
Okar inte. Respekten for JAimO och jamstélldhetslagen synes ha
minskat i betydelse som pédrivare av vardagsarbetet. Jamstalldhets—
planen, om den finns, blir nu oftare en pappersprodukt som inte
forpliktigar till ndgot aktivt malinriktat jamstalldhetsarbete.

Vart att notera ar att flera av aktorerna papekar att de sjalva blivit
battre pa att se och analysera stod och motstand, och att detta
givetvis ocksa paverkar bilden.

Sammanfattningsvis kan konstateras att aktGrerna beskriver hur
stod och motstand, precis som instéllningen till fragan, skar genom
och mellan grupper. Aktérerna identifierar bade stod och motstand
i stort sett i alla grupper och kategoriseringar, samtidigt som de
ocksa identifierar skillnader mellan grupper. Kvinnor ar generellt
sett mer positiva till fragan och stoder darfor arbetet mer.
Motstand finns framfor allt inom gruppen man. Motstandet kan
uttryckas olika beroende pa hierarkisk niva. Hogsta ledningen
uttrycker det genom ”positivt prat” i kombination med avsaknad av
handling, medan mén langre ned i organisationen & mer Gppet
negativa till arbetet, havdar aktorerna.

Prat i kombination med avsaknad av handling finns inte
omnamnd i SOU 1994:3 och &r i den bemadrkelsen en "ny” form av
motstand. Aktorerna beskriver hur bade stéd och motstand har
Okat sedan 1993. Aktorerna konstaterar vidare att kunskap éar
nddvandigt, men inte tillrackligt fér forandring. Speciellt bland
man behdver kunskap om kdnsordningen per automatik inte leda
till en vilja till fordndring, hdvdar aktorerna. Detta dr en lite annan
bild an den som aterfinns i SOU 1994:3 dar det framfor allt ar
bristen pa kunskap som fokuseras. Bristen pa vilja uppméarksammas
visserligen ocksa, men den betonas inte pd samma satt da som nu.

 Stod och motstand skar genom och mellan olika grupper.

« Det finns generellt sett ett storre stod for fragan bland kvinnor
och ett storre motstand for fragan bland man.

« Motstandet &r stérre bland méan langre ned i organisationen, &n
bland mén i organisationens hdgsta ledning.
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» Hdgsta ledningens stdd ar viktigt for arbetet.

» Bade stod och motstand har okat sedan 1993, samtidigt som
intresset for fragan har minskat i organisationerna.

 Stod och motstand kan analyseras utifran relationen mellan prat
och handling, (o)kunskap och (o)vilja, individ och struktur.

» Ledningen skickar dubbla budskap genom att séga sig vilja ha
fler kvinnor péa chefspositioner samtidigt som man fortsatter
rekrytera mén. Prat i kombination med avsaknad av handling ar
en ”ny” form av motstand.

» Kopplingen mellan kunskap om kdnsordningen i samhéllet och
en vilja till fordndring av densamma &r starkare bland kvinnor &n
bland mén.

Resultat av forandringsarbete

| stort sett alla akttrer séger sig se resultat av sitt arbete. Ett par,
speciellt nagra av jamstélldhetsdirektorerna som arbetar med béade
offentlig och privat sektor, tycker dock att arbetet gar sakta och
trogt, speciellt i privat naringsliv. Resultat gar att identifiera, men
de bevarande krafterna &r mycket starka, och férdndringsprocessen
gar langsamt.
En kunskapsmognad bland framfor allt mén i ledande positioner i
medeléldern som under en 10-arsperiod blivit preparerade av mig, sina
politiskt aktiva kvinnor, media, regeringsbeslut, arbetsgivarbeslut samt
aven i viss man deras egna vuxna barn. (...) Trots detta ar alla vd:ar for

foretag Over 200 anstéllda liksom deras styrelseordférande mén. Det
forekommer dock diskussioner. Men det gar trogt.

De resultat som namns ar bland annat fler kvinnor pa chefs—
positioner, 6kad medvetenhet bland kvinnor och mén, kritik och
dialog, att kvinnor ldmnar organisationen samt att befintliga
strukturer och villkor ifragasétts. Har foljer ett citat dar flertalet av
dessa resultat aterkommer:

En langsam utveckling men at ratt hall!

1. En 6kad kunskap, medvetenhet bland de kvinnor som deltagit i
olika satsningar om att kon har betydelse (det har de oftast inte
insett forran de traffade andra kvinnor pa ledande nivéer som har
haft samma erfarenheter och dessutom fatt okad kunskap i
fragorna).

2. En del kvinnor pé ledande nivaer hor av sig och berattar om sina
erfarenheter samt efterfragar natverk for kvinnor som ledare.
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3. En ny kunskap och ¢kad medvetenhet bland de man pa ledande
nivaer som deltagit som mentorer samt Gverlag (inte alltid) &ven
bland Ovriga man pa chefsnivier som deltagit i andra
ledarutbildningssammanhang.

4. Ettvisst 6kat intresse hos en del foretag for att verkligen vilja hitta
kvinnor vid rekrytering till chefspositioner.

5. Ett okat intresse fran foretag for att delta i projekt som har en
inriktning pa kvinnors mojligheter som ledare.

6. Ett Okat intresse fran media for att bevaka jamstalldhetsfragor
generellt.

Ett satt att sortera dessa resultat som aktorerna beskriver, &r med
utgangspunkt i kategoriseringen kvantitativt/kvalitativt (se kapi-
tel 7). Ett kvantitativt resultat ar fler kvinnor pa chefspositioner.
Har foljer nagra citat som visar pa detta:

Jag ser en stor skillnad. Vi delar ut hedersutmarkelser till féretag som
tillsatt en kvinna pa en hog position. Vi har delat ut priset sedan 1989.
Det finns manga fler kvinnor i dag pa operativa positioner. Det géar
hackvis uppat.

Jag ser fler kvinnor péa chefspositioner. Jag ser ocksa att tidigare
adepter ofta blir mentorer. Sjukhus X har en ledningsgrupp bestéende
av kvinnor.

Flera aktorer talar ocksa om okad kunskap och forandrade attityder
bland kvinnor och mén. Detta kan ses som ett kvalitativt resultat.
Kunskapen handlar om koén, och det finns en spannvidd i hur man
talar om detta bland aktorerna. En del talar om kulturella,
forhallandevis oforanderliga, skillnader mellan kvinnor och man,
medan andra talar om kvinnor och méns olika (makt)villkor. Ett
par aktorer beskriver hur kunskapen om koén starker kvinnor och
gor kvinnor battre pa att hantera strukturen. For man kan en 6kad
kunskap innebdra en forandrad attityd, i bemarkelsen en mer
positiv instéllning till kvinnor pa chefspositioner och till
jamstélldhetsarbete.

Kvinnor &r fortfarande omedvetna, men det ar anda ganska latt att fa
dem medvetna. | och med detta blir de tydligare, battre pa att satta
granser, ser vad som pagar i strukturen, verbalt sdkrare. Jag far dem att
uttrycka sina egna varderingar.

Jag ser resultat i form av uppluckring av attityder, vilket
nodvandigtvis inte behdver innebdra beteendeforandringar. Till det
kravs dven hot och véld. Véra kunder utvecklas, bade dem som anlitar
oss (oftast en man) och kvinnan som rekryteras. De gar fran
omedvetenhet till medvetenhet om kulturella skillnader mellan kénen.
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For vissa kvinnor kan detta innebéra att de blir gravida, att de satter
ned fotterna i vad de vill.

Ett par aktOrer beskriver hur de vill att arbetet ska resultera i ett
ifrdgasdttande och en forandring av befintliga strukturer och
villkor. Aktorerna i fraga kallar detta "resultat pa strukturniva i
stallet for individniva”. Fler kvinnor pa chefspositioner och en
Okad medvetenhet och kunskap bland dessa borde skapa
forutsattning for denna fordndring, anser en av dessa aktorer. Hon
tvivlar dock samtidigt pa att detta sker i praktiken, pa grund av det
motstand som kvinnorna upplever. En annan aktor beskriver ett
projekt inom vilket Okad kunskap och medvetenhet bland
kvinnorna resulterade i att de lamnade organisationen, eftersom de
upplevde mojligheten till forandring av villkoren som sma.

I och med att vi lyfter fragan blir det ofta bade konfliktfyllda och
fruktbara dialoger, framst for att kvinnor far mojlighet och utrymme
att artikulera sig.

Finns det matbara mal gar det att se att "vi klarar av” malen, till
exempel fler kvinnor pé& chefspositioner. Ett annat resultat &r att
kvinnors medvetenhet okar, de blir battre pa att hantera situationer.
Resultatet ar salunda pa individniva. Jag undrar om kvinnor faktiskt
manifesterar sin medvetenhet utat. Jag tror inte det, tror inte att de
arbetar konkret for forandring pa grund av att det ar for tufft.

P& individnivd hander hur mycket som helst — i en organisation
lamnade alla kvinnor foretaget eftersom de insdg att strukturen inte
kommer att forandras. Vad som blir de riktigt langsiktiga effekterna i
just det fallet, ar svart att 6verblicka i dag.

Hur aktorerna ser och bed6mer resultaten av sitt arbete beror
sdlunda pa vad de ser som syftet med arbetet. Har gar det att
identifiera en skillnad mellan dem som ser uppdraget som att dka
andelen kvinnor pa chefspositioner, och dem som dessutom
efterstravar en forandring av befintliga karridr- och organisations—
strukturer.

Tva av de externa aktorerna beskriver dven resultat i termer av
hur arbetet med att 6ka andelen kvinnor pa chefspositioner bedrivs
i organisationer. En konstaterar att ett resultat ar att jAmstalldhets—
arbetet drivs mer utifran kunskap om kon, vilket skulle kunna
tolkas som ett kvalitativt resultat. En annan beskriver hur
organisationerna, fran vilken deltagarna till hennes ledar—
utvecklingsprogram kommer, kopierar den metod hon sjalv
anvander (mentorprogram).
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Sammanfattningsvis kan konstateras att de resultat som ndmns i
SOU 1994:3 — fler kvinnor pa hoga positioner, kvinnor blir synliga,
kvinnor och méns ©kade medvetenhet, férdndrat synsatt — dven
namns av aktdrerna inom ramen for denna studie, om &n inte
formulerade exakt pa samma satt. Resultaten kan tolkas utifran
kategoriseringen kvantitativa respektive kvalitativa resultat. De tva
forsta resultaten kan sagas vara kvantitativa och de tva senare
resultaten kan ségas vara kvalitativa till sin karaktér.

Det ar framfor allt i forstaelsen av de kvalitativa resultaten som
det verkar ha skett en fordndring bland ett par av akttrerna. De
kvalitativa resultaten omnamns inte enbart i harmoniska ordalag, sa
som i SOU 1994:3. Kvinnors kritik av befintliga strukturer, att
kvinnor ldamnar organisationerna och konfliktfyllda dialoger lyfts
fram som resultat.

Aktorernas bedomning av resultaten beror pa hur de definierar
malet med arbetet, sitt uppdrag. For en del racker det inte med
kvantitativa resultat. De vill att arbetet dessutom ska resultera i ett
ifrdgasdttande och en forandring av befintliga arbets- och
karriérvillkor i organisationen.

« De resultat som namndes i SOU 1994:3 aterkommer &ven hér,
aven om de inte formuleras exakt likadant.

« Aktorernas bedomning av resultaten beror pa hur de definierar
malet med sitt arbete. En del aktorer definierar malet i enbart
kvantitativa termer, medan andra dessutom har kvalitativa
ambitioner med sitt arbete.

« Konfliktfyllda dialoger och kvinnors kritik aterfinns inte som
resultat i SOU 1994:3, och &r i den bemadrkelsen "nya”.

Det fortsatta arbetet; problembild och lésningar

I 1994:3 fick de aktorer som da intervjuades beskriva vad de tyckte
var det huvudsakliga problemet i arbetet med att forandra
konsfordelningen pa ledande positioner. Det vanligaste svaret da
var méns okunnighet om orsakerna till varfor det ser ut som det
gor i organisationerna. Att 6ka kunskaperna i organisationer blev
darfor ett av de atgardsforslag som fordes fram i betdnkandet. Vi
stallde samma fraga igen i intervjuerna med férandringsaktorerna,
och svaren r pa satt och vis likartade, men anda inte.

| ungefar halften av svaren férekommer mans installning till
fragan som det huvudsakliga problemet. Det ar dock inte bristande
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kunskaper som podngteras nu, snarare bristande vilja till
forandring. Man tycker att detta ar ett avklarat omrade eller en
icke-prioriterad fraga, havdar flera av de intervjuade. Nagra menar
att det fortfarande finns en omedvetenhet om relationen mellan
konsstrukturen i organisationer och  forekomsten av
diskriminering, utbrandhet och stress. Karriar gors fortfarande pa
mans villkor, som en aktor sdger. Méan ser inte kopplingen mellan
jamstalldhetsfragorna och sina egna liv, uttrycker en av de
intervjuade det. Internationaliseringen medfor att synsatt pa fragan
i andra l&nder blir viktigare, vilket &r problematiskt eftersom det
ofta medfor att jamstilldhet inte finns pa agendan alls.
Sammanfattningsvis kan problemen uttryckas enligt féljande:

» Konsstrukturen i organisationer och okunskap om hur den
hanger samman med arbetslivet i stort (till exempel stress,
internationalisering, karridrvillkor).

» Mans ovilja till forandring.

o Att jadmstalldhet har blivit “sjalvklart”, och darmed ett "icke-
problem” (uttryck for omedvetenhet).

Endast en av de intervjuade tar upp arbetsdelningen i hemmet som
ett huvudsakligt problem. En aktor tycker att tillsattningen av vd
och styrelseordférande &r ett problem, eftersom dessas instéllning i
denna fraga inte véags in da kompetensen bedéms. Nagra réster om
det huvudsakliga problemet:

Om konsstrukturen:

Grundproblemet ar konsstrukturen. Bristen pé forstaelse for att vi ar i
en sadan struktur. Det marks till exempel i problemet med utbrandhet,
att man inte ser att det &r kopplat till konsstrukturen. Man fattar inte
vad kon betyder! For att I6sa de problem vi har. Vi har byggt upp ett
arbetsliv till méns livsvillkor, sen ska kvinnor in, men ingen ska gora
det arbetet. Ingen kopplar ihop de stora frdgorna med konsstrukturen.
Till exempel i sjukvérden. Nar jamstilldhet rankas som den nionde
fragan i valet, som en sarskild fraga — det ar helt fel! Det &r inte en
fraga som ska integreras, utan det 4r en grundfraga.

Det ar battre nu &n 1993. Béttre mojligheter i dag. Problemet &r
den Okade stressen, som egentligen har varit sedan 1992.
Internationaliseringen, globaliseringen. Vi har svart att jobba som vi
vill i Sverige. Semester och foraldraledighet anses som helt onédigt och
fel i manga andra lander. Och for kvinnor blir det varre.

Att Karriarer fortfarande ar traditionellt pa mannens villkor. Att
kunna stilla upp pa alla tider, standig tillganglighet, resor, vilket
fortfarande ar svarare for smabarnsmammor an pappor. (...) Resultatet
ar ju att manga kvinnor inte orkar.
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Om maén:

Mannen har sa lite kunskap om sig sjalva. Det ar inte kvinnors
kunskap om jamstélldhet som brister, utan det &r ménnens. Man har
annu inte kopplat jamstéalldhet till sina liv. Detta medfor att I16sningen
ar att jobba med ménnen och deras liv.

Det ar en valdigt tydlig maktfraga. Man slapper inte frivilligt ifran
sig makten. Och inte till nagra som de tycker ar olika dem sjilva. De
sager det inte rakt ut, men det ar sa.

Mans ovilja till fordndringar av problemet. Att de mister sina
privilegier. Svarigheten de har att ta till sig kunskaper.
Huvudproblemet & mén och ledningsgrupper.

Om jamstélldhet:

Att det har blivit sa sjalvklart. Vi ska inte behova jobba sérskilt med
detta. Det ser ju bra ut. Och att ledningsgruppen ar ojamn beror ju pa
att... Det &r alltid enskilda forklaringar. Det ses inte som en
foretagsfraga. Nu ar det upp till var och en, till individer. Kunskapen
medfor inte viljan, nar det géaller mannen.

Manga i Sverige tror att jamstilldhetsfragan loser sig sjalv nu
eftersom Sverige ar ett foregangsland. Chefer pa stora foretag har
jobbat lite med fragan, utsett nagra kvinnor och kan nu sla sig till ro.
De har gjort sitt och forstar inte vad det handlar om. Vad jobbigt det
blev! Var det inte bra? Har jag inte varit duktig? Fa inser att detta &r en
strategisk frdga som man maste jobba med alltid!!

Att forandringen mot 6kad jamstélldhet aldrig verkar kunna ta
steget fran Ord till Handling.

Som framgar av citaten ovan ar det inte nagra Omsesidigt
uteslutande kategorier av svar. Manga av citaten innehaller bade
reflektioner om villkoren i arbetslivet, méns instéllning och
jamstélldhetsdiskursen generellt.

Vad skulle underlétta foérandringsarbetet?

Mot slutet av intervjun stéllde vi fragan om vad som skulle kunna
underlatta den hédr typen av fordndringsarbete. Var och en har
naturligtvis svarat utifran sin specifika erfarenhet av arbetsmetoder
och uppfattning om vad huvudproblemet &r.

En typ av svar kretsar kring behovet av 6kad kunskap pa olika
satt. Kunskaper behovs bland manga grupper i organisationer, men
det 4r framst personer pa maktpositioner som namns. For att
bedriva fordndringsarbete behdvs kunniga ménniskor som kanner
till hur det ser ut i organisationer och nagot om varfor det ser ut
som det gor. Behovet av Okade kunskaper hdnger sedan samman
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med instéllningen till férandring. Ungefar hélften av aktérerna ar
av uppfattningen att om foretagsledare och politiker var mer
kunniga sa skulle detta ocksa leda till en 6kad vilja till foérandring. 1
fragan om kunskap ligger insikten om att detta inte &r nagon liten
enskild fraga, utan en grundfraga.

Okad kunskap, genom universitet. Totalt i samhéllet. Viljan att
fordndra, framfor allt hos dem som har makten. Kunskap och vilja.
Stod fran ledningen. Forstaelse for fragan som ett grundproblem.
"Kvinnor och chefskap” kanns futtigt ibland. Det ar en storre fraga, en
existentiell frdga om hur vi lever vara liv.

Det viktigaste ar att det maste betraktas som strategiskt viktigt
arbete. Att det tas ett formellt beslut om det i varje foretag.
Foretagsledare maste ocksa sjdlva utsitta sig for utbildning. De maste
sjdlva lara sig. Foretagsledare maste efterfraga jamstélldhetsplanen
precis lika sjalvklart som de efterfragar en investeringskalkyl.

Ekonomisk uppgadng och att fradgan prioriteras av politikerna och
foretagsledare och cheferna i offentlig verksamhet. Politikerna kan
prioritera frdgan genom lagstiftning och mer resurser till JAmO (stall
krav!!). Det ar ocksa viktigt med kunskapsspridning framfor allt till
yngre kvinnor s att de kan stalla krav.

I det sista citatet ndmns lagstiftning som ett satt att underlatta
arbetet. Ungefar hélften av aktorerna tar upp fragan om kvotering
genom lagstiftning. De flesta ser det som en mojlighet. Nagra ar
dock tveksamma pa grund av att de vet att motstandet ar stort.

Kvotering via lagstiftning. Finns det nagra segrar som “minoriteter”
vunnit utan hjalp av lagstiftning? Politikerna skulle vara mer kalla mot
naringslivet, inte fjaska sa mycket... Om man anvander sin makt och
auktoritet och sitter tuffa mal, da kommer naringslivet att leva upp till
det! Saknar pa sa vis stod fran politikerna.

Jag tror pad kvotering! Det skulle bli mycket motstand forstas,
men... Jag minns hur det var med MBL. Den stora skracken for det.
Men, det blev battre. Om lagen &ndras, sa andras attityder. Det 4r en
trakig vdg, men om man tvingas, sa andras det. Men, pa nagot satt
kénns det anda som ett nederlag. Det 4r dock en genvag till férandring.

