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Till statsradet och chefen for
Arbetsmarknadsdepartementet

Genom direktiv 1994:102 den 15 september 1994 beslutades att till-
satta en sdrskild utredare for att kartldgga och analysera férdelningen
av ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan kvinnor och
min. Den 19 maj 1995 utsdgs landshévding Kristina Persson, Oster-
sund, till utredare. Utredningen har antagit namnet Kvinnomaktutred-
ningen.

Den 1 augusti 1995 tillkallades sdsom vetenskapliga experter
Goran Ahrne, professor i sociologi vid Stockholms universitet, Anna
G. Jonasdottir, FD och universitetslektor vid Hogskolan i Orebro,
Inga Persson, professor i nationalekonomi vid Lunds universitet,
Elisabeth Sundin, docent i foretagsekonomi och bitrddande professor
vid tema Teknik och social fordndring vid Link6pings universitet
samt Eskil Wadensjo, professor i arbetsmarknadspolitik vid Stock-
holms universitet. Sekreterare i utredningen har varit Anita Nyberg,
universitetslektor i nationalekonomi och docent vid tema Teknik och
social forandring vid Linkopings universitet, och bitrddande sekre-
terare FK Eva Lindblad och Gunilla Rapp.

Inom ramen for Kvinnomaktutredningen publiceras ett antal mo-
nografier och antologier. Experterna har i egenskap av redaktorer och
monografiforfattare svarat for urval och utformning av de olika skrif-
terna, medan de enskilda artikelf6rfattarna ansvarar for innehallet i si-
na egna bidrag. Experter och artikelforfattare har arbetat under veten-
skaplig sjdlvstandighet.

Utredningsarbetet skall vara klart fére den 31 december 1997.
Skrifter publiceras dock successivt. Foreliggande skrift, Mdn passar
alltid? Niva- och organisationsspecifika processer med exempel fran
handeln, utgor en av rapporterna i projektet Makten 6ver, i och ge-
nom organisationer. Forfattare ar Elisabeth Sundin.

Ostersund och Linkoping i december 1997

Kristina Persson

/Anita Nyberg
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Forord

Maénga personer bor tackas for att de bidragit med tid, kunskaper och
intresse for att féardigstélla denna bok. Forst och framst riktas ett tack
till de personer i fallféretagen som pa olika sitt varit behjilpliga.
Manga har berittat hur deras arbete gar till, visat lokaler och verk-
samhet, tagit fram dokument och tolkat innehallet, lotsat vidare till
andra personer, latit sig intervjuas formellt och besvarat enkiter och
granskat min text. Av anonymitetsskél kan jag inte tacka er alla med
namn, men sjélvklart hade ingenting kunnat goras utan er. Ombuds-
ménnen Tore Jonsson, Handelsanstilldas férbund i Malmo och Ulf
Lind i Ostergétland behover dock inte vara anonyma. Till er kan jag
darfor rikta ett varmt tack for att jag fatt diskutera bade uppldgg och
resultat med er.

P4 “hemmaplan” har jag ocksa haft stéd och hjilp. Uppsatsforfat-
tare och assistenter har deltagit i olika skeden och med olika uppgif-
ter. Civilekonomerna Gunilla Rapp och Lisa Huge har arbetar frimst
med enkéter och uppfljningar. Den forstndmnda ocksd med att ta
fram annat underlag. Detsamma géller civilekonom Marie Aurell som
ocksa granskat hela manuskriptet i flera versioner. FK Eva Lindblad
har arbetat med att Gverfora material till databearbetningsbar form.
Sédant arbete har ocksa utférts av doktorand Jonas Persson och uni-
versitetsadjunkt Inger Asp, bada vid Ekonomiska institutionen, Lin-
kopings universitet. De senare har dvenledes arbetat med utformning-
en av de statistiska modeller som anvénts i analyserna och varit enga-
gerade diskussionspartners angéende analyser och tolkningar. Utan
dem hade detta arbete inte varit mojligt att genomfora varfor jag ér
dem mycket tacksam.

Arbetet har utforts inom ramen for Kvinnomaktutredningens “’Lin-
kopingsfilial”. Den bestér, forutom av personer som nidmnts ovan
ocksa av docenten, huvudsekreteraren i utredningen, Anita Nyberg.
Hon, liksom medlemmar av det sa kallade P6 vid tema Teknik och
social fordndring, har generdst ldast och diskuterat tidigare utkast vid
skilda tillféllen. Sarskilt géller det professor Boel Berner och FD Per
Trulsson som é&tog sig sarskilt granskningsuppdrag i samband med se-
minariebehandling. Tack till er bada och till er alla.

Linkdping i december 1997

ELISABETH SUNDIN






Del 1 Syfte och sammanhang

1 Inledning

— organisationsfokus och valet av handeln

Denna bok ir skriven inom ramen for den sa kallade Kvinnomaktut-
redningen dvs. ”Utredningen om fordelningen av ekonomisk makt
och ekonomiska resurser mellan kvinnor och mén”. Utredningens hu-
vuduppgift &r just denna som det lingre namnet sdger, dvs. att kart-
lagga och analysera fordelningen av ekonomisk makt och ekonomiska
resurser mellan kvinnor och mén. Centralt i detta arbete &r, enligt di-
rektiven, de ekonomiska regelsystemen och deras funktionssétt sedda
ur ett jimstilldhetsperspektiv. Ekonomiska resurser, deras storlek och
killor, 4r dvenledes viktiga ur ett konsmaktsperspektiv liksom vilka
som ir de ekonomiska beslutsfattarna.

Andra delar av utredningen kartldgger loner, arbetsinkomster och
konsfordelningen inom olika yrken: Ledare, makt och kén, Kvinnors
och mdns loner — varfor sa olika? och Glastak och glasviggar? Den
konssegregerade arbetsmarknaden (SOU 1997:135-137). Dessa ger
sammantaget en god bild av svensk arbetsmarknad och svenska kvin-
nors och mins l6ner och inkomster idag. Det framgar dérav att den
svenska arbetsmarknaden alltfort 4r segregerad efter kon, bade verti-
kalt och horisontellt, och bl.a. som en foljd dérav, att méns inkomster
ir hogre én kvinnors. (Négra uppgifter av det slaget aterges ocksa ne-
dan). Huruvida detta 4r forvanande och/eller upprorande eller €j beror
pa synvinkeln och vérderingarna.

Konssegregering och lonedifferenser ar ingalunda ndgon unik
svensk foreteelse. Det finns dverallt och annorstddes ofta mera utrerat
an har (The World's Women, 1991). Ur det perspektivet finns det
ingen anledning att vara férvanad. Sverige har dock ett rykte som ett
av virldens mest jamstillda linder. I mer 4n tio ar har vi haft en jam-
stdlldhetslag och snart sagt alla svenska arbetsgivare och opinions-
bildare anammar uttalat jimstilldhetsideal. Ur det perspektivet ter sig
atminstone l6neskillnaderna som férvanande. Huruvida de &r uppror-
ande eller ¢j sammanhinger med vilka arbetsuppgifter som ger vilka
16ner. Ar det olika 1on for olika arbete? Olika 16n for likvérdigt arbete
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Moan passar alltid? SOU 1998:4

eller kanske rentav olika 16n for lika arbete? Konssegregeringen for-
véanar kanske mindre eftersom flickor och pojkar i hég utstriickning
viéljer olika utbildningar och, delvis som en f5ljd dérav, far olika yr-
ken. Sker utbildnings-, yrkes- och arbetsuppgiftsval en gang for alla
eller gérs manga smé val? Kan den enskilda individen forutse konse-
kvenserna av sina val eller blir det slutliga utfallet ovintat? Ar indivi-
dernas fria val och utbud den enda forklaringen till de skillnader som
konstateras mellan kvinnor och mén pa arbetsmarknaden eller ligger
det, helt eller delvis, ocksa p4 efterfragesidan? Hur ser efterfrigan pa
arbetskraft ut? Hur preciseras och formuleras den? Vad ir det arbets-
givare soker och vem soker de?

Organisationsfokus och syfte

For att fa svar pa de stillda fragorna maste vi in och se var, nir och
hur valen gors, utbudet méter efterfragan, besluten om att sitta 16ner-
na fattas osv. Ar det fraga om ett maktspel? Vem utdvar, i sé fall,
makt &ver vem och under vilka villkor? Vi maste allts3 in i organisa-
tionerna och foretagen #nda till de enskilda arbetsplatserna. Det dr
vad som hénder runt om pa landets arbetsplatser som vi i dagligt tal
beskriver och diskuterar som arbetsmarknaden och arbetslivet. Det 4r
dér de segregerings- och hierarkiseringsprocesser utspelas som sedan
resulterar i 16ne- och statusskillnader mellan yrken som domineras av
kvinnor respektive min. Denna slutsats drogs ocksa i den s kallade
Léneskillnadsutredningen (SOU 1993:7, s. 71 och 155):

Lonediskriminering kan i statistiksammanhang definitionsmas-

sigt endast uppsta vid en enskild arbetsplats. Den lonestatistik

som normalt anvinds omfattar ofta ett mycket stort antal arbets-

platser. Detta #r en alldeles grundlédggande analyskomplikation

for utredningen. /... / Det 4r egentligen forst nar man kommit

ned pé den enskilda arbetsplatsen, som uttémmande svar kan

erhéllas.
Ambitionen i denna studie &r att undgd den komplikation som forfat-
tarna talar om genom att studera enskilda foretag och arbetsplatser
och dér verksamma individer. For att forstd och analysera maste vi
kunna beskriva vad som hénder. Det skall géras i den hir boken vars
huvudsyfte ér att beskriva och analysera segregerings- och hierarki-
seringsprocesser pa en organisatorisk niva.

Beskrivningar av erforderligt slag tar tid att gora och bade tid och
plats att beskriva. Det kan alltsa inte géras ménga inom en och samma
studie fOr att presenteras i en och samma bok. Ett urval maste goras
av alla ténkbara arbetsplatser. Jag har hér valt nigra som tillh6r detalj-
handeln. Merparten av de enskilda arbetsplatserna ingar, i det har fal-
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Inledning — organisationsfokus och valet av handeln

let, i storre kedjor. Darfor maste dessa storre organisationer presente-
ras och i ndgon man analyseras och s& méste ocksa handeln som
bransch. Valet av handeln kommer att motiveras kontinuerligt men en
inledande argumentation goérs redan har.

Fokus pa handeln

Handeln omsitter mycket pengar. Hushéllen lade cirka 15 procent av
sin totala konsumtion pa livsmedel och drycker (exklusive vin och
sprit) och mer &n tio procent pa klader, skor och hemutrustning, totalt
mer #n 200 000 miljoner kronor per ar i borjan pa 1990-talet (Kon-
sumtion i fordndring, 1993, tabell 42). Handeln &r bland annat dérige-
nom en av de samhillsekonomiskt viktigaste sektorerna. Ocksé pa an-
nat sitt 4r handeln en sektor av stor samhéllsekonomisk och politisk
relevans.

Sedan gréaste forntid har in- och utrikes handel varit en av vért

folks viktigaste néringar. Mycket har dess struktur och organisa-

tion skiftat i hivdernas l&nga tég, fran stendlderns handel med

flinta, slavar och barnsten, 6ver vikingatagens rofferihandel med

bila och #nterhake i hand, 6ver bonders férbjudna ”’landskop”

och frimmande hansamagnaters privilegierade storhandel — till

dagens facetterade och spannande handelsldge.

(Handelns historia i Sverige, 1954)
“Fart p& hjulen” och “6kad efterfragan” innebir, oftast, rent konkret
att manniskor maste handla mera. Och handlar mera gor de framfor
allt hos olika detaljhandelsforetag. Déliga tider och stagnerande efter-
frigan maste, analogt, hanteras av detaljhandelns foretag. Sa har det
kanske alltid varit. Féljande plddering himtad frén Handels historia i
Sverige (1954) ar kraftfull och 6vertygande (om én litet svulstig och
tidstypisk): ”En romersk statsman yttrade en gang, att nationers sjo-
fart och handel vore vil s& viktiga som den enskilde medborgarens
liv. I viss méan kan vi gora det ordet till vart eget.”

Handelns foretag #r spridda dver hela landet och foljer i stort be-
folkningens boséttning men all distribution sker inte genom foretag
rumsligt bundna till konsumenterna. Stora fordndringar pagar ocksa i
detta avseende vilket berdrs mera nedan i kapitel 4.

Sektorn bestér av en blandning av stora och sma foretag och olika
foretagsformer. Den har betraktats som en skyddad hemmamarknads-
sektor men de senaste &ren har inneburit stora foréndringar. Det kom-
mer att beskrivas nirmare nedan liksom ocksé de tekniska forénd-
ringar som sektorn genomgatt och genomgar.

Konsaspekter star i fokus for utredningen. Ocksa darvidlag 4r han-
deln av intresse. Inom handeln finns bide mén och kvinnor verksam-
ma och har s alltid gjort. Konssegregering och konshierarkisering
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finns ocksd inom handeln men négon klar konsstampling eller knyt-
ning till en symbolisk kvinnlighet och manlighet tycks den inte ha.
Det gor den extra intressant i sammanhanget. Trots alla de skil till att
handeln #r sa viktig och fascinerande har den varit forhallandevis litet
beforskad och tycks bland befolkningen i stort vara ansedd som trist
och lagstatusbemingd. I detta sammanhang &r det ndgot som bor for-
stds och forklaras.

Foretag, arbetsplatser och nivéer

Studier har genomfGrts inom tre olika fretag. Fragestillningarna och
tillvigagangssitten har varierat, hur och varfor framgar av kommande
kapitel. Har skall endast ndmnas att de anstillda statt i centrum for
intresset. Anstillda pa olika hierarkiska nivaer har studerats — de pa
de versta ledarpositionerna, de som #r den sa kallade forsta linjens
chefer och de som ”sitter i kassan”. Forhallandena och betingelserna
dr inte desamma pa alla hierarkiska nivéer. Genom att integrera de
olikheterna i undersékningsuppliggningen ges en bittre bild av sek-
torn &n vad en studie av endast en niva skulle gora.

Som kommer att framgé av fortséttningen #r handeln ingen enhet-
lig sektor vare sig vad avser kon eller 16n. Inget representativt urval
av delsektorer, foretag eller arbetsplatser har gjorts utan de har valts
strategiskt utifran det kunskapsintresse som foreligger. Detta medfor
att enbart enheter tillh6rande stora och vélrenommerade foretag ingar,
att de allra minsta arbetsplatserna, de med bara en person i arbete,
valts bort, att delsektorer med extrem kénsarbetsdelning uteslutits
samt att sektorer med ett utvecklat provisionslénesystem inte ingar.
Alla dessa val kan diskuteras och problematiseras. Jag aterkommer till
konsekvenserna av valen i samband med slutdiskussionen.

Nu avslutar jag denna inledning vars frimsta syfte var att argu-
mentera for betydelsen av ett organisatoriskt perspektiv om man skall
forsta hur fordelningen av ekonomisk makt och ekonomiska resurser
mellan kvinnor och mén gr till och hur utfallet, i makt och kronor
rdknat, blir som det blir. Vidare pléderades for handeln som ett limp-
ligt studieobjekt vilket ytterligare illustreras nedan genom en snabb
presentation av de fall som utgér tyngdpunkten i framstillningen
(fallen presenteras utforligare i kapitel 5-7):

— I det forsta fallet presenteras de individer som deltagit i undersok-
ningsfOretagets traineeprogram aren 1983-1990. Féretaget och fal-
let bendmns T-foretaget/fallet for att erinra om att det 4r trainees
det giller. 1983 var det forsta ar som trainees antogs. Totalt ror det
sig om knappt hundra personer, hilften kvinnor och hilften mén.
Programmet var inget jamstilldhetsprogram utan konsfordelningen
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4r en foljd av att man strikt rekryterade efter kompetens. Trainee-
programmet #r ténkt som ett led i foretagets modernisering. Hittills
har foretaget haft forhéllandevis fa akademiker och en image av
gubbighet som man gérna vill komma ifran. Dessa redan vid rek-
ryteringen hdgutbildade mén och kvinnor skulle kunna bli forénd-
ringsagenter och fornyare runt om i organisationen. Forskningsfré-
gan 4r i detta fall enkel: var ér dessa trainees nu? Hur har det gatt
for dem? Vad har de for arbetsuppgifter och vad har de for 16n?
Om det foreligger skillnader mellan kvinnor och mén i dessa avse-
enden bor forklaras ndr, hur och varfor detta intréffat, dvs. med
syftesformuleringens ord, segregerings- och hierarkiseringsproces-
serna analyseras.

Foretaget i det andra fallet bendmns B-foretaget eftersom det ér
butikschefer som star i fokus for intresset. Butikerna ar jamnt
spridda over landet. Enheterna dr sma med i genomsnitt 3-5 an-
stillda. En majoritet av de anstéllda 4r kvinnor. Det giller ocksa
butikschefsnivan. Dirdver dr det mén som dominerar. Ocksé detta
foretag arbetar med att fornya sin image. En del av det yttrar sig
som en onskan att rekrytera flera mén till butikerna. Framgangen
har varit begrinsad men det finns nagra. Cirka 10 procent av bu-
tikscheferna ar mén. Forskningsfragorna giller i detta fall, forutom
de som berdr eventuell segregering och hierarkisering: Hur utfor-
mas ledarskap pa en sidan Iag niva? Kan detta ledarskap pa négot
sitt beskrivas och betecknas som kvinnligt? Skiljer sig kvinnorna
och ménnen &t i ndgra avseenden?

| foretag tre moter vi ménniskor som arbetar i dagligvaruhandeln
med att ta betalt, packa upp varor, stycka kott, plocka upp frukt
osv. Fallet benimns déirfor D-foretaget. Ocksé dér dr merparten av
de anstillda kvinnor och ocksa dér #r foretagsledningen mén om
det fatal man som ir anstillda. Nagra direkta insatser for att 6ka
ménnens antal har dock inte vidtagits. Ddremot arbetas aktivt for
att fa till stand arbetsrotation i alla butiker, dels for att hoja den
allménna kompetensen dels for att minska arbetsskadoma framfor
allt hos dem i kassan. D-foretagets enheter passar darfor bra for att
studera hur en etablerad konsarbetsdelning ser ut — dvs. om den
finns och i sa fall yttrar sig vertikalt och horisontellt. Forsknings-
fragorna ar darfor forst att studera om en konsarbetsdelning finns
och direfter, i sa fall, hur den fornyas och manifesteras exempelvis
hierarkiskt och lonemassigt.



2 Svensk arbetsmarknad och svenska
organisationer ur ett kénsperspektiv

Konssegregering pa olika nivaer

Den svenska arbetsmarknaden brukar beskrivas som en av virldens
mest kénssegregerade — men den kan ocksd beskrivas som péfallande
jémstilld. Det sistndmnda kan t.ex. hivdas utifran det faktum att nis-
tan lika manga kvinnor som mén aterfinns i 5nearbete. I vissa lin och
kommuner uppnadde kvinnor vid 1990-talets borjan hogre forvirvs-
intensitet &n mén. Detta &r historiskt sett unikt (inte att kvinnor arbetar
mer dn mén — men att de gor det pa arbetsmarknaden). Kvinnor och
mén arbetar dock inte inom samma sektorer och yrken.' P4 sektors-
nivé innebér denna horisontella segregering att den offentliga sektorn
kan beskrivas som kvinnornas och den privata som minnens vilket
avspeglas i nedanstiende tabell.

Tabell 1 Sysselsatta (1 000-tal och procent) fordelade efter arbetsgivare
och anstdlldas kon, drsmedeltal 1996

Kvinnor Mén

1 000-tal % 1 000-tal %
Statligt anstéllda 92 5 136 7
Primérkommunalt anstéllda 666 35 179 8
Landstingsanstéllda 216 11 49 2
Enskilt anstéllda 817 43 1372 67
Féretagare och medhjélpare 113 5 321 16
Summa sysselsatta 1905 100 2058 100

Killa: Statistiska meddelanden AM.12 SM 9701.

! Uttryckssdtet ar har, och fortsittningsvis i detta avsnitt, onyanserat. Det 4r natur-
ligtvis inte s att enbart kvinnor arbetar i vissa sektorer och yrken och enbart mén i
andra. Framstallningen syftar till att erinra om den vil dokumenterade svenska arbets-
marknadens uppbyggnad som en bakgrund till handelns stéllning och utformning.
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Aven pa denna aggregerade niva framstir sektorsskillnaderna mellan
konen som mindre entydiga 4n uttryckssittet ovan. Kvinnodominan-
sen inom den offentliga sektorn bestér helt av verksamma inom lands-
ting och kommuner. De statligt anstillda mannen &r flera &n de statligt
anstillda kvinnorna. En likaledes differentierad bild framkommer da
vi bryter ned den privata sektorn i delsektorer vilket visar i tabell 2
nedan.

Tabell 2 Andel anstdllda inom privat sektor fordelade
efter kon och ndringsgren, procent, 1993

Kvinnor Man
Detaljhandel 64 36
Hotell och restaurang 58 42
Bank-, forsakrings-, fastighets och uppdragsverksamhet 45 55
Partihandel 29 7
Tillverkningsindustri 28 72
Samfardsel 25 75
El, gas, varme, vattenverk 20 80
Gruvor och mineralbrott 12 88
Byggnadsindustri 10 90

Killa: Statistisk arsbok 1995, tabell 201.

Sektorstillhdrigheten &r ett sitt att beskriva och presentera verklig-
heten pa. Arbetsuppgifterna &r ett annat. Dessa tvd matt dr inte helt
Sverensstimmande. Som exempel kan erinras om att pa en tillverkan-
de industri utfors inte bara direkt produktion utan ocksé transportar-
bete, stidning, l5neutbetalningar och annan administration och kanske
matlagning och till och med viss sjuk- och hélsovard. Gors en kons-
fordelning efter yrkesomraden istillet for efter naringsgren sé fram-
star forekomsten av tvé arbetsmarknader, en kvinnlig och en manlig,
som #n klarare.
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Diagram 1 Andel kvinnor respektive mén inom olika yrkesomrdden, 1990

Andel kvinnor resp mén

100%
90% +
80% 4 o
70% 4
60% 4 EEE o5
ot B .
o, = £ Kvinnor
40% T = s
30% 4 F o
20% ¢ %
10% ¢
0%
1
Yrkesomrade
0 Tekniskt, naturvetenskapligt, 5 Gruv-, stenbrytnings- och petroleum-
humanistiskt och konstnérligt arbete utvinningsarbete m m.
1 Hélso- och sjukvardsarbete, 6 Transport- och kommunikationsarbete
socialt arbete
2 Administrativt, kameralt och 7-8  Tillverkningsarbete, maskinskotsel m.m.
kontorstekniskt arbete
3 Kommersiellt arbete 90-97 Servicearbete m.m.

4 Lantbruks-, skogs- och fiskeriarbete 98  Militart arbete

Killa: Folk- och Bostadsréikningen 1990. Del 5. Forvérvsarbetande och yrken.
Tabell 6.

Denna fordelning pa yrkesomraden ir en aggregering av det faktum
att kvinnor och min arbetar inom olika yrken. Bland de stérsta yrkena
pa svensk arbetsmarknad &r det bara ett fatal som &r jamstillda.> Om
forsdljare i detaljhandel och forsiljare i partihandel i listan nedan
sammanfogas till ett yrke, forsiljare, si framstér det som jamstallt.
Den yrkesgruppen ingr i de studier som genomforts och handeln ar
den sektor fran vilken alla fallen himtats.

? Den officiella gransen for jamstalldhet 4r att bada kénen ryms inom intervallet
40-60 procent.
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Tabell 3 De tio vanligaste yrkena (3-siffernivd) efter kon, antal och andel,

1990
Yrke Antal anstallda Andel
Kvinnor Mén

Kontorister m.fl. allmént kontorsarbete 161 250 90 10
Forsaljare (detaljhandel) 160 803 74 26
Underskoterskor/sjukvardsbitraden 158 170 94 6
Barnskotare m.fl. 112184 97 3
Stadare 111618 87 13
Vardbitraden/hemvardare m fl. 110 085 96 4
Séljare (partihandel) 85 561 19 81
Ingenjorer, tekniker (medicin-tekn. arbete) 78 594 5 95
Kontorssekreterare 73183 99 1
Ekonomiledare, redovisningsmén 61 877 75 25

Killa: Folk- och Bostadsrékningen 1990. Del 5. Tabell 9, sidan 1.

Som synes ar de sex storsta yrkena, och atta av de tio, starkt kvinno-
dominerade. Den stora andelen forvirvsarbetande kvinnor som ater-
finns inom dessa ligger bakom det ofta upprepade pastiendet att kvin-
nor i jamforelse med mén har ett fatal yrken att vélja mellan.

Den i tabellerna ovan visade segregeringen motsvaras ute i den
svenska verkligheten bade av stérre och mindre segregering. Mindre
genom att pa enskilda arbetsplatser blandas olika yrkeskategorier med
varandra och mera genom att ockséa inom yrken finns segregering ef-
ter kon. Kvinnor och mén inom tillverkningsindustrin t.ex. tillverkar
inte samma produkter och &r inte heller anstillda i samma foretag. Ett
annat exempel utgor handeln. Kvinnor och min siljer inte samma sa-
ker. Det ser vi exempel pa nedan da handeln ndrmare presenteras.

Konssegregeringen pa den svenska arbetsmarknaden #r ocksa ver-
tikal dvs. den skiktar arbetskraften i dverordnade och underordnade,
delvis efter kon. Det later sig illustreras pa olika sitt. Ett #r att kvin-
nors andel av arbetskraften inom en sektor, en bransch eller ett yrke
inte motsvaras av deras andel bland ledande personal (Kvinnor och
mdéin pd toppen, 1997). Enda avvikelsen fran detta ménster 4r utbild-
ning inom privat sektor dir kvinnornas andel pa ledande poster ar
densamma som deras andel inom sektorn. Ett annat sitt att uttrycka
detta &r att konstatera att mén ofta 4r chefer 6ver kvinnor men kvinnor
séllan chefer 6ver mén (jfr SOU 1997:135).