Kvotering skulle fungera som hévstang. Det ar klart att mannen vill
ha kvar makten, det ligger ju dven mycket pengar i detta. Jag tror inte
att de kan lyfta sig over detta om det inte far en intelligent
mélsittning. Har aven hort detta fran man, dven om de inte skulle
erkdnna det offentligt.

Har ar nagra exempel pa hur tveksamhet till kvotering via lag—
stiftning kan uttryckas:
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Ar tveksam till om lagstiftning ar en framkomlig vag. Det handlar ju
om attityder och vérderingar. Jag tror att den arbetskraftsbrist vi ser
framfor oss - forhoppningsvis - kommer att humanisera och
feminisera arbetslivet.

| det politiska livet ar det ju lattare, dar kan man ju kvotera. Men
kvotering ar en svar fraga, det finns ett stort motstdnd mot kvotering
som gor att det finns en risk for backlash. Jag har forstatt att om man
jobbar med de har fragorna ar det viktigt att ha en mjuk framtoning,
annars rdknas man bort som militant rédstrumpa. Det som krévs &r ett
uthdlligt och ihardigt arbete — det kommer inte av sig sjalvt — med
mjuk framtoning.

De som dr for en &ndring i lagstiftningen ser det som ett stod i det
fortsatta arbetet, men inte som den enda I6sningen. De som é&r
tveksamma till lagandring &r det utifran det motstand som finns,
vilket de anser skulle forsvara forandringsarbetet. En majoritet av
aktorerna ar dock positiva till en forandrad lagstiftning for att fa en
jamnare konsfordelning pa chefspositioner. Andra forslag som
kommer fram i intervjuerna ar okade ekonomiska resurser fran
regeringen. En aktor tycker att tio miljoner kronor for att arbeta
med man och jamstalldhet skulle vara ett viktigt steg framat. For
att kunna forandra pa detta omrade kravs att man tar stéllning,
menar hon. Ett par av akt6rerna tror att det krdvs att man kan visa
upp nagra goda exempel pa organisationer dar man har kommit
langt i arbetet. Det som asyftas ar foretag som arbetar med fragan
pa ett seriost satt och exempel som visar pa positiva effekter av fler
kvinnor pa chefspositioner.

En aktor hdvdar att fler svenska huvudkontor skulle forbattra
forutsattningarna  for  fordndring. En annan  tycker att
mojligheterna att kopa tjanster skulle underladttas genom
skattelattnader. Att satsa pa kvinnors foretagande tycker en aktor
vore bra. Hon uttrycker det sa har:

En annan I6sning ar att satsa pa kvinnors foretagande, kvinnor bygger
egna organisationer i stallet for att forsoka ta sig in i méannens
organisationer. P4 sé vis skulle det befintliga systemet utarmas.

Utdver ovannamnda forslag ndmns dessutom individuell
foraldraforsakring, arlig konsuppdelad nationell och regional
statistik, skyldighet for organisationer att redovisa konsférdel-
ningen pa ledande positioner i sina arsredovisningar samt
kunskapsspridning. Flera talar &ven om att ge JAmO en starkare
och tydligare roll, samt att uppdra at Nutek att &ven driva
jamstalldhetsfragan.

232



SOU 2003:16 Att arbeta for forandring

Att standigt halla fragan vid liv, att standigt pdminna om att det &r en
viktig utvecklingsfraga!

1. Lagstiftning vad galler skyldighet att redovisa konsfordelningen pa
ledande nivéer i foretag och organisationer.

2. Battre nationell statistik som gor att man kan redovisa utvecklingen
pa regional och lokal niva (dven branschvis).

3. Nationell arligt aterkommande uppfoljning Gver utvecklingen pa
regional och lokal niva som mojliggor jamforelser Gver tid och
mellan regioner.

4. Ge Nutek och aven JamO sarskilda uppdrag inom omradet. Nutek
arbetar ju med manga nationella strategier gentemot naringslivet
(till exempel miljofragor, kluster, tillvixtprogram, regionala
analyser, kvinnors foretagande etc.) sa det ar forvanande att de inte
arbetar med dessa frdgor som sa tydligt hor hemma som en
utvecklingsfraga i naringslivet.

5. Aterkommande satsningar pa utbildning/information till foéretag
och ledningsnivéer. Det ar en fordel om satsningen genomfors
gemensamt Over hela landet och att man har en gemensam
marknadsforingsstrategi.

6. Nationella informationskampanjer av typ JimO:s satsning "Barn
och jobb, 9 manader” som ocksa syns pa lansniva!

7. For att kunna genomfdra detta krévs pengar. Om vi ska jobba med
satsningar pa lansniva sa far vi vara pa standig jakt efter pengar och
mojligheter att soka projektmedel. Alltfor mycket tid gar at till
detta.

Lagstiftning, till exempel individuell foraldraforsakring, skarpt
uppféljning av jamstallda loner och andra férmaéner, krav pa
redovisning av konsfordelning pd chefspositioner och kvinnors och
mans l6ner i foretagens arsrapporter. Utbildning, 6kade krav pa och
uppféljning av universitets och hégskolor undervisning i genus och
jamstélldhet. Kopplingen genus och anslag till universitet och
hdgskolor. Medel till forskning och utvecklingsprojekt for att erhélla
"Jdmstéllda organisationer".

Sammanfattningsvis kan aktorernas syn pa det huvudsakliga
problemet bakom den fortsatt skeva konsfordelningen pa
chefspositioner uttryckas enligt foljande:

» Konsstrukturen i organisationer, och okunskap om hur den
hanger samman med arbetslivet i stort (till exempel stress,
internationalisering, karriarvillkor).

» Mans ovilja till forandring.

» Att jamstalldhet har blivit “sjalvklart”, och darmed ett “icke-
problem” (uttryck for omedvetenhet).
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Ofta uttrycker aktorerna en kombination av dessa faktorer, som de
ser som bakomliggande till att forandringen gar langsamt. De
intervjuade aktorerna har manga forslag pa losningar och idéer
kring vad som skulle kunna underldtta arbetet mot en fordndring
pa chefspositioner. Det ar ocksa en del av sjalva instéllningen till
I6sningar, att det kravs ett brett och méangsidigt arbete. Ingen aktor
svarar genom att ndmna en enskild I6sning. Flertalet &r 6vertygade
om att det kravs ett fortsatt kvalificerat arbete pa bred front. Tva
typer av l6sningar aterkommer hos flertalet av de intervjuade
aktorerna. Dessa ar:

+ Okad kunskap; darfor att kunskap paverkar installningen till
forandring.

e Lagstiftning, darfor att det skulle kunna bli ett stod i
forandringsarbetet.

Onskemadlet om o6kade kunskaper handlar om att férmedla ett
synsatt om detta som en grundfrdga i organisationer, inte som en
enskild frdga i marginalen. Manga aktorer ar Gvertygade om att
kunskap i fragan paverkar installningen till forandring, och att
kunskap till personer i maktpositioner darfor ar extra viktigt.
Aktorernas installning till att paverka genom lagstiftning om
kvotering ar positiv, men det ar inte nagon som ger nagra
detaljerade idéer om hur detta skulle formuleras eller ga till. Flera
av dem dr dock tveksamma eftersom de & medvetna om det
allmanna motstand som finns kring kvotering i arbetslivet. De tror
darfor att lagstiftning pd omradet kunde dka motstandet, vilket i
sin tur skulle forsvara deras eget arbete. Andra forslag till 16sningar
som artikuleras i intervjuerna &r:

+ Okade ekonomiska resurser (ungefar som KOM-programmet?®
under 1990-talet).

» Goda exempel pa forandringsarbete och fler kvinnor.

* Fler svenska huvudkontor.

» Mojligheter till att kopa hushallstjanster.

« Satsning pa kvinnors foretagande.

» Forskningsmedel.

« Arlig kénsuppdelad statistik.

3 KOM-programmet star for "Kvinnor och Mén i samverkan”, ett sarskilt programomrade pa
AMFO for jamstalldhetsatgarder inom arbetslivet. Programmet pégick 1989-1994.
Sammanlagt avsattes 75 miljoner kronor for detta andamal (Hagberg m fl 1995).
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» Redovisad konsfordelning pa ledande positioner i arsredo-
visningar.
» Starkare position for JAmO.

Sammanfattande slutdiskussion

Den bild som framtrader i kapitlet kan sammanfattas pa foljande
sétt. Aktorerna arbetar med i stort sett samma forandringsmetoder
som 1993, namligen Kkartlaggning, seminarier, ledarutveckling,
mentorskap, ndtverk och rekrytering. Dessutom omnamns
coachning, integrering samt bocker och utmaérkelser. Tillkomsten
av coachning kan tolkas som att forandringsarbetet blivit mer
individfokuserat. Denna tolkning far stod i aktorernas beskrivning
av hur det egna arbetet fordndrats sedan 1993, dér ett par av dem
sédger att de numera arbetar mer individfokuserat. De ”"nya”
metoderna utmadrkelser och bdcker kan tolkas som symboliska
artefakter som, mer eller mindre via media, paverkar den offentliga
diskursen. Forandringsarbetet generellt har genomgatt en viss
forandring sedan 1993-1994, enligt de aktorer som ingar i studien.
De tva tendenser, som aktorerna beskriver, ar: 1) en storre
medvetenhet och synlighet pa en Overgripande nivad for
problemomradet genom politik och media, samt 2) ett minskat
engagemang i konkret forandringsarbete i organisationer.

Flertalet aktorer beskriver hur det minskade engagemanget i
konkret fordndringsarbete bland annat visar sig i en minskning av
det totala antalet projekt som bedrivs jdmfért 1993. Det finns &ven
nagra tolkningar till varfor sa har skett. En &r att jamstéalldhet som
enskilt begrepp har blivit mindre synligt genom att det oftare
integreras i begreppen mainstreaming och mangfald. En annan,
men snarlik, tolkning &r helt enkelt att jamstélldhet har blivit nagot
sjalvklart, ndgot som redan &r uppnatt i Sverige. Det minskade
intresset for projekt i organisationer tolkar flera aktérer darfér som
ett resultat av uppfattningen att jamstélldhet redan finns, och
darfor inte langre behdver efterstravas genom arbete.

I aktorernas beskrivning av installning till fragan framtrader en
diversifierad bild. Det finns skillnader mellan nivderna samhille,
organisation och individ. Det finns skillnader mellan kategorierna
kvinnor och méan, men ocksa inom kategorierna kvinnor och man.
Samhallsdiskursen préglas av vad politiskt korrekt att séga,
samtidigt som det fortfarande ségs saker som att “det finns inga
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kvinnor”. | féretag och i organisationer har det blivit vanligare att
foretagsledare ”kan orden”, samtidigt som det férekommer mindre
konkret forandringsarbete. Instéllningen till frdgan bland méan
varierar med position och alder. Unga man kan ha en mer positiv
installning, eller tycka att jamstalldhet “inte ar nagot problem”,
sager aktorerna. Motstand utrycks framfor allt av méan. Aktorerna
beskriver kvinnor som generellt mer medvetna i dag, samtidigt som
de siger att det kan finnas omedvetenhet bland manga unga
kvinnor.

Aktorerna konstaterar vidare att kunskap &r nodvandigt, men
inte tillrackligt, for forandring. Speciellt bland mén behdver
kunskap om kénsordningen per automatik inte leda till en vilja till
forandring, hdvdar aktorerna. Detta &r en lite annan bild &n den
som éterfinns i SOU 1994:3 déar det framfor allt ar bristen pa
kunskap som fokuseras. Bristen pa vilja uppmarksammas
visserligen ocksd, men den betonas inte pd samma satt da som nu.
En "ny” (i meningen att den inte uppmdarksammades 1993) form av
motstand som aktGrerna beskriver dr prat i kombination med
avsaknad av handling. De resultat som ndmns i SOU 1994:3 — fler
kvinnor pa hoga positioner, kvinnor blir synliga, kvinnor och méns
Okade medvetenhet samt ett fordndrat synsdtt — ndmns &ven av
aktbrerna inom ramen for denna studie. Resultaten omnamns
emellertid inte langre i enbart harmoniska ordalag. Aven kvinnors
kritik av befintliga strukturer, att kvinnor lamnar organisationerna
och konfliktfyllda dialoger lyfts fram som resultat.

Aktorerna beskriver det huvudsakliga problemet bakom den
fortsatt skeva konsfordelningen pa chefspositioner som
konsstrukturen i organisationer och okunskap om hur den hénger
samman med arbetslivet i stort, méns ovilja till férdndring samt att
jamstalldhet har blivit "sjalvklart”, och darmed ett "icke-problem”.
Flertalet ar Overtygade om att det kravs ett fortsatt kvalificerat
arbete pad bred front. Tva typer av lGsningar aterkommer hos
flertalet av de intervjuade aktOrerna. Dessa ar 6kad kunskap och
lagstiftning. Aktorernas installning till att paverka genom
lagstiftning &r positiv, men det &r inte nagon som ger nagra
detaljerade idéer om hur detta skulle formuleras eller ga till.

D& vi ser sammantaget pa resultaten fran intervjuerna med
forandringsaktorer sa finns det nagra reflektioner kring
forandringsmetoder som kan goras. Det ar bade samma metoder
som forekommer och ett antal nya som dykt upp. Vi ser att de
metoder som anvandes 1993 i stort sett &r desamma som de som

236



SOU 2003:16 Att arbeta for forandring

anvands i dag. Det visar att kunskaper om metoder sprids och
utvecklas, som till exempel fallet med olika former av
mentorprogram. Den forandring som skett gar att beskriva pa tva
sétt — dels vad som skett i arbetet inom organisationer och dels hur
arbetat har forflyttats till andra arenor. Inom organisationer bedrivs
i dag farre enskilda och riktade projekt kring frdgan om
konsfordelningen pa ledande positioner. Forandringsarbetet ar
oftare integrerat i annan verksamhet i dag, oavsett om det bendmns
mainstreaming eller inte. Dessutom ser vi hur en del av
forandringsarbetet forflyttats till samhallsnivan och individnivan.
P& den offentliga arenan har metoder som utmarkelser, priser och
bocker dykt upp. Pa individnivan ar det metoder med handledning,
coachning, som ar nytt.

Hur kan da denna forandring tolkas? Vi ser forflyttningen till
samhdllsarenan som ett resultat av ett okat politiskt intresse for
fragan och ett Okat massmedialt intresse. Forflyttningen till
individnivan kan tolkas pa flera sitt. Dels kan den tolkas som att
kvinnor maste hantera det motstand de moter i organisationer pa
egen hand, att det inte erkdnns som en organisationsangeldagenhet.
Dels kan den tolkas som att kvinnor vill ha kvalificerad hjalp och
stod, vilket de lattare far i en professionell relation. Inom ramen for
denna tolkning kan framvéxten av coachning ses som ett resultat av,
och en kritik av, mentorrelationer. Det typiska i bade informella
och organiserade mentorrelationer ar att mentorn & man. Nar
intervjupersonerna agerar som handledare i en coachningsrelation
kan de tiankas ge den kvinnliga chefen rad utifran kunskap om kon,
snarare an de konsblinda rad hon kan tidnkas fa av en manlig
mentor. D&rmed inte sagt att alla coacher besitter kunskaper om
kon.
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Forandringstendenser i metoder i arbetet for fler kvinnor pa
ledande positioner under perioder 1993-2002.
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9 Sammanfattande kommentarer

Anna Wahl

| detta kapitel kommer utredningens empiriska resultat och
resultaten fran de teoriGversikter som ingéar i utredningen att
sammanfattas. Tabeller och teoretiska referenser upprepas dock
inte har. For enkelhets skull foljer denna sammanfattning samma
kronologi som betédnkandet. I anslutning till varje sammanfattning
gors ocksad nagra reflekterande kommentarer. Utifran samman-
fattning och kommentarer kommer slutligen nagra teman att
diskuteras i form av avslutande reflektioner. Dessa reflektioner &r
bidrag till en diskussion och ett fortsatt arbete pd omradet
konsfordelning pa ledande positioner.

Detta kapitel svarar mot uppdragets formulering om att
utredaren ska gora en samlad analys av de hinder och strukturer
som styr utvecklingen. Syftet &r att fora en reflekterande
diskussion utifran de kunskaper som utredningen har presenterat.
Fokus i diskussionen &r pa hinder respektive forandring.

Kartlaggning av kvinnor och man pa ledande positioner

Kapitel 1 innehaller resultaten fran fragorna kring konsfordelningar
i enkdtundersokningen. Majoriteten av organisationerna i studien
ar aktiebolag med privat dgandeform. Totalt ingar 500 organisa—
tioner i kartldggningen. Koénsfordelning i samtliga organisationer &ar
41 procent kvinnor och 59 procent mén. Konsférdelningen i
foretag med privat dgandeform ar 35 procent kvinnor och 65 pro-
cent man.

87 procent av organisationerna har styrelser som &r
mansdominerade, det vill siga med mer dn 60 procent mén i
styrelsen. Bland foretag med privat dgandeform &r 93 procent av
styrelserna mansdominerade. 42 procent av organisationerna har
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inte ndgon kvinna i styrelsen. FOr organisationer som angivit privat
agandeform, ar det hélften som enbart har mén i styrelsen. |
genomsnitt bestar 17 procent av styrelserna i undersokningen av
kvinnor och 83 procent av mén. | foretag med privat &gandeform &r
andelen kvinnor lagre, 13 procent. En stor andel av kvinnorna i
styrelserna &r fackliga representanter, 31 procent av de kvinnliga
styrelserepresentanterna i samtliga foretag och 37 procent i
privatdgda foretag. Om de fackliga representanterna exkluderas ur
materialet utgdrs styrelserna av 13 procent kvinnor i samtliga
foretag och 8 procent i de privatdgda foretagen. Dessa siffror galler
alltsd andelen kvinnor som valts vid bolagsstaimma. De kan ocksa
inkludera politiskt tillsatta styrelserepresentanter. Det &r dven
relativt vanligt bland kvinnorna att representera en dominerande
agargrupp, 8 procent av kvinnorna i styrelserna gor det.

Av organisationerna har 86 procent ledningsgrupper som é&r
mansdominerade. | 32 procent av dem bestar ledningen av enbart
man. FoOr foretag med privat dgandeform &r motsvarande siffror
90 respektive 34 procent. Andelen kvinnor i ledningen &r 18 pro-
cent i samtliga organisationer och 16 procent i féretagen med privat
agandeform. Det vanligaste ansvarsomradet for kvinnor i lednings—
gruppen, 24 procent av samtliga kvinnor pa den positionen, &r
personal/HRM. Den néast vanligaste funktionen for kvinnor i
ledningsgrupper ar ekonomi.

Konsfordelningen skiftar markant mellan olika branscher bade
vad avser antalet anstdllda och i styrelse och ledning. Av de
organisationer som har unga chefer ar det 42 procent som inte har
nagra kvinnor i den chefskategorin. Dessa resultat visar att
mansdominansen bestar.

Aven konsmérkningen av  funktioner, branscher och
rekryteringsvagar bestar. Det finns dock tecken pa att en viss
forandring mot en mer jamn konsfordelning pa ledande positioner
kan ha dgt rum sedan 1993. Forandringen vi ser i siffror ar inte
dramatisk utan forhallandevis blygsam. Men det kan anda vara
konsekvenser av det forandringsarbete som pagar i samhalle och
organisationer. Forandringen kan ocksd avspegla andra for—
andringar pa arbetsmarkanden som skett sedan dess t.ex. privati—
sering av delar av offentlig verksamhet med stor andel kvinnor.
Dessa forandringar har ju ocksa paverkat den population som vi
definierat och det urval som gjorts for kartlaggningen. Det gar
alltsd inte att jamfora siffrorna utan vidare, men de tjanar som
underlag for en diskussion.
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Den 6kning av andelen kvinnor som vi ser i ledningsgrupper och
styrelser 4r inte stor, men den kan vara ett tecken pa en process
mot jadmnare konsfordelning i framtiden. Vi ser &ven en ojamn
konsfordelning bland unga chefer, vilket &r en signal som ocksa ar
viktig att uppméarksamma.

Historisk bakgrund

I kapitel 2 ges en historisk bakgrund till de kontextuella
forutsattningarna for kvinnor i styrelser och kvinnors chefskap.
Det finns inte manga studier pa detta omrade. Kapitlet innehaller
ocksa resultaten fran en pilotstudie i utredningen.
Forskningsoversikten visar att kvinnor har arbetat och haft
foretag trots hindrande lagstiftning. Bade den civilrattsliga och den
arbetsmarknadsrelaterade lagstiftningen har forsvarat for kvinnors
deltagande i arbetslivet. Néar lagstiftningen liberaliserades fanns
fortfarande forestallningar om kvinnors, gifta eller ogifta, plats i
arbetslivet. Dessa forestéllningar visar sig i uttalanden om i vilka
yrken kvinnor far och bor verka, under vilka villkor och varfor
deras 16n bor se annorlunda ut &n mannens. Kvinnor har emellertid
kringgatt lagstiftningen och drivit foretag pa andra premisser an
man. FOor att forsorja sig har kvinnor tvingats finna vdgar runt lagar
som gjort dem omyndiga, och kravt kunskaper som de varit
utestangda fran. Nar det géller foretagande har kvinnor tagit éver
makens rorelse vid hans ddd, eller startat foéretag inom néringar dar
kvinnor fatt utrymme. Kvinnor har sadledes inte haft samma
valfrihet och majligheter som man pa arbetsmarknaden.
Forskningen visar hur samhallets informella forestéllningar om
kon i hog grad har paverkat kvinnors mojligheter och gett avtryck i
till exempel formell lagstiftning. Synen pa kvinnan som understalld
mannen visas kanske tydligast i den civilrattsliga lagstiftningen, dér
den gifta kvinnan sa sent som for drygt 80 ar sedan fortfarande
betraktades som omyndig. Kvinnorna har verkat inom andra
omraden och i praktiken haft kontroll 6ver foretag fastan de varit
gifta. De har dock av samma skal, det vill sdga hindrande
lagstiftning, tvingats in i laglone-, lagutbildade och arbetsintensiva
omraden, da de lange var utestingda fran utbildning. Det éar
tankevéckande att kvinnors maktpositioner inom styrelserna fore—
faller vara storre under en period nér gifta kvinnor inte var myndiga
och da ankorna var med i styrelserna som agare. | takt med att gifta

243



Sammanfattande kommentarer SOU 2003:16

kvinnor far myndighet minskar antalet dnkor i styrelserna och
kvinnor forefaller inneha farre maktpositioner.

Den undersokning som redovisas i kapitel 2 har i huvudsak
diskuterat kvinnor i aktiebolagsstyrelser under perioden 1918-
1973, baserat pa material ur Industrikalendern. Materialet &r
mycket litet och inte representativt, utan far betraktas som en
pilotstudie inom ett outforskat falt. Resultatet &r dock entydigt:
kvinnor har spelat en mycket liten roll i styrelser under den hér
perioden. Kvinnors roll i de foretag som diskuteras hér visar att
deras mojlighet till inflytande berott pa deras slaktkoppling till
foretagen. Relativt sma familjeforetag verkar ha varit kvinnors
mojlighet till styrelsearbete. Over tid 6kar andelen foretag med
minst en kvinna i styrelsen, med toppnoteringen 12 procent 1953.

Aven om andelen foretag med kvinnor i styrelser har 6kat under
perioden, sa har proportionerna inom styrelserna varit konstanta
over tid. I genomsnitt har det gatt mellan tva och fyra mén pa varje
kvinna i styrelsesammanhang, beroende pa styrelsens storlek.
Storre styrelser innebar alltsa inte fler kvinnor i styrelsen, utan fler
man i styrelsen. Chefsbefattningar utanfor styrelsen ar ovanligt
under den har perioden, men Okar nagot under de senare
decennierna.

Mer historisk forskning pa detta omrade behovs. Bade studier
som ger ett samlat statistiskt underlag och féretagsstudier som
fokuserar pad organisatoriska foreteelser ur ett konsperspektiv
saknas i hog grad. Resultaten visar dock pa lagstiftningens
betydelse for kvinnors méjligheter i arbetslivet och forutsattningar
for inflytande. De visar ocksa hur forestillningar om kon i
samhallet ger avtryck i lagstiftningen. Det gar ocksa att avlasa hur
praktiken kan avvika fran lagstiftningen at flera hall. Detta blir
synligt genom hur kvinnor arbetar trots hindrande lagstiftning.
Ibland finns den formella ratten, men den far inte genomslag i
praktiken darfér att andra forestéllningar styr. Resultaten visar
slutligen att dgande kan vara en vég till inflytande for kvinnor, &ven
om det inte &r en sjalvklar vag.

Agande och styrelser

Agande, innehav av toppositioner samt anstallning i foretag brukar
anses som grundlaggande for inflytande och makt Gver foretags
verksamhet. Agarinflytande kan utOvas bade fran en anstallning,
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fran styrelseposition, vid bolagsstimma eller genom paverkan pa
andra &gare. | kapitel 3 diskuteras tva mojliga vagar in i svenska
bolags styrelser. Den férsta dr en direkt foljd av att ledamdterna i
styrelsen — dgarnas organ — i allt hogre utstrdckning rekryteras
utifran erfarenhet som foretagsledare. Den andra karriarvagen in i
styrelsen &r som &gare eller representant for andras dgande.

De studier av agarstyrning som refereras visar hur synen pa
kvinnor som bristfilliga aterskapas vid rekryteringsforfaranden av
styrelseledamoter. Dagens Karridrinriktade samhalle skapar
tillsammans med den allt snabbare omsattningshastigheten pa vd i
borsbolag, en efterfragan pa mojlig karriar efter vd-uppdraget. |
kapitel 3 refereras forskning som problematiserar relationen mellan
styrelse och ledning, dar styrelsens roll som kontrollerande och
ansvarsutkravande framhalls. En fraga som stalls ar huruvida det &r
mojligt  for styrelsen att kritiskt granska och ifragasatta
foretagsledningen om de personer som sitter i styrelsen i hog
utstrdckning dr samma personer eller personer med snarlika
erfarenheter.

Det tycks vara familjeforetagen som i dag allt mer tycks fungera
efter en logik som synliggér och konstruerar kvinnor som
kompetenta. | dessa fall konstrueras ocksa agarna som kompetenta
agarutdvare. Genom den nu allt mer férekommande tilldmpningen
av en réttvis arvsférdelning av 4gande i bolaget, finns fler kvinnor
som dgare. Nar dgare konstrueras som kompetenta och kvinnor &r
synliga och “kvalificerade” som &gare, framstar de ocksd som
synliga och kompetenta som &garutovare. | detta fall blir saledes
kvinnor styrelseledaméter for att de har familj (4garfamiljen), inte
forhindrade pa grund av att de har familj (omsorgsansvar for egen
familj).

Resultaten i detta kapitel bidrar till en problematisering av
definitionen av kompetens i lednings- och styrelsesammanhang. De
synliggor ocksa att erfarenheter bedéms olika i relation till radande
kompetensbegrepp. Olika foérutsattningar synliggor, eller osynlig—
gor, kvinnor som kompetenta. Dominerande begrepp och radande
forestéllningar kan forstarka eller ifragasatta bilden av kvinnor som
bristfélliga i olika avseenden for ledande positioner.
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Foretagsledare och chefer

I kapitel 4 redogors for forskning som ger tolkningar till resultaten
fran kartlaggningen, dar det visar sig att mansdominansen pa
ledande positioner bestar. Teorierna ger forklaringar till hur
aterskapandet av mansdominansen pa ledande positioner
mojliggors. Betydelsen av att forestallningar om ledarskap ar néra
kopplade till forestédliningar om manlighet beskrivs och
problematiseras i forskning pd omradet organisation och kon.
Kvinnor aterfinns, utom i undantagsfall, endast pé& vissa ledande
positioner. Dessa positioner har en mer kvinnlig kénsmarkning och
anses inte heller leda till toppen. Kvinnor fortsatter saledes att
representera det bristfalliga eller kompletterande. De ses inte som
representanter for normen, saisom man fortfarande gor.

Forskningen visar att forestallningar om kvinnor som bristfalliga
leder till att kvinnor inte efterfrdgas som chefer. En annan
iakttagelse fran forskningen ar att enkonade grupper kan vara
problematiska om dessa utgdrs av min pa beslutsfattande
positioner i organisationer. Dessa enkdnade grupper kan ses som
arenor for homosocialitet, vilket bidrar till att aterskapa
forestéliningen om chefen eller foretagsledaren som en sérskild typ
av man. Denna forestallning far betydelse i konkreta situationer,
sasom exempelvis i valet av foretagsledare. Homosocialiteten
skapar en efterfragan pa man och inte kvinnor, varfor det ocksa far
betydelse for den radande ledarskapsdiskursen genom att man
fortsatter att framstd som konlosa och sjalvklart kompetenta.
Manliga chefers homosocialitet bidrar saledes till att aterskapa
ledarskap som manligt, bade bildligt och bokstavligt. Enkonade
grupper med kvinnor kan visserligen ocksa bidra till aterskapandet
av konsordning, men kan beroende pa kontexten ocksa utgtra en
arena for kritiska roster. En kontext med utrymme for ett kritiskt
forhallningssatt kan mojliggora forandring.

Forskningen indikerar att det laga antalet kvinnliga chefer inte
upplevs som ett egentligt problem for verksamheten, om manliga
chefer fortsdtter att se mén som representanter for det riktiga
ledarskapet och kvinnor som, i béasta fall, ett komplement. Att
manliga chefer inte heller ser eller erkdnner den strukturella
diskriminering av kvinnor medverkar till en skeptisk instéllning till
olika typer av forandringsprojekt som siktar pa att forandra
organisationen snarare an kvinnorna.
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En konsekvens av att méan fortsatter att vara i majoritet pa
ledande poster &r att de inte far mojlighet att utbyta forestallningar
om kvinnor som chefer mot faktiska erfarenheter. En av
slutsatserna i SOU 1994:3 var att manliga foretagsledares knappa
erfarenhet av att samarbeta med Kkvinnor pa samma niva
mdjliggjorde en frikoppling mellan férestéallningar om kvinnor och
forestallningar om ledarskap. Darmed bestod forestallningarna om
kvinnors inkompetens och bristféallighet. Forskning visar dock att
om man far moéjlighet att verka i en mer jamstalld arbetsgrupp blir
det svarare att uppratthalla detta synsatt. Konsfordelningen pa
ledande poster spelar saledes roll for hur ledarskap konstrueras.

Teoribildningen kring ledarskap och kén handlar till en stor del
om kunskaper om konstruktioner av kdn i organisationer, och
konsstrukturers konsekvenser i praktiken. En central fragestallning
inom forskningen har varit att soka tolkningar till mansdomi-
nansens reproduktion pa maktpositioner. Slutsatser som kan dras
fran forskningen ar att konsfordelningen pa ledande positioner,
med man i majoritet och kvinnor som obefintliga eller i minoritet,
far konsekvenser for bade utformandet av ledarskap och
organisationsstrukturer. Det blir darfor viktigt att bryta detta
monster (ménnen som norm och kvinnor som bristfélliga eller
komplementara) for att astadkomma forandringar i villkoren i
organisationer for bade kvinnor och man.

Unga chefer

I kapitel 5 ges genom en teoridversikt en bild av unga ledares
villkor i organisationer i dag. Uppmarksamheten pa unga ledare &r
ett nytt bidrag, som inte fanns med i SOU 1994:3. Det ar dock en
viktig fraga nar utvecklingen for en jamnare konsfordelning pa
ledande positioner ska analyseras, eftersom den kan sdga ndgot om
framtiden.

I kapitlet visas att en sortering med avseende pa kon har skett
redan i chefskarridgrens inledning. Detta avspeglas i att
konsfordelningen i privat sektor bland unga chefer, 35 ar och
yngre, bestar av 25 procent kvinnor och 75 procent man, vilket inte
motsvarar konsfordelningen bland samtliga anstéllda. Mojlig—
heterna att fa erfarenheter och kompetens for att kunna befordras
till hogre chefsnivder ar saledes ojamnt fordelade redan
inledningsvis.
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Forskningsoversikten har visat att det foreligger olika
forestallningar hos man och kvinnor avseende bland annat Kkarriar
och kvinnors vilja och forutsattningar att rekryteras till chefs—
befattningar. Mé&n har ofta uppfattningen att kvinnor inte vill
avancera eller bli chefer och ser i storre utstrackning familjen som
ett hinder — och d& som ett hinder for kvinnor. Kvinnor pekar i
stallet pa hinder de ser i organisationer och ger uttryck for en
kritisk instéllning till Kkarridrvillkoren. Det har dven visats hur
kvinnors familjeansvar finns som en sjélvklarhet i organisationer
medan mdns ansvar forutsétts vara underordnat det organisatoriska
intresset. Detta kommer till uttryck i att organisationer anpassar
sig pa olika satt efter kvinnors och mans foraldraskap. Det har
ocksa visats hur motstand mot kvinnor som kollegor och mot
jamstélldhetsarbete tenderar vara som starkast déar kvinnor
verkligen utgor ett konkurrenshot, det vill séga huvudsakligen pa
de lagre nivderna och pa mellannivderna i organisationer.
Ledningens uttalade mal om att fa fram fler kvinnor i Kkarriaren
saknar forankring i verksamheten dar beslut om nyrekrytering av
chefer fattas. Mellanchefers inflytande har visats kunna utgotra
hinder for forandring.

En tolkning av unga chefers bild av arbetsvillkor och karridr samt
deras karridrstrategier — till exempel att arbeta mycket obetald
Overtid eller kvinnors och méns olika instéllning till familj och barn
— &r att de anpassar sig till etablerade strukturer i organisationer
och olika gallande normer for kvinnor och mén. De unga chefernas
beteende kan tolkas som en sorts externalisering av makten, vilket
kan uttryckas som att det & makten som talar genom de unga
cheferna. De unga cheferna reproducerar ledningens normer och
varderingar, vilket leder till aterskapande i savél forestéllningar om
ledarskap och koén som i praktikens organisations- och
konsstrukturer.

Okningen av stress och langtidssjukskrivingar som under slutet
av 1990-talet och borjan av 2000-talet har observerats, sarskilt hos
unga hogavidnade och bland dessa sarskilt unga kvinnor, har
formodligen manga orsaker och forklaringar. Nagra forklaringar
kan férmodligen sokas i de studier som har diskuterats i kapitel 5,
till exempel aspekter kopplat till arbetslivets flexibilitetsdiskurs och
reproduktion av mansdominerade chefskulturer och dess
konsekvenser. Men det skulle beh6vas mer forskning for att belysa
dessa fenomen mer ingaende ur ett konsperspektiv, sarskilt i
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relation till unga manniskors etablering i arbetslivet och pa
chefspositioner.

Det visar sig ocksa i studierna av unga chefer att forandrings—
bendgna personer anser att de maste lamna organisationen. Kvinnor
som upplever att deras karridrambitioner begrénsas i organisationen
ser ingen annan utvag an att 1imna den. Aven man som har visat att
det finns andra ansvar i livet 4n organisationen genom att till
exempel vara forédldralediga, och erfarit att deras karridrer har
begransats, har ocksa lamnat organisationen. Att annorlunda och
forandringsbenagna personer anser att de maste lamna organisa—
tionen kan leda till att organisationer forblir opéaverkbara av
samhdlleliga forandringar relativt lange. Ur detta perspektiv kan en
syn pa jamstalldhet som en generationsfraga verkligen ifragasattas.

Sammanfattningsvis kan konstateras att tendensen att hysa
forvantningar om att organisationer kommer att forandra sig
enbart genom att yngre manniskor trader in i dem &r Gverskattad.
Den doljer det faktum att kvinnor och mén inte trader in i och
etablerar sig i organisationer pa lika villkor. En syn pa jamstalldhet
som en generationsfraga osynliggor dessutom hur utvecklingen
mot ett mer jamstéllt samhalle har foregéatts av vissa historiska
forutsdttningar och mycket arbete for fordndring. Detta
osynliggorande kan ge aterverkningar pa hur samtida och framtida
behov av forandringsarbete tolkas.

Utredningens bidrag motséger tyvarr den allmanna fore-
stallningen om den nya generationen som lésningen pa problemet.
Resultaten visar ocksd pa behovet av att arbeta med béde
kunskapsformedling och stark vilja till férdndring, &ven med den
unga generationen chefer. Det ar ocksa av vikt att papeka att det ar
i synnerhet i denna generation som fragor om foraldraskap och
hemarbete ar centrala.

Kartlaggning av férandringsarbete

I kapitel 6 redovisas resultaten fran enkatundersokningens andra
del. Fragorna handlar om jamstalldhetsarbete och chefsutveckling.
Resultaten visar att 78 procent av organisationerna bedriver ett
organiserat jamstalldhetsarbete. 1 1993 ars enkatundersokning, som
ingick i SOU 1994:3, svarade 58 procent av organisationerna att de
hade ett organiserat jamstélldhetsarbete. Jamstalldhetsplan &r den
vanligast forekommande formen av jamstélldhetsarbete — 76 pro-
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cent av organisationerna har det, vilket inte &r Gverraskande med
tanke pa att jamstalldhetsplanen &r lagstadgad. De nast vanligaste
formerna for jamstalldhetsarbete &r att arbeta med rekrytering och
att arbeta med I6ner, arbetstider och andra villkor. Ungefér halften
av organisationerna svarar att de gor det. Innehall och omfattning
av dessa aktiviteter varierar troligen mellan olika organisationer, ett
exempel pad aktivitet &ar lonekartlaggningar. 18 procent av
organisationerna arbetar med utbildning i jamstalldhetsfragor och
endast 12 procent arbetar med nétverk fér kvinnor.

Det &r vanligast att personalchefen &r den som arbetar operativt
med jamstélldhet; 77 procent av de organisationer som bedriver
jamstalldhetsarbete svarar att personalchefen ar en av de personer i
organisationen som arbetar med jamstélldhet. 1 31 procent av
organisationerna fanns ndgon annan person i ledande stéllning som
arbetar med jamstélldhet. 1 31 procent av organisationerna var det
en jamstélldhetshandldggare och i 30 procent en arbetsgrupp som
arbetar med jamstélldhet. Endast 7 procent av organisationerna har
interna projektledare. 1 3 procent av organisationerna finns externa
konsulter som bedriver jamstélldhetsarbetet. 41 procent av de
organisationer som bedriver jamstalldhetsarbete uppger att det ar
fler kvinnor &n médn som bedriver arbetet, och 34 procent av
organisationerna uppger att det dr en jamn konsfordelning bland
dem som arbetar med jamstélldhet. 19 procent av organisationerna
svarar att de har fler man &n kvinnor som arbetar med jamstalldhet.

I kartlaggningen stalldes ocksa fragor kring hur utvecklingen
under 1990-talet sett ut ndr det galler jamstélldhetsarbete.
75 procent av organisationerna uppger att de bedrev jamstélldhets—
arbete under 1990-talet. Vid en jamforelse uppger 37 procent av
organisationerna att arbetet ar lika omfattande nu som da, medan
36 procent uppger att det &r mer omfattande i dag an under 1990-
talet. Den inbdrdes rangordningen mellan olika jamstalldhets—
aktiviteter dr i stort sett densamma i dag som under 1990-talet.
Utbildning i jamstalldhetsfragor och néatverk for kvinnor ar de
aktiviteter som organisationerna uppger att de agnar sig at i mindre
omfattning i dag dn under 1990-talet.

Kartlaggningen  visar att  chefsutveckling dr vanligt
forekommande i organisationerna, men att kvinnor fortfarande
utgdr en minoritet i dessa. 79 procent av organisationerna har
chefsutveckling som en aterkommande aktivitet. 33 procent av
deltagarna i dessa chefsutvecklingsprogram &r kvinnor och 67 pro—
cent & madn. Riktade satsningar i form av speciell chefsutveckling
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med syfte att 6ka andelen kvinnor pa ledande poster forekommer
endast i 14 procent av organisationerna.