Hur dessa tillstdind av horisontell och vertikal segregering &stad-
kommes &terkommer jag till bade i de kommande kapitlen som pre-
senterar tidigare studier och teoribildning inom omradet och mina
egna empiriska studier inom négra detaljhandelsforetag. Hér skall
dock avslutningsvis relateras négra resultat och slutsatser som dras i
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en annan av de rapporter (SOU 1997:137) som publicerats inom
Kvinnomaktutredningens ram med den talande titeln Glastak och
glasvdggar? De teorier som finns pa omradet kan, enligt det inledan-
de kapitlet i denna antologi, grovt indelas i utbudsinriktade, efterfra-
geinriktade, osdkerhetsbaserade och institutionella. De forstnamnda
kan inférliva aspekter rérande grundlaggande begavning och prefer-
enser sivil som sddana som utgar fran familjesituationen. De andra,
dvs. de efterfrageinriktade, inkluderar s& kallade diskrimineringsteo-
rier innebdrande att kvinnor och man behandlas olika pa grund av
kén. Den tredje gruppen utgér ocksa i stort frin dem som efterfragar
och anstiller och hur de utformar arbetsuppgifter och positioner. De
institutionella betonar att inte enbart enkla ekonomiska forhallanden
styr utbud och efterfrégan utan ocksa en rad andra sdsom lagar, vanor
och traditioner. Redakttrerna for den relaterade antologin drar slutsat-
sen att de olika teoretiska ansatserna skall ses som kompletterande
snarare dn konkurrerande, ndgot som verifieras i de undersdkningar
som utgor stommen i denna bok.

Segregeringen pa arbetsmarknaden tycks minska men det gér myc-
ket langsamt (Jonung, 1997). Men det férekommer, som vi skall se
ocksé i de presenterade fallstudierna, bade att kvinnor tréder in i kraf-
tigt mansdominerade yrken och tvértom, dvs. att mén tar och far an-
stillning inom kvinnodominerade yrken och anstédllningar. Genom
historiskt inriktade studier vet vi att det hiander att yrken byter kon.
Det vanligaste ir ett byte fran mansdominerat till kvinnodominerat
men det motsatta forekommer ocksé (Sommestad, 1992).

Olika verksamheter — olika utférandelogik

Forhéllandena inom olika delar av arbetsmarknaden skiljer sig at i va-
sentliga avseenden av ménga olika orsaker oberoende av ur vems per-
spektiv betraktelsen gors. Produktionens karaktéir ar av avgorande
betydelse. Det &r inte samma sak att producera vard och producera
bilar vare sig for dgarna/foretagarna eller de anstillda. De forstndmn-
da maste ta hénsyn till marknadens utseende bade vad avser produk-
tion och insatsfaktorer av alla slag. For de sistndmnda 4r det viktigt
bade vem som ir arbetsgivare och vilka/vem som &r arbetskamrater
och kunder/klienter. Vissa av dessa skillnader penetreras i den litte-
ratur som gér under rubriken tjinsteforskning. Den har véxt fram i
polemik mot den dominerande organisationsldran som utformats,
explicit eller implicit, for tillverkande verksamheter. Ménga sanningar
som ror tillverkning kan dock inte 6verforas till tjanster. Som exem-
pel kan ndmnas att tillverkning ofta later sig planeras medan ménga
tjanster inte gor det. Illustrationerna 4r manga: Daghemsutflykten
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mdste kanske instillas om nagot barn méste ga pa toaletten d galon-
byxorna kommit pa. Varor kan ofta lagras medan tjénster produceras
och konsumeras samtidigt. Vard av sjuka maste utdvas dygnet runt
aret om medan skidor kan tillverkas kontinuerligt, men inte ndvin-
digtvis dygnet runt, &ven om forsiljningen mest sker pa dagtid fore
jul. Efterfragans utseende och produktionens betingelser avgér, enligt
denna logik, nér insatser av arbetskraft 4r nodvindig. D4 kvinnor och
mén arbetar inom olika yrken blir deras arbetsforhallanden av dessa
patagliga skil mycket olika. De varierande produktionskraven anses
t.ex. vara en av orsakerna till att deltidsarbete och sdsongsarbete &r
sdrskilt vanligt inom vissa yrken och sektorer och ovanligt i andra.

Att olikheter i verksamheternas betingelser sammantaget med den
konssegregerade arbetsmarknaden medf6r att min och kvinnor i
méngt och mycket utfor arbeten under skilda betingelser #r inte ett in-
véandningsfritt orsakssamband. Det finns forskare och debattérer som
menar att produktions- och anstéllningsvillkor uppkommer just dérfor
att arbetskraften huvudsakligen bestar av kvinnor eller mén. De styr-
ker sina pastdenden genom hinvisningar till de olikheter som finns,
t.ex. mellan samma typ av foretag/arbetsplatser i olika linder. Enligt
detta synsitt kan det vara arbetskraftens utbud som (delvis) styr nér
produktionen sker dvs. att vissa grupper/individer nskar deltidsarbete
och darfor far arbetsgivarna att anpassa produktionens upplidggning
efter detta. Sambandet mellan arbete i den informella och den for-
mella sektorn &r uttalat i dessa forklaringsmodeller.

En variant pa detta tema ar diskussion och analys kring s kallade
atypiska jobb. Beteckningen atypisk formuleras utifrn vad som anses
vara typiskt dvs. fasta heltidsanstillningar. Atypiska jobb &r didrmed
deltidsanstillningar och tidsbegrinsade anstillningsforhallanden lika-
vdl som sysselsittning i egen regi. Inga Persson (1997) konstaterar att
”de ’atypiska’ tillfilliga arbetena och, i 4n hogre grad, den ’atypiska’
deltidsarbetslosheten kan sigas vara typiska for kvinnor”. Detta for-
héllande forklaras i sin tur av den horisontellt segregerade arbets-
marknaden dér kvinnor kraftigt dominerar de delar som i stor ut-
strackning har sadana anstéllningsformer. Forklaringen vicker i sin
tur f6ljdfragan varfor det &r sa.

Oberoende av vad som é&r orsak och vad som &r verkan hivdas inte
sillan att arbetsmarknaden bestér av tva delarbetsmarknader — en for
kvinnor och en fér mian med delvis olika funktionssitt, logiker och
forvantningar. Vi har anledning att hélla detta pastdende i minnet un-
der lasningens géng, sarskilt i de empiriska kapitlen.
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Loner

Kvinnors l6neinkomster ar lagre &n méns. Orsakerna ar delvis sjélv-
klara, kvinnor arbetar ofta deltid men mindre sjdlvklart 4r att “kvin-
nornas genomsnittliga timlon uppgér till cirka 80 procent av mén-
nens” (SOU 1997:136, s. 1). Varfor det forhaller sig sa har bade dis-
kuterats och beforskats mycket. Loner &r viktiga och tydliga utslag av
de virderingar och bedomningar som gors av beslutsfattare verksam-
ma i foretag och organisationer varfor temat 16neséttning och 16ne-
skillnader mellan kvinnor och mén bor berras da syftet &r att studera
och analysera segregerings- och hierarkiseringsprocesser.

Lonebegreppet, vad som menas med 16n och vad som skall riaknas
som 16n, dr ingalunda entydigt (SOU 1993:7, s. 128 ff.) vilket kompli-
cerar jamforelser over tid, mellan olika sektorer, foretag, grupper och
individer. Sett i ett historiskt och internationellt perspektiv ar de 16ne-
skillnader som finns mellan kvinnor och mén péa dagens svenska ar-
betsmarknad dock sma. Sarskilt géller det 16neskillnaderna mellan
kvinnor och mén som arbetar p4 samma arbetsplats och i samma be-
fattning (SOU 1997:136, s. 11). Det sistndamnda konstaterandets rele-
vans kompliceras av att, som vi skall se i fallbeskrivningarna, kvinnor
och min férvanande séllan anses utfora samma arbetsuppgifter. Un-
der efterkrigstiden har l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén pa
svensk arbetsmarknad minskat. Den allménna l6nepolitikens utjam-
nande inriktning, omtalad som solidarisk 16nepolitik, anses oftast vara
orsaken dértill och en minskad skillnad mellan kvinnors och méns 16-
ner en konsekvens dérav. ’Sett ver hela seklet var detta den ldngsta
period [borjan av 1960-talet till mitten av 1980-talet] av kontinuerlig
relativ 16nedkning for kvinnor som férekommit” konstaterar Asa
Lofstrom (1997, s. 16). I mitten av 1980-talet fordndrades inriktning-
en pa lonepolitiken fran laglonesatsningar till ett 6kat inslag av indivi-
duell 16neséttning.

Till dels &r l6neskillnaderna litta att forsta och forklara. Olika ar-
betstider, bade vad avser ldngd och forlaggning, paverkar l6nens
storlek. Arbetets krav pa utbildning och kompetens likasa. Utbildning
och tidigare arbetslivserfarenhet ar 16nepaverkande. Over tiden har de
bada konens karaktaristika i de sistndmnda avseendena alltmer kom-
mit att likna varandra. Det har paverkat l6neskillnaderna i utjimnande
riktning (Edin & Richardson, 1997). Kvinnors och méns kunskaper
och fardigheter vérderas olika dvs. det &r inte bara friga om olika ar-
betsrelaterade egenskaper utan ocksa om hur dessa virderas. Ett annat
sdtt att se pa saken r att skilja mellan individegenskaper och sadana
som dr knutna till yrke och/eller sektor. Olika yrken och sektorer stil-
ler olika krav pa sina utévare men det &r ocksa sa att kvinnor och mén
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med samma utbildning och till synes samma arbetsrelaterade egen-
skaper aterfinns i olika yrken och positioner pa svensk arbetsmarknad.
”Ett speciellt fenomen éar att yrken och sektorer med stor andel kvin-
nor tenderar att ha ldga I6ner” konstateras pa s. 13 i SOU 1997:136
(se ocksa le Grand i samma antologi). Detta indikerar att da alla ratio-
nella orsaker till 16neskillnader rensats bort brukar andock kvarsta en
skillnad som endast kan forklaras sdsom kénsdiskriminering (L6f-
strom, 1989; SOU 1993:7; SOU 1997:136). En rad fragor bor dock
stédllas ocksa kring de rationella skdlen: Varfor vill kvinnor ha de ar-
betsuppgifter som virderas och betalas ldgre? Varfor vérderas den ena
arbetsuppgiften lagre &n den andra? Vilka skl ar rationella? Lonedis-
kriminering 4r en gammal och internationellt spridd tradition. Tidiga-
re triffades 6verenskommelser med detta innehall mellan arbetsgivare
och arbetstagare men sedan ar 1960 &r i Sverige sérskilda s& kallade
kvinnolonelistor inte ldngre avtalade. Andock tycks de pa nagot sitt
och i ndgon form férekomma.

L&t mig avsluta denna del med négra uppgifter och slutsatser som
drogs savil i Loneskillnadsutredningens betinkande (SOU 1993:7)
som i den tidigare flitigt refererade Kvinnors och mdns léner — varfor
sa olika? SOU 1997:136. Dér fastslas bland annat att 16nespridningen
tycks vara lagre for kvinnor &n for mén och att de skillnader i l6ne-
lage som genomgéaende konstateras kan ha ménga olika orsaker och
manga olika forklaringskomponenter. Kanske soker inte kvinnor opti-
mera sin 16n pé grund av sina preferenser, kanske harledda ur familje-
situationen? Kanske kénner de inte till marknadsl6neldget? Kanske ar
de yngre? Kanske har de andra loneformer? Kanske har de farre ar-
betsgivare eller mindre betalningskraftiga arbetsgivare att vilja mel-
lan? Kanske har de ldttare arbetsuppgifter — eller — kanske deras ar-
betsuppgifter inte virderas korrekt? Kanske har de bittre anstillnings-
villkor? Eller ar det sé att kvinnors arbete virderats lagre just for att
det utforts av kvinnor?

De forklaringar som brukar diskuteras kan ordnas i fyra huvud-
grupper:

— kvinnor véljer ldgavlonat arbete

— kvinnor tilldelas lagavlonat arbete

— kvinnor utesluts fran hogavlonat arbete

— kvinnors arbete nedvérderas.

Sakforhallandena har uppméarksammats bade politiskt och fackligt
och tidvis varit foremal for aktioner och aktiviteter for att undanréja
det som bedomts vara missforhallanden. Lonevérdering har framforts
som en mgjlig vdg men har blivit mycket debatterat (se t.ex. Ceder-
sund & Kullberg, 1996). Denna diskussion ldmnas i detta samman-
hang helt darhdn och avsnittet avslutas med ett for kvinnor positivt
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papekande: Det finns mén som far ligre 16n for samma arbete som
kvinnor. Det dr unga mén i kvinnodominerade yrken.

Avslutningsvis skall aterges nagra av resultaten, forutom de som
atergivits ovan, fran de i SOU 1997:136 ingaende bidragen som har
anknytning till de foretag och arbetsplatser som presenteras i kapitel
5-7. Mia Hultin och Ryszard Szulkin (1997) visar att chefernas kon
spelar roll for kvinnors 16n. Kvinnliga chefer uppskattar kvinnors ar-
betsinsatser mer dn vad manliga chefer gor. Fér min daremot saknar
chefernas kon relevans. Sidoférménernas skeva konsfordelning be-
handlas av Lena Granqvist (1997) och refereras langre fram i texten i
samband med avsnittet "Handelns 16ner” i kapitel 4 och fallpresenta-
tionen i kapitel 5. Slutligen vill jag i detta sammanhang ndmna att
mén, enligt Albrechts m.fl. (1997) studie, tycks forlora relativt sett
mera pé fordldraledighet 4n vad kvinnor gor.

Som framgatt dr det f4 egentliga nyheter som framkommit i den
ovan refererade SOU 1997:136. Det som presenteras dr beklimmande
bekant. I skrivande stund (december 1997) presenteras i massmedia
en studie utford vid Arbetslivsinstitutet som visar, aterigen, samma
forhallanden. ”Varfor” och ”hur”-fragorna forblir dock obesvarade.
Det hela framstar som oforklarligt pa rationella grunder. Loner &r ing-
enting som bara finns. Det 4r ndgot som sitts genom beslut ofta fatta-
de genom ndgon typ av forhandlingar. Hur detta gér till varierar mel-
lan sektorer och nivéaer. Likasa varierar de olika l6nepaverkande
komponenterna. For att komma at det behdver vi, for att 1ana Perssons
och Wadensjos (i SOU 1997:136, s. 12) slutsats ”veta mera om hur
I6nerna sitts pa arbetsplatsniva”. Det skall vi fa genom de studier som
presenteras i kapitlen 5-7.
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3 Organisationer i centrum

Syftet med boken och studien #r att beskriva och analysera segrege-
rings- och hierarkiseringsprocesser i svenskt arbetsliv. Segregerings-
processerna resulterar i det som beskrivits i foregaende kapitel; kvin-
nor och mén finns i hog utstrickning i olika yrken, har olika arbetsgi-
vare osv. Hierarkiseringsprocesserna ger till resultat att min ofta ar
ledare ocksé i kvinnodominerade sektorer och att méns 16ner dr hogre
an kvinnors 16ner. Som konstaterades ovan sa maste vi, for att fa veta
hur det gar till och motiveras, in i enskilda organisationer och arbets-
platser, ty arbetsmarknaden bestar de facto av ett stort antal arbets-
platser. P4 morgonen gar varken jag eller nigon annan till arbets-
marknaden. Vi gér till jobbet — till en arbetsplats eller tar itu med en
viss arbetsuppgift. Det som avspeglas som vertikal eller horisontell
segregering i tabeller och statistik 4r foljaktligen resultatet av proces-
ser som utspelats och utspelas pa ett stort antal arbetsplatser. Vi méste
forstd dessa processer for att forstd hur sakernas tillstdnd uppstar.
Detta kriaver nérstudier av och i enskilda organisationer. D4 kan vi
med Gunnar Qvists ord (1974, citerade i SOU 1993:7, s. 156) kanske
urskilja “tusentals och &ter tusentals smé beslut, av beslutsfattare utan
inbdrdes samverkan men styrda av traditionella och ’sjélvklara’ vir-
deringar, och dérfor verkande i samma riktning”. Det &r skilet till att
de studier som hér redovisas i kapitel 5-7 genomfors i ett antal orga-
nisationer pa olika arbetsplatser. Innan vi kommer dit maste bade ti-
digare kunskaper om organisationers sitt att fungera relateras och
nagra centrala organisations- och kdnsteoretiska begrepp introduce-
ras. For att tydliggora tankegéngen redogérs i nésta avsnitt for den
tillimpade dispositionen.

Disposition

Kapitlets syfte &r att introducera hur genus och genusrelationer funge-
rar och behandlas i organisationer och organisationsteori. Kapitlet in-
leds dock med att nagra centrala genusteoretiska begrepp, foretrddes-
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vis sddana som anvints i organisationsstudier och arbetslivsforskning,
presenteras. Merparten av dem aterkommer i de avslutande analyse-
rande delarna men nagra finns med for att gora beskrivningen fylliga-
re:

Efter den genusrelaterade begreppspresentationen sitts organisa-
tioner och organisationsteori i fokus. Avsnittet inleds med en snabb
presentation av den dominerande (genusomedvetna) organisationsteo-
rin och dérefter fokuseras kon och genus i organisationer och organi-
sationsteorin. Som forskningsomrade betraktat ir det nu ett par de-
cennier gammalt. Ingen fullstindig genomgéng och presentation ge-
nomfors utan koncentreras till aspekter som forefaller sirskilt relevan-
ta for de senare presenterade fallstudierna. Detsamma giller kapitlets
andra del som presenterar tidigare studier och erfarenheter fran olika
organisationer och arbetsplatser. Framstillningen gors dér forst uti-
fran hierarkiska nivéer. Dagens organisationsstudier har utvecklats
olika for olika hierarkiska nivéer, inte bara empiriskt utan ocksa teo-
retiskt. For att tydliggora en jamforelse med och mellan de fallstudier
som ocksa de genomforts pa olika hierarkiska nivéer gors alltsa fram-
stdllningen forst nivaspecifik, trots de invandningar avseende exem-
pelvis nivadefinition och fragmentisering som kan riktas mot fram-
stillningssittet. Dérefter behandlas sé kallade brytforsok, dvs. att mén
respektive kvinnor kommer in pa kvinnors respektive méans arbets-
platser/arbetsuppgifter, under en separat rubrik. Motiveringen 4r dels
fallens karaktir, tva av dem innehdll klara brytinslag, dels att forénd-
ringar i konssegregering synliggér det for givet tagna och katalyserar
dolda konflikter. Kapitlet avslutas med en diskussion om sa kallade
nya jobb, t.ex. inom data- och informationsteknologiomradet. Kan de
forvantas vara nya ocksa vad avser konssegregering, genusrelationer
och makt? Dérefter dr vi redo att 1dmna det allménna och 6verga till
handeln och handelsféretag som &r vérdar for de fallstudier som ge-
nomforts for att illustrera hur segregerings- och hierarkiseringspro-
cesser gar till.

Centrala begrepp

Innan jag kommer in pa resultat och resonemang av betydelse for att
forsta de fall som presenteras skall nagra av de begrepp som anvénds i
dessa sammanhang, bade av mig sjélv och andra, presenteras och
kommenteras. Redan tidigare i texten har jag anvént begreppet genus.
Genus 4r liktydigt med socialt kon, att skiljas fran biologiskt kon. Det
har i Sverige ofta anvénts i konstellation med system dvs. som
”genussystem”. Genussystembegreppet har framforallt lanserats av
Yvonne Hirdman som i ett kapitel i den maktutredning som ar 1990
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presenterade sin slutrapport (SOU 1990:44) anférde genussystemet
som ett av de samhillsbarande maktsystemen. Genussystemet &r folj-
aktligen ett konsmaktssystem vilket, enligt Hirdman, utmérks av tvé
principer: kdnens isdrhallande och mannens normprimat eller, med
andra nagot modifierade begrepp, av segregering och hierarkisering.
Genussystembegreppet har fatt stor betydelse framst i svensk, men
ocksa i skandinavisk och i ndgon mén annan utldndsk, forskning.
Maénga forskare har anvint, utvecklat och/eller modifierat begreppet
medan andra kritiserat det fran olika utgadngspunkter. Nagra kritiker
har anklagat begreppet och de analyser av empiriska studier som
gjorts med dess hjélp for determinism. Jag kommer hér endast att re-
dovisa fragment av den debatten och koncentrera mig pa det som &r
av storst relevans for att kunna forstd utvecklingen av segregering och
hierarkisering i fallforetagen.

Fortséttningsvis anvinder jag “genussystemet” och dess karaktér-
istiska kdnnetecken, segregeringen och hierarkiseringen, som en bak-
grund pa en sambhillelig niva till de iakttagelser och begreppsbestdm-
ningar som av organisationsforskare gjorts vid studier av hela eller
delar av organisationer. Manga av dessa forskare, sérskilt de svenska,
hénvisar till Hirdman och hennes genussystemdefinition i sina be-
skrivningar och analyser. Ocksa i utlandska studier anviands system-
begreppet t.ex. av Chafetz (1990) i hennes stora studie av jamstélldhet
och av hur ”gendered systems” &ndras och skapas, liksom av den
nedan refererade Young (1995). Innebdrden i begreppet ér inte nod-
vandigtvis densamma i svenska och utldndska framstallningar. Dirtill
ar de radande forhéallandena alltfor olika.

Konsarbetsdelningen &r central i definitionen och forstéelsen av
genussystemets uppbyggnad och funktion pa en samhillelig niva och
dven for manga forskare som fokuserar den organisatoriska nivan.
Konsarbetsdelningen, bade den horisontella och vertikala, och dess
funktionssitt pa organisatorisk niva har beskrivits av en rad forskare
fran olika discipliner i framstéllningar byggda pa erfarenheter vunna i
olika kulturella och organisatoriska kontexter. Konsarbetsdelningen
har karaktériserats och analyserats genom belysande begrepp. Jag vil-
jer hér ut nagra som bidrar till forstaelsen av de langre fram presente-
rade fallen. Den australiensiske sociologen Robert Connell (1987) an-
véander begreppet genusordning for den samhalleliga skiktningen av
manligt och kvinnligt och gender regime, i analogi med production
regime, for att beteckna genusrelationer i givna institutioner. Olika
genusregimer kan férekomma inom de av ordningen faststéllda ram-
arna men olika institutioner paverkar alltid varandra i detta avseende
och kan darfor inte avvika alltfor kraftigt fran varandra. Konformis-
men giller ocksa, och garanteras av, den forhiarskande genusordning-
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en. Detta giller ocksa kons/genusrelationerna i enskilda organisatio-
ner. Det dr ett komplicerat samspel mellan samhélle och organisation,
mellan interna och externa arbetsmarknader (Fiirst, 1988). Det kom-
mer vi att se exempel pa bade i den litteratur som refereras senare och
i de presenterade fallen.

Genusrelationernas utformning bade p& samhillelig niva och pé
organisationsnivd betecknas ibland som genuskontrakt (Pateman,
1988; Wikander, 1992; Astrém & Hirdman, 1992). Jag lanar har Lena
Petterssons (1996, s. 45) diskussion kring begreppet som hon beskri-
ver som “de normerande f6restillningar och sociala praktiker som de-
finierar relationen mellan man—kvinna, mén—kvinnor. Vidare uttryck-
er genuskontrakt konkreta forestéllningar och handlingar”. Kontrakts-
begreppet kan leda tankarna till ndgot formaliserat och tydligt med tvé
likvirdiga parter. Att genusrelationerna inte alltid har denna karaktar
framgér bade av fallstudierna och av diskussionen kring foretags/or-
ganisationskulturerna nedan men skall har patalas genom hinvisning
till begreppet gender subtext. Med det vill de bada holldndska forskar-
na Benschop och Doorewaard (1995) tydliggora att det finns en offi-
ciell och en inofficiell genusrelation. Officiellt betonas jamstélldhet,
konsneutralitet och kompetens men inofficiellt 4r asymmetriska ge-
nusrelationer forhdrskande. Det uppstar en gender subtext att likna vid
en dold ldroplan. Det ar fraga om en forharskande ideologi som bade
osynliggor och konstruerar kén (Holter, 1992).

Osynligheten 4r besvirande och forsvérar ifragasittande. Som ex-
empel kan ndmnas att om man inte tror att 16neskillnader har ndgot
med konsdiskriminering att gora s kan man inte ifragasitta dem pa
sddana grunder.

Vid anvindning av begreppet gender subtext blir det fordnderliga i
segregeringslinjerna tydligt. Foranderlighet betonas dvenledes av
mdanga “kontraktsteoretiker” som uttrycker det som att kontrakten
méste omforhandlas. Hur stindigt nya skillnader mellan kvinnor och
mén respektive kvinnligt och manligt uppstar betecknas ibland med
begreppet genderisering. Det anvinds t.ex. av Gunnel Forsberg
(1992) som betonar att genderisering omfattar makt, handling, sorte-
ring avseende bade sociala och fysiska rum savil som begrepp. Kod-
ning, kdnskodning, och mdrkning, kénsmirkning, &r andra begrepp
som anvénds for att beteckna det dynamiska och fordnderliga i den
gillande genusordningen.’ I sina sammanhang kan alla dessa begrepp

: Kodning anvinds t.ex. av Lena Pettersson (1996). Det engelska begreppet sex-
typing, som jag hir likstiller med konskodning anvénds t.ex. av John Lovering
(1994). Konsmarkning &r Hanna Westberg-Wohlgemuths huvudbegrepp i hennes
avhandling Kvinnor och mén mérks. Kénsmdrkning av arbete — en dold ldrprocess
(1996). Sex-labelling, liktydigt med konsmarkning, nyttjas t.ex. av Wajeman (1991).
Se ocksa Baude, 1992.
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fungera bade beskrivande och analyserande. I stor utstrickning ér fle-
ra av dem Overlappande i vésentliga avseenden. Vi far tillfélle att dter-
komma till dem bade i nésta avsnitt, i fallstudiepresentationen och i
den avslutande diskussionen dir de anvénds bade for att beskriva och
analysera.