De organisationer som har riktade satsningar med syfte att oka
andelen kvinnor pa ledande poster anvander ledarutveckling for
kvinnor, mentorprogram for kvinnor eller med medvetet jamn
konsfordelning samt paverkar konsfordelning och innehall i den
befintliga ledarutvecklingen. Nar det galler mentorprogram sé
forkommer bade program som endast har kvinnliga deltagare och
program med medvetet jamn kdnsfordelning. Flera olika sétt att
arbeta med rekrytering forekommer. Dessa dr medveten
rekrytering av kvinnor, att kvinnor uppmanas att soka i annonser,
positiv sdrbehandling och kvotering. Andra aktiviteter som namns i
enstaka fall &r coachning, natverk, hjalp med hushallsnéra tjanster
och att stimulera pappor att ta foraldraledigt.

P4 fraggan om chefsidentifiering svarar 81 procent av
organisationerna att de identifierar framtida potentiella chefer.
14 procent av de organisationer som identifierar chefer har inte
nagra kvinnor bland dessa.

| den tidigare utredningen (SOU 1994:3) visade kartlaggningen
att det var ungefar en tredjedel av organisationerna som officiellt
hade uttalat att de ville 6ka andelen kvinnor pé chefspositioner. Att
sa stor andel av foretagen, tva tredjedelar, da inte hade definierat
konsfordelningen pa ledande positioner som ett problem, var nagot
som utredarna analyserade som ett problem. I denna utredning
visar kartlaggningens resultat att 50 procent av organisationerna
uppger att de officiellt har uttalat att de vill 6ka antalet kvinnliga
chefer. Det skulle alltsd kunna tolkas som att fler organisationer i
dag tycker att detta ar ett problem, och darmed ocksa &r mer
motiverade till att gora nagot at det. Det &r inget i denna
kartlaggning som tyder pa att konsfordelningen i styrelser och
ledningsgrupper paverkats av probleminsikten, annu i alla fall.
Resultaten visar dock att de organisationer som gjort officiella
uttalanden i hogre grad bedriver riktade satsningar for att Oka
andelen kvinnor pa chefspositioner.

Sammantaget kan resultaten analyseras som att lagstiftningen &r
den absolut viktigaste grunden fér att organisationer bedriver
jamstélldhetsarbete.

Jamstélldhetslagen medfor att ungefér 76 procent av organisa—
tionerna har en jamstalldhetsplan, och att manga arbetar med
strukturella fragor som rekrytering, l6ner och arbetstider. Det
forefaller som att kunskaper om metoder for sadant forandrings—
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arbete sprids och utvecklas, dd manga av de metoder som beskrevs i
SOU 1994:3 kanns igen hér. Fortfarande ar jamstélldhetsarbete i
syfte att oka kunskaperna pa omradet eftersatt. Det gar dock att
tolka en viss paverkan av probleminsikt pa férekomsten av riktade
satsningar. Generellt bedrivs det farre projekt nu dn pa 1990-talet,
vilket ar en bild som bekréaftas i intervjuerna med forandrings—
aktdrer som redovisas i kapitel 8. Ansvaret for jamstélldhetsarbetet
har oftast en chef i verksamheten. 31 procent av organisationerna
har en specialistfunktion for jamstéalldhetsarbetet.

Forskning om jamstélldhetsarbete

I kapitel 7 refereras forskning om jamstélldhetsarbete, vilket utgor
en referensram fOor de empiriska resultaten i kapitel 6 och 8. Bilden
fran kapitel 6 om vilka som arbetar med fragan stammer val med
den forskning som identifierat och studerat de aktdrer och grupper
som ar centrala for jamstalldhetsarbetet. Exempel pa sadana aktorer
ar hogsta ledningen, jamstélldhetsarbetare, enskilda aktivister och
natverk av aktivister.

Manga studier har visat pa vikten av att ledningen stéder och
driver arbetet, bade ur ett maktperspektiv och ur ett symboliskt
perspektiv. Samtidigt brukar organisationer dar det pagéar ett
jamstélldhetsarbete kdnnetecknas av férekomsten av personer som
arbetar operativt med fragan, antingen inom ramen for sina
arbetsuppgifter eller pa frivillig basis. Det finns dven studier som
visar att jamstalldhetsarbetet brukar ha nagon form av bredare
forankring pa grasrotsniva i form av ett natverk av kvinnor som
bevakar och driver pa arbetet. Denna typ av natverk ser till att
fragan inte koopteras.

De metoder som omndmns i kapitel 6 dr framfor allt de som &r
omndamnda i lagen: jamstélldhetsplan (det vill séga kartlaggning),
rekrytering, 16n, arbetstid och andra villkor. Dessutom omnamns
utbildning och nétverk, varav utbildning 4r en forhallandevis
gammal metod, och mainstreaming, vilket 4r en forhallandevis ny
metod. Kartldggning, som foretradelsevis anvéands i jamstalldhets—
arbetets inledande skede, &r ett sdtt att synliggéra kon generellt och
kvinnors erfarenheter, vilka ofta &r osynliga i organisationer.
Rekrytering som jamstélldhetsmetod kan innebéra alltifran att i
annonser vialkomna det underrepresenterade kdnet att soka tjanst,
till en kritisk granskning av nuvarande rekryteringsmetoder, till
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positiv sdrbehandling och kvotering. Utbildning kan variera vad
galler innehall och konsfordelning bland deltagare. Tidigare
forskning visar att innehéllet ofta har ett konskomplementéart
innehall och att deltagarna ar kvinnor eller kvinnor och man.

Forskningen visar att jamstélldhetsarbete i organisationer
aktiverar motstand, framfor allt bland méan. Kvinnor och mans
installning till jamstalldnetsarbete kan forstas utifran deras
forhallningssatt till konsordningen. Mans motstand kan forstas
som logiskt ur ett maktperspektiv — de tjdnar mer, gér mindre av
det obetalda hemarbetet och har hogre status i samhéllet. Mén
tolkar darfor ofta jamstalldhet som nagot de kommer att forlora pa.

Saval stod till jamstélldhetsarbete som motstand mot det kan
forekomma i bade aktiva och passiva former. Jamstélldhetsarbetet
moter bade kulturella och institutionella hinder, vilket innebar i
praktiken att bade strukturer och symboliska aspekter kan verka
hindrande mot forandring. Motstand kan &ven férekomma inom
ramen for jadmstélldhetsarbetet genom att det skapar arenor for
mans homosaociala samspel, vilket till exempel har observerats i
studier av mentorprogram. En form av motstand 4r den omsorg
och férdragsamhet kvinnor och man som sjilva sager sig vara
positivt instéllda till jamstalldhet har med andra méans motstand.

Jamstalldhetsarbete innebdr i praktiken komplexa och mot-
ségelsefulla forandringsprocesser. Jamstélldhetsarbetets dilemma
och utmaning &r att det ska forandra de befintliga villkoren, inom
ramen for de befintliga villkoren. Darfor gar det inte att identifiera
en basta metod, eller ett riktigt tillvdgagangssatt. De organisationer
som ser resultat av arbetet d&r de som provat flera olika metoder
samtidigt och dar “misslyckanden” tillatits utan att fragan
avskrivits. Hogsta ledningens vilja till fordndring verkar spela
storre roll &n vilka metoder som anvénds.

Forskning, framfor allt anglosaxisk, har visat hur jamstalldhets—
arbete kan forstds som antingen liberalt eller radikalt. 1 liberalt
jamstalldhetsarbete ar fokus pa att processer och procedurer ska
vara rattvisa. | radikalt jamstalldhetsarbete ar fokus i stéllet pa ett
rattvist utfall. | praktiken innehédller de flesta formerna av
jamstalldhetsarbete bade liberala och radikala inslag. Liberalt
jamstélldhetsarbete, till exempel i form av ledarutveckling for
kvinnor, har kritiserats for att anpassa kvinnor till en manlig norm.
Senare praktik och forskning har visat att just ledarutveckling kan
fungera medvetandehd6jande och darfor kan tolkas som radikal.
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Mangfaldsdiskursen har vuxit fram som en foljd av de tillkorta—
kommanden som préglat ett i huvudsak liberalt jamstalldhetsarbete.
Mangfaldsdiskursen innebér att kon inte langre behdver fornekas,
utan att olikheter erkdnns och varderas. Det ar ett satt att,
atminstone i teorin, komma &t normen och att visa att den inte ar
generell och objektiv. Mangfaldsdiskursen innehaller dock
fallgropar genom att fokus péa olikheter gor det svart att tala om
kategorier. Strukturer individualiseras och normen fortlever i
orubbat bo.

Forskning har visat pa bade betydelsen av och begransningen for
kunskap och kunskapsférmedling som fordndringsarbetets motor.
For att kunskapen ska fungera ifrdgasattande bor den ha ett
maktperspektiv. Ett konskomplementdrt budskap beféster
konsordningen. Kvinnor och man tolkar kunskap olika utifran sina
respektive maktpositioner i kdnsordningen. FoOr kvinnor kan
kunskap skapa en vilja till férandring, vilket inte behdver vara fallet
for man. Foréndring handlar darfor inte enbart om kunskap utan
ocksd om makt och om en vilja till forandring. Kunskap paverkar
diskursen i organisationer — pa vilket sitt kvinnor och man kan tala
om betydelser av kon och om jamstéalldhetsarbete, och hur kvinnor
kan forsta och utrycka erfarenheter av konsdiskriminering.

Jamstalldhetsarbete tvingas hantera en diskrepans mellan retorik
och praktik. P& en retorisk niva ar de flesta positivt installda till
jamstélldhet, medan mannen ar norm i praktiken i organisationen.
Diskrepansen mellan prat och handling kan tolkas pa olika satt.
Det kan tolkas som motstand eller som ett led i forandrings—
processen. Det kan finnas en fordrojning vad galler vart
vanemassigt praktiska handlande i jamforelse med vara medvetna
forestéllningar. Det kan tolkas som icke-existerande genom att i
praktiken forstas inte jamstalldhet och jamstalldhetsarbete pa ett
satt som ifragasatter konsordningen. Diskrepansen kan ocksa
tolkas som att retoriken Gverordnas praktiken uttryckt genom att
vi uppfattar oss som jamstédllda genom det ideal som artikuleras,
trots att vi inte &r det.

Kon samvarierar med andra strukturerande maktrelationer, sa
som klass, etnicitet och sexualitet. Jimstélldhetsarbete som till
exempel &r heteronormativt aterskapar pa sa vis konsordningen
indirekt via aterskapandet av heterosexualitet som maktstruktur.
Jamstélldhetsarbete ~ bade  aterskapar  och ifragasatter
konsordningen; konsblinda processer tenderar att enbart aterskapa
denna. Det behovs mer forskning pd omradet, om till exempel de
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omdebatterade men i praktiken inte lika vanligt férekommande
metoderna frivillig kvotering och subventionering av hemnéra
tjanster.

Teorioversikten om jamstalldhetsarbete visar att det redan i dag
finns en hel del kunskap om hur detta arbete bedrivs, vilket
motstand det kan utlésa och vilka resultat man ofta efterstévar. Vi
vet ocksd en del om vilka parter som brukar vara involverade i
arbetet och hur detta paverkar forutsattningarna. Forskningen
uppmarksammar oss dock pa att det ar ett komplext omrade, och
att det ar relevant att stindigt ifragasatta bade metoder och
antaganden om problem och Idsningar. Fortfarande saknas
beskrivande och analyserande studier av ett flertal metoder. F6r oss
som forskare utgor jamstalldhetsfaltet ett omrade som ar viktigt att
studera och problematisera.

Att arbeta for foérandring

Den bild som framtrader i kapitel 8, dar intervjuer med
forandringsaktorer analyserats, kan sammanfattas som att
aktorerna arbetar med i stort sett samma férdndringsmetoder som
1993, namligen kartldggning, seminarier, ledarutveckling,
mentorskap, natverk och rekrytering. Dessutom omnamns ett antal
metoder som tillkommit sedan 1993: coachning, integrering samt
bocker och utmdrkelser. Tillkomsten av coachning, eller
handledning, kan tolkas som att forédndringsarbetet blivit mer
individfokuserat. Integrering kan tolkas som att arbetet inte
sidoordnas i lika hég grad som 1993. Utmarkelser och bdcker kan
tolkas som symboliska artefakter, som via media mer eller mindre
paverkar den offentliga diskursen.

Forandringsarbetet generellt har genomgatt en viss forandring
sedan 1993-1994, enligt de aktorer som ingar i studien. De tva
tendenser som aktorerna beskriver handlar om forandringen pa
olika nivaer — dels pd samhallsniva, dels pa organisationsniva. Pa
samhallsniva beskrivs en storre medvetenhet och synlighet for
problemomradet, genom politik och media. Pa organisationsniva
beskrivs ett minskat engagemang i konkret férandringsarbete.
Uppfattningen om att det totala antalet projekt har minskat delas
av flertalet aktorer i studien, och det finns néagra tolkningar till
varfor s har skett. En &r att jamstalldhet som enskilt begrepp har
blivit mindre synligt genom att det oftare integreras i begreppen
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mainstreaming och mangfald. En annan, men snarlik, tolkning &r
helt enkelt att jamstalldhet har blivit ndgot sjalvklart, ndgot som
redan &r uppnatt i Sverige. Det minskade intresset for projekt i
organisationer tolkar flera aktdrer som ett resultat av
uppfattningen att jamstalldhet redan finns, och darfor inte langre
behdver efterstravas genom arbete.

Aktorernas beskrivning av installningen till frdgan kan
kategoriseras utifran samhallsdiskurs, foretag, man och kvinnor.
Det &r en diversifierad bild som framtréder. Det finns skillnader
mellan nivaerna; samhélle, organisation och individ. Det finns
ocksa skillnader mellan kategorierna kvinnor och man, men ocksa
inom kategorierna kvinnor och mén. Samhallsdiskursen praglas av
vad som ar politiskt korrekt att siga, samtidigt som det fortfarande
ségs att det finns inga kvinnor”. Foretagsledare “kan orden”
samtidigt som det forekommer mindre konkret forandringsarbete.
Instéllningen till fragan bland méan varierar med position och alder.
Unga mdn kan ha en mer positiv instéllning eller tycka att
jamstalldhet inte &r nagot problem, siger aktorerna. Motstand
utrycks framfor allt av man. Aktdrerna beskriver kvinnor som
generellt mer medvetna i dag, samtidigt som det kan finnas
omedvetenhet bland manga unga kvinnor.

Aktorerna konstaterar vidare att kunskap &r nodvandigt, men
inte tillrackligt, for forandring. Speciellt bland mén behdver
kunskap om kénsordningen per automatik inte leda till en vilja till
forandring, hdvdar aktorerna. Detta &r en lite annan bild &n den
som aterfinns i SOU 1994:3, dar det framfor allt &r bristen pa
kunskap som fokuseras. Bristen pa vilja uppmarksammas
visserligen ocksd, men den betonas inte pd samma sitt da som nu.
Prat i kombination med avsaknad av handling kan tolkas som en
"ny” form av motstand.

De resultat av jamstélldhetsarbetet som ndmns i SOU 1994:3,
det vill sdga fler kvinnor pa hdoga positioner, att kvinnor blir
synliga, kvinnor och méns 6kade medvetenhet och ett férédndrat
synsétt, ndmns dven av aktdrerna inom ramen for denna studie.
Resultaten omndmns emellertid inte enbart i harmoniska ordalag.
Aven kvinnors kritik av befintliga strukturer, att kvinnor lamnar
organisationerna och konfliktfyllda dialoger lyfts fram av aktdrerna
som resultat av forandringsarbetet.

Aktorerna beskriver de huvudsakliga problemen bakom den
fortsatt skeva konsfordelningen pa chefspositioner som
konsstrukturen i organisationer och okunskap om hur den hénger
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samman med arbetslivet i stort, mans ovilja till férandring samt att
jamstalldhet har blivit "sjalvklart”, och dérmed ett "icke-problem”.
Flertalet av dem &r Overtygade om att det kravs ett fortsatt
kvalificerat arbete pa bred front. Tva typer av lGsningar ater—
kommer hos flertalet av de intervjuade aktorerna — 6kad kunskap
och lagstiftning. Aktorernas installning till att paverka genom
lagstiftning &ar positiv, men det ar inte nagon som ger nagra
detaljerade idéer om hur detta skulle formuleras eller ga till.

Nar vi ser sammantaget pa resultaten fran intervjuerna med
forandringsaktorer, sd kan nagra reflektioner kring forandrings—
metoder goras. Det ar bade samma metoder som férekommer och
ett antal nya som dykt upp. Den forandring som skett gar att
beskriva pd tva sitt — dels vad som skett i arbetet inom
organisationer, dels hur arbetat har forflyttats till andra arenor.
Inom organisationer bedrivs i dag farre enskilda och riktade projekt
kring frdgan om konsfordelningen pa ledande positioner.
Foréndringsarbetet ar oftare integrerat i annan verksamhet, oavsett
om det bendmns mainstreaming eller inte. Dessutom ser vi hur
forandringsarbetet flyttat till bade samhallsnivan och individnivan.
Vi ser forflyttningen till samhéllsarenan som ett resultat av ett okat
politiskt intresse for frdgan och ett 6kat massmedialt intresse.
Forflyttningen till individnivan kan tolkas som att kvinnor maste
hantera det motstand de moter i organisationer pa egen hand, att
det inte erkanns som en organisationsangelagenhet. Det kan ocksa
tolkas som att kvinnor vill ha kvalificerad hjalp och stod, vilket de
lattare far i en professionell relation.

Avslutande reflektioner

Vad har vi nu sett i detta utredningsarbete? Vilka ar de bestaende
intrycken? Vi har sett att mansdominansen pa ledande positioner
bestar i stora organisationer i privat sektor. Vi har ocksa sett att det
pagar ett forandringsarbete i organisationer som syftar till att skapa
en jamnare konsfordelning. Det finns dven tendenser till att
andelen kvinnor pa ledande positioner 6kat sedan 1993.

Det har ocksa visat sig att omfattningen av jamstalldhetsarbetet i
organisationer har okat och samtidigt andrat karaktér till viss del
sedan 1993. Hélften av organisationerna i studien uppger att de
betraktar den skeva konsfordelningen pa ledande positioner som
ett problem, vilket kan jamféras med att endast en tredjedel uppgav
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detta 1993. Det finns med andra ord tecken pa en 6kad problem-
insikt.

Samtidigt ar konsférdelningen bland unga chefer ojamn, &ven
om vi inte kan beddma hur den har férédndrats under tidsperioden.
Det forandringsarbete som bedrivs ar till storsta delen sddant som
forordas i jamstéalldhetslagen. Lagstiftningen spelar en stor roll i
dag, liksom den har gjort i historisk tid, for arbetet med att skapa
lika villkor fér kvinnor och mén i arbetslivet. Antalet riktade
projekt som uttalat syftar till att 6ka andelen kvinnor pa ledande
positioner har minskat i organisationer. N&r man ser till den
overgripande instéllningen till fragan i samhéllet forefaller det som
att saval stod till forandring som motstand mot forandring har
Okat. Och det ar kanske logiskt. En okad synlighet pa den
offentliga arenan har paradoxalt nog ibland medverkat till en ékad
osynlighet for fragan i organisationer.

| betdnkandet Mdns forestéllningar om kvinnor och chefskap,
SOU 1994:3, togs foljande teman upp i den avslutande
diskussionen: méns okunnighet, kompetens, de manliga varldarna,
kvinnors kritiska blick, kvotering och féradndring. Det ar inte
omgjligt att utga fran dessa rubriker dven i denna diskussion, aven
om de har modererats nagot nedan.

Kunskap och vilja

I SOU 1994:3 synliggjordes och problematiserades konsekvenserna
av att man pa maktpositioner var okunniga om betydelser av kon i
organisationer. Kunskap var ett aterkommande tema, som nagot
som var centralt for forandring. Okade kunskaper till olika
grupper, sjalvklart ocksa till kvinnor, var darfor viktigt att tanka pa
i val av metoder. Denna syn finns kvar i dag; inte minst
forandringsaktorerna uttrycker behovet av att arbeta utifran
kunskap. Men kunskap som metod har ocksa problematiserats. De
slutsatser som kan dras i detta betdnkande &r att det inte &r
sjalvklart att 6kade kunskaper leder till fordandring. Mellan kunskap
och handling kommer ett led som bestar av vilja till forandring. Det
forefaller som att 6kad kunskap inte alltid leder till en vilja till
forandring, i synnerhet nér det galler mén.

En 6kad kunskap i organisationen generellt medfor dock ett 6kat
utrymme for att dessa fradgor 6ver huvud taget finns med pa
agendan. Med kunskaper foljer ett sprak for att kunna beskriva,
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stalla fragor, problematisera och vara kritisk. Med kunskaper kan
man ocksa ta till sig andras erfarenheter av forandringsarbete,
exempelvis i form konkreta metoder. Med o©kade kunskaper i
organisationer kanske inte konkreta resultat blir synliga i forsta
hand, utan en kritisk och reflekterande diskussion. Denna kan
sakert upplevas som frustrerande av manga, men med vilja kan den
vandas till nagot konstruktivt i forandringsarbetet. Utifran de
empiriska resultaten i utredningen ar behovet av 6kade kunskaper
fortfarande stort, da endast en mindre andel av organisationerna
har utbildning och riktade satsningar i dag. Det finns dessutom en
tendens till att dessa metoder har minskat i omfattning. Det &r
forstas extra viktigt att personer som har det operativa ansvaret for
jamstalldhetsarbete i organisationer har gedigna kunskaper pa
omradet. Det 4r en frdga om kompetens.

Kompetens

Gér det att utlasa en mer positiv tolkning av kvinnor som
kompetenta i organisationer i dag? Det ar svart att avgora. Det
forefaller som att i familjeforetag konstrueras kvinnor i hogre
utstrackning som kompetenta for ledande positioner. Mansdomi—
nansen befaster dock fortfarande férestallningar om kvinnor som
bristfélliga och komplementéara i relation till ledande positioner.
Kvinnor har mindre inflytande 6ver hur kompetens definieras &n
vad mén har i dessa sammanhang. Fortfarande beddéms kvinnor
som avvikande fran normen. Samma tendenser finns ocksa bland
unga ledare i en ny generation chefer. Fridgan om
tolkningsforetradet for vad kompetens ar blir extra tydligt i
debatten om kvotering.

Kvotering — en forvirrad debatt

I dag ar kvotering pa tapeten i den offentliga debatten.
Forvirringen kring begreppet och hur det anvands ar pafallande. |
SOU 1994:3 introducerades tanken om att kvotering redan
praktiseras — en omedveten “kvotering” av man till ledande
positioner. Men “kvotering” kan inte diskuteras om man inte
samtidigt kritiskt granskar radande definitioner och bedémning av
kompetens. Det som konstaterades da var att kompetensbegreppet
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ar manligt kénsmarkt, varfor man konsekvent har féretrade till
ledande positioner. Detta ar en “kvotering” som tidigare hade stdd
i lagstiftningen, genom lagar som exkluderade eller hindrade
kvinnor. 1 dag &r det en “kvotering” som sker genom den
maktordningen som uttrycks via strukturer och symboler i
organisationer. Begreppet kvotering definieras dock vanligen som
en medveten metod. Metoden anvands inte ofta, utifran de resultat
vi kan se.

Aven nar man talar om kvotering som metod for forandring ar
forvirringen stor. Det ar viktigt att skilja pad kvotering genom
lagstiftning och kvotering som en frivillig fordndringsmetod i
organisationer. Hur kan da begreppet redas ut? Nagra fragor som
kan stéllas ar foljande:

*  Omedveten konsekvens eller medveten metod?
o Lagstiftad eller frivillig?

e Vad ar det som kvoteras?

* Vilka kvoter &r aktuella?

* Vad ar det som efterstravas?

Lagstiftad kvotering till ledande positioner finns inte, men har
under senare tid diskuterats. De flesta tycker att detta ar nagot
negativt, antingen i meningen principiellt fel eller i meningen ett
nederlag i forhallande till frivilliga insatser. De som ser kvotering
som principiellt fel stiller detta ofta i relation till kompetens.
Kvotering ses da som en metod som ersatter kompetens. De som ar
positiva till metoden ser kvotering som en metod vilken
efterstrdvar kompetens. Beddmningen &ar helt beroende av den
analys som gors av den radande situationen. Har vi ett system dar
kompetens tillgodoses? Finns det andra sétt att se pa kompetens?
Finns det diskriminering?

Retoriken i kvoteringsdebatten &r ofta vérdeladdad och
dramatisk. Det forekommer som ett "hot”. Hotet stélls da emot
nagot positivt laddat, vilket ar “frivillighet”. Det ar svart att sakligt
ga in i den typen av debatt. Utifran utredningens resultat kan vi se
att de som &r negativa till kvotering genom lagstiftning ser det som
ett hot mot frivilligheten och kompetensen. De som &r positiva till
kvotering genom lagstiftning ser det som ett mdojligt stéd for
forandringsarbetet, for att ©ka kompetensen. Ingen verkar
foretrada synsattet att det ar en i forsta hand onskvard atgard. De
som tycker att det kan vara vart att prova ser det inte heller som en
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tillracklig atgard, utan som ett stod for annat forandringsarbete.
Men de flesta forefaller foredra en frivillig vdg och ser lagstiftning
som en sista utvag da frivilligheten inte fungerar. Pa satt och vis ar
detta sjalvklart; lagar stiftas just darfor att nagot inte regleras
frivilligt. Lagar stiftas darfor att det finns ett problem.

P& frivillig vag anvands inte metoden kvotering sarskilt ofta enligt
vad utredningen visar, men det kan finnas ett morkertal. Kanske
praktiseras kvotering oftare, men under annat namn. Hur kan da
frivillig kvotering som metod definieras? Ett forslag pa definition
ar denna:

« Konkreta mal for andel kvinnor och andel méan pa en viss
funktion.

e Forandringsarbete via diverse metoder.

« Uppfoljning av mal.

Utifran denna definition aterstar sedan fragor kring vad som
kvoteras och vilka kvoter som formuleras. I debatten som pagar
just nu ar det framst fragan om konsfordelning i styrelser som
diskuterats. Det ar dock ingen sjalvklarhet att just detta ar det
viktigaste pad omradet ledande positioner. Det ar lika mojligt att
diskutera sammansattningen i foretagsledningen. Kdnsférdelningen
pa operativa positioner kan tankas ha storre inflytande pa villkoren
i organisationer, och darmed storre betydelse for jamstéalldheten i
organisationer. Det ar ocksa mojligt att kvotera platser pa
chefsutvecklingsprogram och annan utbildning. Arbetsgrupper,
interna projekt och andra mer eller mindre tillfalliga grupper i
organisationer kan kvoteras. En vanlig arena for kvotering &r
jamstélldhetsarbetet, dar ofta en jdmn konsfordelning efterstravas i
kommittéer, arbetsgrupper och projekt.

Det &r vért att notera att det ofta &r mer accepterat att kvotera in
mén an att kvotera in kvinnor. Med mdn kvoteras kdnsneutral,
objektiv kompetens in och med kvinnor kvoteras ett sérintresse in,
med en kompetens som ofta beskrivs som bristfallig. Dessa
forestéllningar kan tolkas som ett uttryck fér en mansdominerad
konsordning.

Forestéllningen om att kvotering betyder 50/50 visar sig ofta,
vilket inte alls behdver var fallet. Att faststalla kvoterna &r den
forsta fasen i en kvotering. Vad ar det som ska std som norm for en
viss kvot? Ar det fordelningen bland anstillda, kunder, yrkes—
utbildade, &gare? Det &r inte heller sjalvklart hur man arbetar mot
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malet, eller pa vilket satt det ska foljas upp. Alla dessa fragor ar
viktiga att ta med i en diskussion om kvotering som metod. Mer
forskning om huruvida och pa vilket sitt kvotering som frivillig
metod forekommer vore av intresse. Vad brukar i sa fall en sadan
metod kallas?

Vilka kan konsekvenserna bli om kvotering anvands som metod?
Det finns en 6verhangande risk for en stigmatiseringsdiskurs kring
kvinnor pa ledande positioner. Om kvotering tillampas, och en
dominerande diskurs i foretag sdger att kvotering ersétter
kompetens, sia kan i varsta fall foljden bli att alla kvinnor
stigmatiseras som inkompetenta. Risken ar da 6verhangande att det
blir ett bakslag dar konsneutral strategi aterigen blir vanlig bland
kvinnor. Kvinnor pa ledande positioner hamnar i ett defensivt lage
dar de ska forsvara sig och legitimera sig som konsneutralt
kompetenta. Det ar en ohallbar situation, vilken ocksa skulle
hdmma utvecklingen mot mer jamstéllda organisationer.

Att tillampa kvotering krdver med andra ord en medvetenhet
kring varfér, och det kraver kunskaper om dagens situation. Det
kraver formodligen en tydlighet fran ledningens sida, och det
kraver medvetna och kunniga kvinnor pa ledande positioner.
Stigmatiseringen av kvinnor kan brytas med ett forhallningsstt,
dar det blir sjalvklart positivt att rekryteras som bade kvinna och
kompetent. Det spelar ocksa en roll vilka signaler som sands i
samband med att en kvinna, eller kanske tva kvinnor, tar plats i ett
tidigare enkonat sammanhang. Ser man detta som en l6sning pa
“problemet”, eller som ett steg i en process?

Slutligen aterknyts till frdgan om kvotering via lagstiftning. Vilka
skulle riskerna respektive vinsterna med kvotering via lagstiftning
kunna vara? Forutom risken att stigmatisera kvinnorna pa ledande
positioner, kan man fraga sig vilken typ av kvotering som skulle fa
effekt. Ar styrelser, eftersom det ar det som huvudsakligen
diskuterats, viktiga for organisationers verksamheter? Svaret borde
tveklost vara att sa ar fallet. Da handlar foljdfragan om effekten av
konsfordelningen i styrelsen. Det vet vi lite om utifran forskning.
Det som verkligen konstaterats i forskning &r att kvinnors
minoritetssituation &r problematisk generellt, i synnerhet for
mdjligheten att agera i fragor som tangerar konsordningen. Det ar
inte troligt att en eller tva kvinnor i varje styrelse skulle kunna
paverka konsstrukturerna i organisationerna namnvart. Da skulle
man kunna hamna i en situation dér kritikerna tycker att en extrem
metod anvénts via lagen, medan andra tycker att den far for liten
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inverkan pa organisationers verksamhet. Kvinnor i minoritets—
situation kan ibland till och med snarare medverka till att
konsordningen reproduceras. Motstandet skulle med andra ord
kunna 6ka i organisationer med metoden kvotering.

Vinsterna med kvotering via lagstiftning skulle kunna vara att i
organisationer dar viljan hos dgare och ledning finns, kan
lagstiftningen bli ett stdd i det bredare férédndringsarbetet. Om
metoden blir legitim i styrelser, kanske metoden kan spridas pa
frivillig vdg i andra sammanhang. | organisationer dar varken
probleminsikt eller forandringsarbete finns skulle kvotering via
lagstiftning kunna sétta igang en process som 6kade mojligheterna
till jamstalldhet. Sjalvfallet finns det vinster med kvotering for
enskilda kvinnor, dar kdnstillhérigheten som kvinna kan véndas till
en mojlighet och en tillgang i stallet for ett ofta upplevt hinder i
form av diskriminering i organisationer.

Syftet med utredningen har inte varit att utreda kvotering, utan
snarare att utreda frivilligheten. Det &r viktigt att utifran
utredningens resultat konstatera att frigan om utvecklingen mot en
mer jamstalld konsfordelning pa ledande positioner ar avsevart
storre an fragan om kvotering.

Mansdominans i férandring

Utredningens slutsats ar att mansdominansen bestar i styrelser och
foretagsledningar. Samtidigt ser vi en tendens till att det pagar en
process mot en mer jamstalld konsfordelning pa ledande posi-
tioner. Kvinnornas andel i saval styrelser som ledningsgrupper har
Okat sedan 1993, 4ven om detta kan ges flera forklaringar. Det kan
delvis tolkas som en del av en fordndrad arbetsmarkand, vilket
ocksa har paverkat bade population och urval i denna kartlaggning.
Det kan ocksa vara vart att reflektera Gver att den aktuella
tidsperioden inneburit en nedgang i konjunkturen vilket ofta
medverkar till tillbakagang for kvinnors position. Kanske har det
skett en forandring i positiv riktning trots ekonomiskt svara tider?
Andelen organisationer som bedriver jamstélldhetsarbete har 6kat.
Probleminsikten har okat.

I SOU 1994:3 konstaterades att kvinnor ofta har en kritisk blick
pd hur chefskap ar utformat utifran ett konsperspektiv. Den
kritiska blicken blir dock séllan en kritisk rdst i organisationer,
beroende av kvinnors minoritetssituation och konsekvenserna av
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den. De fa kvinnor som finns pa ledande positioner har ofta haft ett
konsneutralt forhallningssatt, dar betydelser av kon fornekats. Det
finns dock tecken i de empiriska resultaten till att aven detta haller
pa att forandras. Det ar vanligare att kvinnor pa ledande positioner,
i politik och arbetsliv, uttalar sig for en fordndring av
konsfordelningen i dag jamfort med for tio ar sedan. Att kvinnor
som ar synliga pd den offentliga arenan inte undviker fragor om
kon har beskrivits som en viktig forutsattning for forandring.

Forandringar vacker ofta motstand. Resultaten visar en komplex
bild, dar bade okat stod for fragan och ett 6kat motstand finns
med. En del resultat pekar mot att fragan uppmarksammas mer pa
samhéllsniva nu 4n vad som var fallet 1993. Aven i organisationer
uppfattas mer prat” forekomma, dock inte nédvandigtvis kopplat
till ”handling”. Hur kan denna upplevda diskrepans mellan prat och
handling tolkas? En tolkning &r att den innebédr en ny form av
motstand mot forandring. En annan tolkning &r att den snarare ar
ett nodvandigt led i en forandringsprocess, déar pratet maste ga fore
handling med viss tidsmarginal.
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In 1993 the Government instructed a Commission to collect and
collate information about progress towards an even representation
of women and men at managerial level in different companies and
industries. The work of the Commission led to the report Men’s
perceptions of women and management, Swedish Government Of-
ficial Reports (SOU) 1994:3. In May 2002 | was commissioned by
the Government to undertake a follow-up inquiry to that report.
After nine years there was a need to update the picture and investi-
gate current patterns of change and, perhaps, the will for change, as
regards women in leading positions in the business sector. The
terms of reference for this inquiry state that the Commissioner is
to follow up on the previous inquiry and shed light on develop-
ments since 1993. The inquiry is to produce statistics on women
and men in leading positions in different industries and different
counties. It is to map the progress towards an even representation
of women and men among corporate managers. Patterns of change
and the will for change are to be studied on the basis of interviews
with managers, agents of change and professional women. The in-
quiry is to include an account of research and development in Swe-
den in the area of gender and organisational structures since 1993.
The empirical section of the follow-up consists primarily of a
new survey of large organisations and new interviews with agents
of change. The survey has been carried out using a questionnaire
focusing on two areas: first, sex distributions among senior per-
sonnel, and secondly, measures taken by organisations to promote
change in the sex distribution in managerial positions. The sample
in the interview study consists of 20 agents of change. The theore-
tical frame of reference has been deployed over a number of diffe-
rent chapters. The overview of theoretical studies on women as
managers that is given in this report has been taken over from
SOU 1994:3. The theoretical position adopted in the field of orga-
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nisational structure and gender follows a tradition characterised by
a critical power and structure-based perspective on questions of
management and gender. Proceeding from this perspective, certain
new themes have been taken as the starting point for linking this
inquiry to research in the field. These themes are women’s oppor-
tunities to be owners and entrepreneurs in historical retrospect, a
discussion of women’s representation on boards of directors, men
as corporate leaders and the construction of masculinity, the situa-
tion of young business leaders, and research on processes of
change. These chapters together make up the interpretative frame-
work for the empirical sections of the study.

Results

Most of the organisations in the study are privately owned limited
companies. A total of 500 organisations are included in the survey.
87 per cent of the organisations studied have boards dominated by
men, i.e. more than 60 per cent of board members are men. In the
group of privately owned companies, 93 per cent of company
boards are dominated by men. 42 per cent of the organisations have
no women on their boards. On average, women make up 17 per
cent of the boards in the study and men 83 per cent. In privately
owned companies, the proportion of women is lower (13 per cent).
A large proportion of the women on company boards are union
representatives — 31 per cent of the female board members in all
companies and 37 per cent in privately owned companies.

86 per cent of the organisations have top management teams that
are dominated by men. In 32 per cent of them, the management is
made up exclusively of men. For privately owned companies the
corresponding figures are 90 and 34 per cent respectively. Women
constitute 18 per cent of management in all organisations and 16
per cent in privately owned companies. The most common sphere
of responsibility for women in top managerial positions is person-
nel/human resources (24 per cent). The next most common activi-
ty for women in top managerial positions is financial management.
Turning to organisations with young managers (aged 35 or young-
er), 42 per cent have no women at managerial level.

The historical background presented shows the conditions fa-
cing women board members and managers. There are few studies in
this area. The research review shows that women have worked and

266



SOU 2003:16 English summary

run companies in spite of the obstacles posed by legislation. Both
civil law and labour legislation have made it difficult for women to
take part in working life. The study described in chapter 2 has ma-
inly discussed women on the boards of limited companies during
the period 1918-1973, based on data from the Swedish Industrial
Directory. The findings are unambiguous: women have played a
very minor role in company boards during this period. The role
played by women in the companies discussed here shows that they
have owed their opportunity to exert an influence to their family
ties to the companies concerned. Relatively small family firms seem
to have constituted women’s opportunity to work as board mem-
bers.

Theories about management and gender largely have to do with
knowledge of gender constructions in organisations, and the prac-
tical consequences of gender-based structures. One issue that has
occupied a central place in the research has been the search for in-
terpretations of the reproduction of male dominance in positions
of power. One conclusion that can be drawn from the research is
that the sex distribution in leading positions, with men in the majo-
rity and women non-existent or in a minority, has conseguences
for both the shape taken by management and organisational struc-
tures. There is an exaggerated tendency to cherish expectations
that organisations will change simply because younger people take
a place in them. This conceals the fact that women and men do not
enter and establish themselves in organisations on equal terms. The
view that gender equality is a generational issue, moreover, ignores
the fact that progress towards a more equal society has been prepa-
red by certain historical conditions and substantial efforts to bring
about change.

The findings show that 78 per cent of the organisations carry on
systematic gender equality work. In the 1993 questionnaire survey
(SOU 1994:3), 58 per cent of the organisations responded that
they had systematic gender equality work. A gender equality plan is
the most commonly occurring form of gender equality work,
which is hardly surprising given the fact that a gender equality plan
is required by law. The next most common forms of gender equali-
ty work target recruitment, wages and salaries, working hours and
other conditions of work. 18 per cent of the organisations have
courses on gender issues and just 12 per cent use networks for
women. 50 per cent of the organisations state that they have decla-
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red officially that they want to increase the number of women
managers.

The review of theoretical studies of gender equality work shows
that a great deal is known even now about the forms such action
takes, the resistance it can encounter and the results that are often
aimed for. We also know a certain amount about the parties gene-
rally involved in the work and the influence this has on its pros-
pects. However, the research draws attention to the fact that this is
a complicated area and that it is appropriate to constantly question
both methods and assumptions regarding problems and solutions.

The results of the interviews with agents of change provide a pic-
ture of the methods used to promote change. Some of the methods
that occur are the same as in the earlier study, while a number of
new approaches have also shown up. The changes that have taken
place can be described in two ways: changes in the way organisa-
tions are working and shifts to other arenas. Within organisations
today, there are fewer individual, targeted projects in the area of
sex distribution in leading positions. Action to promote change is
now more often integrated into other activities. In addition, we
observe that reform endeavours have shifted to the social and indi-
vidual levels.