Da genusbegreppet introducerades fyllde det funktionen av att
ifrdgasidtta det deterministiska och ibland ocksé essentialistiska som
tycktes forenat med det biologiska konet. Under det senaste decenniet
har en liknande deterministkritik riktats mot genusbegreppet framfor-
allt utifran asikten att genusbegreppet anvénts pa ett totaliserande sitt.
Delar av den debatten betecknar jag som akademisk (akademisk hér
anvént i en negativ betydelse) da relevansen av kon/genus 4r uppen-
bar for bdde “vanliga” kvinnor och forskare som goér empiriska stu-
dier. Andra delar av den aktuella genusteoretiska debatten 4r daremot
av stor relevans i detta sammanhang. Det giller t.ex. betonandet av att
mién och kvinnor inte kan ses som entydiga kategorier. Det finns stora
skillnader mellan olika kvinnor och kvinnogrupper liksom mellan
olika mén och mansgrupper. (Den insikten dr for 6vrigt inte alls ny).
Dessa skillnader kan exempelvis bestd av klasstillhorighet, ras, hier-
arkisk position, professionstillhorighet, familjesituation osv. Ocksé
detta framkommer tydligt i fallstudierna och bor beaktas om vi ritt
skall kunna beskriva och forstd. En vég ut ur detta dilemma mellan
determinismens Skylla och den totala relativismens Charybdis visar
den amerikanska filosofen Iris M. Young (1995). Hon menar att vi
maste kunna se kvinnor som grupp men dven se att begreppet kvinna
ar en multipel kategori. For att ”bada kunna &ta den kakan och ha den
kvar” foreslar Young begreppet serialitet. Med serialitet betonas att en
grupp, i detta fall kvinnor respektive mén, kan ses som ett socialt
kollektiv utan att for den skull ha allt gemensamt. ”Such a way of
thinking about women allows us to see women as a collective without
identifying common attributes that all women have or implying that
all women have a common identity” (s. 188). Att det 4r sa innebér att
kvinnor kan ses som en grupp, att de strukturella restriktionerna be-
aktas samtidigt som det gruppgemensamma i vrigt dr mycket litet
eller inget alls.

Vissa forskare har menat att det faktum att kvinnor (och mén) inte
bara dr kvinnor (eller mén) utan ocksa har en viss alder, en viss ut-
bildning, tillhor en viss ras och klass osv. innebér att kén/genus en-
dast kan studeras i den av dessa Ovriga egenskaper avgriansade kon-
texten. Det skulle, med detta synsitt, endast vara relevant att studera
och jaimfora kvinnor som &r chefer med min som &r chefer, kvinnor
som dr stddare med min som #r stddare, svarta kvinnor med svarta
mén osv. Detta kan vara motiverat, vilket ockséa de foljande fallstudi-
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erna kommer att visa, men &r inte tillrickligt menar Young. Det dr
snarare sa att allt dr relevant samtidigt. De kvinnor som ir stidare dr
exempelvis beroende av bade de kvinnor och mén som finns pa hégre
hierarkiska nivaer.

Individer ingar i en rad olika gemenskaper och har olika medlem-
skap av ldngre eller kortare varaktighet. Nagra av dessa begrénsar det
mojliga aktivitetsutrymmet utan att for den skull vara identitetsskap-
ande medan andra har starka sddana inslag. Varje individ méaste dock
forhalla sig till de forharskande genusstrukturerna (genusordningen
skulle andra sdga) ty ”no individual woman’s identity will escape the
markings of gender, but how gender marks her life is her own”.
Sammantaget innebér detta att olika kvinnor inte behdver ha nagot
gemensamt i sina individuella liv for att ses som och bli “’serialized”
som kvinnor. Ocksa detta samtidigt gemensamma och sérskiljande
framgér i jamforelsen av och vid analysen av fallen. Det motiverar
ocksa att beskrivningen ldngre fram delvis gors i uttalat hierarkiska
nivitermer.

I detta sammanhang vill jag introducera Britt-Marie Thuréns
(1996, 1997) diskussion kring bland annat genusbegreppet. Hon me-
nar, i likhet med Young och mig, att det behdvs begrepp som inbegri-
per makt och maktrelationer mellan kvinnor och min som grupper
men som for den skulle inte dr deterministiska. Thurén aberopar den
ovan namnde Connell men i viktiga avseenden anser jag att hennes
diskussion kan ses som en vidareutveckling av Hirdmans genusbe-
grepp. Thurén menar att Connells sitt att diskutera genusordning, ge-
nusregimer och genderiseringsgraden dr mycket givande. “Gendered”
Oversatter Thuren med ”genusifierat” eftersom hon menar att fore-
komsten av en verbform, genusifiera, underlattar att diskutera genus-
processer, skillnader, forandringar och rorelse. Genusifieringen i ett
givet fall, t.ex. i ett samhille eller en organisation, kan vara olika
stark, olika utbredd och olika hierarkisk. Med styrkan, stark, menas,
enligt Thurén, genus’ specifika vikt” (s. 77) dvs. hur viktigt det ar att
en man dr manlig och en kvinna kvinnlig. Med utbredd, rackvidd, me-
nas inom vilka av livets omrdden som genuskategorier &r relevanta.
Arbetsdelning efter kon/genus tycks férekomma 6verallt men svaret
pa fragan vilka typer och hur manga arbetsuppgifter som delningen
omfattar 4r ett matt pa rdckvidden? Den allménna innebdrden i hier-
arkibegreppet &r kanske sjdlvklar men dess innehall kan beskrivas ex-
empelvis genom tillgéng till resurser och hilsa men ocksé genom 16-
neskillnader. Som framgar av fallbeskrivningarna i kapitel 5-7 och
den avslutande diskussionen i kapitel 8 ar det givande att urskilja
styrka, rackvidd och hierarki bade vid jamf6relser mellan olika orga-
nisationer och mellan olika delar i en och samma organisation. Darvid
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klargors bade betingelserna for, och resultaten av, segregerings- och
hierarkiseringsprocesser.

Aterstér att siga nigot om kvinnor och mén contra begreppsparen
kvinnlighet-manlighet och femininet-maskulinitet. I dagligt tal an-
vénds dessa ibland synonymt ibland for att markera skillnad sidsom i
beskrivningen “en feminin man” eller ”en manlig kvinna”. Jag efter-
strévar att anvénda begreppen pa ett sétt som inte kan missforstas. For
en diskussion av begreppen i organisatoriska sammanhang héinvisas
till Alvesson (1997a) respektive Johansson (1997).

_ Jag har i begreppsdiskussionen ovan antytt hur genus och genus-

relationer betraktats inom organisationsteorin. Detta 4r det genomga-
ende temat for nésta avsnitt dar genderiseringstemat aterkommer men
fran en nagot annorlunda infallsvinkel.

Kon och genus i organisationer och organisationslaran

Intresset for organisationer, hur de fungerar och hur de bér fungera,
har varit stort bade i populdra och vetenskapliga sammanhang allt-
sedan industrialismens genombrott. En tidig och alltsedan dess ofta
refererad studie var Frederick W. Taylors The Principles of Scientific
Management (1911) som, som namnet anger, hade ambitionen att visa
pé det vetenskapliga sittet att leda och organisera. Taylors framstill-
ning utgick fran hela foretaget, fran den mest juniora medlemmen till
hogste chefen. Han hade, som det nu populéra uttrycket sager, en hel-
hetssyn pd organisationen. Taylor pldderade for arbetsdelning, for
entydiga ordervigar, for ett tydligt ledarskap, for en hierarkisk upp-
byggnad. Hans uttryckssitt dr idag omoderna men hans tankar &r i
hog grad levande och tillimpade, nagot som vi ser exempel pa senare
i framstillningen.

Sedan Taylors tid, hans bok kom alltsa ut ar 1911, har bade orga-
nisationer och organisationsforskning utvecklats mycket. Organisa-
tionerna har blivit allt stérre — de storsta dr numera stérre dn vissa na-
tioner bade i pengar och ménniskor ridknat. Organisationsforskningen
har, kanske som en foljd av detta, diversifierats vad giller fokus och
man kan néstan tala om att en uppdelning gjorts mellan olika discipli-
ner. Inom olika inriktningar har utvecklats olika metoder och teorier
bade vad avser de konkreta organisatoriska studierna och relativt det
omgivande samhéllet. Ibland, men inte alltid, ir olikheterna ocksa av
politisk/ideologisk karaktir men en stor del av ”skulden” maéste nog
laggas pa att enskilda organisationer blivit allt storre och mer komp-
lexa och att olika typer av organisationer etablerats. Tjansteproduk-
tionens expansion bade i form av enskilda foretag och inom existe-
rande foretag bidrar ocksa till komplexiteten och till att gamla bepro-
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vade organisationsformer och strategier blivit obsoleta. Inte desto
mindre har denna uppdelning av organisationsstudier med olika fokus
lett till en olycklig fragmentisering, eller kanske partikularisering ar
ett mera korrekt uttryckt. I de studier som gors pé och av de &vre hi-
erarkiska nivaerna ar de som skall utféra den konkreta produktionen
inte séllan helt negligerade eller en diffus massa med beteckningar
som “humankapital” utan egna intentioner eller ambitioner. Analogt
ser studier fokuserade pa de lagsta hierarkiska nivaerna 6vre nivaers
grupper och individer enbart som kontrolldrer och beslutsfattare men
inte deras problem och ambitioner i en "fientlig” omvarld.

Kon och/eller genus uppmérksammades inte i den klassiska orga-
nisationsliran. Aven da forfattarna/forskarna naimnde och noterade att
de anstillda bestod av kvinnor (eller mén) ansags detta inte vara en
variabel viérd att beakta eller analysera. Detta forhallande har diskute-
rats och kritiserats av genusforskare nu i drygt tjugo ars tid.* Mycket
av det som framkommit &r av direkt relevans for de studier som ge-
nom forts och hdr presenteras. Eftersom jag studerar segregerings- och
hierarkiseringsprocesser pa flera hierarkiska nivaer for att fa en full-
16dig bild av organisationers sitt att fungera och deras roll i konstruk-
tionen av det samhilleliga genussystemet maste flera tidigare ansatser
beaktas. Organisationer dr bade konstruerade och konstruerare av ge-
nusrelationer.

Konssegregeringen pa arbetsmarknaden, som avspeglades i tabel-
lerna 2 och 3 ovan, har sin motsvarighet i en rad foretag/organisatio-
ner genom att vissa organisationer &r véldigt kvinnodominerade, and-
ra ytterligt mansdominerade samt genom att kvinnor och mén mycket
sdllan gor samma sak sida vid sida samtidigt i nagon organisation alls.
Att det forekommer kan vi dock se exempel pa inom fallforetagen.
Mans/manlighets- respektive kvinno/kvinnlighetsdominans har inte
bara med antal och andelar att géra utan ocksa med andra mera svar-
beskrivbara forhallanden som kan rymmas inom kulturrubriken. Den-
na aspekt dr sa central att den behandlas separat under nésta delrubrik.

# Kritiken har varit livlig och diskussionerna ménga. Jag hanvisar dérfor till ndgra
kénda och bra genomgangar som den intresserade ldsaren kan ta del av. Forst vill jag
da ndmna Ackers och van Houtens klassiska granskning av Hawthorne-studierna fran
1974 1 Administrative Science Quarterly och dérefter nagra svenska framstillningar.
Anna Wahl och Mats Alvesson har i sina bidrag i SOU 1997:135 en &versikt 6ver kri-
tikens och forskningsomrédets utveckling och detsamma finns i en artikel i Sociolog-
isk tidskrift, 1995, nr 4, skriven av Elin Kvande och i min egen uppsats ”Genus i or-
ganisationer” i antologin Organisationer pa svenska, redigerad av Barbara Czarniaw-
ska. Se ocksa Dex, 1985.
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Organisationskulturer

For drygt 20 ar sedan borjade organisationsforskare anvinda begrep-
pet foretags- eller organisationskultur for att beteckna organisatoriska
egenskaper som inte litt It sig kvantifieras och beskrivas trots att de
fanns och var viktiga. Vissa inflytelserika forskare upptickte vid sina
forsok att “sdtta fingret pd” foretagskulturen att kdnsarbetsdelningen
och synen pa mén/manlighet och kvinnor/kvinnlighet var viktiga delar
bade for forstaelsen av organisationer och deras sitt att fungera och
for organisationsmedlemmarnas vardag. Féretagskulturen och den or-
ganisatoriska genderiseringen var en empirisk verklighet ”som spar-
kade” och som pockade pé integration i fortsatta empiriska studier
och existerande teori (se t.ex. Hofstede, 1980, och Linda Smirchichs,
1985, omldsning av sina tidigare forment kdnsneutrala organisations-
studier och tolkningar).

Kulturen &r olika i olika organisationer av en méngd olika orsaker:
storlek, produktion, omvérldsrelationer, sektor, ledningsstrategi, his-
toria, anstilldas egenskaper sasom utbildning, &lder och kén osv. De
olika dimensionerna sammanhénger med varandra. Kén tycks dock
alltid vara av relevans. Organisationer 4r aldrig konsneutrala menar
t.ex. Janne Tienari (1998) och andra forskare menar att det finns an-
ledning att pastd att mansdominans kan ses som en organisatorisk lo-
gik (t.ex. Ferguson, 1984; Holter, 1992; Mills & Tancred, 1992;
Hearn & Parkin, 1987; Witz & Savage, 1992). Séddana formuleringar
tydliggor att det dr frdga om makt. Forsok har gjorts att studera, be-
skriva och analysera foretagskulturer inklusive deras genusdimensio-
ner. De visar genomgaende bade att det dr ett fruktbart sitt att forsta
organisationer och att det foreligger betydande skillnader i dessa av-
seenden mellan organisationer i olika sektorer men ocksa mellan or-
ganisationer inom samma sektor. Som exempel pa sidana studier kan
ndmnas Billings och Alvessons fran 1989 av det danska utrikesdepar-
tementet, socialstyrelsen och SAS, Alvesson och Kopings (1993)
studie av ett antal reklamforetag och min egen av Lantmiteriverket
(1993). Thuréns (1996) forslag att variationerna mellan olika organi-
satoriska genusregimer kan beskrivas i avseende pa “styrka”, “rdck-
vidd” och “hierarki” forefaller, vilket framgick av genomgangen pé
sidan 22 ovan, fruktbart. D4 kan férhoppningsvis urskiljas vilken roll
organisationerna spelar i genuskonstruktionsprocessen.

En tidigare vanligt forekommande diskussion om organisations-
kulturer rorde majligheterna att skapa dem. Gér det eller finns de bara
ddr? Fragor kan ocksa stillas utifrdn den motsatta utgngspunkten, det
vill sdga gr det att dandra forhallanden som utgdr en viktig del av for-
hirskande kultur? Jamstilldhetssatsningar tillhor ofta den sist nimnda
kategorin men ocksa andra foréndringar av annat ursprung kan berora
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konssegregeringens horisontella eller vertikala granser. Det 4r aldrig
oproblematiskt enligt vad tidigare studier visar.’ Det kommer vi att se
exempel pa ocksa i fallforetagen.

Skrivningen hittills i detta avsnitt kan ha gett intrycket av att yrken
och positioner dr antingen kvinnliga eller manliga och att mgjligtvis
enstaka brytare kan finnas. Det dr dock inte korrekt. Det finns verk-
samheter och positioner med relativt svag och otydlig kénsmérkning.
Det tycks inte séllan gélla mellanpositioner i organisationer. Man kan
behova komma vildigt ndra for att se eventuella konsstimplar och
ibland kanske de inte finns. Men de kan ocksé vara forenade med
olika potential till exempel beroende pa olika rekryteringsforfarande,
beroende pa om de ar slutstation eller utgédngspunkt for sin innehavare
och beroende pa de kvalifikationer och den kompetens med vilka de
forknippas. Inte minst det sistndmnda har starka kénsdimensioner vil-
ket visats t.ex. av Phillips & Taylor (1980) i deras ofta citerade artikel
men detta framgar ocksa tydligt i till exempel Petterssons (1996)
studier. Kompetensbegreppet har utsatts for mycket kritik och debat-
terats av feministiska forskare. Rekryteringar dr ocksa, som namndes
ovan, av stor betydelse. Det &r i den situationen som krav framfors
och forvéantningar infor fortsittningen i organisationer skapas och ut-
trycks. Trots stor medvetenhet om det svéra i att rekrytera och t.ex.
intervjua arbetssokande begas genomgaende en rad “fel”. Intervjuare
bedomer genomgaende personer med samma bakgrund som dem
sjdlva mera positivt &n andra sokande (Holgersson & Hodk, 1997).
Hela proceduren domineras inte sillan av faktorer som é&r icke uttala-
de och inte har med jobbet att géra (non-explicit, non job-related fac-
tors, Collinson, Knights & Collinson, 1990), en sorglig insikt for den
foretagsledning som efterstrédvar att rekrytera de bésta genom ett med-
vetet och rationellt forfarande.

Processperspektiv

Det som star i fokus for mitt intresse &r inte slutresultatet, dvs. segre-
geringen eller hierarkiseringen i sig, utan vigen dit. Processen med
andra ord. Hur kan det komma sig att féretag (och familjer) som ut-
talar de mest bestimda uppfattningar om nddvandigheten av jam-
stalldhet dndock i praktiken uppvisar en tydlig kénsarbetsdelning av
hierarkiskt slag? Inte heller detta mitt intresse dr pa nagot sitt unikt
vilket ocksa framgick av begreppspresentationen ovan dir begrepp

® Se t.ex. Morgan och Knigths, 1991 och Hagberg m.fl., 1995. Cynthia Cockburns
genomforde i sitt arbete som publicerades 1991 vissa studier inom detaljhandeln
framfor allt i stora varuhus, dvs. inom samma sektor, om #n inte inom exakt samma
typer av arbetsplatser som fallen redovisar.
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sdsom omforhandling, konsmérkning (av platser, arbetsuppgifter och
artefakter) och genderisering betonar det dynamiska och forinderliga.

Trots insikten om att vare sig genussystemet pa en samhillelig
nivé eller konskontrakten pa den organisatoriska nivén 4r statiska och
en gang for alla givna ar det svart att visa “sanningens 6gonblick”
dvs. var segregering och/eller hierarkisering inleds. Det 4r inte heller
enligt mitt foSrmenande den allra viktigaste fragan. Oberoende av ab-
solut ursprung (om det nu finns nigot sidant) ér det intressant och
viktigt att fokusera reproducerandet av segregeringen och vidhidngan-
de hierarkisering. Hur kan det komma sig att det fortgar da det tycks
sakna samhéllelig relevans och organisatorisk effektivitet? Vad har da
tidigare forskning visat i denna fraga? P4 ett allmént plan begrinsar
jag min hénvisning till framstéllningar av Joan Acker (1990, 1992)
som &r en ofta citerad forskare. Hon betonar att genderiseringen av
och i organisationer sker i flera interagerande processer och att de &r
sammankopplade ocksid med andra organisatoriska struktureringspro-
cesser. Den forsta processen ror den konkreta uppdelningen i manligt
och kvinnligt vad avser arbete, beteenden, rum osv. Den andra ror
konstruktionen av symboler och forestéllningar som &r relaterade till
den konkreta uppdelningen men inte alltid i samklang med denna.
Den tredje ror hur interaktionen mellan kvinnor och mén sker, och pa
vilka villkor. Den fjirde skapar den individuella identiteten och den
sista sd slutligen det organisationsspecifika. Processernas utformning
avgors av forhdrskande forestillningar av vad som #r kvinnligt res-
pektive manligt. Forestdllningarna styr ocksé rent konkret hur arbets-
uppgifter konstrueras, fordelas och vérderas och vilken potential for
individen som finns i dem (Kvande & Rasmussen, 1990, 1993).

Det hittills relaterade i detta avsnitt &r uttryckt i relativt abstrakta
termer dven om tillimpningarna avsdg och avser konkreta organisa-
tioner och det betonades genomgéaende det organisationsstrukturellas
betydelse bade som resultat och mall for genderingsprocesser. Detta
synsétt har dock inte varit, och ir inte heller nu, helt dominerande.
Tidiga studier av genus och organisationer var inte sillan inriktade pa
individuella kvinnors (for det var oftast friga om kvinnor) agerande
och forhéllningssitt. Det organisationsstrukturellas betydelse ocksa
for kons-/genusformationer fick allmént genomslag forst med Rosa-
beth Moss Kanters ar 1977 publicerade studie Men and Women of the
Corporation déar hon myntade begreppet mdjlighetsstruktur (opportu-
nity structure) for att beskriva organisationens avgérande betydelse
for medlemmarnas agerande och eventuella framgang.

Annan terminologi, men likartade processer, har visats av flera
svenska forskare. Terminologin avgors av vilken forskningstradition
som skribenterna tillhor och av pa vilken aggregeringsniva som forsk-
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ningsfokus finns. Hér vill jag som exempel ndmna Lena Sommestads
(1992) avhandling om mejerindringens férvandling frén en kvinnligt
dominerad till en manligt dominerad sektor, Gunnel Forsbergs (1989)
studier av fyra lokala arbetsmarknader, Ulla Wikanders (1988) studie
av den varierande konsarbetsdelningen vid Gustavsbergs porslinsfab-
rik under en 100-arsperiod, 1880—-1980, Lena Petterssons (1996)
skildring av tva industriella arbetsplatser och min egen (Sundin, 1993)
av en stor tjansteproducent. Alla dessa studier visar en konsarbetsdel-
ning, bade pa samhillelig, foretags- och arbetsplatsniva, som ér till
synes evig men for den skull inte statisk. Grénserna mellan vad som
r kvinnors arbete och vad som &r méns arbete och mellan vad som &r
kvinnligt och vad som 4r manligt véxlar. Genomgaende tycks det som
foretradesvis gors av mén och betraktas som manligt vdrderas hogre
bade i status och pengar réknat. Vad jag hér framforallt vill framhélla
ar att processerna tycks aktiva ocksa idag.

Det bor betonas, trots att det ndmnts tidigare, att olika hierarkier
kan forekomma i en och samma organisation. Det kan t.ex. finnas en
kvinnlig och en manlig hierarkisk struktur som pa grund av kénsseg-
regeringen har litet med varandra att gora (Astrom, 1992). Lt oss ha
detta i atanke da jag Overgar till att presentera relevanta tidigare studi-
er. Ocksa dessa behandlar organisationer och organisatoriska fenomen
varfor gransen mellan det som skrivits ovan och det som kommer
nedan inte &r vare sig strikt eller sjdlvklar. Det som foljer har dock ett
sadant innehall att det 4r mojligt att relatera de dér vunna erfarenhet-
erna till vad som forsiggar i de studerade organisationerna. Varje av-
snitt avslutas for att tydliggora det med nagra hypoteser om vad vi har
att vinta i de olika fallen som tidigare kortfattat presenterats pa sidor-
na 4 och 5 och som utforligt beskrivs i kommande kapitel 5-7.

Tidigare forskning

For att kunna bedéma fallens och fallforetagens karaktéir och de pro-
cesser som dér utspelas dr det angeldget att ha kunskap om hur orga-
nisationer och individer i organisationer tidigare hanterat férandringar
av det slag som vi kommer att f& mota. I foreliggande avsnitt ges en
rad exempel. Som ndmndes redan inledningsvis &r kunskaperna inom
omradet delvis spridda mellan olika traditioner som specialiserat sig
pa olika hierarkiska nivéaer. For att tydliggéra dessa skillnader pre-
senteras i detta avsnitt tidigare studier pa samma sitt, dvs. efter en ni-
véindelning. Den tredelning som erhalls motsvaras av det valda fokus
i de tre fallorganisationerna.
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Ovre hierarkiska nivaer

Liksom da det giller organisationsstudier i allménhet 4r de med kons/
genusperspektiv framst inriktade pé att beskriva och forsta kvinnors
villkor i de &vre delarna av den organisatoriska hierarkin. Sitten att
beskriva och analysera dr ménga och varierar, naturligtvis, med in-
tressefokus. Studier pa de Gversta hierarkiska nivaerna berér ofta le-
darskap och beslutsfattande. Litteraturen med intresse for kon ar inom
detta omrade stor och vixlande i kvalité och ambition (det omdomet
giller for ovrigt ockséa ledarskapslitteratur i allménhet). Den tidiga
konsrelaterade forskningen inom omradet hade ofta som syfte att visa
att kvinnor kunde vara ledare och goda ledare. Den inriktningen kal-
las ibland WIM, women in management. Dérefter, men ocksa natur-
ligtvis parallellt, kom studier som pavisade det sarpraglade och posi-
tiva med kvinnors, kanske kan vi hér sdga kvinnligt, ledarskap. En rad
studier har gjorts och gors ocksé for att utréna om det finns ndgot som
kan betecknas som kvinnligt, eller manligt, ledarskap eller om det
tillhor ideologiproduktion och mytbildning (se t.ex. Yvonne Due Bil-
lings artikel i SOU 1997:135).