Concluding reflections

We have seen that men continue to dominate leading positions in
large organisations in the private sector. We have also seen that or-
ganisations are engaged in efforts to bring about change, aiming to
create a more even representation of the sexes. There has been a
trend towards an increased proportion of women in leading posi-
tions since 1993. It has further emerged that gender equality work
at organisations has grown in scope since that time and has also, to
some extent, changed in character. Half of the organisations in the
study indicate that they regard the skewed sex distribution at ma-
nagerial level as a problem, compared with just a third in 1993. In
other words, there are indications of an increased awareness of the
problem. On the other hand, the proportion of women among yo-
ung managers is low. Most of the reform endeavours that are un-
dertaken are of the type prescribed in the Act concerning Equality
between Men and Women. As has been the case historically, the
legislation continues to play a major role in the work of establi-
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shing a level playing field for women and men in working life. The
number of targeted projects taking place within organisations and
aimed explicitly at increasing the proportion of women in senior
positions has declined. Looking at the overall attitude to the issue
in society, it appears as if support for change and resistance to
change have both increased. Paradoxically enough, increased visibi-
lity in the public arena has sometimes had the effect of making the
issue less visible within organisations. At organisation level too,
there is a feeling that though there is more “talk” about the issue, it
is not necessarily linked to “action”. How is this perceived discre-
pancy between words and action to be interpreted? One interpreta-
tion is that it constitutes a new form of resistance to change. An
alternative interpretation is that it is a necessary stage in a process
of change, in which there is inevitably a certain time lag between
words and action.
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Christina Franzén &r organisationskonsult med examen fran
Gestaltakademin i Skandinavien och arbetar sedan 1995 som vd for
Naringslivets  Ledarskapsakademi, en  ndtverksorganisation
bestdende av organisationskonsulter och forskare. Alla som ar
verksamma i foretaget har en gedigen konsteoretisk kunskap som
en viktig bas for forstaelse av saval organisationer som ledarskap.
Verksamheten vander sig i forsta hand till chefer i savél privat som
offentlig sektor. I verksamheten arbetar Christina férutom som vd
med ledarutvecklingsprogram, ledningsgruppsutveckling, foérénd-
ringsprojekt, chefshandledning, seminarier och foreldsningar.
Foretaget initierar och genomfér dven egna utvecklingsprojekt och
har bland annat kartlagt hur yngre chefer ser pa villkor for karriar
och ledarskap.

Charlotte Holgersson &r verksam som forskare och larare vid
Handelshogskolan i Stockholm och ingar i forskargruppen Fosfor
som leds av docent Anna Wahl. Hon skriver pa en avhandling om
rekryteringen av verkstallande direktorer. Avhandlingen grundar
sig pa intervjuer med styrelseordféranden och fallstudier av
rekryteringar och utforskar fragorna: Hur gar det till nar en vd
skall rekryteras? Vilka forestallningar om ledarskap och kén skapas
inom ramen for rekryteringsprocessen? Tidigare har hon publicerat
rapporten Styrelseordférandes utsagor om vd-rekrytering (1998) och
ar medforfattare till bockerna Ledare, makt och koén (SOU
1997:135), Ironi och sexualitet- om ledarskap och kén (1998),
Osynlig foretagsledning (1999) samt Det ordnar sig. Teorier om
organisation och kon (2001).

Pia HO0k ar ekonomie doktor och verksam som forskare i Fosfor

vid Ekonomiska forskningssinstitutet, och som larare vid
Handelshdgskolan i Stockholm. Hon forskar om organisation,
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ledarskap och kén och har speciellt studerat jamstélldhetsarbete i
organisationer. Hennes avhandling, Stridspiloter i vida kjolar — om
ledarutveckling och jamstélldhet (2001), handlar om ledarutveck-
lingsprogram med syfte att 6ka andelen kvinnor pa chefspositioner.
Hon &r medforfattare till Det ordnar sig. Teorier om organisation
och kon (2001) och Ironi och sexualitet — om ledarskap och kon
(1998), och kapitelforfattare i Méans forestallningar om kvinnor och
chefskap (SOU 1994:3), Ledare, makt och kén (SOU 1997:135)
samt Osynlig foretagsledning (1999).

Annelie Karlsson Stider & ekonomie doktor i foretagsekonomi
och verksam som forskare och larare vid Handelshdgskolan i
Stockholm. Hennes verksamhetsomrade ror framst dgarstyrning, i
synnerhet agarfamiljers dgarutévning. Hon disputerade 2000 pa
doktorsavhandlingen Familjen & Firman, en studie av dgar—
kontinuitet Gver generationer i en svensk mediafamilj. Annelie
Karlsson Stider har forfattat artiklar och kapitel som ber6r
organisering av familjers relationer till féretag, daribland "Hemma
hos firmafamiljen" i Kvinnovetenskaplig Tidskrift (1999) samt "The
Heirloom" i Scandinavian Journal of Organizational Psychology
(2001). Annelie Karlsson Stider & vd i FBN - ett natverk av
familjeforetag.

Sophie Linghag dar civilekonom och doktorand vid Fosfor och
Centrum fér Manniska och Organisation vid Ekonomiska
Forskningsinstitutet,  Handelshégskolan i Stockholm. |
avhandlingsprojektet behandlas chefsforsérjning av unga chefer
och inriktas pa hur chefskap och kon skapas och aterskapas i
organisationer. Hon har bland annat varit medforfattare till boken
Det ordnar sig. Teorier om organisation och kén (2001).

Klara Regné é&r civilekonom och doktorand vid sektionen for
Foretagsledning och Arbetsorganisationsfragor vid Ekonomiska
Forskningsinstitutet, Handelshdgskolan i Stockholm. Hon antogs
till forskarutbildningen 2002 och ingar i forskningsprogrammet
Fosfor. Klara har tidigare genomfort en Kkartlaggning av
doktoranders arbetsmiljé vid Handelshogskolan i Stockholm, pa
uppdrag av Handelshtgskolans jamstalldhetskommitté. Hennes
avhandlingsprojekt behandlar jdmstélldhet och ledarskap i
kvinnodominerade organisationer.
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Yvonne Svanstrom disputerade ar 2000 pa avhandlingen Policing
Public Women. The Regulation of Prostitution in Stockholm 1812—
1880 utgiven pa forlaget Atlas/Akademi, och ar verksam som
forskare och larare vid ekonomisk historiska institutionen vid
Stockholms universitet. Hennes nuvarande forskningsprojekt heter
"Att handla med sex: reglering, liberalisering eller kriminalisering?
Prostitutionspolitik i Sverige 1930-2000” och finansieras av
Riksbankens jubileumsfond.

Anna Wahl, &r docent i foretagsekonomi, och verksam som
forskare och larare vid Handelshdgskolan i Stockholm. Hon leder
forskningsprogrammet Fosfor, dar forskning om organisation,
ledarskap och kon bedrivs i ett flertal forsknings- och
utvecklingsprojekt. Hon disputerade 1992 pa doktorsavhandlingen
Konsstrukturer i organisationer, och har efter det publicerat ett
flertal bocker, bl.a. Méns forestéllningar om kvinnor och chefskap
(SOU 1994:3), Ironi och sexualitet — om ledarskap och koén
(tillsammans med Pia H60k och Charlotte Holgersson) och Det
ordnar sig. Teorier om organisation och kon (tillsammans med P.
Ho6k, C. Holgersson och S. Linghag).
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Bilaga 1 Kommittédirektiv AR

Kvinnor pa ledande poster i naringslivet Dir.
2002:19

Beslut vid regeringssammantrade den 7 mars 2002.
Sammanfattning av uppdraget

I januari 1994 presenterades rapporten Mans forestéliningar om
kvinnor och chefskap (SOU 1994:3). Utredningen visade att 72 %
av de privata foretagens styrelser vid den tidpunkten bestod av
enbart méan och 56 % av foretagen hade ledningsgrupper bestaende
av enbart man. Drygt 40% av fOretaget bedrev inte nagot
organiserat jamstalldhetsarbete. Utredningen visade ocksd att
kvinnliga och manliga féretagsledare hade helt skilda uppfattningar
om varfor antalet kvinnor i ledande befattningar var sa fa och
huruvida detta var betydelsefullt att andra pa.

En sérskild utredare tillkallas for att folja upp 1994 ars utredning.
Utredningen ska kartlagga kvinnors deltagande pa lednings- och
styrelseniva i svenskt naringsliv och mot bakgrund av befintlig
forskning pa omradet sammanfatta kunskapslaget angaende de
hinder och strukturer som styr utvecklingen. Utredaren skall
vidare gora en samlad analys och foresla atgarder for att oka
kvinnors representation pa ledande poster i svenskt naringsliv.

Bakgrund

I april 1993 bemyndigade regeringen davarande statsradet med
ansvar for jamstélldhetsdrenden att tillkalla en sérskild utredare
med uppgiften att utreda mdjligheten till en jamnare
konsfordelning pa chefsnivd i néringslivet.  Utredningen
presenterade sitt betdnkande i januari 1994.

Utredningens uppgift var att samla in och sammanstélla
uppgifter om utvecklingen mot en jamn konsfordelning bland
chefer i olika féretag, i skilda branscher och regioner. | utredningen
ingick ocksd att sammanfatta forskning och teori pad omrédet,
arbetsforhallanden for kvinnor pa chefsbefattningar, erfarenheter
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fran  utvecklingsprogram och internationella  jamforelser.
Utredningen genomférde en enkatundersokning som omfattade
638 foretag, samtliga med fler &n 200 anstéllda. Intervjuer
genomfordes med 20 foretagsledare (mé&n och kvinnor), nio
forandringsaktorer, sju unga kvinnor i karridren, samt fyra
kvinnliga och tre manliga chefsrekryterare.

Resultatet presenterades som ett kunskapsunderlag att anvandas
for utbildning, opinionsbildning och praktiskt férdndringsarbete.
Utredningen avslutades med forslag till atgarder och goda rad till
foretagsledare och kvinnor.

Utredningen visade att 72 % av de privata foretagens styrelser
vid den tidpunkten bestod av enart man och 56 % av foretagen
hade ledningsgrupper bestdende av enbart man. Drygt 40 % av
foretagen bedrev inte nagot organiserat jamstalldhetsarbete.
Utredningen visade ocksa att kvinnliga och manliga foretagsledare
hade helt skilda uppfattning om varfor antalet kvinnor i ledande
befattningar var sa f och huruvida detta var betydelsefullt att andra
pa. Som en rod trad genom utredningen gar uppgifterna om mans
bristande kunskap om betydelsen av kon i arbetslivet. Utredningen
inneholl ocksa en teoridversikt Gver omradet chefskap och kon.
Som ett resultat av utredningen inrdttades Naringslivets
ledarskapsakademi med syfte att verka for kunskapsspridning,
opinionshildning och fordndringsarbete.

Det har nu gatt atta ar sedan utredningen gjordes och det finns
behov av att uppdatera kartlaggningen samt att undersdka aktuella
utvecklingstendenser nar det géller kvinnor pa ledande poster i
naringslivet. Nagon aktuell statistik finns inte 6ver antalet kvinnor
i foretagsledningar och toppositioner. Statistik dver antalet kvinnor
i ledande befattningar tyder inte pa att utvecklingen gatt framat.
Den totala andelen kvinnliga chefer i néaringslivet ligger fortfarande
under 20% (SCB) men andelen kvinnor kan ha okat i
toppositionerna, attityder kan ha andrats och framsteg kan ha
gjorts inom vissa branscher.

Uppdraget

Utredaren skall folja upp 1994 ars utredning, belysa utvecklingen
samt foresla lampliga atgarder for att paskynda utvecklingen mot
en jamnare konsfordelning pa chefsniva i naringslivet.

Utredaren ska samla in och sammanstilla uppgifter om
situationen idag och om utvecklingen mot en jamn kénsférdelning
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bland chefer i foretag, i olika branscher och lan. Vidare bor
utredaren belysa den allméanna situationen och arbetsforhallandena
for kvinnliga chefer genom den forskning som finns om detta.

Detta innebdr att utredningen skall ta fram branschvis statistik
nar det galler kvinnor och méan pa lednings- och styrelseniva i de
olika lanen.

Utredaren ska vidare utifran intervjuer med foretagsledare,
forandringsaktorer och  kvinnor i  Kkarridfren  undersoka
forandringsmonster och forandringsvilja i detta avseende.
Forandringar i omvdrlden som kan ha haft betydelse for
utvecklingen sadsom t.ex. samhallsutveckling och ekonomi i ett
historiskt perspektiv ska belysas, liksom utvecklingen inom
jamstalldhetsomradet sedan 1993.

En redovisning av forskning och utvecklingsarbete i Sverige
inom omradet kén och organisation sedan 1994 ska ingd i
utredningen. Slutligen ska en diskussion om mdjligheterna till
internationella jamférelser mellan olika Iander vad géller kvinnor i
foretagsledande stallning goras.

P& basis av de kunskaper som inhamtats genom ovan beskrivna
arbete skall utredaren gora en samlad analys av de hinder och
strukturer som styr utvecklingen samt foresla atgarder for att 6ka
kvinnors representation pa ledande poster i svenskt naringsliv.

Arbetets genomférande och tidplan

En referensgrupp med representanter for néringslivet, naringslivets
organisationer och arbetsmarknadens parter ska bitrdda utredaren i
dennes arbete.

Utredaren skall, ndr galler forslag och konsekvenser som
paverkar sma foretag, samrdda med Naringslivets namnd for
regelgranskning.

Utredningen skall vara avslutad senast den 8 mars 2003.

Naringsdepartementet

277

Bilaga 1



Bilaga 2 — Metod

Metodbilaga 2 a — kapitel 1 och 6
Urval enkatundersdkningen

Datainsamling har skett via en enkatundersékning som sénts ut till
678 organisationer. Foretagsadresser har tillhandahallits av
Statistiska centralbyréans foretagsregister.

En utgdngspunkt for enkatundersokningen har varit att sd nara
som mojligt folja den enkdtundersokningen som genomfordes i
betdnkandet Méns forestéllningar om kvinnor och chefskap
(SOU 1994:3) Darfor har urvalskriterierna i sa stor utstrackning
som mojligt varit desamma som i 1993 ars enkatstudie. Men i takt
med att arbetslivet har forandrats har populationen &ndrats, och
som ett resultat av detta &ven Statistiska centralbyradns
naringsindelning. Urvalet i denna enkaétstudie utgar ifran Standard
for svensk néringsindelning 1992 (SNI 92), vilket &r en revidering
av den standard foér ndringsindelning som faststélldes 1969
(SN 69) och som var utgangspunkten vid den forra enkatstudien.

Under de knappa tio ar som forflutit sedan den forra
kartlaggningen har &ven den privata sektorn fordndrats, bl.a. genom
privatisering av verksamhet som tidigare drevs i offentlig regi.
Detta har bl.a. medfort att organisationer som bedriver utbildning
och sjukvard i privat regi finns med i urvalet den har gangen. Det
bor darfor noteras att resultaten fran denna kartlaggning inte utan
vidare kan jamfoéras med kartlaggningen i SOU 1994:3.

Urvalet har skett genom att organisationer med organisa—
tionsnummer som borjar med siffran 2, statliga myndigheter samt
kommunal- och landstingsverksamhet, har exkluderats. Med
utgangspunkt fran SNI 92 har sedan naringsgrenar med fler &n
10 000 organisationer och/eller 20 000 anstéllda valts ut. Narings—
grenarna ar valda pa tva-sifferniva. Fran detta urval har Néringsgren
91, ”Intressebevakning; religiés verksamhet” exkluderats.
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Motsvarade naringsgren fanns inte med i 1993 ars urval
(SOU 1994:3).

De utvalda naringsgrenarna har darefter stratifierats i tva grupper
— en grupp med organisationer med 200-499 anstallda och en grupp
med organisationer med 500 eller fler anstallda. I varje néringsgren
och storleksgrupp har slumpvis 50 procent av organisationerna
valts ut. N&r det totala antalet organisationer i respektive
naringsgren och storleksgrupp understeg 10 organisationer, fick
samtliga organisationer i denna naringsgren och storleksgrupp inga
i urvalet. Totalt ingar 678 organisationer i enkatundersékningen,
vilket utgdr 57 procent av organisationerna i de utvalda
naringsgrenarna och storleksgrupperna (1 198 st.).

Tabell 1: Population och urval efter storleksgrupp och néringsgren

Antal
Population (N) Urval (n)
200-499 500 0ch 200 och
Kod Bendamning fler fler
1 Jordbruk och serviceforetag till jordbruk 2 0 2
2 Skogsbruk och serviceforetag till skogsbruk 9 2 11
15 Livsmedels- och dryckesvaruindustri 21 23 23
Industri for tra och varor av tra, kork, rotting,
20 e mobler 15 6 14
21 Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 24 26 25
22  Forlag; grafisk och annan reproduktionsindustri 29 8 22
24 Kemisk industri 19 11 16
25  Gummi- och plastvaruindustri 15 3 11
27 Stal- och metallverk 14 11 13
28 Industri fér metallvaror utom maskiner och apparater 25 8 21
29 Maskinindustri som ej ingar i annan underavdelning 49 32 40
31 Annan elektronikindustri 11 7 13
32 Teleproduktindustri 12 11 12
Industri for precisions-, medicinska och optiska
33 instrument; ur 13 7 14
Industri f6r motorfordon, slépfordon och
34 péhangsvagnar 20 21 21
35  Annan transportmedelsindustri 3 9 12
36 Mbbelindustri; annan tillverkningsindustri 15 2 10
40  El-, gas- och varmeverk 13 6 13
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45  Byggindustri 26 24 26
Handel med och service av motorfordon;
50  bensinstationer 26 5 18
51  Parti- och agenturhandel utom med motorfordon 57 22 41
Detaljhandel, ej med motorfordon; reparation av
52 hushalls- och personliga artiklar 32 37 35
55  Hotell och restauranger 14 9 16
60  Landtransportféretag 14 9 17
Serviceféretag till transport; researrangérer,
63  resebyréer och transportférmedlare 22 12 17
64  Post- och telekommunikationsféretag 11 23 18
65  Banker och andra kreditinstitut 19 7 17
70  Fastighetsholag och fastighetsforvaltare 20 3 13
72 Datakonsulter och dataservicebyraer 45 24 36
74 Andra foretagsservicefirmor 92 39 65
80  Uthildningsvasendet 8 3 11
85  Enheter for hélso- o sjukvard, socialtjanst; veterinarer 35 27 32
92  Enheter for rekreation, kultur och sport 18 8 18
93  Andra serviceforetag 1 4 5
Totalt 749 449 678

Kalla: Enkétundersékning SOU 2003:16.

Enkatens utformning

Enkéten bestar av tva delar, med tre respektive fyra sidor. Den
forsta delen behandlar konsfordelningen pa olika nivaer i
organisationen och den andra delen behandlar jamstéalldhetsarbete
och chefsutvecklingssatsningar i organisationen. Samma person
uppmanades fylla i bada delarna av enkaten. Om en och samma
person inte hade kidnnedom om bada omradena fanns dock
mojlighet att dela upp enkaten och lata tva olika personer besvara
den.

Kommentarer och synpunkter pa enkéatens utformning lamnades
av Lena Hokfelt, Regeringskansliet, Lena Karlsson, Radda Barnen
och Karin Lann Sprangbradan AB (ingér i en praktikerreferens—
grupp  knuten  till  forskningsprogrammet  Fosfor  vid
Handelshdgskolan i Stockholm). Innan enkéten sdndes ut gransk—
ades den av Statistiska centralbyrans mattekniska laboratorium.
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Tillvagagangssatt och svarsfrekvens enkatundersékningen

Enkéten, foljebrev och kommittédirektiv sandes ut i slutet av maj
2002. Utskicket var adresserat till personaldirektor/human
resource manger, vilket var den person som ombads besvara
enkaten. Information om den statliga utredningen och
enkétstudien skickades é&ven till vd eller motsvarande i
organisationen. Efter cirka tva veckor sandes skriftliga paminnelser
till de organisationer som inte besvarat enkaten.

Information om antalet man i styrelsen hade uteldmnats i cirka
75 av de besvarade enkéterna och information om antalet mén
ledningen saknades i cirka 60 enkéter. | ett tiotal enkater var inte
frigan om antalet kvinnor i styrelsen respektive ledningen
besvarad. Samtliga dessa uppgifter kompletterades per telefon.

Enkéten har besvarats utifran ett organisationsperspektiv och
inte utifran ett koncernperspektiv. En stor koncern kan séledes ha
flera bolag med i studien. Enkaterna har dock kodats s& att det
framgéar om en organisation &r fristdende eller om den ingdr i en
koncern i egenskap av moder- eller dotterbolag. Totalt besvarade
500 organisationer enkaten, vilket ger en svarsfrekvens pa
74 procent.