Pa senare ar har vuxit fram en forskningsinriktning som sérskilt
studerar ledarskap och manlighet. Titeln Men as Managers, Managers
as Men (Collinson & Hearn, 1996) far exemplifiera det anslaget. Det
skulle ocksa kunna sidttas som rubrik for den artikel som Tomlinson
m.fl. (1997) skrivit om ledarskap inom nagra engelska handelsforetag.
Foretagen &r, liksom sina svenska motsvarigheter, dominerade av
kvinnor pa de ldgre nivderna och mén pa de hogre. Pa senare &r har
kvinnor kommit in pa mellanpositioner men ocksa négra pa hogre po-
sitioner. De senare &r, givet den dkande betoningen av forandringar i
ledarskapet mot Okat relationsberoende, forvanansvért fa och ingen-
ting i ledarskapets forutséttningar tycks ha éndrats. Det hogre ledar-
skapet i féretagen utmérks av ”a masculine ethos ... where the cultu-
ral effects of pervasive attitudes was believed to make the organiza-
tional environment hostile to women.” (s. 227).

I det hdr sammanhanget, dvs. i anslutning till de presenterade fall-
studierna, dr det kvinnor som nya hoga ledare som ar aktuella. ”Glas-
tak” dr ett begrepp som fatt stort genomslag i sdidana sammanhang.
Med det menas att det dr svart fér kvinnor och né den absoluta toppen
1 organisationer. Forr eller senare nar de en niva som de inte kan ta sig
over. De har svért att forstd varfor eftersom de ser att det finns ett or-
ganisatoriskt liv, befolkat av mén, ovanfor dem. De slar huvudet i det
organisatoriska glastaket. Glastaken forutsitter dock att kvinnor har
sldppts in p& den organisatoriska arenan. Beteckningen ”jarndorr” av-
ser att visa att det kan vara svart att ens komma in och fa ett utgéngs-
lige som innehéller potential till avancemang (Humeniuk m.fl.,

29



Mdn passar alltid? SOU 1998:4

1986). Glastak symboliserar det ogenomtréngliga och rigida. P4 sena-
re tid har forskare lanserat “plasttak” som en mer passande metafor
for organisationer som vill framstd som moderna (Tienari, 1998).
Plast 4r ett mera tojbart material &n glas. Plast kan tillata formforand-
ringar utan att for den skull rimna helt.

Flera av de artiklar som skrivits inom ramen for Kvinnomaktutred-
ningens antologi om ledarskap — Ledare, makt och kon, SOU 1997:
135 — é&r hér av relevans. Holgersson och Ho6k (1997) visar t.ex. att
rekryteringsforfarandet till hogre poster ar centralt om man skall for-
sta varfor det ser ut som det gér pé topposterna i svenskt naringsliv.
Pa den allra hogsta nivan forutsitts kompetens gélla och kompetens
soker den lilla gruppen inflytelserika mén det hér ar fraga om inom de
homosociala nédtverken. Det ir, just ur kompetenssynvinkel, alltfor
snévt och avgriansat menar forskarna. Denna uppfattning delas ocksé
av méanga foretagsledningar som upplever avsaknaden av kvinnor i
toppen som ett problem. Skélen kan variera (se t.ex. Alvessons och
Billings artikel fran 1989) och atgérderna for att korrigera det likasa. I
den nyss ndmnda artikeln av Holgersson och H66k beskrivs hur men-
torsprogram for att underldtta for kvinnor fungerar ur kvinnornas, de
involverade ménnens och organisationens synvinkel. Vem som drar
fordel av programmen framstar som mindre sjdlvklart &n de korta
slagorden indikerar. En stor del av orsaken ligger i de verkliga inten-
tionerna och den eventuella diskrepansen mot de uttalade intentioner-
na. Med detta &r vi aterigen tillbaka hos de enskilda organisationernas
konkreta och symboliska uppbyggnad.

Ett sitt att 6ka antalet och andelen kvinnor pa toppen &r genom
olika typer av jamstilldhetsprogram och/eller -insatser. P4 de hogsta
nivaerna &r det ibland svart att fa gehor for sédana atgérder ens bland
de kvinnor som skulle gynnas av det. Betonandet av kompetens och
overtygelsen om kompetensbegreppets konsneutralitet, atminstone
vad giller dem sjilva, dr helt dominerande pa de hogsta hierarkiska
nivderna. Det ar dock viktigt att organisationen upplevs ge ocksé
kvinnor mgjlighet till karridr for att de skall finna sig vél till rétta
(Richardsen m.fl., 1997).

Trots att jag ovan beskrev foretagskulturer som genomgripande
och forhallandevis homogena #r det belagt att organisationer inte all-
tid dr kulturhomogena. Det kan finnas delkulturer som avviker fran
ovriga ockséa vad giller inneborden av vad som 4r manligt och vad
som dr kvinnligt. Alla grupper behdver inte resonera och agera pa
samma sitt. Kvande och Rasmussen (1990, 1993) delar t.ex. i sina
studier in bade de uppétstravande kvinnorna och deras manliga ar-
betskamrater i olika delgrupper utifrdn intentioner, strategier och
mojlighetsstrukturer. Ménnen betecknas som kavaljerer, konkurrenter,
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kamrater eller kometer vilka skapas och skapar olika kulturella forut-
sdttningar for sina kvinnliga kollegor. Kvinnorna &r dock inga passiva
offer. Ocksé de kan ha individuella eller kollektiva strategier.

I traditionella ledarskapsstudier saknas diskussioner om livet utan-
for foretaget eller organisationen. I ledarskapsstudier som handlar om
kvinnor déremot dr familjesituationen ett mycket vanligt forekom-
mande tema (se t.ex. Henning & Jardim, 1977, och Tomlinson m.fl.,
1997). Pa senare ar har dock, mycket tack vare de kvinnocentrerade
studierna, familjesituationen ocksa for min beaktats. Det framgér
dérav att dven i Sverige ledarskap till viss del utovas under skilda be-
tingelser for man och kvinnor. Nétverken &r olika (Blom, 1997) och
mojligheterna att ldgga all kraft pa arbetet likasa (Andersson, 1997).
Familj, make och barn &r ett hinder for kvinnors karridr men inte i
samma utstrickning sa for mén. Ibland hévdas i populdra samman-
hang att detta nu &ndras; att de nu unga ménnen ar mindre endimen-
sionella 4n dldre méan och att nya organisationer i nya branscher 4r an-
norlunda &n gamla. Det ar svart att av forskningsresultat avgora grun-
den for forhoppningarna. Vissa studier sasom dem genomférda av
Arne Nilsson (1992) tycks ge beldgg for en éndrad preferensstruktur
hos min i positioner med karridrmdjligheter men av andra studier att
doma kan det vara fraga om avgransade organisationskulturer utan
genomslag i arbetsliv och organisationsliv i stort. Detta tema belyses i
fallstudierna, sarskilt i den forsta, som avser dem som genomgatt trai-
neeutbildning i T-foretaget. De nya organisationerna da? Ja, i dessa
avseenden tycks deras nydaning inte vara entydig. Jag dterkommer till
detta nigra sidor langre fram under rubriken ”Nya tider — nya jobb”.
De organisationer som ar virdar for fallstudierna kan i fa avseenden
betecknas som nya och férvéntningarna vad avser nyordning ar darfor
relativt begransade.

Pa sidan 28 forutskickades att genomgangen av tidigare studier
ocksa skulle anvéndas for att formulera hypoteser kring vad vi kan
forvénta oss av fallstudierna. Vad kan vi alltsé utifran de ovan refere-
rade erfarenheterna vénta oss av det traineeprogram som presenteras i
det forsta fallet i kapitel 5? Forhoppningsvis framgér det ovan att det
ar svart att ha négra entydiga forvéntningar men lat mig stélla upp
négra (delvis motstridande hypoteser) som bade kan fungera som ett
stéd for minnet och som ett facit mot vilket T-fallet kan jamforas:

1. kvinnorna i traineeprogrammet stoter pa det organisatoriska

glastaket och nér aldrig lika langt som sina manliga kamrater

2. kvinnorna i traineeprogrammet kommer in sa hdgt upp att de

inte berors av den organisatoriska logik som hindrar kvinnor

3. kvinnorna skiktas frdén ménnen utefter organisationskulturella

karaktaristika som ocksa har ekonomiska kannetecken.
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Mellannivaer

Medarbetare verksamma pé de organisatoriska mellannivaerna inne-
har ofta ndgon typ av ledande befattning. Det 4r ddr man sysslar med
att ”leda och fordela andras arbete”. De organisatoriska mellanskikten
innehéller manga ménniskor, ménga fler 4n de som berdrdes i forega-
ende avsnitt. Trots det dgnas de liten uppmérksamhet béade i forskning
och debatt (Milsta, 1994; Rainey & Watson, 1996; Westley, 1990;
Sundin, 1997).

Inte bara pa grund av numerédren ar negligerandet svart att forsta
utan ocksé beroende pa att dessa ledare avgor om och hur hogre pla-
cerade ledares beslut och intentioner implementeras i organisationen —
och omvint — genom dem ges ledningen information om vad som
hénder i organisationen. Dessa personers betydelse ar sa stor att in-
flytelserika organisationsforskare menar att “the middle is the organi-
zation, the holder of its traditions, the keeper of its faith” (Kanter &
Stein, 1979, s. 90).

I mellanpositionen ligger en rad problem (men ocksé naturligtvis
mojligheter). Kortfattat kan sigas att mellangruppernas situation ofta
beskrivs som behéftade med ansvar men utan erforderliga befogen-
heter. De understillda férknippar ofta beslut och pabud med dem trots
att det egentligen dr hogre placerade aktorer som fattat dem. I servi-
ceproducerande verksamheter, som ofta domineras av kvinnor, har
bade dessa grupper och de langst ned i organisationerna rétt och plikt
att goéra egna bedomningar och fatta egna beslut. Det ligger, sa att
sdga, i verksamheternas natur. De skulle inte fungera utan sjdlvstén-
diga bedomningar f6ljda av beslut och handling hos mellangrupperna.

Det finns en rad studier av yrkesgrupper som tillhér den hér mel-
lankategorin om #n inte i deras egenskap av ledare utan snarare som
yrkesgrupper med professionella ambitioner. Som exempel kan ndm-
nas studier av sjukvardspersonal, t.ex. sjukskéterskor, (Sahlin-An-
dersson, 1997), av daghemspersonal, sirskilt forestandare (Wester-
berg, 1992, 1997), av sjukgymnaster (Johansson, 1997), av tandlakare
(Frankenhiuser, 1991), av barnmorskor (Oberg, 1996) av forsikrings-
anstillda (Avotie, kommande) osv. Studierna 4r av en annan karaktér
4n dem som refererades avseende den hogre nivan. Ofta 4r det kon-
flikter, potentiella eller realiserade, med andra framst Gverordnade
manliga yrkesgrupper och professionaliseringsstravanden som stér i
fokus. Det 4r ocksa pafallande ofta fraga om en mellanposition, och
ibland ett ledarskap, utdvat i sa gott som helt kvinnliga kontexter.
Dirmed aktualiseras sillan relationerna till, och reaktionerna fran,
manliga 6verordnade och arbetskamrater.

Det ovan refererade pastédendet att organisationer kan beskrivas
som bestdende av olika hierarkiska system, ett kvinnligt dominerat
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och ett manligt dominerat, tycks for stora delar av organisationsvérl-
den ha stor relevans. Men visst forekommer det att kvinnor och mén
dr verksamma inom samma organisationer och med samma slags ar-
betsuppgifter ocksa pa dessa mellannivaer. S& var situationen i Pet-
terssons studier (1995, 1997) fran industriforetag och det kommer vi
att se exempel pé i den andra fallstudien, kapitel 6, som rérde butiks-
chefer. Butikschefsjobbet och butikerna domineras kraftigt av kvinnor
men foretaget uppmuntrar mén bade som siljare och butikschefer. Det
finns ett mindre antal, 10 procent, butikschefer som 4dr min. Vad kan
vi, utifran tidigare studiers erfarenheter, forvinta oss i detta fall for
svar pa de forskningsfragor som tidigare stidlldes? Lat mig dven har
stdlla upp nagra hypoteser:
1. det har utvecklats en kvinnlig organisationskultur och ledarstil
2. de mén som kommer in anammar den existerande ledarstilen
3. de mén som kommer in ifragasétter ledarstilen och skapar en
egen subkultur, dvs. det uppstar tva parallella system
4. de mén som kommer in omvandlar organisationen sa att den
passar deras forvantningar och krav
5. de mén som kommer in motarbetas av kvinnorna.

Ldgre hierarkiska nivaer

Kvinnor pé ledande poster i organisationer befinner sig néstan alltid i
en minoritetsposition. Detta 4r av betydelse och behdver problemati-
seras och analyseras. Pé ldgre hierarkiska nivéer dr majoritetsforhal-
landena mera véxlande. Det finns kvinnligt dominerade arbetsplatser,
organisationer och sektorer och det finns manliga sddana. Liksom
inom ledarskapsomréadet har det varit vanligt att géra studier, t.ex. pa
industriella arbetsplatser, av verksamma mén och presentera resultatet
som generellt. Arbetaren har varit en man. Om kvinnor studerats och
uppmérksammats har de inte sdllan setts som avvikare som, av olika
orsaker, inte kan anses representera kollektivet. Det finns dock nu-
mera en rik flora av studier fran ldgre hierarkiska nivaer som dels be-
star av forskning som explicit beaktat kon/genus, dels kritiserar tidi-
gare forsknings metod och resultattolkning. Nagra av dessa refereras
nedan.

Det finns studier gjorda bade av kvinnodominerade arbetsplatser i
sig, av kvinnodominerade arbetsplatser dar man kommer in och mot-
svarande tva typer med mén som dominerande kon. Av det forst-
ndmnda slaget, arbetsplatser dominerade av kvinnor och med nistan
bara kvinnor pa den lagsta nivan, finns forskning bade fran industri
och, av naturliga skal, fran vard och omsorg. Att dra entydiga slutsat-
ser avseende sitt att utfora arbetet &r, enligt mitt férmenande, fran
dessa studier svart. Resultaten tycks motsigelsefulla. Inte sillan, skri-
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ver Shirley Dex (1985), s& star pastdenden om de hierarkiskt lagst
placerade kvinnorna pa mycket svag empirisk grund. Stundom utges
de for att vara ointresserade av sitt arbete och se livets mening utanfor
jobbet. Ibland presenteras de som sirdeles kreativa som lyckas skapa
mening i det till synes meningslgsa arbetet framforallt genom samva-
ron med arbetskamraterna. Bada dessa forhallningssitt skulle kunna
tolkas som tecken pa “rutiniserat motstand” men det &r séllan kvin-
nors arbetsplatsbeteende har dsatts sddana etiketter (Prasad & Prasad,
1997). Missunnsamhet och avundsjuka anfors inte séllan som typiska
reaktioner pa kvinnligt praglade arbetsplatser. De anforda beteenden
framfors inte sdllan ockséd i “kaffebordssamtal” men har begrinsat
stéd i forskningen (Baude, 1992; Dex, 1985; Kaul & Lie, 1982). A
andra sidan menar andra att férvintningar litt blir sjalvuppfyllande
profetior (Collinson, Knights & Collinson, 1990).

Sektorns eller foretagets produktion, produktionsutrustning, kultur
osv. anfordes ovan som vara av avgérande betydelse for arbetets ut-
formning och organisering. Det giller sjélvklart ocksa laga hierarkis-
ka nivaer. Numera finns erfarenheter redovisade av studier fran dessa
nivéer ocksa av kvinnligt dominerade arbetsplatser och dir kons-/ ge-
nusaspekterna &r explicita. Vi kan i detta sammanhang ndmna Lind-
grens (1992) respektive Nérvanens (1994) forskning fran varden, och
Szebehelys (1995) fran dldreomsorgen. Ofta aktualiseras i dessa rela-
tionerna bade till patienter/klienter och andra yrkesgrupper men sillan
till manliga arbetskamrater. De senare finns helt enkelt inte nirvaran-
de.

Inte heller i studier som behandlar sa kallade kvinnliga industri-
sektorer gors alltid jamforelser med mén. De finns inte dédr annat dn
som formén och i typiskt manligt konsmaérkta enklaver. Att de inte
finns ndrvarande i studierna ar ofta resultatet av en inomorganisato-
risk segregeringsprocess snarare én av forskarnas forsummelser. Det
visar till exempel Annika Baude (1992) i sin studie av ett antal foretag
inom livsmedelsindustrin. Trots att fyra av de sju undersékningsfore-
tagen kan betecknas som jdmstillda, dvs. andelen kvinnor och mén
finns inom intervallet 40—60 procent, sa arbetar kvinnorna och mén-
nen generaliserande uttryckt rumsligt atskilda med olika arbetsuppgif-
ter. Mdnnen producerar och kvinnorna paketerar. Kvinnornas arbete
bedoms av forskarna bedrivas under sdmre villkor, och med simre be-
talning, 4n ménnens. Trots det ifragasitts segregeringen och kvinnor-
nas villkor séllan vare sig av dem sjélva, arbetsledning eller fack. Si-
tuationen, och de skilda arbetsbetingelserna for kvinnor och mén ut-
vecklades i ett samspel mellan utbud och efterfragan dar forestall-
ningar visade sig vara vil sa viktiga som de reella forhéllandena.
Baude konstaterar avslutningsvis att
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... dessvirre méste jag konstatera att patriarkala maktférhallan-
den fortfarande préglar arbetslivet, nu fordolda i konsdiskrimine-
rande strukturer och seglivad arbetsplatsideologi pé tvérs mot
samhdllets jimstéllda normer. Till synes konsneutrala processer i
frdga om rekrytering, placering, utbildning, befordran och vérde-
ring av kvinnor och mén uppfattas som legitima trots att konsek-
venserna #r illegitima sévil i forhéallande till den grundlagsfésta
ideologin om jémstélldhet mellan konen som till de grundldggan-
de fackliga virderingarna om demokrati och solidaritet.
Kanske &r situationen inom fallféretagen och fallsektorn annorlunda?
Som konstaterats ovan varierar betingelser och kultur betydligt. Na-
gon studie fran handeln fran den nivén som indikerar vilka férvént-
ningar vi kan stilla pa segregerings- och hierarkiseringsprocesserna i
fallforetagen och pa fallarbetsplatserna har jag dock inte funnit.

Péfallande ofta beaktas i studier av kvinnor pa lidgre hierarkiska
nivder deras liv utanfor arbetet. Vi far méta dem som hela ménniskor.
Det kan vara en stor fordel men ocksé ett uttryck for att synen pa
kvinnor som i forsta hand familjerelaterade och mén som arbetsrelate-
rade lever kvar. A andra sidan menar andra forskare att man inte skall
underskatta betydelsen av kvinnors och mins skilda arbetsvillkor pa
grund av deras olika ansvar och arbetsuppgifter utanfor jobbet. Istillet
for att soka reducera “familjeinslaget” i studier av kvinnor borde vi
kanske oka det i studier av mén.

Med ledning av tidigare erfarenheter kan vi for fall tre redovisat i
kapitel 7, dagligvaruhandeln bendmnd D-foretaget, stélla upp nagra
hypoteser som inte forefaller vara alltfor djarva:

1. i butikerna finns en strikt konssegregering som bade ror arbets-

uppgifter och rum
2. de kvinnliga anstéllda 4r konservativa bade vad avser arbete
och familjeliv

3. de kvinnliga anstéllda skapar en stark gruppgemenskap som pé
gott innebdr att man stiller upp for varandra och pé ont att ingen
vill ta pa sig ansvarsuppgifter

4. de anstillda, bade min och kvinnor, ser butiksjobbet som till-

falligt.

De tidigare studier som refererats ovan har utgétt fran niva efter-
som hierarkisk niva &r s betydelsefullt fér aktérerna i det organisato-
riska livet. Dartill kommer att delvis olika teorier utvecklats for studi-
er och analys pa olika nivéer. I framstillningen har framskymtat att
det k6én som dr underrepresenterat ofta agerar under andra villkor dn
majoriteten. Sarskilt géller det om minoriteten 4r pionjérrepresentan-
ter for sitt kon. Detta ofta visade faktum motiverar att just den situa-
tionen, bryt-situationen, behandlas separat. Det dr ocksa motiverat att
behandla mén och kvinnor atskilda d& omsténdigheterna och hindel-
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seforloppen tycks utvecklas mycket olika. Vi borjar nedan med mén-
nen som kommer in i arbeten eller arbetsplatser som domineras av
kvinnor si som fallet var i det sa kallade B-foretaget som refereras i
kapitel 6.

Man som brytare

Min som kommer in i typiska kvinnojobb &r numera en grupp som
dgnas stort intresse. Bade foreteelsen och studierna ror framforallt
mén i ndgon i de av kvinnor dominerade professionerna eller semipro-
fessionerna, dvs. pa hoga eller mellannivaer i organisationer, men det
forekommer ocksa langre ned i organisationerna. Brytforsok av det
senare slaget presenteras av Hagberg m.fl. (1995) i deras utvirdering
av det s.k. KOM-programmet, den storsta satsningen som nagonsin
gjorts for att astadkomma jamstélldhet i svenskt arbetsliv. De méin
som dér skulle utféra sysslor betecknade som kvinnliga var starkt
emot det. Motstand av olika slag manifesterades. Négra mén limnade
efter 6ppen konfrontation hellre sin anstéllning &n, som i detta fall,
stidade. Andra var medvetet oaktsamma och stddade slarvigt och brot
medvetet bade skrivna och oskrivna regler (jimfor Prasads & Prasads,
1997, genomgéng och klassificering av motstandsstrategier). Forskar-
na menar att de starka reaktionerna delvis forklaras av att den syssla
som skulle utféras kanske var den allra mest kvinnomérkta och allra
mest ldgstatusbedomda pa svensk arbetsmarknad. Ett fall utan dessa
komplikationer redovisas av Pettersson (1996) som visar hur mé#n
som kommer in i en industriell arbetsplats tidigare dominerad av
kvinnor lyckas skaffa sig fordelar och skapa nya rutiner i strid mot
ledningens vilja och intentioner. Mén tycks alltsd dven d4 de kommer
in som nyborjare i kvinnligt priglade sektorer kunna fa de bésta job-
ben. Bedomningen vicker dock fragan — vad goér de bista jobben till
de bista? Ar det att de 4r forknippade med min och makt (McNeil,
1987)?

Ett innovativt och konsstirkande beteende, eller snarast ett beteen-
de dgnat att markera avstind mot kvinnlighet, relateras ofta fran stu-
dier av mén i typiskt kvinnliga verksamheter sdsom sjukvéard och
barnomsorg (Williams, 1993). Dessa studier uppmérksammar bety-
delsen av manlighet och manlighetens konstruktion i organisatoriska
kontexter, ngot som jag anser vara ett stort framsteg pa vigen mot
forstaelsen av kon/genus och dess konstruktion. I en av fallstudierna,
B-foretaget i kapitel 6, visas strategier fran de nytillkomna ménnen
som padminner om dem som redovisas i studier fran omsorgsomrédet.

Inte bara vissa verksamheter utan ocksa vissa positioner har starka
genusdimensioner. Ledarskap anses t.ex. av ménga ha en klart manlig
konsstdmpel. Det dr foljaktligen brist pa studier som visar hur mén
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som ledare eftertritt kvinnor som ledare. Det kommer vi dock att se
exempel pa i B-foretaget.

Kvinnor som brytare

Studier av kvinnor som kommer in p4 manligt dominerade arbetsplat-
ser pa laga hierarkiska nivéer finns det relativt manga av. En del av
dem har karaktir av utvirdering eftersom sé kallade brytforsok tidvis
varit en del av den officiella jamstélldhetspolitiken och framforallt in-
neburit att det var kvinnor som skulle bryta. Det avgorande skilet har
oftast varit bristen pa manlig arbetskraft. "Mannen ér, trots allt, 6ns-
kearbetskraften” skriver Gunilla Fiirst (1988). I stort kan man séga att
studier av kvinnor som brytare r en sorgesam ldsning om marginali-
sering och utstotning (Cockburn, 1983, 1985; Dahlerup, 1989; Fiirst,
1988; Pettersson, 1996; Pingel & Westlander, 1995). Diskussionen
bdr dock modifieras, menar Gunilla Fiirst, utifran vilka arbeten det
giller i de olika fallen. Ar det traditionellt manligt arbete, eller tradi-
tionellt men inte typiskt manligt arbete, eller typiskt kvinnligt men
traditionellt manligt? Fiirst visar ocksé att kvinnornas intdg maste ske
pa ménnens villkor. S& 4r inte fallet da det &r mén som &r brytare. Det
bor papekas att kvinnor sillan varit entusiastiska brytare. Manga
ganger har de fatt 6vertalas av foretagsledning och/eller arbetsférmed-
ling och utbildningsanordnare (Sundin, 1993).

Inbrytningar av kvinnor pa mellannivaerna forekommer dven om
segregeringen minskar de potentiella mojligheterna. Flera manligt
priaglade professioner sdsom ldrare har dock i det ndrmaste bytt kon
(Florin, 1987). Kvinnors intride som ledare pa positioner som ditin-
tills enbart besatts av man kan vi se exempel pa i den ledarskapslitte-
ratur som presenteras ovan. D4 de ron som brukar relateras atergavs
dér, om &n i korthet, upprepas de inte har.