Tabell 2: Urval, antal svar och svarsfrekvens efter naringsgren
Antal och andel (%)

Kod Bendmning Urval(n)  Antal  Svars-
svar  frekvens
01 Jordbruk och servicefdretag till jordbruk 2 2 100
02 Skogsbruk och serviceforetag till skogsbruk 11 10 91
15 Livsmedels- och dryckesvaruindustri 23 16 70
20 Industri for tr& och varor av tré, kork, rotting, ej mébler 14 8 57
21 Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 25 23 92
22 Forlag; grafisk och annan reproduktionsindustri 22 16 73
24 Kemisk industri 16 8 50
25  Gummi- och plastvaruindustri 11 8 73
27  Stél- och metallverk 13 8 62
28 Industri for metallvaror utom maskiner och apparater 21 17 81
29  Maskinindustri som €] ingér i annan underavdelning 40 31 78
31 Annan elektronikindustri 13 9 69
32 Teleproduktindustri 12 5 42
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34

35
36
40
45
50

51
52

55
60
63

64
65
70
72
74
80
85
92
93

Industri f6r precisions-, medicinska och optiska
instrument; ur

Industri f6r motorfordon, slépfordon och
pahangsvagnar

Annan transportmedelsindustri

Mdbelindustri; annan tillverkningsindustri

El-, gas- och varmeverk

Byggindustri

Handel med och service av motorfordon;
bensinstationer

Parti- och agenturhandel utom med motorfordon
Detaljhandel, e med motorfordon; reparation av
hushalls- och personliga artiklar

Hotell och restauranger

Landtransportféretag

Serviceforetag till transport; researrangorer, resebyraer
och transportfdrmedlare

Post- och telekommunikationsforetag

Banker och andra kreditinstitut

Fastighetsholag och fastighetsférvaltare
Datakonsulter och dataservicebyraer

Andra féretagsservicefirmor
Utbildningsvasendet

Enheter for halso- o sjukvard, socialtjanst; veterinarer
Enheter for rekreation, kultur och sport

Andra serviceféretag

Totalt

14

21

12
10
13
26
18

41
35

16
17

18
17
13
36
65
11
32
18

678

17

10

12
18
13

33
20

10
14
12

15
13
11
27
43
11
22
16

500

64

81

83
90
92
69
72

80
57

63
82
71

83
76
85
75
66
100
69
89
80
74

Bilaga 2 — Metod

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.

Enkétstudien inkluderar organisationer med varierande dgandeform
och juridisk form. Majoriteten av organisationerna i studien &r
dock aktiebolag med privat &gandeform. En liten andel av dem som
svarat ar kommunalt respektive statligt dgda aktiebolag. Bland

Ovriga &gandeformer finns bl.a. stiftelser och

aktiebolag representerade.

landstingségda
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Tabell 3: Agandeform
Antal och andel (%) av samtliga organisationer i studien

Agandeform Andel Antal
Privat 81 404
Kommunal 4 22
Statlig 4 21
Blandad 3 15
Owrig 7 33
Bortfall 1 5
Totalt 100 500

Kaélla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.

Tabell 4: Juridisk form
Antal och andel (%) av samtliga organisationer i studien

Juridisk form Andel Antal
Aktiebolag 90 452
Ekonomisk forening 4 18
Ideell forening 2 9
Stiftelse 1 7
Bankaktiebolag 1 6
HB, kommanditbolag 1 5
Ovrig* 1 3
Totalt 100 500

Kailla: Enkéatundersokning SOU 2003:16. *Tva utldndska juridiska personer 1
registrerat trossamfund

Majoriteten av respondenterna &r personaldirektorer eller
personalchefer. Bland dem som innehar ndgon annan befattning ar
ekonomichef  eller  administrativ.  chef de  vanligaste.
Konsfordelningen ar relativt jamn, men en nagot storre andel av
dem som besvarat enkéten ar kvinnor.
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Tabell 5: Respondenternas kdn
Antal och andel (%)

Enkétdel 1 Enkatdel 2
Andel Antal  Andel Antal
Kvinna 55 274 52 259
Man 41 203 37 183
Ej svar 5 23 12 58
Totalt 100 500 100 500

Kalla: Enkatundersokning SOU 2003:16

Tabell 6: Respondenternas befattning
Antal och andel (%)

Enkatdel 1 Enkatdel 2
Andel Antal Andel Antal

Personaldirektdr/personalchef 70 350 70 348
Annan befattning 28 139 271 134
Ej svar 2 1 4 18
Totalt 100 500 100 500

Kalla: Enk&tundersékning SOU 2003:16.

Kodning och inmatning av enkétresultaten har utforts av
Enkétenheten pa Statistiska centralbyran. Punktskattningar for
populationen och testning av resultatens signifikans har utforts av
metodstatistiker Lennart Nordberg pa Statistiska centralbyran.

Redovisningen av konsfordelningen pa olika nivaer anger den
genomsnittliga andelen kvinnor och man i respektive grupp.
Siffrorna ar saledes inte viktade med avseende pa styrelsens,
ledningens eller organisationens storlek.

Ovrig chefsstatistik

Inom ramen for utredningen har statistik om chefer i Sverige och i
ett internationellt perspektiv tagits fram av Statistiska centralbyran.
Sakinnehdllet i det avsnitt i kapitel 1 som belyser chefer i
internationellt perspektiv har granskats av Statistiska centralbyran.
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Brev till VD

Brev till VD

Kvinnor pa ledande poster i naringslivet N 2002:08
2002-05-29

Till VD

P& uppdrag av Naringsdepartementet genomfor vi — Anna Wahl,
docent, Pia HOOk, ek.dr. och civiek. Klara Regné vid
Handelshogskolan i Stockholm — en kartlaggning av kvinnor pa
chefsbefattningar inom svenskt néringsliv.

Kartldggningen &r en del i en av regeringen bestalld utredning
och Dbifogat finner Ni en beskrivning av utredningen.
Kartlaggningen &r dven en del i ett langsiktigt forskningsprojekt pa
Handelshdgskolan som behandlar amnet organisation och kén med
inriktning pa ledarskapsfragor.

Information om det aktuella omradet planerar vi inhamta via en
enkdtundersokning bland drygt 600 slumpmaéssigt utvalda
foretag/organisationer. Foretagsadresser har vi tillhandahallit via
SCB:s foretagsregister. Ert foretag ar ett utav de utvalda och vi har
darfor skickat ovannamnda enkat till personaldirektoren pa Ert
foretag. Vi ar intresserade av att fa en sa riktig bild av svenskt
naringsliv som majligt och skulle darfor uppskatta Er medverkan.

Enkaten ar kort och bestar huvudsakligen av slutna fragor, varfor
den bor ga snabbt att fylla i. Fragorna i enkaten handlar om
kodnsfordelningen inom foretaget/organisationen samt eventuellt
jamstalldhetsarbete inom foretaget/organisationen. Era svar
behandlas konfidentiellt. Fo6r att kunna uttala oss om olika
branscher har vi emellertid markt enk&ten med en kod som anger
respondentens bransch och foretagsstorlek.
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Efter det att utredningen ar slutférd — i mars 2003 — kommer vi
att anordna en konferens, da vi redovisar hela utredningens
resultat. Kartlaggningen ingar har som ett delresultat. Vid detta
tillfdlle kommer dven konkreta forslag presenteras till hur féretag
kan arbeta med denna typ av fragor. Alla foretag som deltar i
utredningen erbjuds att, som tack for sin medverkan, skicka tva
deltagare till konferensen. Er personaldirektor har erhéllit en
intresseanmalan som Ni kan skicka in om Ert foretag &r intresserat
av denna typ av aterforing.

Om det ar nagonting som Ni funderar 6ver hor garna av Er till
Klara Regnd . Ett stort tack for Er medverkan.

Med vanliga hélsningar

Anna Wahl Klara Regno
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Brev till Personaldirektér/Human
Resource Manager

Kvinnor pa ledande poster i naringslivet N 2002:08
2002-05-29
Till Personaldirektér/Human Resource Manager

P& uppdrag av Naringsdepartementet genomfér vi — Anna Wahl
docent, Pia HO66k ek.dr. och civiek. Klara Regnd vid
Handelshogskolan i Stockholm — en kartlaggning av kvinnor pa
chefsbefattningar inom svenskt naringsliv.

Kartlaggningen &ar en del i en av regeringen bestalld utredning
och bifogat finner Ni en beskrivning av utredningen.
Kartlaggningen &r dven en del i ett langsiktigt forskningsprojekt pa
Handelshdgskolan som behandlar &mnet organisation och kén med
inriktning  pad  ledarskapsfragor.  Information om denna
undersokning har aven sants till VD pa ert foretag/organisation.

Insamlandet av information kommer att ske via en
enkdtundersokning bland drygt 600 slumpmaéssigt utvalda
foretag/organisationer. Foretagsadresser har vi erhalligt via SCB:s
fOretagsregister. Ert fOretag &r ett utav de utvalda och bifogat
finner Ni ovannamnda enkat. Vi ar intresserade av att fa en sa riktig
bild av svenskt néringsliv som mojligt och skulle uppskatta er
medverkan i denna enkdtundersékning.

Era svar behandlas konfidentiellt. FOr att kunna uttala oss om
olika branscher har vi emellertid méarkt enkdten med en kod som
anger respondentens bransch och foretagsstorlek. | enkatens hégra
horn aterfinns ytterligare en kod. Med hjalp av denna kod vet vi
vilka foretag som har skickat in enkaten, och pa sa satt undviker vi
att skicka paminnelsebrev i onddan. Enkatkoden rivs bort fran
enkaten samtidigt som Ert foretagsnamn stryks fran adresslistan.
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Enkaten ar kort och bestar huvudsakligen av slutna fragor, varfor
den bor ga snabbt att fylla i. Enkaten bestar av tva delar. Den forsta
delen - sidan ett till tre — behandlar huvudsakligen statistik
angadende konsfordelningen i foretaget. Den andra delen - sidan
fyra till sju — behandlar huvudsakligen jamstalldhetsarbetet inom
foretaget. Vi ser helst att du sjalv fyller i hela enkdten. Om du
emellertid inte har kdnnedom om de bada omréadena kan enkaétens
tva delar fyllas i av tva olika personer. Foljaktligen aterfinns den
inledande informationstexten pa tva stallen i enkéten.

Efter det att utredningen &r slutford i mars kommer vi att
anordna en konferens, da vi redovisar utredningens resultat. Har
ingar kartlaggningen som ett delresultat. P4 konferensen kommer
aven forslag presenteras till hur foretag praktiskt kan arbeta med
denna typ av fragor. Alla foretag som deltar i utredningen erbjuds
att som tack for sin medverkan i undersokningen, skicka tva
deltagare till konferensen. Om Ni &r intresserade av denna
mojlighet till aterforing ber vi Er att skicka in den bifogade
intresseanmélan, sa hor vi av oss med ytterligare information.

Den ifyllda enkéten skickas, senast den 14 juni 2002, till Klara
Regno, Handelshdgskolan, Box 6501, 113 83 Stockholm. Om det
ar nagonting ni funderar dver hor garna av Er till Klara Regno.

Ett stort tack for Er medverkan.
Med vanliga hélsningar

Anna Wahl Klara Regno
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Enkatformular

Kvinnor pa ledande poster i naringslivet N 2002:08

Den hdr enkdten handlar om  konsfordelning  och
jamstalldhetsarbete pa foretaget/organisationen. Vi ar intresserade
av att fa en sa riktig bild av svenskt naringsliv som mojligt darfor
ber vi Er att fylla i enkdten noggrant och utférligt. Vid eventuell
platsbrist var god anvand enkétens baksida (ange fragans nummer).
Enkéaten bestdr av tva delar och kan besvaras av en eller tva
personer. Observera att det &r foretaget/organisationen och inte
koncernen som ar undersokningsobjektet om
foretaget/organisationen ingdr i en sadan. Endast om
foretaget/organisationen som mottagit enkédten &r ett moderbolag
skall fragorna besvaras for moderbolaget. Alla uppgifter utgar per
2002-01-01. Var god fyll i de svarsalternativ som bé&st stimmer
Overens med Er situation. Siffrorna inom parentes r utsatta for att
underlatta kodningen av svaren och ar foljaktligen inget som Ni
behdéver ta hansyn till. Var god skicka den ifyllda enkéten till Klara
Regn6, Handelshégskolan, Box 6501, 113 83 Stockholm senast den
14 juni 2002.

Tack for Er medverkan!
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1. Var god ange foretagets/organisationens dgandeform.

(1) Statlig []
(2) Privat []
(3) Blandad []
@) Annan: @

2. Hur manga anstallda kvinnor respektive méan har
foretaget/organisationen? (Anstéllda ar personer for vilken
foretaget/organisationen ar skyldig att innehélla och redovisa
A-skatt, foretaget ar saledes huvudarbetsgivare for dessa

personer.)
Antal kvinnor ©
Antal man 3)

3. Hur manga kvinnor respektive man ingar i foretagets/organisa—
tionens styrelse?
(Om ingen kvinna finns pa denna niva fortsitt med fraga 6.)

Antal kvinnor

(fyll'i 0 om ingen kvinna finns i styrelsen.) 5)
Antal méan (6)
@)

4. Ar nagon av kvinnorna i styrelsen facklig representant?

@) Ja, 1 kvinna []
) Ja, 2 eller fler kvinnor [] (0) Nej [] ®)
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5. Ar nadgon av kvinnorna i styrelsen representant for en
dominerande &gargrupp?
(T.ex. representant for en familj med aktiemajoritet.)

@ Ja L] () Nej [] ©

6. Hur manga  kvinnor  respektive = méan  ingar i
foretagsledningen/organisationens hdgsta ledning? (Om ingen
kvinna finns pd denna niva fortsatt med fraga 9.)

Antal kvinnor

(fyll i 0 om ingen kvinna finns i ledningen) (10)
Antal méan (11)
(12)

7. Var god kryssa for ansvarsomradena/funktionerna for
kvinnorna i foretagsledningen/organisations hogsta ledning
(ange ett ansvarsomrade per kvinna).

VD [] (13)
Ekonomi [] (14)
Personal/HRM [] (15)
Information [] (16)
Juridik [] an
Teknik och produktion [] (18)
Marknad [] (19)
Divisions/linjechef [] (20)
Sekreterare [] (1)
Annat 22)
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8. Har majoriteten av kvinnorna, respektive mannen, pa
foretagsledningsniva/organisationsledningsniva rekryterats
externt till sina nuvarande positioner?

Kvinnor: @mJa [] (0) Nej [] (23)

Man: @mJa [] (0) Nej [] (24)

9. Pavilken niva finns den kvinna som har hdgsta
befattning? (25)

10. Hur stor andel av samtliga chefer i foretaget/organisationen &r
35 ar eller yngre (dvs. fodda 1967 eller senare)? Ange ungefarlig
procentsats. %

(26)

11. Hur stor andel av de chefer som &r 35 ar eller yngre (dvs. fodda
1967 eller senare)dr kvinnor?
Ange ungefarlig procentsats. % o))

12. Jag som har besvarat sidan ett till tre i enkdten har foljande
befattning och kon:

(1) Personaldirektor [ ] (@) Kvinna []
(2) Annan (2) Man []
(28/29)

Var god fyll i de svarsalternativ som bést stimmer 6verens med Er
situation. Observera att det ar foretaget/organisationen som éar
undersokningsobjektet inte koncernen om
foretaget/organisationen ingdr i en sddan. Endast om
foretaget/organisationen som mottagit enkédten &r ett moderbolag
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skall fragorna besvaras for moderbolaget. Alla uppgifter utgar per
2002-01-01. Den ifyllda enkaten skickas till Klara Regno,
Handelshdgskolan, Box 6501, 113 83 Stockholm. Senast den 14
juni 2002.

13a. Finns det ett organiserat jamstalldhetsarbete inom foretaget?

@mJa [] ©) Nej [] (Omnejfortsatt med fraga15) (30)

13b. Om ja, var god kryssa for vilken typ (vilka typer) av
jamstélldhetsarbete?

Jamstélldhetsplan L] (1)
Natverk for kvinnor ] (32)
Utbildning i jamstalldhetsfragor ] (33)
Mainstreaming, jamtegrering ] (34
(integrering av jamstalldhetsperspektiv i verksamheten)

Rekrytering [] (35)
Loner, arbetstider och andra villkor [] (36)
Annat @37

14a. Vem/vilka arbetar operativt med jamstalldhetsarbete i
foretaget/organisationen?

Personalchef [] (38)
Annan person i ledningsbefattning/ledningsfunktion [ ] (39)
Jamstélldhetshandlaggare/jamstélldhetsansvarig [] (40)
Natverk, arbetsgrupp, o.d. (andra aktorer) [] (41)
Intern projektledare )
Extern konsult [] *3)
Annan (44)
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14b. Hur ar konsfordelningen bland den eller de personer som
arbetar operativt med jamstélldhetsarbete?

@) En eller flera kvinna/or []
(2) Fler kvinnor an man []
3) Ungefar lika manga man som kvinnor []
(4) Fler man an kvinnor []
) En eller flera man/man []

15a. Har foretaget genomfort jamstalldhetsaktiviteter under 1990-
talet?

Ja []  © Nej [] “6)
(Om nej fortsatt med fraga 16.)

15b. Om ja, var god kryssa for vilken/-a typ av jamstélldhetsarbete?

Jamstalldhetsplan [] (47)
Natverk for kvinnor [] (48)
Utbildning i jamstalldhetsfragor [] (49)
Mainstreaming, jamtigrering

(integrering av jamstalldhetsperspektiv i verksamheten) |:| (50)
Rekrytering [] (51)
Loner, arbetstider och andra villkor [] (52)
Annat (53)

15c. Hur har omfattningen av jamstélldhetsarbete och
jamstélldhetsaktiviteter fordndrats om man jamfor nuvarande
situation med 1990-talet?

(3) Storre omfattning i dag []
() Lika stor omfattning idag []
(1) Mindre omfattning idag [] (54)
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16. Ar  chefsutveckling en  aterkommande  aktivitet i
foretaget/organisationen? (Om nej fortsatt med fréga 20)

@ Ja L] () Nej [] (55)

17. 1 genomsnitt under ett 4&r, hur manga deltar i
chefsutvecklingsprogram?

Antal (56)

18. Hur stor andel kvinnor deltar i chefsutvecklingsprogrammen
generellt sett? (Ange ungeférlig procentsats.)

Kvinnor % 57)

19a. Har foretaget speciell chefsutveckling med syfte att Oka
andelen kvinnor pa ledande positioner?

@ Ja L] ) Nej [] (58)

19b. Om ja, uppge vilken typ av aktivitet (59)

20. Identifierar foretaget potentiella framtida chefer?

@ Ja L] ©) Nej [] (60)

21. Hur stor andel av dessa identifierade potentiella chefer ar
kvinnor? %

301



Bilaga 2 — Metod SOU 2003:16

22. Har foretaget officiellt uttalat att det vill 6ka antalet kvinnliga
chefer?

@ Ja L] ) Nej [] (62)

Vanligen motivera Ert svar.

23. Om fOretaget inte bedriver nagot  organiserat
jamstélldhetsarbet, uppge varfor:

24. Ovriga kommentarer och synpunkter, garna kring resultat av
jamstéllshetsarbete och jamstélldhetsaktiviteter.

25. Jag som har besvarat sidan fyra till sju i enkdten har foljande
befattning och kén?

(1) Personaldirektor [ ] (1) Kvinna []

(2) Annan (2) Man []

(63/64)

OBS. Bildgg garna kortare beskrivning, projektplan, eller annan
information om jamstalldhetsaktiviteter. Se fraga 13 och 15.

Tack for Er medverkan!
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Metodbilaga 2 b — kapitel 8 Intervjuer
med forandringsaktorer

I betdnkandet Maéns forestallningar om kvinnor och chefskap
(SOU 1994:3) finns ett kapitel som handlar om arbetet med att dka
andelen kvinnor pa ledande positioner i svenskt naringsliv (Wahl
1994). Materialet bestod av intervjuer med personer som i sin
profession arbetade med att préva, utveckla och sprida idéer om
hur andelen kvinnor pa chefsniva kan 6ka. De definierades dar som
forandringsaktérer. Deras beskrivning kompletterade statistiken
och fordjupade bilden av det forandringsarbetet som pagick i
maénga organisationer.