Arbetsmarknaden och organisationerna &r i standig rorelse. Det &r
darfor ofta sa att brytningar sker till yrken eller positioner som pé na-
got sitt skiljer sig fran de dittills existerande (se t.ex. Hagberg m.fl.,
1995). Ibland #r betonandet av det férandrade en forutsittning for att
brytforsoket skall realiseras. Det nya innebér dock att en konsmérk-
ningsprocess inleds innan en stabilisering sker. Brytforsok bryter ofta
mot allas forestdllningar om vad som &r passande och acceptabelt
(suitability och acceptability). Det hdnger samman med att egenska-
per och kunskaper som é&r litta att beskriva och specificera ar relativt
oproblematiska att korrigera medan de dvriga som 4r mera diffusa ir
svarare att precisera och dtgirda. De innehaller inte sillan ett starkt
inslag av genus. Collinson, Knigths & Collinson (1990) papekar, med
hinvisning till Curran, att sidana konsbundna preferenser ar sarskilt
vanliga inom detaljhandeln och att de som regel var till kvinnors for-
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mén. Fordelen var inte bara att kvinnor anségs som bittre limpade
utan ocksa att de arbetade for ldgre 16n.

De kvinnliga trainees i det forsta foretaget, T-foretaget i kapitel 5,
kan ses som brytare eftersom antalet kvinnliga chefer i foretaget varit
litet. I det sista foretaget, dagligvaruhandeln D-foretaget i kapitel 7,
kommer vi att se fa realiserade exempel pa brytningar fran kvinnors
sida men saken diskuteras inte sillan bade bland de anstillda och che-
ferna. Fragestillningen &r dirfor aktuell ocksa i detta fall, men det &r
for tidigt att stdlla upp nagra hypoteser.

Nya tider — nya jobb

Framstillningen har varit uppbyggd kring hierarkiska nivéer pa ett
sdtt som kan forefalla gammaldags. Manga hévdar att vi nu 4r inne i
en ny postindustriell era som paverkar arbetslivet kraftigt. Gamla po-
sitioner och befordringsgéngar &r obsoleta. I den nya eran krivs ett
nytt ledarskap och ett nytt medarbetarskap. Platta organisationer 4r ett
begrepp ofta anvint i sidana diskussioner och visioner. Om s3 ir fal-
let kan man tinka sig att det innebér omvilvningar vad avser relatio-
nerna mellan konen i organisationer? Vissa studier av nya sektorer
antyder att dessa kan komma att gé i brischen for nya kénsrelationer.
Martha Blomquist (1994) har studerat kvinnor verksamma i data- och
reklamfGretag i Stockholm. Det 4r friga om kvalificerade arbeten och
priviligierade kvinnor. Trots att 16neskillnader finns mellan kdnen s
framhéller skribenten att det 4r friga om en minskande segregering
och en uppvirdering av kvinnor relativt mén. Underordningen tycks
vara bruten. Dessa foretag kan representera nigot nytt. Den optimis-
tiska slutsatsen styrks inte av andra t.ex. Christine Roman (1992),
Tomlinson m.fl. (1997) och Janet Newman (1994). Den senare pekar
pa en okad polarisering framst mellan olika kvinnor men ocksa mel-
lan grupperna kvinnor och mén. En subtil segregering visas ocksa av
Alvesson och Koping (1993) i deras studie av reklamforetag dvs. fo-
retag som saknar ménga av de manliga karaktéristika, sdsom teknisk
utbildning och varuproduktion, som férbinds med hog status.

Det finns anledning befara att sa kallade nya decentraliserade styr-
och kontrollsystemen tar bort de fa positioner kvinnor hade monopol
pa inom sina egna semiprofessionella sektorer och ersitter dem med
allménna ledarpositioner for uppétstrivande min anfor den tidigare
refererade Newman. Inom vissa traditionella strukturer kunde kvin-
nor, trots allt, avancera. Eventuellt 4r denna diskussion till storsta de-
len hypotetisk d& den postindustriella organisationen knappast existe-
rar annat &n pa papperet och i debatten menar t.ex. Alvesson (1997b).
Vad som inte 4r hypotetiskt dr dock att manga kvinnor kommit in p
lagre ledarpositioner inom den offentliga sektorn under senare Ar.
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Vissa menar att detta har ett starkt samband med att det numera &r
omdjliga uppgifter som dessa ledare har att hantera (Holmquist, 1997)
medan andra ger en nagot ljusare bild (Lindvert, 1997).

Vad som dock definitivt finns — det kommer vi att se ocksa i fallstudi-
erna — 4r uppkomsten av nya foretagsformer. Aven om det inte &r helt
nytt s& tycks franchisingsystemets sentida expansion motivera att det
ses som nagot nytt. Det kan ses som en variant pa de flexiblare an-
stillningsformer som nu lanseras. Hur de kommer att utformas och
konsekvenserna av det bade allmént och i ett genusperspektiv dr dnnu
for tidigt att avgora. Foreteelserna 4r av stor relevans for de fragor
som stills inom maktutredningens ram. Det finns anledning att vara
vaksam. Argument for optimism finns genom att de egenskaper som
dberopas som adekvata dr sddana som populart tillskrivs kvinnor, ex-
empelvis helhetstinkande, inkdnnande och relationsorientering. Ar-
gument for pessimism finns dock ocksa exempelvis genom de slutsat-
ser som kan dras av fallstudierna. Nar det kommer till kritan sa tycks
det alltid vara mén som passar litet béttre. Men lat mig stélla upp en
positiv hypotes, som naturligtvis kan formuleras i en negativ motsats:
De enheter som pé ngot sétt 4r nya, t.ex. franchisingenheterna i B-fo-
retaget, ir mera jamstillda &n dvriga i undersokningen ingéende.

Makten d4, var finns den i studier av organisationer? Ja — oftast dr
den vildigt otydlig for att inte sédga osynlig. Men det férekommer att
framstillningar betonar att det dr friga om makt. Inte séllan géller det
de studier som fokuserar genusrelationer. Ofta anknyter man till den
inom kvinno/genusforskningen “gamla” diskussionen om det &r klass
eller kon som #r viktigast for att forstd kvinnors underordnade posi-
tion i arbete och samhille. Genus giller inte bara skillnad utan ocksa
makt skriver t.ex. Ann Game och Rosemary Pringle (1983) i Gender
at Work.

LAt mig s& avslutningsvis i denna del erinra om att ménga av de
forskare som refererats ovan 4r utléndska, frimst engelska eller ame-
rikanska. Det #r inte oproblematiskt att 6verfora erfarenheter rérande
organisationer och arbetsmarknad fran ett land till ett annat. Den
svenska arbetsmarknaden fungerar och regleras annorlunda 4n de &v-
riga nimnda, ansvaret for en rad fragor ar annorlunda férdelad mellan
det allmanna och det privata, de interna organisationskulturerna varie-
rar med den omgivande kulturen och motstand manifesteras pa kul-
turspecifika sitt.

39



4 Handeln

Ovan nidmndes att olika ndringslivssektorer verkar under olika villkor
beroende pa skillnader i produktionsbetingelser. Villkoren &r delvis
generella men kan variera mellan fSretag/organisationer inom samma
sektor av en rad olika orsaker sdsom enheternas storlek, delsektor,
dgare eller lokalisering. Vi kommer att se exempel pa det lingre fram
i texten. I de minsta enheterna kan vi tala om “klimat”, “kultur” eller
“anda”. L&t mig dock pd vigen “ned” till de olika exempelorganisa-
tionerna presentera handeln, den sektor, inom vilken organisationerna
dr valda. Sektorn &r viktig att kiinna till d dess betingelser paverkar
alla dess foretag och arbetsplatser. Handeln &r p4 ménga sitt speciell.
Det var ett viigande skal till att vilja den for studien vilket argumente-
rades for redan pa de forsta sidorna. Kapitlet 4r indelat i tvd huvud-
delar: en historisk som stricker sig fram till sidan 45 och en som be-
handlar dagens situation inklusive utvecklingen under de senaste de-
cennierna.

En kort historik

Handel har férekommit i alla tider. Historiskt sett har den i Sverige, i
likhet med annan ekonomisk verksamhet, varit starkt reglerad. ”Fa
omraden har i éldre tid varit si omgirdade med bestimmelser som
handeln” anges i Nationalencyklopedin (1992, del 8, s. 374). Handel
skulle i det forindustriella Sverige i stort bedrivas i stiderna. For att
bli k6pman méste man erhélla burskap och burskap erhélls endast ef-
ter en relativt ldng praktikperiod som bodgosse och képsven. Bodbe-
tjént var en annan férekommande beteckning och position (Handels-
minnen, 1961). Naringslivet avreglerades under andra hilften av
1800-talet med dren 1846 respektive 1864 som milstolpar. Vid sidan
av denna reglerade handel tilldts fri forsiljning av varor som tillver-
kats av den siljande med egna hinder. Dérutdver forekom viss handel
bedriven med sarskilt tillstind fran berérd kommun. Sadana tillstand
beviljades personer som ansags ha svarigheter att forsorja sig pa annat
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sitt. Man kan se dessa tillstdnd som ett sdtt att hdlla kommunens
kostnader for de socialt utsatta nere. Sidana tillstdnd gavs ofta till
kvinnor (Bladh, 1992, 1995).

Handelns volym, utbredning och organisation forandras i néra
samklang med 6vriga samhilleliga och ekonomiska forandringar. In-
dustrialiseringen och dirmed sammanhingande befolkningsomflytt-
ningar fran landsbygden in till stiderna medforde stora fordndringar
ocksé for handeln. I en rapport fran Sveriges Officiella Statistik
(SOS) 1925 rorande Arbets- och loneforhallandena for affirsanstdll-
da i Sverige pétalas att “Den afférsanstillda personalen utgdr i vért
land som i andra ett av de befolkningselement, som under de senaste
artiondena starkast okat i antal. /.../ efter 1880 en fyrdubbling skett av
hir ifrdgavarande befolkningsgrupp” (s. 23). Fordndringsprocessen
har fortsatt med skiftande styrka &nda in i vara dagar och kraftigt pa-
verkat handelns struktur och lokalisering vilket berdrs ocksa lédngre
fram i detta kapitel.

Kvinnor och mdn i handeln

Bade handlare och deras anstillda var lange helt manliga med undan-
tag av den fria sektor som beskrevs ovan. Som anstillda kom kvinnor
i markbar utstrickning in i handeln forst mot slutet av 1800-talet
(Handelsminnen, 1961). Kring sekelskiftet utgjorde de drygt 30 pro-
cent av den si kallade betjiningen. Andelarna varierade mellan olika
arbetsuppgifter och sektorer. Légst andel kvinnor var det &r 1920
inom jirn- och maskinvaror och hogst inom mode- och pélsvaror
(SOS, 1925). Detta indikerar att den segregering efter kon som berdrts
i tidigare kapitel och som &terkommer da undersokningsforetagen
presenteras ingalunda 4r ndgon ny foreteelse. I mitten pa 20-talet ut-
tryckte man sig mera “rakt pa sak” 4n nu. Dér star (s. 40) att “kvin-
norna inom affirslivet hitintills dvervigande vunnit tilltrade till de
lagre befattningar, som huvudsakligen kréva viss arbetsrutin, men
icke stilla nagra hogre krav pa sjdlvstindigt omdéme och personlig
utbildning”. Slutsatsen 4r dock inte att detta beror pa att kvinnorna &r
dummare utan pi att “anstéllningen betraktas som ett relativt kortva-
rigt genomgangsstadium, vilket i regel limnas efter ingénget dkten-
skap” (s. 40). Kvinnorna inom handeln hade och fick vid denna tid
mindre utbildning &n ménnen.

1 Handelsnytt, 1955, nummer 6, utropas i en notis (s. 5) "Nu fler
kvinnliga medlemmar 4n manliga i Handels!”. Ar 1970 utgjorde kvin-
norna 80 procent av butikspersonalen men drygt hilften av de heltids-
anstillda (mer om relationen heltids- deltidsanstéllda behandlas pa si-
dan 52 och i fallbeskrivningarna). Bland dem som betecknas som bu-
tikspersonal utgjorde kvinnornas 16ner cirka 80 procent av méannens
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inom samma personalkategori vid denna tid. Noterbart 4r dock att den
lédgst betalda kategorin, butikskassorerna, uteslutande bestod av kvin-
nor (SOS Léner 1970, s. 32).

Anda en bit in pa 1900-talet var handelsforetagen i allmanhet
mycket sma vilket med andra ord innebir att det var en sektor med ett
livligt egenforetagande. Det gillde bade kvinnor och man. En studie
av livsmedelsdetaljhandeln i Linkdping under en 50-arsperiod, 1930—
1980, visar att antalet kvinnor som var foretagare inom sektorn var
som storst redan i borjan pa 1930-talet. D4 var ocksa deras andel som
storst. Utdver som dgare var kvinnor ocksa ofta forestandare for
Mjélkcentralens butiker. I korthet kan fastslas att de delsektorer dar
kvinnorna var som starkast si gott som raderades ut under perioden
och att kvinnorna inte kunde bevara sin position i de expanderande
delarna. Detta forklarades bade av en professionalisering och av att
butikerna blivit allt stérre och mer kapitalkriavande (Sundin, 1985).
Att kvinnorna forsvann som foretagare fran livsmedelsdetaljhandeln
innebér dock ingalunda att de forsvann fran detaljhandeln. Dir finns
de kvar. Handel ir fortfarande ett vanligt val fér den, kvinna som
man, som vill starta eget.

Arbetsforhallanden och arbetstider

Arbetstiderna var under 1900-talets forsta decennier med vara métt
mitt oerhort ldnga inom alla delar av arbetsmarknaden och kanske
sdrskilt d& inom handeln. Sexton till nitton timmars arbetstid per dygn
forekom i mjslkbutiker och cigarrafférer skriver man i inledningen till
Handelsminnen (1961) och i materialet frin SOS 1925 anges en brut-
toarbetstid p4 mer dn 50 timmar per vecka inom den merkantila sek-
torn och uppemot 60 timmar for butikspersonal. Arbetstidsfrigan har
alltsedan dess varit foremal for bade en allmén samhallelig och inom-
sektoriell debatt som fors bade bland arbetsgivare och arbetstagare
och dem emellan (se t.ex. tidningen Handelsnytt samt verksamhetsbe-
rédttelser frin Handelsanstilldas forbund, exempelvis r 1984 s. 30;
Wadell, 1977, m.fl.). Detta berdrs nagot mera nedan och dterkommer
senare i samband med att fallféretagen presenteras. Sarskilt for kvinn-
lig personal som var anstilld vid sma foretag var arbetet inte séllan
blandat och ut6kat med sa kallad huslig tjénst. De ldnga arbetstiderna
ar en avspegling av de langa Sppettiderna som, enligt historikern Tom
Ericsson (1984) maste ses i ljuset av den stora konkurrensen mellan
handelns foretag och mellan dessa och den framvixande kooperatio-
nen och gardfarihandeln under de nidrmaste sekelskiftesdecennierna.
Den kreditgivning som manga sma foretag tillimpade mot kunderna
skall ocksd ses som ett utslag av den 6kande konkurrensen menar
Ericsson.
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Arbetsforhdllandena inom handeln var ocksa i 6vrigt pafrestande
och reglerna ménga vad avser klddsel och 6vrigt uppforande. I Tid-
man (1981, s. 28) citeras en forfirlig skildring av nigra stackars flic-
kors forhéllanden som butiksanstéllda vid seklets borjan: ... har de
erhéllit sd otillricklig och dalig foda, att de, dérest ej barmhirtiga
ménniskor négon ging stuckit en matbit 4t dem, skulle ha hungrat.
Aldrig sdg dessa bitraden, som fran morgon till kvill for 5ppna dérrar
fick uthdrda méanga graders kyla, ndgon varm mat. /.../ Till detta kom
en orimligt ldng arbetstid. /.../ Inte ens om séndagarna har de frihet.
De skulle dven d4 sté i butiken ...”. Detta var dock sékerligen ett ex-
tremt fall.

Trots de genomgaende langa arbetstiderna osv. framstod dock han-
deln for manga som attraktiv i jimforelse med de alternativ som fanns
vilket ménga av berittelserna i Handelsminnen och Handelstjcnste-
mannaminnen vittnar om. For bade kvinnor och mén var jordbruksar-
bete ldnge det vanligaste arbetet. For kvinnor var det dirutdver hem-
bitrddesplatser med 4nnu ldngre arbetstider och dnnu simre 16n 4n
inom handeln som stod till buds. For arbetarklassens mén var det inte
séllan relativt harda kroppsarbeten som erbjods. Handelns attraktivitet
har ocksa andra forklaringsgrunder. Handelsforetagen var i allménhet
s& sma att det utvecklades nira relationer mellan arbetsgivare och ar-
betstagare. De allra flesta foretagen var rena familjeforetag och de na-
got storre hade darutéver nagon eller nagra anstillda. Alla, dven #ga-
ren, deltog i allménhet i det praktiska arbetet. Det skapade “en patriar-
kal anda”. Enligt denna krévdes alldeles sérskilda, moraliska, egen-
skaper av en handelsanstilld. Det var flit, innebdrande villighet till
Overtidsarbete, sanningskérlek och uppriktighet, innebérande att alla
misstag skulle rapporteras till arbetsgivaren, samt tystlatenhet. Dartill
kommer &nskemél om ldmpligt umgénge med erforderlig bildning
och kunskap dvs. sociala kontakter med underklassen skulle undvikas.
Allra helst skulle den anstillde solidarisera och identifiera sig med ar-
betsgivaren, inte med arbetskamraterna och andra handelsanstillda.
Detta underléttades av att manga anstillda hade, och anségs ha, ambi-
tionen att bli sin egen exempelvis genom att 6verta den butik i vilken
de var anstillda. For den unge pojken som kom in som springpojke
fanns mojligheten att avancera till forestdndare inom det kooperativa
eller bli sin egen. Inte heller for kvinnor var detta helt oméjligt dven
om de vanligtvis hade underordnade positioner och ldgre loner. Att
jobba inom handeln var alltsé attraktivt och litet *fint”. F6r mén var
det av vissa betraktat som ett jobb for littingar”, men det hade rela-
tivt hog status. Detta 4r intressant som en jaimforelse till att handelsar-
bete i allminhet nu, &tminstone fSr mén, anses ha mycket lag status
och har férhallandevis laga 16ner. Eventuellt kan vi ocksé via franchi-
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sekonceptet som beskrivs ndrmare i samband med B-foretaget i kapi-
tel 6 se en atergang till den forhallandevis starka kopplingen mellan
en handelsanstillning och ett framtida egenforetagande.

De handelsanstilldas sirpriglade stidllning medforde att facklig or-
ganisering skedde forhallandevis sent och ocksa ibland i annorlunda
lokala eller av arbetsgivarna initierade och uppmuntrade former
(Ericsson, 1984; Sandberg, 1991). Handeln har linge haft en jamfor-
elsevis 1&g organisationsgrad. Orsakerna anses vara de nyss nimnda
samt den traditionellt stora personalomsittningen och de laga kvalifi-
kationskraven som mojliggér arbete for oskolade ungdomar och kvin-
nor. "Ménga av de senare varvar arbete i hemmet med forvirvsarbete,
ofta pa deltid” (Sandberg, 1991). Traditionellt, men inte just nu, har
de handelsanstillda hogre arbetsloshet dn 6vriga grupper.

Loner

Loénerna inom handeln var enligt lonestatistiken hogre &n for industri-
arbetare under seklets forsta decennier. Kvinnorna tjanade betydligt
mindre &n méinnen, deras genomsnittslén uppgick under seklets forsta
artionden inte till 50 procent av ménnens. De laga kvinnol6nerna var
en orsak till att antalet och andelen kvinnor kade betydligt. En annan
orsak var att kvinnornas alternativa arbetsmarknad var mindre vilket
bidrar till att forklara att de “’star ut” med sémre arbetsforhallanden &n
mannen (Ericsson, 1984, s. 418). Gratifikationer och naturaférméner
forekom i varierande utstrickning. Andock konstateras i utredningen
(SOS 1925) att “sérskilt inom detaljhandeln torde forekomma l6ner,
visentligen understigande vad nu betraktas sdsom existensminimum”.

De I6neskillnader mellan mén och kvinnor som konstaterades i ut-
redningen 1925 forsoker man dar forklara. Man diskuterar svérighet-
erna att gora rittvisande jimforelser samt de olika arbetsuppgifter
som de facto forekommer pad samma arbetsplats. Det tunga styck-
ningsarbetet i kottaffirer anfordes ofta, nagot som aterkommer ocksé
hos ett av undersdkningsforetagen (D-foretaget i kapitel 7) nu pa
1990-talet. Loneutvecklingen 6ver dlder ter sig for utredarna ibland
svarforklarlig. For mindre kvalificerade arbeten stiger kvinnornas 16-
ner relativt méannens med stigande dlder vilket forklaras av att de mén
som finns kvar i dessa positioner under en langre tid 4r ett negativt
urval. Fér de duktiga och framéatblickande méannen ar dylika arbets-
uppgifter enbart ”genomgéngsstadier”. Att dldre kvinnor inom andra,
mera kvalificerade delar, av handeln har en simre l6neutveckling 4n
ménnen ir mindre ldttforklarat eftersom de kvinnor som kvarstér 4r de
som ”pé grund av oforminskad arbetsformaga och arbetshig kunnat
stilla sig oberoende av den inom afférsldget géngse tendensen, att de
kvinnliga anstilldas antal starkt minskas med stigande alder”. Utred-

44



Handeln

ningen tvingas darfor konstatera att ”De hér utrdknade relationstalen
utvisa med tydlighet, att dven for i stort sett likartat arbete den manli-
ga personalen erhéllit hogre avléning dn den kvinnliga”. Bidragande
orsaker till detta kan ocksa vara, sdsom nimndes ovan, att kvinnor
oftare &n mén saknade alternativa forsérjningsmajligheter. Av 16ne-
statistiken frdn &r 1950 framgar att I6neskillnaderna mellan mén och
kvinnor har blivit nagot mindre under de mellanliggande decennierna
sarskilt for yngre arbetskraft. For dldre forblir den ndstan lika hog
som 25 ar tidigare. De provisionsbaserade l6nerna forsvarar dock
jamforelser. Ocksa detta kommer vi att stéta pa ldngre fram hos ex-
empelforetagen.

Handelns struktur och strukturomvandling

Av avsnittet ovan framgar att handeln under det senaste drhundradet
genomgatt stora fordndringar. Hér skall fortséttningsvis ske en kon-
centration till de senaste decennierna.

Den omstrukturering handeln genomgatt under efterkrigstiden ma-
nifesteras och kan beskrivas pd ménga olika sitt (se t.ex. Tufvesson,
1996; Svensson, kommande). Tufvesson papekar, vilket styrks av det
historiska avsnittet ovan, att demografiska faktorer 4n idag &r av stor-
sta betydelse for handeln vid sidan av de tekniska och ekonomiska
som vanligtvis uppmarksammas.

En stor andel av dagens foretagsbestédnd bestar av detaljhandelsfo-
retag. I Sverige finns idag ungefar 500 000 foretag. Av dessa &r cirka
60 000 detaljhandelsforetag och 40 000 partihandelsforetag dvs. de
utgor tillsammans cirka 20 procent av bestandet. Som jamforelse kan
nd@mnas att de tillverkande foretagen som sé kraftigt dominerar politik
och debatt uppgar till drygt 40 000 (Statistisk arsbok 1995, tabell
296). Av antalsuppgifterna framgar att handeln i stort 4r smaskalig
och, av naturliga skél, spridd 6ver landet. Viss detaljhandel, t.ex. den
som forséljer livsmedel och bensin, foljer befolkningen. For andra
kan lokaliseringen vara styrd av andra kriterier.

Detaljhandeln har under de senaste decennierna omvandlats i en
rad avseenden. Omvandlingen sammanhénger med fordndringar inom
andra samhillssektorer sdsom befolkningens boséttningsmonster och
teknisk utveckling men det finns ocksa inomsektoriella drivkrafter.
Har skall nagra patagliga forandringar beskrivas da de utgor den
verklighet i vilken exempelforetagen och deras dgare/ledare och an-
stillda arbetar. Jag har hér inte ambitionen att teckna nagon detaljerad
bild av fordndringen men visa pa nagra viktiga tendenser. Utveckling-
en tycks g mycket snabbt. Fokus kommer att ligga pé tekniska for-
andringar och organisatoriska fordndringar framst i form av dgare och
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foretagsformer. Tillsammans skapar de strukturella férandringar och
ar samtidigt en foljd av dem. Allt tycks i dessa sammanhang hora
samman med allt.

Tekniska fordndringar
Tekniska fordndringar ar ibland svara att sérskilja fran andra, t.ex.
ekonomiska férandringar. Lat mig illustrera det med ett citat fran tid-
ningen Vi (nummer 41, ar 1990). Citatet rér som synes KF:s verksam-
heter men ér lika géllande for 6vriga varuhus och andra stora dgare.
Under 60-talet byggde vi manga Domus-varuhus for att svara
mot den stora efterfrdgan pé varor, som kom nir folk fick det
bittre stéllt i slutet av 50-talet. Varuhusmodellen byggde pé att
man kunde erbjuda kunderna allt de behdvde under samma tak.
Stora serier, duktiga centrala inkdpare av varor och sjélvbetjan-
ingsmetoden gav ldga priser. Den konventionella fackhandeln
héngde varken med pé prissidan eller nyhetssidan. KF kunde
tack vare de stora serierna gora effektiva inkop pé méssor utom-
lands, dit fackhandlarna inte hade rdd att aka. Och jag vill podng-
tera att vi verkligen gjorde nytta for konsumenterna med varu-
husen, vi pressade priserna rejélt!
Vad som hént de senaste aren &r att fackhandeln har organiserat
sig och kommit ikapp nér det géller effektiviteten pa inkops-
sidan. Samtidigt har bilbestandet i landet 6kat drastiskt. 1958
hade vi 800 000 bilar, idag cirka tre miljoner bilar pa i stort sett
lika stor befolkning som d&. Och folk vill helst kopa sina bas-
varor dér det finns goda méjligheter att parkera. Varuhusen, som
ligger bra till i citykdrnorna, har i regel inte det. Darfor har de sa
kallade externvaruhusen — OBS!, B&W etc. — tagit over en allt
storre del av forsédljningen av basvaror och skrymmande prylar.
A andra sidan har folk nu stérre krav pa “sjalvforverkligande-
kvaliteter” nar det giller varor som kléder, skor, sportartiklar och
grammofonskivor. Och da 4r idén med ”alla varor under samma
tak” inte ldngre lika attraktiv.

I citatet ovan berdrs, explicit och implicit, en rad olika forédndringar
som &r av avgorande betydelse for handelns forandring. Den stigande
standarden i Sverige under efterkrigsdecennierna medférde att folk
fick pengar att handla for och att de efterfragade en rad varor. En av
de allra viktigaste ”varorna” var bilen — som fordndrade livet och
mdjligheterna att forldgga sina inkop. Fore det hade lastbilen som
lastfordon betytt mycket for att rationalisera och forbilliga varudistri-
butionen. Stadskdrnornas omvandling under 1950-, 1960-, och 1970-
talen skedde under beaktande av detaljhandelns moderniseringskrav
vad avser exempelvis utrymme for lagerhantering och godstransporter
(Svensson, kommande). Det stora bostadsbyggandet och de nya bo-
stidernas utrustning med kylskap, frysboxar, elektriska spisar och i
vissa fall tvéttmaskiner hade stora effekter bade pa livsmedelsdetalj-
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handeln och séllankpshandeln. Kylskédpen medforde att det inte ling-
re var nddvéndigt med en mjolkbutik i varje kvarter, de elektriska spi-
sarna att marknaden for ved och vedkapar minskades radikalt osv.
Samspelet mellan allmidn samhéllsekonomi och teknisk utveckling
och detaljhandeln &r tydlig.

Forindringar pagér standigt d&ven om de under vissa perioder ar
mera dramatiska &n under andra. De tekniska férandringar som under
1970- och borjan av 1980-talet beskrevs och diskuterades i anslutning
till detaljhandel betecknades som datorisering (se t.ex. Bark m.fl.,
1981) och idag é&r det olika varianter av informationsteknologi, IT,
som star i fokus. Nyckelbegreppet for dagen ér enligt handelns egen
langtidsutredning (1996) EDI, Electronic Data Interchange. De nya
informationssystemen péaverkar framst de anstillda i butikerna, dgarna
samt leverantdrerna och endast i mindre utstrickning kunderna. Som
kund mérker vi framforallt de nya sétten att i kassan registrera varans
pris (t.ex. genom att kassorskan “laser av” streckkoden eller placerar
den pa ett band for "avldsning”) och kanske i nagra fall att priserna pa
varorna pa hyllorna inte &r av papper utan visas via elektroniska sma
skyltar. Allt detta fordndrar personalens arbete men framfor allt for-
dndrar det relationerna mellan butiken och leverantéren. Den storsta
betydelsen har informationsteknologin for informationsflodet mellan
detaljist, grossist och producent skriver man i Handelns langtidsut-
redning fran 1996 (s. 61). Informationen fran kassan kan namligen
ocksa ga direkt till leverantoren, antingen det 4r friga om en grossist
eller en leverantor av en enskild vara. Streckkodernas information ger
“underlag for bestdllningar, sortiment, lagerhallning, disponering av
hyllutrymmen, prisséttning, marknadsforingsinsatser, redovisning och
budget, I6nsamhetsanalys, berdkning av svinn” (Affdrsvdriden, nr 12,
1994). Dagligvarubutikernas bestéllningsarbete sker numera inte sél-
lan med hjélp av en handhéllen scanner som efter dagens slut kopplas
upp mot leverantorens dator (Handelns langtidsutredning). Mycket av
det inventerings- och bedomningsarbete som krévs for att fa hem rétt
varor i ritt tid” kan ddrmed flyttas fran den enskilda leverantoren till
tidigare led i distributionskedjan. Sammantaget leder det till ett fl6-
destidnkande. Den informationshantering det &r frdga om &r stor. En
vanlig butik har 10 000 artiklar i sortimentet, miljoner smakunder och
miljarder transaktioner. Det &r ett delikat jobb att skapa
”informationsfléden som kan hallas intakta fran leverantorens lastkaj
till konsumenternas kundvagn”. Systemen har kravt relativt stora in-
vesteringar vilket naturligtvis dr en stor nackdel for sma enheter sér-
skilt om de ar sjdlvstandiga (Holmlov, 1996; KF, Verksamheten 1995;
Rilegérd & Thorén, 1996).
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Som kunder mérker vi dock av andra nyheter mera som har en tek-
nisk anknytning. Kundkort av olika slag har t.ex. blivit mycket van-
ligt. Inkop via TV och annan typ av home-shopping ar ocksa pa fram-
marsch. Principen att kdpa hemifran &r dock inte ny. Bade gérdfari-
handel och postorderhandel 4ar gamla, i det senare fallet nygamla, fo-
reteelser.

De tekniska fordndringar som ndmnts ovan har paverkat persona-
len men pa ett forhallandevis ojamnt sitt. Lars Ingelstams (1978) ut-
tryck “det ojimna tekniklandskapet” kan i detta fall anvéndas pa en
och samma bransch. Alla (?) enheter anvdnder nu datorer i ekonomi
och administration men i manga utfors upplockning och lagerhante-
ring i stort sett pA samma sétt som tidigare medan arbetet i andra en-
heter dr kraftigt reducerat och utvecklat med hjélp av ”space mana-
gement” byggande pa “direct product profitability” (Aslund, 1992).
Nagra skribenter forutser de lagerlsa butikerna. Butikspersonalen
omvandlas dr till dataoperatorer placerade vid tandemkassor och till
informatdrer och dekoratorer (Svenska Dagbladet, 30 maj 1993).
Kundernas onskemal styr utbudet. Information hdmtas fran de senare
framst genom deras inkdp men ocksé frén externa databaser i de mest
tekniskt avancerade scenarierna.

Skrivningen ovan synes kanske mest tillimplig pa livsmedelsde-
taljhandeln och sirskilt da den del av livsmedelsdetaljhandeln som
ingér i stora kedjor. Den nya tekniken tranger dock in ocksé i andra
delsektorer. De allménna samhillsfordndringarna och dédrmed for-
knippade tekniska foérandringar och konsumtionsbeteenden ror alla
sektorer. Informationstekniken tillimpas &verallt och kan rent av si-
gas vara en viktig delforklaring till att 80 procent av all den forsilj-
ning som sker i detaljhandeln sker genom en butik som tillhér en
kedja (Axberg, 1996). Och darmed é&r vi dver i de fordndringar som
kan ges rubriceringen “organisatoriska” och ”strukturella”.

Organisatoriska och strukturella fordndringar

Svensk detaljhandel brukar ofta beskrivas som bestdende av tre stora
block; ICA, KF och den sa kallade D-gruppen. Traditionellt &r basen i
dessa blocks verksamhet livsmedelsdetaljhandel men 4r ingalunda
begrinsat till det. Over aren har dessa block genomgétt stora fordnd-
ringar bade vad avser dgande och innehall. Agandet och innehallet
hénger samman. I tider av diversifiering till andra delbranscher har
dgandet utdkats och i tider av koncentration har forsiljningar gjorts
till andra dgare.

Blockbildningar kan sdgas prégla néstan all detaljhandel om &n pé
nagot olika sitt. Ovan ndmndes livsmedelsdetaljhandelns tre olika
block och inom konfektion finns likaledes tre olika block (SAF-tid-
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ningen, nr 21, 1990; Supermarket, nr 6, 1997). Det har férekommit
och férekommer olika kopplingar via dgande i skilda proportioner
mellan dessa bada sektorer (se t.ex. Dagens Nyheter, 22 december
1993; Goteborgs-Posten, 20 februari 1990, 7 juli 1991; Ossiansson,
1997). Utan tvekan kan sdgas att detaljhandeln priglas av sadan tur-
bulens att en detaljerad och korrekt bild tecknad idag imorgon &r
obsolet. Jag kommer darfor att begrinsa mig till att referera vilka
olika former av konstellationer som finns.

Inom handelssektorn férekommer, sjdlvklart, enskilda foretag som
ar detsamma som det enskilda arbetsstillet men dérutdver ar variant-
erna manga. Koncerner finns liksom ekonomiska grupper dvs. “fore-
tag inom samma distributionsled som inte 4 men som upptrader un-
der en gemensam symbol och bedriver vdsentliga inkdps- och/eller
marknadsfunktioner gemensamt” (Reichel, 1989).

Inom den egentliga detaljhandeln kan dgarformerna tjana som ut-
gangspunkt for struktureringen. Dér finns den konsumentkooperativa
detaljhandeln som finns bade inom dagligvaruhandeln och inom fack-
handeln t.ex. via Obs interiér. Dér finns den leverantorsigda detalj-
handelns olika varianter sdsom producentkooperativ detaljhandel
(t.ex. slakteri- och mejeriorganisationernas butiker), fabrikatsdgda bu-
tiker sdsom Electrolux och partihandelsdagd sasom Pressbyran. Filial-
foretag, dvs. foretag med minst tva butiker, finns det manga av sdsom
Ahléns varuhus inom dagligvaruhandeln och Kapp-Ahl inom fack-
handeln. Detaljistigda kedjor sdsom ICA och Jarnia dr exempel pa
frivilliga kedjor av samverkan delvis framvuxna for att skapa styrka
mot alla de andra hidr ndmnda formerna. Grossistanknutna kedjor sa-
som Vivo, finns ocksa, och franchisekedjor sdsom 7-Eleven inom
dagligvaruhandeln och Benetton inom fackvaruhandeln. Utdver detta
finns ett stort antal fristdende enheter som dock tillsammans svarar for
en liten del av sektorns omséttning i pengar ridknat (Reichel, 1989).

Andra indelningsgrunder utgér fran distributionsformer eller for-
sdljningsformer, sdsom butikshandel eller ambulerande handel, fran
butiksformer/butikstyper sasom stormarknader eller servicebutiker,
eller fran varor, branschgrupper och sdljgrupper och fran struktur ut-
gdende fran omsdttning och/eller yta och/eller lokalisering. 1 alla
dessa avseenden har skett stora forandringar under de senaste decen-
nierna, forandringar som &r langt ifrn avstannade. Ett matt pa forand-
ringarnas hastighet och styrka &r att det ar 1960 fanns 20 000 allivs-
butiker som till idag reducerats till en tiondel (Supermarket, nr 6,
1997; Tufvesson, 1996).

Det &r inte alltfor linge sedan detaljhandel sdgs som en typisk
hemmamarknadssektor. Numera kan man inte hiavda att sa &r fallet.
Svenska detaljhandelsforetag etablerar sig utomlands. IKEA och Hen-
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nes&Mauritz kanske dr de mest kdnda exemplen men ocksa andra
mindre spektakuldra sdsom Pressbyran och Clas Ohlson tillhér den
kategorin. P4 motsvarande sétt har utlandska foretag etablerat sig i
Sverige. De norska matjéttarna inom lagprissegmentet, Rema 1000
och Rimi tillhér de mest uppmérksammade. Den absolut stérsta kon-
takten och etableringarna 4r mellan de nordiska ldnderna (Handelns
langtidsutredning, 1996). Stora foréndringar forvintas ocksé indirekt
som en foljd av EU-medlemskapet, som erbjuder nya leverantérer
inom manga delsektorer (Ljungberg, 1992).

Franchisingkonceptets spridning ar sldende och har vuxit mycket
under de senaste tio aren. Konceptet varierar nagot och liknar ibland
frivilligkedjor och &r ibland betydligt striktare. Idén kommer fran ut-
landet men de flesta kedjor som finns i Sverige &r helt svenskagda.
Franchising finns snart sagt inom alla néringsgrenar men 4r mest frek-
vent forekommande och storst inom detaljhandel (Axberg, 1996).
Franchising har vunnit stor spridning och férekommer numera till och
med inom Kooperativa forbundets sfiar under beteckningen “enheter
som drivs av Konsumforetagare” (KF, Verksamheten 1995). Det &r
numera mycket vanligt att franchiseenheter startas direkt av sin fran-
chisetagare. Det kan tyda pa att franchising kan komma att bli en al-
ternativ vég “till att bli sin egen”. Egen butik har varit mycket vanligt
for manga ménniskor med starta-eget-drommar. Till for tio ar sedan
var det den allra vanligaste starta-eget-sektorn numera overflyglad av
privata tjénstesektorn (Handelns langtidsutredning, 1996, s. 281)

Ovan har betoningen legat framforallt p&4 de stora dgargrupperna
och pé fordandringar genom Okat samarbete i olika former. Det fore-
kommer dock att helt nya grupper eller personer lyckas etablera sig
framgéngsrikt inom denna konkurrensintensiva sektor (Hoglund,
1993). Det skall dock avslutningsvis betonas att bade vad giller fore-
tag och arbetsstillen ar det de mycket smé enheterna som dominerar
detaljhandeln. Mer én hélften av de drygt 60 000 foretagen har inga
anstillda alls och knappt 20 000 har férre &n fem anstillda (Statistisk
arsbok 1995, tabell 296). Arbetsstillena &r totalt sett flera men sméen-
hetsdominansen densamma (tabell 298). Det bor i detta sammanhang
ndmnas att inte bara varuhusen, som belystes inledningsvis, har redu-
cerats avsevért under det senaste decenniet. Ocksé dagligvaruhandeln
i stort har genomgatt en betydande reduktion. Antalet arbetsstdllen har
minskat men enheternas genomsnittliga storlek dkat. Totalt har dock
antalet anstillda inom sektorn minskat. Den nya tekniken befaras fa
samma effekter. Att det sarskilt skall drabba sektorns kvinnor 4r en
oro som finns “Léagutbildade butikskvinnor arbetsmarknadens forlora-
re” d@r darfor LO-tidningens rubrik pa en artikel varen 1996 (LO-tid-
ningen, nr 16, 1996).
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Ett uttryck for de organisatoriska férandringarna som vl hanger
samman med den allménna samhdélleliga utvecklingen &r de fordndra-
de oppettider som utmirker sektorn. Afférstidslagen upphavdes i
borjan pa 1970-talet och sedan dess har det varit *fritt fram” om &n
till hojda kostnader fo6r obekvdma arbetstider. P4 1960-talet var det
dominerande monstret vardagsoppet mellan 9 och 18 och 16rdagsdp-
pet till klockan 13. P& 1970-talet utokades Oppettiderna nagot mot
veckoslutet, dit torsdagen ocksa riknades, och mot slutet av detta ar-
tionde blev sondagsoppet allmént forekommande liksom stingningsti-
dens forskjutning fram emot klockan 20 vissa vardagar. Nu, pa 1990-
talet, har dven manga “vanliga” livsmedelsbutiker 5ppet mellan 9 och
21 alla veckans dagar och vissa kedjor och enheter, sdsom 7-Eleven
och bensinstationer med livsmedelsforsiljning dygnet runt. Detta &r
forandringar av avgérande betydelse bade for dgare/forestandare, an-
stdllda och medborgare.

Lat oss nu efter dessa strukturella uppgifter 6verga till att se pa
handeln som arbetsgivare och handelsféretag som arbetsplatser.

Handeln som arbetsgivare och arbetsplats

I den historiska snabbskissen ovan berérdes handeln som arbetsgivare
kring sekelskiftet och 1900-talets forsta hélft. Dér framkom att han-
deln framstod som ett positivt alternativ for den tidens unga kvinnor
och min. Med det som bakgrund skall vi nedan begrinsa oss till da-
gens situation.

Handeln brukar i den offentliga statistiken sammanforas med res-
tauranger och hotellverksamhet till en sa kallad SNI-kod (svensk na-
ringsgrensindelning), nummer 6. Tillsammans sysselsitter dessa cirka
14 procent av arbetskraften pa svensk arbetsmarknad. Detaljhandeln
hérbargerar hilften av dem vilket utgor drygt 300 000 personer (FoB
1990, del V, tabell 4). Manga anstillda inom detaljhandeln arbetar
deltid. Arbetstiderna har, som framgatt ovan, lange varit en diskus-
sions- och stridsfridga mellan handelssektorns parter (se t.ex. Handels-
nytt, nr 1, 1996).

Detaljhandelsforsiljare ar arbetsmarknadens nist storsta yrke (se
tabell 3, s. 8). Endast kontoristerna var ar 1990 nagot flera. Laggs for-
sdljarna i partihandel, mer 4n 85 000 personer, till sina kollegor i de-
taljhandeln s& overflyglar de med rage kontoristerna. Till detta kan
laggas parti- och detaljhandlarna sjédlva. For Sveriges befolkning &r
foljaktligen handeln en stor och viktig arbetsgivare. Ingen enskild in-
dustrisektor ar lika stor som detaljhandeln d@ven om industrin sam-
mantaget sysselsitter flera ménniskor.
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Som né@mndes ovan dominerar kvinnor bland detaljhandelns an-
stidllda och ménnen bland partihandelns. Inom detaljhandeln &r dock
variationerna betydande. Kvinnorna utgér drygt 60 procent (61,1 pro-
cent) av sektorns forvirvsarbetande men inom vissa delar dominerar
de totalt och inom andra utgér de en minoritet. Ytterligheterna i dessa
avseenden utgors av apotekshandel och radio- och TV-handel. Inom
den forstndmnda 4r kvinnorna 93,5 procent och inom den sistnimnda
enbart 18,4 procent. Jarnhandel (30,5 procent) och hushallsapparater
och belysning (31,3 procent) dr andra produkter som foretridesvis ex-
pedieras av mén liksom bilar, bensin och biltillbehér (25 procent).
(Statistisk arsbok, 1995, tabell 208). Hur kan det komma sig och hur
gar det till?

Handelsanstilldas forbund var 1993 LO:s fjarde storsta forbund
och det nést storsta kvinnoférbundet. Endast Kommunal har flera
kvinnor som medlemmar (Statistisk arsbok, 1995, tabell 220).

Handeln har utmaérkts av stor personalomsiattning, sirskilt i stor-
stadsomradena. En indikator pa det &r att Handelsanstélldas férbund i
mitten pd 1980-talet hade en medlemsomsittning pa 20 procent om
aret (Sandberg, 1991). Att ocksa forhéllandena dérvidlag kan variera
kommer vi att se langre fram d& undersdkningsforetagen presenteras.

Vilka &r d& dagens problem for handelns anstillda? Det frimsta 4r
kanske idag, hosten 1997, arbetslosheten och den “eviga” tidsfragan.
Arbetslosheten &dr dock, till skillnad fran tidigare, inte hogre inom
handeln @n inom ovriga LO-forbund (LO-tidningen, nr 34, 1997).
Handelsanstélldas forbund och dess medlemmar (liksom andra icke-
organiserade yrkesutdvare) kdnner sig dock hotade ocksa av den forda
arbetsmarknadspolitiken som anses ha undantrangningseffekter som
sdrskilt drabbar handelns anstillda. S& kallad API (Arbetsplatsintro-
duktion) och rekryteringsstdd anvénds allra mest i handeln och orsa-
kar bade arbetsloshet och forhindrar nyanstillningar (Handelsanstll-
das forbund. Pressinformation 1997). Tidsfragan, dvs. diskussionen
om arbetstider och &ppethallandetider eller snarare om &ppethallande-
tiderna och deras inverkan p4 arbetstiderna och arbetstidernas forldgg-
ning, har pagatt i decennier framst mellan arbetsgivare och arbetstaga-
re men ocksd med inldgg fran lokala och nationella politiker. Trots
motstand fran Handelsanstélldas forbund upphédvdes affdrstidslagen
den 1 januari 1972. Darmed blev det "fritt fram” att konkurrera med
oppethéllandetider. Detta ledde i sin tur till att behovet av deltidsan-
stdllda 6kade markant. P4 tio ar, mellan 1968 och 1977, medforde det
att andelen heltidsanstillda minskade fran 75 till 32 procent. Den ab-
soluta merparten av de nytilltridande deltidsanstillda var kvinnor.
Kvinnornas benégenhet att arbeta ocksa ganska fa timmar per vecka
paverkades ocksd av sambeskattningens upphdrande ar 1973 (munt-

52



Handeln

liga uppgifter fran ombudsman Tore Jénsson, Handelsanstilldas for-
bund).

Ovan beskrevs de svéra arbetsforhdllandena vid seklets borjan.
Numera @r miljoproblem av det slaget i stort sett borta (dven om ar-
betsmiljon ingalunda &r oproblematisk vilket framgér av arbetsplats-
beskrivningarna som f6ljer) men de har f6ljts av andra. Ran, vald och
hot om véld har kommit att bli ett inte helt ovanligt inslag i de han-
delsanstilldas vardag sérskilt d& for personal som arbetar ensamma
och pé kvillar och nitter (se t.ex. Handelsnytt, nr 1, 1996). Dessa nya
forhallanden har ocksa lett till en utarmning av yrket menar t.ex. de
anstidlldas foretrddare.

Yrkesstoltheten forsvagas i takt med att branschen forflackas till
en kommersialiserad dygnet runt-handel. Specialiseringen och
arbetsdelningen inom detaljhandeln har lett till att det numera
endast finns ett fatal innehallsrika, utvecklande och stimulerande
arbetsuppgifter kvar. Det dr ocksé fa anstéllda som har ett uttalat
ansvar. Manga arbeten dr fysiskt och psykiskt ensidiga och leder
till onddig sjukfrénvaro i form av belastningsskador och yrkes-
sjukdomar som tyvérr blir allt vanligare med den hoga personal-
omsittningen. (Persson, 1990).
I flera av dessa avseenden tycks de atergivna utsagorna inte delas av
anstéllda vid de foretag vi senare moter i den empiriska redovisning-
en. Det tycks ocksa som om dessa arbetsgivare &r medvetna om de fa-
ror som den ovan citerade andre vice ordféranden i Handelsanstilldas
forbund Alf-Goran Persson péatalar.

Liksom vad giller svenskt ndringsliv i 6vrigt 4r kvinnornas andel
pa hogre positioner inom handeln lagre dn deras totala andel. Kvinno-
andelen bland cheferna ar dock hog i jamforelse med de flesta andra
sektorer, men differensen mellan total andel och ledarandel 4r storre
an annorstddes (H60k, 1994). En fordelning pé olika befattningar och
avtalsomraden sdg i borjan pa 1990-talet ut enligt nedanstaende ta-
bell:

Tabell 4 Andel kvinnor pa olika befattningar inom tva avtalsomrdden,
procent, 1992

Befattning HAO-butiksavtalet ~ KFO-butiksavtalet
Forsta bitrade 58 53
Butiksbitrade 74 84
Styckmastare 1 23
Butikskassor 95 99
Dekorator L 81

HAO = Handelsarbetsgivarna, KFO = Kooperativa arbetsgivarna.

Killa: Uppgifter fran Handelsanstélldas forbund.
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Konsfordelningen avspeglas ocksa i tjansteménnens befattningsskikt.
Kvinnornas andel &r pa de hogsta befattningsskikten cirka 10 procent
och pa de ldgsta 6ver 80 procent.

Hur handeln fungerar som arbetsgivare for de anstidllda avgors
ocksa av mojligheterna till rorlighet och avancemang. Handeln som
sektor priaglas av lag 16n (vilket visas mera nedan) och hog andel
kvinnor men skillnaden mellan olika delsektorer &r stor. Nagra speci-
alstudier gjorda av karridrrérlighet inom handeln visar pa resultat av
stort intresse for de studier som hér redovisas. Hearsch m.fl. (1996)
visar att kvinnors karridrbyten ofta foranleds av att maken flyttar.
Detta medfor att kvinnor standigt ”borjar om”. Deras byten innebar
darfor inte regelmaéssigt hogre 16n vilket tycks vara fallet for méannen.
Helena Persson (1996) menar att kvinnor och ungdomar konkurrerar
om vissa jobb inom handeln och ménnen sinsemellan om andra. De
forra utmérks av laga krav och laga 1oner, de senare ar kvalificerade
och jamforelsevis vilbetalda.

Sannolikheten att ldmna sitt nuvarande arbete inom handeln for ett
bittre dr, enligt en studie genomford av Lena Granqvist och Helena
Persson (1997) storst 3,5 till 4 &r efter det att anstidllningen paborjats.
Den ar alltid storre for mén @n for kvinnor. Kvinnornas flyttbenégen-
het dr storst forhéllandevis tidigt och avtar sa med okande anstill-
ningstid for att efter 7,5 ar néstan vara noll. Det tycks, skriver forfat-
tarna, som att ’sannolikheten for kvinnor att byta till ett béttre arbete
inom (min kursivering) branschen i stort sett (dr) obefintlig”. Man
tycks dock ackumulera branschspecifik kunskap som 6kar deras virde
under de cirka fem forsta yrkesverksamma éren i branschen. Skall
kvinnor gora karridr maste de ut ur branschen skriver Granqvist och
Persson. Inte heller dér dr dock deras chanser sé stora som ménnens
men diskrepansen har minskat till 50 procent fran 80 procent da det
giller de branschinterna karriarmojligheterna.

Hogre utbildning paverkar handelsanstélldas rérlighet positivt, sar-
skilt s& for kvinnor. Andock har 1agt utbildade min stérre chans att
uppleva karridrrorlighet &n hogutbildade kvinnor. Tidigare arbetslivs-
erfarenhet ddaremot 4r sdrskilt viktig for mén. Avbrott for fordldraled-
ighet tycks inte paverka kvinnornas karridrrorlighet. I de foretag som
studerats infér denna rapport dterfinns, som framgér av kommande
kapitel, bade resultat som verensstimmer med och som avviker fran
de som hér refererats.