Syftet med intervjustudien i denna utredning, vilken redovisas i
kapitel 8, ar att gora en uppféljning av intervjustudien i SOU
1994:3, och darmed fa en grupp forandringsaktorers beskrivningar
av forandringsarbetet i dagslaget och ocksd deras beskrivning av
och reflektioner kring utvecklingen sedan 1993. Syftet &r att bidra
med en empirisk beskrivning och en tematisk analys av svaren med
kommentarer. Syftet med denna studie &r dock inte att bidra till
teoriutveckling. Den teoretiska referensramen som ligger till grund
for upplagget av studien genom urvalsbestamning, frageguide och
analys finns presenterad i kapitel 7 i utredningen.

Urval

En forandringsaktor definieras i denna studie som en person som
pa olika satt arbetar professionellt med att 6ka andelen kvinnor pa
chefsposition. Ambitionen har varit att fanga in tongivande aktorer
pa omradet. Urvalet bestar av de personer som intervjuades inom
ramen for SOU 1994:3, med undantag av tva aktorer som da var
nya pa omradet och som i dag inte arbetar med fragan. Sammanlagt
&r det sju personer som intervjuats tidigare. Dessutom har
13 personer tillkommit i urvalet, varav flertalet bérjade arbeta med
fragan i samband med eller efter genomférandet av SOU 1994:3.
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Urvalet bestar av 21 forandringsaktorer, enligt var definition.
Bortfallet bestar av en person, som pa grund av tidsbrist inte kunde
svara pa var enkat. Studien grundas sdledes pa material fran
sammanlagt 20 intervjuer och enkater.

Det ar svart att kartlagga en siker population for studien eller att
avgora hur stort urvalet r i forhallande till populationen. Urvalet
har bestamts av synlighet pa den offentliga arenan for den har
typen av arbete, och genom en snébollsmetod. Urvalet har vaskats
fram genom manga samtal och forfragningar till personer som &r
aktiva pa faltet “att arbeta med forandring nar det galler
konsfordelning bland chefer”. Vi har ocksad kontinuerligt fragat
dem som vi intervjuat vilka de ser som de tongivande akttrerna pa
omradet, och darmed fatt en avstimning pa vart eget urval. Det
finns sjalvfallet fler personer som kunde ha ingétt i studien, men vi
vill, efter vara avstimningar héavda, att flertalet av de mest
tongivande pa faltet inkluderats. Detta géller i synnerhet de externa
aktérerna och jdmstélldhetsdirektorerna. Det finns stérre
osakerhet kring urvalet av de interna aktorerna, eftersom det visade
sig att alla utom en arbetar med fragan pa deltid. Det har namligen
varit svart att hitta interna aktorer som arbetar pa heltid med fragan
(vilket ocksa ar en del av de empiriska resultaten i kapitel 8).

Bland aktorerna kan sex betecknas som interna aktérer (Wahl
1994) genom att de arbetar med fragan i den organisation dar de
befinner sig. Av dessa ar det en som arbetar med fragan pa heltid.
De 6vriga fem arbetar delvis med fragan, men har den inte som
huvudsaklig arbetsuppgift i sitt dagliga operativa arbete. Just i dessa
aktorers respektive organisationer ar det inte heller nagon annan
som arbetar med fragan pa heltid. Tva av dessa aktorer finns inom
naringslivets intresseorganisationer. En av dessa aktorer arbetar i
dag som hdog chef, och har darfor inte fragan som enda eller
huvudsaklig arbetsuppgift, men driver och bevakar fragan
integrerat i sitt operativa arbete. Fyra interna aktdrer har
intervjuats och tva interna aktorer har besvarat samma fragor
skriftligt.

Atta av aktorerna kan kallas externa aktorer (Wahl 1994) genom
att de har fragan som sin affarsidé och/eller arbetar med fragan som
konsulter i andra organisationer &n sin egen. Oftast driver de
interna projekt, till exempel ledarutvecklingsprogram eller
mentorprogram, i olika organisationer. Tre av akttrerna driver
externa ledarutvecklingsprogram, som ar 6ppna for deltagare fran
olika organisationer. Ett par aktorer arbetar med rekrytering. Tva
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arbetar helt eller delvis i andra lander &n Sverige. Sju externa
aktorer har intervjuats och en extern aktor har besvarat fragorna
skriftligt. Bortfallet i studien bestar av en extern aktor som skulle
besvarat fragorna skriftligt, men som inte hann pa grund av
tidsbrist.

Material har dessutom samlats in via enkéter till ett riktat urval
av lansstyrelsernas jamstalldhetsdirektorer, vilket ar funktion som
skapades 1994, det vill siga samma ar som SOU 1994:3
publicerades. Urvalet i studien &r grundat pad att ticka in de
jamstélldhetsdirektérer som har arbetat specifikt med denna
fragestallning. Vi har dven stravat efter regional spridning. Fragorna
till jamstalldhetsdirektorerna Overensstamde till stor del med
fragorna vi stéllde till 6vriga aktorer. Samtliga aktorer i urvalet ar
kvinnor.

Materialinsamling

Studien har genomforts med hjélp av en frageguide, som baseras pa
den tidigare studien (SOU 1994:3) och den teoretiska
referensramen i kapitel 7. | studien genomfordes elva intervjuer,
varav sju genomfordes av bada forskarna och fyra genomfordes av
en utav o0ss. Nio personer i urvalet, varav samtliga
jamstalldhetsdirektorer, har svarat pa fragorna skriftligt. De har
samtliga l&mnat sina svar via e-post. Motivet till detta
tillvagagangssatt var att vi inom den givna tidsramen kunde fa in ett
storre material 4n vad som hade varit mojligt genom enbart
personliga intervjuer.

Fragorna var tydligt avgransade och Gverensstamde i stort mellan
intervju och enkat. Informanterna i studien delgavs samma
information fore fragorna. Utredningens bakgrund och syfte
klargjordes, samt aktorsintervjuernas del av utredningen.
Frageguider bifogas nedan.

De personliga intervjuerna styrdes av fradgorna i frageguiden, och
intervjupersonerna uppmanades till kortfattade svar. Svaren pa
fragorna, vilka skrivits under intervjun, stimdes av med den
intervjuade direkt under intervjun. Det gavs darfor en direkt
mojlighet att korrigera sadant som uppfattats fel eller bristfalligt.
Samma slags tydliga och avgransade svar efterstravades saledes i
bade intervju och enkat for att materialet lattare skulle kunna
sammanstéllas och analyseras i sin helhet.

305



Bilaga 2 — Metod SOU 2003:16

I de personliga intervjuerna gjordes anteckningar, som stdmdes
av kontinuerligt med intervjupersonen. Samtliga intervjuer skrevs
ut direkt efter intervjun. I de sju fall dar bada forskarna deltagit
kontrollerades samstdmmigheten i svaren, vilken visade sig vara
god.

Tematisk analys

Nar samtliga intervjuer var utskrivna sammanstalldes svaren och
forskarna gjorde en tematisk analys gemensamt. Svaren har
anonymiserats. Ibland har &ven citaten anonymiserats. Detta har till
exempel inneburit att organisations- och personnamn som
omnamnts anonymiserats. Resultaten har stimts av mot en grupp
fran populationen, vilken finns atergiven i bilaga 5 (mote med
experter). Ett antal personer pa expertmétet ingéar i urvalet, men
inte alla. En del av dem som ingick i urvalet var inte heller
narvarande pa expertmotet. Alla, utom mojligtvis en, av personerna
som deltog pa expertmétet ingar dock i populationen for dem som
vi definierat som forandringsaktorer. En avstdmning av den bild vi
fick fram genom resultaten kunde darmed goras. Det visade sig att
bilden kéndes igen och bekréaftades som rimlig av dem som deltog
pa expertmotet.
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Intervjuguide vid personliga intervjuer

Syftet med intervjuer med forandringsaktorer &r en uppfoljning av
SOU 1994:3.

Fragorna bestéar av nagra fokuserade frageomraden. Vi vill garna att
du hjalper oss med kortfattade svar!

1.

Noakown

10.
11.

12.

13.
14.

Hur lange har du arbetat med frdgan om kvinnor pa
chefspositioner?

Hur arbetar du just nu med den fragan?

Metoder?

Resultat?

Stod/Motstand? (i och utanfor organisationer)

| jamforelse med 1993, har arbetet generellt fordndrats?

Om du ser tillbaka till 1993, ungefar, hur tycker du att ditt
arbete foréndrats, till exempel i metoder?

Har instéllningen i olika grupper (ledning, kvinnor, man,
media, politiker) fordndrats? Varfor?

Forandring i stod/motstand, gradskillnad och uttryck?

Vad ser du som det huvudsakliga problemet i dag?

Vad skulle underlatta den hdr typen av forandringsarbete i
framtiden?

Som avslutning: SOU 1994:3 — satte den nagra spar? Vad kan
en ny utredning bidra med?!

Namn 3 centrala aktorer som arbetar med dessa fragor i dag!
Namn 3 organisationer som arbetar med dessa fragor i dag!
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Enkat till jAmstalldhetsdirektorer

Syftet med intervjuer med forandringsaktorer &r en uppfoljning av
SOU 1994:3.

Fragorna bestar av nagra fokuserade frageomraden. Fragorna

behandlar endast “arbetet med att forandra konsfordelningen pa
ledande positioner i arbetslivet”, ej jamstélldhetsarbete generellt. Vi
vill gérna att du hjélper oss med kortfattade svar!

agrwdE

10.

11.

Arbetar du med fragan om fler kvinnor pa chefspositioner?
Hur arbetar du just nu med den fragan?

Vilka metoder har du provat?

Vad ser du for resultat?

Vilket stod respektive motstand, moter du i arbetet med att
Oka antalet kvinnor pa ledande positioner?

Om du ser tillbaka till di du borjade som
jamstélldhetsdirekttér, hur tycker du att ditt arbete har
forandrats?

Har instéllningen i olika grupper (ledning, kvinnor, man,
media, politiker) fordndrats? Varfor?

Vad ser du som det huvudsakliga problemet i dag?

Vad skulle underldtta den har typen av fordndringsarbete i
framtiden? (till exempel, lagstiftning, utbildning, pengar...)
Namn tre, enligt dig, centrala forandringsaktorer pa omradet i
dag!

Som avslutning: SOU 1994:3 — satte den nagra spar? Vad kan
en ny utredning bidra med?!
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Metodbilaga 2 ¢ — kapitel 2 En
diskussion om material och metod for
att forska historiskt om kvinnor |
foretag och som chefer*

Organisationsstudier

Om man vill studera kvinnors mdojlighet att tilltrdda
chefspositioner eller styrelseposter pa organisationsniva ar det
nodvandigt att material sisom befattningslistor, 16neutbetalningar,
personallistor med mera tillhér det material som féretag l&mnar in
for arkivering. Den materialinventering som gjorts med hjélp av
Mathilda Ekstrom vid Foreningen Foretagsminnens arkiv i
Stockholm foér denna undersdkning ger vid handen att materialet
for olika foretag ar av skiftande karaktar men mdjligt att bearbeta —
dock till en arbetsintensiv och tidskravande kostnad. Vissa féretag
har t ex registerkort, vilka visar anstélldas befattningsgrad samt
deras interna Kkarriar pa foretaget (t ex Telefonbolaget LM
Ericssons arkiv, Gamla registerkort, Re-Te, Personalavdelningen,
forteckning 6ver slutade fore 1932, A-Os,G3 ab Avldningsbdcker,
Ovrig serie). Ett annat satt att se personers befattningar kan t ex
vara interntelefonkataloger.? Protokoll fran t.ex. styrelser ar dock
nodvandigt material for att kunna studera beslutsprocesser och
maktfordelning. Foretagsstudier kan inte ge en generell 6verblick
Over andelen kvinnor som chefer eller i styrelser under en viss
period, men &r av vikt nar det géller att undersoka de faktiska
organisatoriska aspekterna av kvinnor i foretagstoppen.

1 Jag vill tacka Marcus Box, Per Simonsson, Therese Nordlund, Leif Wegerman och Ulla
Wikander pa ekonomisk historiska institutionen, Stockholms universitet, Christine Bladh pé
Sodertérns hogskola for att de delat med sig av sina kunskaper inom detta
forskningsomréade. Jag vill ocksd tacka Mathilda Ekstrom arkivarie vid Foreningen
Féretagsminnens arkiv i Stockholm for vardefull hjélp. Slutligen &r jag skyldig ett stort tack
till Friedrike Gerlach, magisterstudent pa ekonomisk-historiska institutionen vid
Stockholms universitet, som excerperade informationen for aren 1963 och 1973.

2 Nar det galler t ex LM Ericssons och Alfa Laval AB Separators interna telefonkataloger ar
de dock organiserade enligt avdelningar, och personens befattning &r inte alltid noterad, ej
heller fornamn (LME Interntelefonkataloger 1923-1967, sprida argangar D1 c:1s, D5:1 1949-
1967 Adresshocker och interna telefonkataloger, Féreningen Foretagsminnens arkiv).
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Studier pa aggregerad niva

Nar det galler mgjligheten att sammanstélla 6vergripande statistik
finns olika typer av register att tillgd, men dessa har nackdelen av
att ofta endast redogdra for styrelsens sammanséttning i olika
foretag. Patent och registreringsverket (PRV) i Sundsvall har sedan
1897 varit ansvarigt for registreringen av aktiebolag i Sverige, och
deras register foljer de olika foretagen fran deras fodelse till deras
dod. Material som ror bolagens registreringshandlingar,
rakenskapshandlingar m.m. finns hos Riksarkivet om féretagen
upphort fore 1960. Om foretaget fortlever finns informationen hos
PRV. Verket lamnar dock inte ut information via andra
forskningshibliotek och har dessutom avgiftsbelagt informationen,
nagot som naturligtvis forsvarar for den enskilda forskaren (Box
2001: 11-12).

Annan, mer samlad information om styrelsers sammansattning
kan man fa via Svensk Industrikalender, det register Gver
framférallt  aktiebolags  sammansattning  som  Sveriges
Industriférbund (sedan 2001 Svenskt naringsliv efter ett samgaende
mellan Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) och Sveriges
Industriférbund) gett ut.

Industrikalendern noterar data om varje foretag som &r medlem i
forbundet. Data har foretagen sjalv rapporterat in, och brister i
rapporteringen forekommer. Giltigheten i inrapporterade data kan
heller inte kontrolleras med mer &n att originalhandlingar for
foretaget anvands. Data som inrapporteras for varje ar ar foretagets
namn och etableringsar, verksambhet, aktiekapital,
tillverkningsvarde per ar eller arsomsattning, antal anstallda,
geografisk hemvist, ledaméter i styrelsen, deras namn och
civilstind, samt i vissa fall aven kontorschefer och andra
befattningshavare som inte &r styrelseledamoter.

Vidare finns &ven Sveriges Handelskalender for perioden 1859-
1999, som dock inte tar upp styrelsernas sammansattning (se t.ex.
Sveriges Handelskalender 1921, se dven Key-Aberg 1920).

Metodval i kapitel 2

Studien i kapitel tvad ger kunskap om forekomsten av kvinnor i
styrelser hos de foretag som &r medlemmar i Svenska
industriférbundet under de tvarsnittsar som valts for studien. Nar
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det géller inrapporteringen av styrelsens sammanséttning forefaller
foretagen i allménhet ha givit information om detta, medan man i
vissa fall uteldmnat t ex antalet arbetare. N&r information fattas for
nagot foretag har dessa foretag inte tagits med i undersokningen
utan rdknats som bortfall. | kalendern finns ett personregister samt
ett foretags- och branschregister. Materialet har insamlats i tva led:
forst har personregistret gatts igenom och alla kvinnor samt de
foretag dar de ar verksamma har noterats. Dérefter har dessa
foretag sokts i foretagsregistret, dar styrelsens sammansdttning och
annan information noterats (kvinnor som representerar olika
foreningar har uteslutits, som t ex ledaméter i Sveriges
Industriférbund, Tjustbygdens fruktférening och liknande).

Valet av tvarsnittsar (1918, 1921, 1931, 1941, 1953, 1963 och
1973) har styrts av startaret for kalendern 1918, samt aret for gift
kvinnas myndighet 1921 da ett av syftena med undersokningen var
att undersoka om kvinnors civilstand spelade nagon roll for deras
deltagande i styrelsesammanhang. Tvarsnitten ligger med 10-12 ars
intervall beroende péa kallmaterialets beskaffenhet. Systematiska
matfel kan naturligtvis forekomma som vid de flesta systematiska
tvarsnittsundersokningar.® Dessa har emellertid ansetts forsumbara
nar det galler syftet med studien: att underséka mojligheten for
mer systematiska studier av kvinnors chefskap och platser i
styrelser ur ett historiskt perspektiv, samt att producera ett
tentativt resultat nar det géiller samma fraga. Kapitel 2 skall
betraktas som ett underlag for fortsatta studier.*

% Undersokningen har i huvudsak genomforts via Kungliga bibliotekets samlingar. Nar det
géller den period som undersoks har fattas Svensk industrikalender for aren 1919, 1936-37,
1946-47, 1949-52, 1954-62. Ar 1963 och 1973 har excerperats av Friederike Gerlach.

4 P& ekonomisk-historiska institutionen vid Stockholms universitet finns ett antal uppsatser
som genomfort hisjtoriska studier av kvinnor i styrelser som foretagare och pa lika
befattningar: Christina Hoffman och Kerstin Jacobsson ”Kvinnor i ledningen fér svenska
industriforetag under 1900-talet”, Annika Bohm "Kvinnligt féretagande ar 1909: en metod
for kartlaggning av kvinnligt féretagande i ett historiskt perspektiv”, Charlotte Flygelholm
"Nordiska Kompaniet: en jamforelse av kvinnors/méns Ioner, arbetsférhallanden och deras
befattningar aren 1920, 1935, 1948” och Nina Lundstrom “Foretagare under utveckling eller
avveckling? En komparativ studie av utvecklingen av kvinnliga och manliga foretagare under
1930-1994".
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Deltagare vid forskarmote den 30 september 2002
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Martha Blomqvist, docent, Uppsala universitet

Ulla Eriksson-Zetterquist, fil.dr, Goteborgs universitet

Ewa Gunnarsson, adj. professor, Arbetslivsinstitutet/Luled
tekniska universitet

Anita Goransson, professor, Géteborgs universitet

Charlotte Holgersson, doktorand, Ekonomiska
forskningsinstitutet vid Handelshogskolan i Stockholm

Carin Holmquist, professor, Handelshdgskolan i Stockholm
Christina Hultbom, ek.dr, Uppsala universitet

Pia HO0k, ek.dr, Ekonomiska forskningsinstitutet vid
Handelshogskolan i Stockholm

Sophia lvarsson, psykologie dr, Forsvarshogskolan
Ulla Johansson, fil.dr, V&xj0 universitet
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319



Bilaga 4 - Forskarmote, deltagare SOU 2003:16
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Expertmdte den 27 november 2002, deltagare
Catharina Alpkvist, jamstalldhetsdirektér, Lansstyrelsen
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Ruter Dam

Margareta Berggren, jamstalldhetsdirekt6r, Lansstyrelsen i
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Jeanette Boog-Harvard, jamstalldhetsdirektor, Lansstyrelsen
Jamtlands lan

Barbro Dahlbom-Hall, vd, Dahlbom-Hall konsulter

Anna Eliasson Lundquist, vd, Kvinnokompetensen
Ledarrekrytering

Eva Fors Norén, departementsrad, Naringsdepartementet
Erna Granath Sundqvist, konsult, Sundqvist & Sundqvist AB
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Pia HO0k, ek.dr, Ekonomiska forskningsinstitutet vid
Handelshogskolan i Stockholm
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Simone Lindsten, jamstélldhetsdirektor, Lansstyrelsen i Véstra
Gotaland

Lisa Norlander, fil.kand., Ekonomiska forskningsinstitutet vid
Handelshogskolan i Stockholm
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