Handelns loner

Handeln anses vara ett lagloneomrade och &r det ocksa vilket framgar
av tabellen nedan (jamfor ocksa med SOU 1993:7, s. 135 ff.). Sarskilt
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laga framstir de manliga arbetarnas I6ner vara inom handeln. De tji-
nar i snitt sémre 4n industrins kvinnor.

Tabell 5 Genomsnittliga manadsloner, kr, kvinnor och mdin, tjénstemdn
och arbetare, inom sektorerna tillverkningsindustri, utvinning
av mineral och energiproduktion respektive handel, hotell och
restaurang, 1995

Kvinnor Man
Handel mm.  Industri m.m. Handel m.m.  Industri m.m.
Tjansteman 15961 16 448 21048 21801
Arbetare 12 562 13455 13 251 15 021

Killa: Lonestatistisk arsbok, tabell 6. SCB 1997.

Lonernas bestdndsdelar framkommer av tabell 6 nedan som dock av-
ser forhéllandena fyra ar tidigare, dvs. &r 1991. Det aret hade de
kvinnliga arbetarna inom industrin en total timlén pa 71,56 och de
manliga pa 79,58 dvs. ocksa beriknat pa detta sitt framstar handelns
mén som sérskilt missgynnade i jamforelse med andra min. De dr
dock, som ocksé framgér, bittre betalda dn sektorns kvinnor. Detta
tycks vara forhéllandet ocksa i andra lander (Broadbridge, 1995).

Tabell 6 Genomsnittliga Ioner inom varuhandeln, heltidsanstdllda, 1991

Kvinnor Man
Tjansteman
- stipulerad manadslon 13 336 16 666
Total Ion 13 626 18 679
Arbetare
— fortjanst vid tidlons- och ackordarbete 60,95 68,51
— skift och ob-tillagg 5,81 1,55
- dvertidstillagg 0,61 1,10
- helglon 1,27 2,59
- andra férmaner 0,29 0,40
Total 16n 68,03 72,65

Killa: Loner i Sverige 1990-1991. Tabell 2. SCB 1993.

Vad kan da de l6neskillnader som framkommer mellan kvinnor och
mén i tabellen ovan forklaras av? Av detaljhandelsavtalet mellan
HAO, handelsarbetsgivarna, och Handelsanstélldas forbund framgar
att dlder och antal ar i yrket hos samma arbetsgivare spelar in. Det
finns ocksa ett visst utrymme vid de lokala férhandlingarna som en-
ligt avtalet bor fordelas enligt kriterierna ansvar i befattningen, arbets-
resultat, erfarenhet, mangkunnighet, flexibilitet samt utbildning. Som
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kommentar star att vid fordelning av det lokala l6neutrymmet skall
hénsyn tas till anstdllda, grupper eller individer, som har en ogynnsam
loneutveckling. Utdver dessa tilldgg ndmner ocksa avtalet personliga
tilligg som motiveras av “speciella arbetsuppgifter och ansvarsstill-
ning”. Dessa lokala 16nemedel kom in i avtalen sa sent som 1993. An-
svarstillagg och dylikt fanns visserligen tidigare men kriterierna for
deras utdelande var ”luddigare”. Formuleringarna ovan skall déarfor
ses som ett forsok till precisering (muntlig uppgift fran Tore Jonsson,
Handelsanstilldas férbund).

Inom handeln forekommer mycket deltidsarbete. Det regleras i
sirskild ordning. Detsamma giller sa kallad forskjuten arbetstid och
Overtidsarbete. Den forskjutna arbetstiden avser arbete efter klockan
18.15 mandag till fredag, efter klockan 12.00 pa lérdagar samt son-
och helgdagar. Det sé kallade kioskavtalet &r i allt vdsentligt likartat.
D4 afférstidslagen upphorde efterstravade fackforeningen att gora
obekvima arbetstider sa dyra att de inte skulle bli allmént férekom-
mande. Till stor del far dock den strategin sdgas ha misslyckats.

Som avtalen &r uppbyggda ges ingen grund for l6neskillnader
mellan kvinnor och mén annat &n om de kan hénforas till de ovan
namnda kriterierna. Flera av kriterierna ar dock till sin karaktir vaga
och svéra att precisera. Dir ges utrymme for bedomningar. Att de ofta
tycks tillimpas till kvinnors nackdel kommer vi att se exempel pé i
fallféretagen nedan och framkommer ocksé i andra studier (se artiklar
ingdende i SOU 1997:136 och SOU 1997:137 samt Lofstrém, 1997).
Av kommande kapitel framgér ocksa att dven regler som tycks vara
klara och otvetydiga, sdsom forskjuten arbetstid, kan goras till fore-
mal for férhandling. Sifferuppgifterna i tabellerna ovan far dérfor ses
som en indikation pa relationer snarare &n som exakta utsagor.

Kvinnor inom handeln har ldgre 16n &n mén. Granqvist & Persson
(1997) konstaterar att den genomsnittliga skillnaden ar 36 procent.
Skillnaden forklaras till en tredjedel av s& kallade produktiva egen-
skaper medan resten uppstar genom att avkastningen pé dessa egen-
skaper dr storre for mén 4n for kvinnor. Kvinnor har farre arbetsbyten
ar mén, deras arbetslivserfarenhet 4r inte densamma och inte heller far
de samma avkastning p& den senare. Kvinnor tycks ha sa kallade
dead-end-jobs konstaterar Granqvist och Persson. De har dock inget
svar pa fragan varfor kvinnor fastnar i vissa jobb. Fragan aterkommer
i min beskrivning av fallforetagen.

Vid sidan av 16n och andra utbetalningar férekommer ocksé inom
handeln som annorstides sa kallade sidoférmaner dvs. férmaner som
representerar ett ekonomiskt varde. Granqvist (1997) presenterar i en
studie de skillnader i sidoférmaner som férekommer mellan kvinnor
och min i svenskt arbetsliv. Hon diskuterar dar de orsaker till sido-

56



Handeln

formaner som kan finnas framforallt ur arbetsgivarens synvinkel. De
ar skatteformaner, status, skalfordelar, 6kad stabilitet hos arbetskraf-
ten samt Onskan att kringgé solidarisk l6nepolitik (och délja 16ne-
skillnadernas storlek skulle jag vilja tilligga). Forfattaren konstaterar
att relativt sett flera mén &n kvinnor har 16neférméaner, 61 procent
jamfort med 47 procent. En diskrepans foreligger for varje forméans-
typ, utom lunchférmén som é&r absolut jimstilld, men skillnaden ir
sdrskilt stor vad géller bilfsrman. Endast drygt 10 procent av bilfor-
mansinnehavarna ar kvinnor. Den vanligast forekommande férménen
ar just den jamstillda lunchen och dirndst kommer varu- och tjinste-
rabatt. Det har 20 procent av kvinnorna och 32 procent av ménnen.
Sidoférmaner varierar inte bara med kén utan ockséd med hierar-
kisk position. ”At den som har skall varda givet” kan std som rubrik
for den princip som tillimpas. Dock mera sa f6r mén 4n for kvinnor.
Hogavlonade kvinnor har inte automatiskt sidoférméner enligt Gran-
qvists tolkning. Kontentan blir foljaktligen att forekomsten av sido-
formaner tenderar att 6ka skillnaderna mellan den ekonomiska ersétt-
ning for sitt arbete inom handeln som gar till anstillda kvinnor res-
pektive anstidllda mén. Hur detta gar till kan vi se i fallforetagen.

Forandringar inom handeln i korthet

Lét mig s& sammanfatta "ldget” och senare decenniers forandringar i
handelssektorn da det ar den verklighet i vilken exempelforetagen och
deras anstéllda och &dgare lever.

— Inom handeln finns ett stort antal foretag, de flesta mycket sma.

— Antalet butiker har minskat under de senaste tio aren. Sérskilt stor
relativ minskning ar det for varuhusen.

— Sektorn domineras av ett fatal stora aktorer/dgare men bilden &r
ingalunda statisk. Dels agerar de stora inom alla delsektorer aktivt
med kop, forsdljningar och profileringsforandringar, dels upptréader
nya béde utlandska och inhemska aktérer i nya eller gamla organi-
satoriska modeller.

— Informationstekniken introduceras brett i sektorns foretag vilket
kraftigt fordndrar betingelserna bade for dgare och anstéllda lik-
som relationerna mellan enheterna i distributionskedjan.

— Kraven pé dgare, ledare och anstdllda fordndras pa grund av de
ovan ndmnda fordndringarna. Sektorns dgare/ledare har hittills va-
rit ”langvégaren” och de anstéllda deltidsanstéllda med lag utbild-
ning. Kanske har bada dessa grupper nu spelat ut sin roll
(Holmlov, 1996).

— Inom handeln &r en stor andel av de anstillda kvinnor. Variationer-
na mellan olika delsektorer och varugrupper dr dock betydande.
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— Handeln styrs av mén som kraftigt dominerar de Gversta hierarkis-
ka nivaerna.

— Loneskillnader finns mellan mén och kvinnor till de forras formén.

— Forekomsten av sidoférméner forstirker skillnaderna i ekonomisk
ersittning.

— Kvinnors karriarméjligheter inom handeln dr sma. De finns pa s.k.
dead-end-jobs och méste lamna branschen om de skall komma vi-
dare i arbetslivet.

Dédrmed &r vi redo att ta del av fallstudierna. De kan med fordel
ldsas i ljuset av situationen inom handelssektorn igar och idag. Histo-
rien finns bade i de individuella och organisatoriska erfarenheterna.
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Del 2 Empiriska studier

Empiriska studier

Studiens ambition &r att studera och analysera segregerings- och hier-
arkiseringsprocesser i organisationer. Enbart ddrigenom kan klargras
hur det som omtalas som arbetsmarknadens segregering uppstar och
vad som konstituerar den. Ambitionen 4r att fA med hela organisatio-
nen — fran den légsta till den hogsta hierarkiska nivan. Numera goérs
séllan sddana nivadvergripande studier. Dels 4r det sikert av forsk-
ningsekonomiska skil, det 4r arbetsamt och tids6dande att ticka flera
nivéer, dels &r det av disciplinidra skil, olika forskningstraditioner
tycks ha specialiserat sig pa olika nivéer. Det har utvecklats skilda sitt
att stilla frdgor och ddrmed skilda sitt att soka svar. De teorier som
tillimpas blir ddrmed vasentligen olika.

I denna studie har, som en foljd av ambitionen, studier gjorts pa
flera hierarkiska nivaer. Personer som genomgatt ett mentorsprogram
avsett for framtida chefer och ledare har foljts i ett foretag. Forsta
linjens chefer och i viss man mellanchefer har studerats i tva andra. I
ett tredje har anstéllda ldngst ned pa den hierarkiska skalan utgjort
studieobjekt. Som en foljd av den utveckling som skett inom handels-
sektorn har franchiseenheter inkluderats i en av de studier som gjorts
av mellannivan. Som framgatt av formuleringarna har studier gjorts i
skilda foretag. Det innebér bade fordelar och nackdelar. En nackdel 4r
att det kan vara svart att skilja det nivaspecifika fran det foretagsspe-
cifika. En annan att det maste goras tre olika foretagsbeskrivningar.
Detta dr nddvéandigt eftersom de aktuella processerna enbart kan for-
stds i sina organisatoriska kontexter. Till férdelarna hor att det blir
tydligt att processer av det slag som studeras inte utspelas endast i ett
foretag eller i en organisation. Det dr generella foreteelser dven om de
alltid har organisationsspecifika uttrycksformer.

P4 sidan 6 motiverades valet av just dessa tre organisationer som
utgdr undersdkningsobjekt. Dir ndmndes att de var viletablerade, vil-
ket bl.a. medfor att inom dem finns medvetenhet om stora samhilleli-
ga fragor som jamstélldhet. Undersdkningsforetagen 4r alltsd inte
samre @n andra foretag i dessa avseenden. Om de avviker p& nagot
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sitt sd dr det till det bittre. Det bor understrykas innan vi kommer in
pa beskrivning och analys av fallen.

I alla delstudierna tas utgéngspunkten i konstaterade I6neskillnader
som finns dér trots att s& inte borde vara fallet. De kan ses som ett
slags facit, bevis, pa att det finns mekanismer i organisationen som
verkar till kvinnors nackdel.

De olika studierna presenteras forst var och en for sig innan en
sammanfattande diskussion gors i kapitel 8. I presentationen anvinds
inte foretagens namn trots att det formodligen gar att lista ut vilka de
ar. De fiktiva namnen motiveras som angetts ovan av ambitionen att
framhalla det generella snarare dn det specifika och darmed betona att
dven om processerna alltid utvecklas i speciella kontexter sa &r de
allméngiltiga. Processerna dr darmed, liksom organisationerna och ar-
betsplatserna, bade unika och generella.

Presentationerna ar inte helt likartat utformade. Det beror pé att ar-
betsforhéllandena dr sa olika pa olika hierarkiska nivéer. P4 den over-
sta hierarkiska nivan varierar ocksa forhallandena mellan olika perso-
ner och positioner vésentligt. Det har darfor inte varit mojligt att ge en
”6gonblicksbild fran verksamheten” som inledning till det kapitlet
trots att det forekommer i de bada senare. Varje kapitel avslutas med
en genomgéng av hur den verkligheten ter sig relativt de férvéntning-
ar vi kan ha utifran tidigare forskning vilken/a samman fattades som
hypoteser pa sidorna 31, 33 och 35.
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5 Studie 1. Traineeprogram

foljt av segregering och hierarkisering — fall T

Den forsta empiriska redogorelsen hidmtas fran ett stort och diversifie-
rat handelsforetag. Foretaget har bade detaljhandel, grossisthandel
och producerande enheter. Detaljhandeln &r av olika slag — alltifran
stormarknader med manga olika produkter till butiker specialiserade
pa en typ av varor. Foretaget & gammalt, kooperativt 4gt och var for
inte alltfor lange sedan ett av Nordens storsta foretag. Den gamla
historien och bakgrunden till dess etablering, tillviixt och diversifie-
ring &r for manga av de anstillda en del av den organisatoriska iden-
titeten. Det medfor, bland annat, en glorifiering av “den langa vigens
mén” och ett avstdndstagande till andra foretagsformer.

Undersokningsforetaget, liksom hela sektorn, lever i en stark kon-
kurrenssituation och man har arbetat aktivt under lang tid med om-
struktureringar, omorganisationer samt kop och forsiljningar av en-
heter. Foretaget, eller kanske mera korrekt uttryckt koncernen, har
bantats betydligt under det senaste decenniet. Det innebir att antalet
anstéllda minskat pa alla nivaer. For personer i karridren inom foreta-
get har avancemangsmojligheterna reducerats eftersom ”tre chefs-
positioner blivit en”.

Koncernen hade vid undersokningstillfillet flera tiotusentals an-
stillda. Drygt 60 procent av dem 4r kvinnor. Inom detaljhandelsdelen
av koncernen ir kvinnoandelen 4n hégre, genomgaende 6ver 70 pro-
cent. Trots kvinnodominansen 4r det 6vervigande méin pa de hogre
hierarkiska nivaerna. Mer 4n 80 procent av tjdnsteménnen pa befatt-
ningsniva 1-3 och 70 procent av de anstéllda pa befattningsniva 4-5
dr mén. Dérunder ar foljaktligen merparten tjdnstemdn kvinnor, lik-
som de manadsavlonade och timavlénade kollektivanstillda. Sarskilt
bland de sistndmnda #r kvinnoandelen hog, cirka 75 procent. Over 80
procent av kvinnorna klassificeras som kollektivanstillda mot 67 pro-
cent av méinnen. Deltidsarbete 4r vanligt bland de anstéllda sérskilt,
som traditionellt 4r, bland kvinnorna. 80 procent av dem arbetar del-
tid. Deltidsarbetet &r dock mycket ojimnt fordelat ver de hierarkiska
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nivaerna. Sjukfranvaron 4r hdg inom samma deltidsarbetande perso-
nalgrupper. Forildraledigheterna 4r jamnare spridd mellan de olika
personalkategorierna och over de hierarkiska nivderna. Ocksé det dr
dock i hdg utstrickning en kvinnofrdga. Minst fordldralediga i procent
av arbetstiden &r manliga hogre tjansteméin och mest kvinnliga kollek-
tivanstillda.

Ledningen arbetar intensivt med att anpassa foretaget till en i
ménga avseenden ny tid. Det mérks pa méanga sétt. Relevant i detta
sammanhang 4r frimst sddant som direkt ror personal pa ledande be-
fattningar. Manga inom foretaget ndmner framforallt att man under
senare ar externrekryterat till ledande poster. Det &r nagot nytt. Tidi-
gare var det naturligt att chefer gétt ”den ldnga végen”. Det var van-
ligt att man borjade i mj6lkkylen och sedan arbetade sig upp i hierar-
kin. Akademiker fanns néstan inte i foretaget. Dessa forhdllanden &r
inte unika for undersékningsforetaget. Akademikerfrénvaron utmér-
ker hela sektorn (och diskuteras ofta som ett problem av ledande fo-
retridare) och ”den langa vigen” dr vanlig ocksa i andra foretag. Eller
var vanlig bor kanske formuleringen vara. I takt med att hela arbets-
marknaden #ndras, dndras ocksa handeln.

Det traineeprogram som inleddes for drygt tio ar sedan fér anses
vara en del av foretagets moderniseringsstrategi. Sammalunda kan s&-
gas om att man borjat med franchising av vissa enheter. Sarskilt det
sistnimnda #r ett avsteg fran den kultur som foljt foretaget alltsedan
starten men ocksa traineesatsningen &r ett nytt inslag i den organisato-
riska verkligheten. Sammantaget paverkar dessa moderniseringar fo-
retagskulturen. Avsikten ar att det skall vara pa ett positivt sdtt men
det dr ingalunda s& det bedoms av alla berérda. En man menar att
“Det finns ingen kultur just ndr man stuvar om. Alla byter jobb med
alla. Massa minniskor far sparken, mycket bitterhet och man tar in
externa med helt andra virderingar”.® En annan tilligger “det dr
ganska kulturldst nu faktiskt”. Som kommer att illustreras nedan pa-
verkas ocksd moderniseringsatgérderna av den existerande foretags-
kulturen. Det &r i denna, och genom denna, som de implementeras.

Traineeprogrammet

Undersokningsforetaget startade sitt traineeprogram ar 1983. Cirka 10
personer antogs och s har det varit i stort sett arligen alltsedan dess.

; Detta citat liksom merparten av de uppgifter som ror traineeprogrammet och de per-
soner som genomgatt det 4r hdmtade fran en magisteruppsats skriven av Noomi
Eriksson och Anette Gustafsson med forfattaren av denna bok som handledare och
uppdragsgivare. Uppsatsen heter Kvinnor kan ga langt. Mdn kan ga hur langt som
helst! och framlades vid Linkopings universitets ekonomiska institution véarterminen
1997.
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Beteckningen traineeprogram kommer fran engelskans train, som be-
tyder 6va, ldra upp. Det har blivit vanligt i stora foretag att pa detta
sitt forsdkra sig om goda, vilutbildade och insocialiserade chefer.
Den typiske traineen 4r en nyutexaminerad akademiker som rekryte-
ras till ett program dér han, eller hon, under ett par ars tid far forkovra
sig allménteoretiskt men framst féretagsspecifikt. Det foretagsspecifi-
ka bestar delvis av praktiktjanstgoring pa olika nivéer och i olika de-
lar av det aktuella foretaget. Syftet med utbildningen beskrivs i Na-
tionalencyklopedin (1995) som att “dels ge foretagsledningen en indi-
kation om vilka uppgifter den nyanstillde 4r bést limpad for — vanli-
gen stér valet mellan fordjupning inom en specialitet eller inriktning
mot en generell chefsbefattning i linjeorganisationen — dels att ge
traineen sjdlv en mojlighet att skaffa sig en 6verblick 6ver verksam-
heten och att skapa sig ett nitverk av kontakter”. Bade syftena och
uppldggningen giller for undersokningsforetaget.

Programmet var till en borjan tredrigt men begréinsades efter nigra
ar till tv &r. Programmets inriktning foridndrades ocksa. Till en borjan
var det gemensamt for alla men senare utformades tva olika varianter;
en detaljhandelsinriktning och en ekonominriktning. De senare stan-
nar under hela utbildningstiden pa huvudkontoret i Stockholm, men
ambulerar dir mellan olika delar, medan 6vriga rér pa sig geografiskt
och funktionsmaéssigt.

Trainees skall ha akademisk examen, med minst 40 poéng i fore-
tagsekonomi, och vara mellan 22 och 30 ar d& utbildningen inleds.
Som ett villkor for att bli antagen till detaljhandelsprogrammet krivs
beredvillighet att flytta inom landet. Adekvat arbetslivserfarenhet
ndmns i programbeskrivningen och vidare formuleras att ”Ar du be-
redd att snabbt ta bdde personal- och resultatansvar och tycker du
dessutom om att arbeta med ménniskor, &r stresstalig och generalist
har du en stor chans att lyckas i detaljhandelsbranschen”. Varje trai-
nee har under programtiden en personlig handledare. Praktik och teo-
ri, bland annat i form av ledarskapsutbildning, blandas.

Alla trainees har samma [6n under hela utbildningstiden. Arbets-
uppgifterna dr enligt svarspersonerna sjdlva desamma for kvinnliga
och manliga trainees. De byter befattningar och orter i samma ut-
strackning. Kvinnorna tycks i litet hogre utstrickningen 4n ménnen ha
haft arbetsuppgifter som rérde personal- och utbildningsfragor samt
”6vrig administration” dvs. administrativa uppgifter exklusive redo-
visning och datainriktning. Genomgaende &r de som f6ljt programmet
mycket nojda. Det giller bdde dem som finns kvar inom koncernen
och de som lamnat den. ”Jag fick breda kunskaper, 6kad flexibilitet
och storre sjdlvkénsla och dessutom vinner 6ver hela landet” séger en
av de kvinnor som under traineetiden varit stationerad bade lingst i
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norr och langst i séder. Och en annan séger att utan traineeprogram-
met hade jag inte varit dér jag ar idag”.

Metod och disposition

Den metod som anvénts som underlag for det har kapitlet presenteras
utforligt i bilagan. Hér skall dock nagra uppgifter ldmnas som &r en
nddvindig bakgrund for fortsdttningen.

De trainees som studerats var de som rekryterades till foretaget
aren 1983-1990, och som fortfarande bor kvar i Sverige. Sammanta-
get 81 personer utgdr undersokningsgruppen. 42 av dessa var kvinnor
och foljaktligen 39 mén. Traineeprogrammet var och ir, trots dessa
jamna siffror, inget jamstélldhetsprogram.

En enkit skickades till de 81 personerna. Svar erhélls fran 58 av
dessa vilket dr en svarsprocent pa 72 procent. Enkétens innehéll fram-
gar av redovisningen nedan och i bilagan varfor hér endast skall ndm-
nas att frigorna bade rorde savil traineetiden som tiden dérefter, lik-
som béde arbetssituationen och familjesituationen. Det &r de svaran-
des egna uppgifter om sina loner och 6vriga forméaner som utgdr un-
derlaget till framstéllningen.

Intervjuer har genomforts med ett antal av de svarande liksom med
den person som &r ansvarig for traineeprogrammet och med jam-
stdlldhetsansvarige i koncernen. Den forstndmnda &r en kvinna och
den sistnimnda en man. Intervjuerna utgér det andra stora underlaget
for fallbeskrivningen.

Framstillningen inleds med att de 16neskillnader som framkom
genom enkiten redovisas samt hur dessa kommenterades av de inter-
vjuade. Sa kallade sidoformaner &r en del av det ekonomiska utbytet.
De inforlivas dérfor for att komplettera bilden av de ekonomiska er-
sidttningsnivaerna. Senare och storre delen av kapitlet dgnas at att pe-
netrera vad som kan orsaka och motivera de loneskillnader som kon-
staterats. De orsaker som diskuteras #r dels sédana som genom tidiga-
re undersdkningar framstatt som relevanta dels sadana som aktualise-
rades av de intervjuade. Till de forstnimnda kan hénforas nagra latt
mitbara som ingick i enkiten, exempelvis antal befattningsbyten, och

till de sistnimnda ett organisations-, och kanske ocksé sektorsspeci-
fikt akademikerforakt.

Stora loneskillnader mellan kvinnor och mén

Minnen i undersokningen tjanade vid fragetillfillet i genomsnitt
8 000 kronor mer i méanaden 4n kvinnorna. Det 4r ett “robust” resultat.
Med hjilp av en statistisk regressionsmodell med 16n som beroende
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variabel och tio forklaringsvariabler visades att kon, med 99 procent
sikerhet, paverkar 16nen.” Ovriga variabler som gav utslag pa 95 pro-
centnivan var innehav av chefsbefattning och region. Region gav sig-
nifikant utslag sétillvida att personer verksamma i Stockholmsregio-
nen ir hogre betalda dn 6vriga. En storre andel kvinnor 4n mén finns i
Stockholmsregionen. Eftersom region ocksé finns med i analysmo-
dellen sa rubbar det inte slutsatsen om kons betydelse. Resterande
forklaringsvariabler sdsom antal befattningsbyten och antal flyttningar
tycks inte ha betydelse. Hur kommer det sig att kvinnorna tjinar
mindre &n ménnen? Hur gér det till att p& dessa f &r (som lingst frén
ar 1983) fran ett utgangslage med lika l16ner och samma forutsittning-
ar fa ett glapp som &r sa stort? Lat mig dgna nagra rader &t de beror-
das egna bedémningar av 16neglappet och dess orsaker.

Resultatet var for de flesta involverade forvanande. ”Gud!!!” ropar
en av kvinnorna forskrickt, da hon far hora siffran 8 000 per ménad,
men genomgdende dr ménnen och de verksamhetsansvariga mera for-
vanade 4n kvinnorna. En tredjedel av mannen var 6vertygande om att
16neutvecklingen é&r lika for mén och kvinnor. Det tror bara en femte-
del av kvinnorna och dubbelt s& ménga av dem tror att det ir bittre
for mén. Kvinnorna har foljaktligen en mer realistisk verklighetsupp-
fattning 4n de manliga traineekollegorna och de centralt placerade in-
tervjupersonerna. ”Jag kan sétta mitt huvud pé att tjejer har mycket
lagre 16n dn motsvarande grabbar i motsvarande stillning om nu tjejen
har fatt komma sa langt” séger en av de kvinnor som foreslar fortsatta
specialundersokningar av 16ner inom foretaget.

Alla svarspersonerna reflekterade gérna kring loneskillnadernas
orsaker. ”Férmodligen, forhoppningsvis” séger en man, ”si hinger
det ihop med att de har andra tjdnster”. Dessa andra tjénster kan i den
operativa verksamheten vara forenade med bonussystem vilket kan ge
“ohyggligt hoga inkomster”. Att médn och kvinnor hamnar pé olika
slags poster bor i sin tur, menar denne intervjuperson, forklaras. Jag
aterkommer till detta nedan. Andra, bade kvinnor och mén, menar “att
min faktiskt d&r mycket mera fokuserade pé 16n”. ”De driver sina l6ne-
fradgor mer. Kvinnor tycker ménga ganger att ’jag trivs med arbetet,
med jobbet och jag far en tusenlapp, jag &r n6jd’”. Kvinnors fornéj-
samhet tolkas ocksé ibland av mén som en rédsla for att g& utanfor
sina kompetensomraden. Det #r inget som hindrar mén, menar de sva-

" D4 dessa resultat diskuterades vid ett seminarium med studerande pa magisterniva i
foretagsekonomi dgnades en stor del av tiden &t att ifrdgasitta resultaten. Det maste
vara nigot annat &n kon som forklarar 16neskillnaden menade dessa drygt 20-&riga
kvinnor och mén. Jag finner detta vara ett tydligt uttryck for det genomslag som kom-
petensargumenten fétt, den illegitimitet som ojémstélldhet har samt att utbildningsin-
stitutioner &r forhallandevis jamstillda. Studenterna hade inte sjdlva upplevt ndgon
konsdiskriminering eller i varje fall inte uppfattat den.
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rande minnen sjilva, liksom kvinnorna. Men det &r inte heller ovés-
entligt att kvinnor oftare 4r barnlediga och darmed far karriéravbrott
som negativt paverkar deras organisatoriska liv. Ockséa detta tema
aterkommer nedan. Kénsdiskriminering ar dock inte frimmande for
dessa personer. En man anvénder begreppet och tillagger “att det
giller att komma ihag det att vi har som tradition som arbetsgivare att
inte betala mer &n vi behdver”.

Att hogutbildade kvinnor snabbt hamnar pé efterkdlken bakom
sina manliga studiekamrater ar inget unikt for den har gruppen. Lik-
nande resultat konstaterades da ekonomistuderande vid Umed respek-
tive LinkSpings universitet kontaktades ett par ar efter sin examen (se
Blomquist, 1990, respektive Javefors-Grauers, 1992).

Sidoformaner okar de ekonomiska skillnaderna

Forméaner har ocksa ett ekonomiskt vérde. Vissa av dessa represente-
rar betydande ekonomiska virden medan andra snarast dr symboliska.
46 procent av ménnen och 41 procent av kvinnorna uppger att de har
nagon form av loneforman. Bilférmanerna &r betydligt vanligare
bland mén 4n bland kvinnor, 70 procent av de som har bilférmén &r
min. Dator anges oftare av mén, 26 procent mot 19 procent, och kost
oftare av kvinnor, 25 procent mot 18 procent (jamfor detta med upp-
gifterna hos Granqvist, 1997).

Svarspersonerna ér fortfarande relativt unga och det ar som langst
elva ar sedan de ldmnade sin traineebefattning. De har alltsd manga &r
kvar pé sig att avancera och fa hogre 16n. Om den hittillsvarande ut-
veckling fortsitter kommer de skillnader som finns mellan kénen tro-
ligen att forstirkas 6ver dren eftersom kvinnornas loner obetydligt
paverkas av antal ar pa arbetsmarknaden medan ménnen tycks vara
inne i en uppatgéende rorelse.

Jag anser att loneskillnaderna kan ses som ett bevis pa att kons-
strukturerande processer finns inom foretaget. Men vilka? Och hur?
Med hjélp av enkitresultaten och intervjuerna dgnas resten av detta
kapitel &t att s6ka besvara de fragorna.

Loneskillnader — hur och varfor?

Som ndmndes ovan vickte de stora l6neskillnaderna férvaning inom
foretaget. Orsakerna diskuterades livligt under intervjuerna. Lat mig
dock, innan organisationsmedlemmarnas egna hypoteser redovisas, ge
nagra ytterligare upplysningar som framkom genom enkéten.

Under traineetiden kan, som relaterades ovan, si gott som inga
skillnader mellan kvinnornas och ménnens traningserfarenheter skon-
jas. Det &r alltsa efter traineetiden som skillnaderna mellan kvinnorna
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och ménnen skapas. Som ocksa nimndes ovan &r chefsbefattningar
signifikant I6nehdjande for bada konen. Men i hogre utstrickning for
ménnen. Loneskillnaderna mellan kénen ar 11 000 per méanad for
chefsgruppen. Loneskillnaderna mellan kvinnor som &r chefer och
kvinnor som inte &r det ar relativt smad medan skillnaderna mellan de
béda manliga grupperna &r betydligt storre. Det 16nar sig alltsa for
ménnen att bli chefer. En komplikation i detta sammanhang &r vilka
befattningar och arbetsuppgifter som asitts beteckningen “chef”. Chef
ar ingen objektiv mét- och forutsdgbar befattning utan i inte ringa ut-
strackning en forhandlingsfraga. Likartade komplikationer aterfinns
vad giller bedomningar av kompetens, kvalifikationer och ansvar, na-
got som illustreras tydligt i de bada foljande fallen i kapitel 6 och 7.

Befattnings- och positionsbyten — motiv och utfall

Trots att befattningsbyten inte tycktes paverka lonens storlek i under-
sokningsgruppen skall detta kommenteras eftersom det ofta framhalls
som en faktor av betydelse for karridr pa hogre nivaer. Bada konen
har bytt befattning ett flertal ganger efter traineetiden. For ménnen ar
det i genomsnitt 3,46 ganger och for kvinnorna 3,22 ganger. Anled-
ningarna till befattningsbyten tycks i stort vara desamma. Hogre posi-
tion 4r en vanlig, men inte dominerande orsak, till att byta jobb. Det
anger 23 procent av médnnen och 30 procent av kvinnorna. Hogre 16n
ar inte heller forsumbart. Det forekommer som skél hos knappt 20
procent av svarspersonerna. Familjeskél ror sig runt 10 procentstreck-
et med 12 procent som hogst. Det géller for mannen som 4r kvar inom
undersokningsforetaget. Den ovan omtalade omorganisationen anfors
av relativt manga av méannen men knappast alls av kvinnorna. Varfor
spekuleras ndgot kring nedan. Intressantare arbetsuppgifter och 6ns-
kan om personlig utveckling ligger ofta bakom att svarspersonerna
byter befattning. Konsskillnaderna ér svartolkade medan didremot 6ns-
kan om stdrre ansvar tycks vara en helt manlig drivkraft. A andra si-
dan menar intervjupersonerna att kvinnor da de fatt en befattning
tycks genomfora den pa ett mera ansvarsfullt sdtt 4n sina manliga
kollegor.

Att de som pabdrjar en traineeutbildning &r inriktade pé karridr
framgar bade av enkit och intervjuer och ligger, sa att siga, i sakens
natur. Det 4r ovanligt att ndgon byter ner sig vid befattningsbyten. I
den man det férekommer tycks kvinnor mindre motvilliga till detta &n
mén. Under den period som personerna varit knutna till undersok-
ningsforetaget har organisationen krympt vilket ocksd marks genom
att det forekommer att de ror sig nerat i organisationen. Dessa omor-
ganisationer dominerar diskussionerna mellan de anstéllda och vicker
starka kénslor. Det paverkar ocksa forvintningarna i negativ riktning.
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Vi har ju haft det rétt tufft de sista aren. Man har ju fatt ligga vildigt
lagt och varit rétt glad om man haft ett arbete att g till vissa dagar”.
Sidledesrorelser blir patagliga. Det upplever ménga av dessa karridr-
inriktade personer som mycket frustrerande och ménga menar att de
pa grund av T-foretagets problem hamnat pé positioner som ingalun-
da motsvarar vare sig deras kompetens eller ambitioner. De som ldm-
nar sitt jobb gor det i allménhet, 59 procent av ménnen och 62 procent
av kvinnorna, till en hogre position. Det bor ocksé i detta samman-
hang ndmnas att personerna ofta likstiller karridr med egen personlig
utveckling snarare dn hogre position och hdgre 16n. ”Karridr for mig
ar helt enkelt att jag kénner att jag utvecklas”. ”Forst var det bra lon.
Nu har jag bra 16n. Nu &r det mera att gora ett bra jobb och att trivas.
Ja, och ha kul med det man gor, bra arbetskamrater”. Vad dessa uttal-
anden star for givet den organisatoriska kulturen &r vanskligt att avgo-
ra. De visar dock pa ett vidare karriérbegrepp &n position och pengar.

Hur initieras positionsbyten? Det &r genomgaende vanligare att bli
tillfragad &n att ta egna initiativ. Sérskilt for dem som finns kvar inom
organisationen. Konsskillnaderna dr dock betydande mellan “stannar-
na”. Mer &n tre fjirdedelar av mannen som finns kvar inom organisa-
tionen har blivit tillfrigade vid befattningsbyten. Samma forhéllande
giller for 65 procent av kvinnorna. Andra arbetsgivare visar dock
kvinnorna lika stort intresse som méannen. Skall man ldmna organisa-
tionen &r det dock relativt vanligt, drygt 40 procent for bade kvinnor
och min, att man signalerar detta intresse utat.

Att byta jobb innebar inte séllan att byta bostadsort. Det har half-
ten av ménnen och knappt 40 procent av kvinnorna gjort. Uttryckt pé
annat sitt kan sdgas att ménnen svarar for tva tredjedelar av alla flytt-
ningar orsakade av befattningsbyten.

Det ar pa de nivaer det har 4r friga om ibland svart att jaimfora be-
fattningar med varandra dé de sillan kan anses vara standardiserade.
Det tycks dock som om stormarknadschefer, butiksgruppschefer och
VD-befattningar &r positioner som mera ofta nis av min. Avdelnings-
chefer/butikschefer och projektledare ar befattningar dir kvinnorna
dominerar. Den forstndmnda “kvinnogruppen” har den jamforelsevis
lagsta 16nen.

Fordldraledigheter — en kinslig ledighet

Foréldraledigheters inverkan pa 16n och karriér har varit ett debattdm-
ne pa den politiska arenan. Detta forekommer sjdlvklart hos ménga,
merparten, av trainees eftersom de ar i familjebildande aldrar. Paver-
kan pa 16nen é&r olika for mén och for kvinnor. Generellt sitt 4r stabila
familjeforhallanden sdsom giftermal och faderskap positivt for mén
(jamfor Richardson, 1997 och Andersson, 1997). Detta tycks dock
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inte gilla d& det manifesteras i forédldraledighet. Mén som varit forild-
ralediga har ldgre 16n 4n mén som inte varit det medan forhallandet ar
det motsatta for kvinnor dvs. de som varit forildralediga har bittre 16n
och loneutveckling @n de som inte varit det (jimfor Albrecht m.fl.,
1997). I slutkapitlet aterkommer jag till hur detta skall tolkas. Hér
skall undersokningsgruppens egna reflektioner kring forildraskap och
familjebildning och inverkan pé karriér presenteras. Diskussionerna
glider inte séllan in pé foretagets jamstélldhetspolitik.

De fore detta traineepersonerna har ofta mycket langa veckoar-
betstider. Ibland &r arbetet férenat med resor och 6vernattning pé and-
ra orter men ibland skulle arbetet kunna forldggas i hemmet. Négra
har ocks& mycket flexibla arbetstider men redovisar inte sillan ett
“tyst motstdnd” fran Gvriga om man vill sitta hemma. Det &r en slags
misstro om att man inte arbetar da.

Foréldraledighet har ibland upplevts som okontroversiell av kvin-
norna. ”Det har inte haft ndgon betydelse negativt”, medan andra me-
nar att det har det visst. ’Man &r inte med pa samma sitt”. De som ser
barnledigheten som oproblematisk hénvisar inte sillan till att det gil-
ler att ha en bra man dvs. 16sningen ligger utanfér organisationen,
framst i familjen. Det 4r en fraga om instéllning “det &r inget bekym-
mer for oss och da &r det det inte for arbetsgivaren heller”.

Flerbarnspappor menar ibland att det fran arbetsgivare och arbets-
kamrater léttare accepteras att kvinnor & hemma med sjuka barn, ar
fordldralediga osv. ”Jag tycker forutsittningarna dr béttre for tjejer.
Man har mer forstaelse for att en tjej har det behovet &n att en kille
har det. Om du é&r tjej och har tva barn och en chefsbefattning s& har
man forstéelse for att man gar hem klockan tre. Om jag skulle gora
det en dag i veckan sa tror jag att det skulle ..., det kanske 4r min
egen uppfattning, det skulle uppfattas annorlunda”. Denne man, lik-
som andra med honom, ar ocksa &vertygade om att lingre fordldra-
ledighet negativt skulle paverka hans karriér och detta trots att foreta-
get officiellt uppmuntrar mén att utnyttja sin fordldraledighet. Det &r
foljaktligen en diskrepans mellan officiell politik och praktisk tillimp-
ning vilket aterkommer i sista kapitlet pa temat “implementerarnas
roll”. Ett tecken pé det &r historier om forédldralediga mén som berit-
tas runt om i foretaget: Vi har en kille pa xxxx som varit pappaledig
tvd ganger. Det raljeras det om ibland”. Hir kan det dock vara ett
samspel mellan forvintningar och anpassningar. En kvinna menar
t.ex. att ”nu har jag varit hemma och varit barnledig s& da ar det na-
turligt att man hamnar litet grand i bakvattnet och sa dér”. Hon tolkar
alltsd inte sina relativt okvalificerade arbetsuppgifter som “ett straff”
for barnledigheten utan ser det som en naturlig foljd av densamma.
Inte heller &vriga tycks se den kopplingen vilket de, av den interna di-
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alogen att doma tycks gora da det hander barnlediga mén. Samman-
taget kan dock sdgas att fordldraledighet och familj 4r nadgot som en-
gagerar men dar &sikter och insikter varierar stort (jamfor Ahrne &
Roman, 1997).

Fran gubbig till grabbig foretagskultur

Ovan har jag beskrivit de 16neskillnader som finns i foretaget och hur
dessa diskuterades och tolkades av de anstéllda. I samband ddarmed
lag det néra till hands att beréra fordldraledighet som spelade en stor
roll vid intervjuerna. Nu skall vi g& vidare med nagra teman som fo-
kuserar pa den organisatoriska verkligheten. Forédldraledigheten ”dy-
ker upp” igen — men det far ldsaren ha Gverseende med.

Traditionell syn pa kvinnor och mdn

Unders6kningsforetaget inréttade ett traineeprogram som en del i sin
moderniseringsprocess. Man var, vilket framgatt tydligt, inte alls ne-
gativ till att rekrytera kvinnor. Inte heller var det en medveten strate-
gi. Samma omedvetenhet i kons-/genusfragor konstaterades i ett upp-
satsarbete som fokuserade delar av omorganisationsprocessen och
dess utfall (Olsson & Sundberg, 1993). Kanske kan sigas att man
gick pa kompetens och fick 50 procent frn vardera konet. Att trai-
neeprogrammet var en del av moderniseringen antyder ocksa att fo-
retaget behdvde moderniseras. Ett uttryck for den gamla traditionen ar
att chefer likstdlls med mén och att dessa mén lever i traditionella kar-
ridgrfamiljer med hemarbetande hustru (jamfér Andersson, 1997).
Trots att verkligheten forandrats dédrvidlag bade i samhallet i stort och
i undersokningsforetaget finns den andan kvar menar personer med
lang erfarenhet fran foretaget. En variant pé detta kan vara att mén lét-
tare ses som chefsdmnen #n vad kvinnor goér. Aldre mén gynnar alltsa
yngre mén hellre dn yngre kvinnor. Eriksson och Gustafsson (1997)
uttrycker det som att yngre mén anses vara kompetenta tills dess mot-
satsen bevisas. Det gor det betydligt svarare for kvinnorna an for
méannen. Det tycks dock som om inte alla typer av mén “duger”. Som
framgick ovan har mén som varit fordldralediga en sémre l6neutveck-
ling d4n mén som inte varit det. Kvinnor straffas inte 16nemaéssigt pa
grund av foréldraledighet. Tvdartom. De som varit barnlediga har en
mera positiv 16neutveckling. Har tycks det alltsd som om ett konsste-
reotypt beteende premieras. Den organisatoriska jamstélldhetsretori-
ken som uppmuntrar mén att ta fordldraledigt desavoueras av den or-
ganisatoriska praktiken styrd av de médn med makt som avgor beford-
ringsgéangar och beloningssystem. I den man som dessa mén represen-
terar en verklighetssyn pa utdéende vilken forsvinner i samma takt
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som dessa avgar med pension si kommer detta problem snart att fa
sin I6sning. S& enkelt #r det nog tyvirr inte. ”Aven unga gubbiga kil-
lar finns det ju” sdger en av kvinnorna som kommentar till det
”machosnack” hon tycker sig behova genomlida i alltfér manga sam-
manhang. Motsténdet 4r inte enbart en aldersfraga.

De fem min som varit fordldralediga i mer 4n sex manader har
limnat undersokningsforetaget. Endast en av de fem har en chefsbe-
fattning. Det tycks allts inte bara vara undersokningsorganisationen
som “bestraffar” min som effektuerar sitt familjeansvar genom att
delta i det dagliga arbetet.

Organisationen &r, sdger sagesménnen och -kvinnorna, mycket,
mycket mansdominerad. Det leder till att “grabbar pratar med grabbar
pa grabbars vis” och att “tjejer har djavligt svart att ta sig upp har”.
Det #r langtifran likabehandling och konkurrens pa lika villkor i f6-
retaget (jamfor Cockburn, 1991; Tomlinson m.fl., 1997).

Jamstdlldhetspolitik och synliga kvinnor

Undersdkningsforetaget har, liksom andra stora foretag, en fastlagd
jamstilldhetsplan. Den negligeras inte séllan av svarspersonerna (och
det anser de att 6vriga anstillda ocksa gor). “Det star ju liksom ing-
enting. Bara blaha blaha liksom. Det kriver ju ingenting. Vi skall for-
soka att ??? ungefir. Det har inte kommit ut ndgot som jag engagerats
i. Jag har sett ndgon san dér rapport att nu har vi okat I6nerna for in-
kopsassistenterna bara”. Behovet av jamstilldhetsplan och jamstélld-
hetspolitik anser dock manga foreligga. Strukturerna &r talande menar
nagon. Min och kvinnor behandlas inte pd samma sétt inom foretaget
vilket de borde gora papekar andra.

Om jamstilldhet och jamstélldhetsplan dr nagot som séllan berdrs
s& giller motsatsen om négra externa rekryteringar som pa senare tid
gjorts av kvinnor till de hgsta nivaerna bade inom foretagsledningen
och i andra delar av organisationen. Det #r inte ménga det 4r friga om
men sérskilt i den turbulens med stora neddragningar som gjorts har
det varit uppmirksammat och omtalat. Det tolkas som ett tecken pa
forandring och 6kad jamstilldhet “det dr tveksamt om det for tio ar
sedan hade tillsatts kvinnor p& de héar posterna. Jag bara antar nu men
jag tror man har bestimt sig for att man ska ha en kvinna och sa har
man forsokt hitta bra kvinnor” siger en av ménnen. Andra menar
dock att #ntligen ar det verkligen kompetens som fatt gélla i dessa
fall. ”Genom att ett antal kvinnliga chefer gor ett battre jobb dn man-
liga s har vi fatt ett genombrott i fragan”. De nyrekryterade kvinnor-
na #r exempel pa den synlighet som tillkommer de fataliga kvinnorna
hogt uppe i organisationen. Det gor deras stillning svér och utsatt. En
kvinna som misslyckas blir, siger de som reflekterar 6ver det, repre-
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sentant for alla kvinnor: ”Vad var det vi sa? Vad skulle dom ha in kir-
ringar f6r?” (jamfor detta med Kanter, 1977). Det stiller stora krav pa
de kvinnor det giller. Bade kvinnor och mén bland sagespersonerna
vitsordar att det stills storre krav pa kvinnor 4n min i ledande befatt-
ningar. Slutsatsen blir inte sillan att “vi ska ha kvinnliga chefer men
det finns ju inga som platsar”.

Kulturbevarare — konkurrenter — kollegor

Den dldre gruppen mén som bevarar gillande virderingar kan vi i
analogi med Kvande och Rasmussen (1993) kalla inte for kavaljerer-
na men for kulturbevararna. De har svart att pa allvar se kvinnor som
chefer i den egna organisationen sirskilt i dess producerande och de-
centraliserade delar. Att vara chef for en stormarknad kriver enligt
dessa ldngvigare en man. Helst en annan langvigare forstas med en
trogen hustru vid sin sida men om inte sddana finnes en akademiker
(som inte tar pappaledigt). Fér nagra manliga trainees passar Kvande
och Rasmussens beteckning “konkurrenterna” perfekt. De ser, helt
adekvat, sina kvinnliga kollegor som konkurrenter som det giller att
bekdmpa. Det ar relativt l4tt om kvinnornas ligre 16ner kan forklaras
med brister hos kvinnorna sjilva. Det ter sig for konkurrenterna som
sjélvklart att ”vi dr 8 000 kronor duktigare. S& maste det vara”. Det ér
den typen av mén som stir bakom upplevelserna av att min generellt
dr mer bendgna dn kvinnor att driva sina egna I6nekrav, nigot som
flera av intervjupersonerna vitsordar. Detta skifte fran dessa traditio-
nella manliga ledare till yngre professionella beskrivs av en av de in-
tervjuade kvinnorna som att foretagskulturen éndrats ”fran gubbig till
manlig”. Att se foretaget som manligt 4r dock inte ndgonting som
bara kvinnorna gor. De manliga respondenterna delar den uppfatt-
ningen. En av ménnen menar till och med att féretaget maste vara ett
av de mest mansdominerade i landet trots att 70 procent av de anstill-
da &r kvinnor.

Men visst finns dér ocksé genuina kamrater som anser att de 8 000
kronorna &r en otillborlig skillnad om det inte kan tillskrivas rationella
forklaringar. Vilka kan de i sé fall vara?

En rationell forklaring som kan accepteras av manga #r att storre
enheter bor ge hogre 16n. Férklaringen 4r dock bara partiell eftersom
nista friga med nédvéndighet blir varfér mén har storre enheter.

Skal att lamna organisationen — olika for kvinnor och mdn

De som ldmnat organisationen ombads att ange varfor. I svaren fram-
kommer en rad intressanta aspekter bade rorande individerna, grup-
perna och organisationen. Det forefaller av detta att doma som om 15-
nens storlek verkligen 4r av avgérande betydelse for mins beslut att
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byta organisation och befattning. Mannen upplever ocksé, mer &n
kvinnorna, att karridrvégarna dr stingda genom neddragningar och
omorganisationer. ”Karridrvigarna begrinsade, stiltje pd grund av
omorganisationen”. Négra kvinnor, men inga mén, hanvisar ocksa till
makens arbete som skil for flyttning. Det dr ocksa vanligare att kvin-
nor hénvisar till begrinsade mojligheter och mindre gott forhallande
till nirmaste chef. ”Konservativt — man skall vara man” séger en
kvinna och en annan menar att det 4r “litet intresse for nya idéer och
kvinnligt hogre ledarskap”. ”Dalig kvinnosyn — styrt av sméapavar”
sdger en kvinna som #r i fard med att ldmna foretaget och en annan
uttrycker det som att foretagskulturen &r svar for kvinnor”. Det &r
alltsd en mycket vanlig uppfattning bland kvinnorna att deras arbete
forsvaras och deras position kompliceras av det faktum att de ar kvin-
nor. Det bér dock ndmnas att foretaget och dess kultur i allménhet be-
skrivs i positiva ordalag av svarspersonerna. Ménniskorna i organisa-
tionen beskrivs med Erikssons & Gustafssons ord som enkla och pres-
tigelosa, snara till att hjilpa oerfarna trainees. Men visst finns akade-
mikerforaktet. ”Avlard tre &rs ekonomistudier i ett foretag med histo-
riskt akademikerforakt” siger en man. Akademikerforaktet drabbar
bade kvinnor och min men for kvinnornas del forstirks deras utanfor-
skap av att de dr kvinnor. Slutsatsen blir darfor sager en kvinna att
programmet inte var anpassat till verkligheten inom koncernen”.

Flera av kvinnorna menar att de var tvungna att ldmna foretaget for
att bli fria frin sin traineestdmpel. “Jag kinner att jag skulle vilja byta
organisation bara for att prova mig som kvinna och yrkesperson och
inte som trainee och flicka. Ar man 40 s& borde det vara s om man
har kompetensen. Men cheferna sitter ju kvar. De har sett mig nu i
femton ar och ddrmed finns jag ju dédr som elev”. Den relativt ligre
andelen forfragningar att avancera inom foretaget som tillkommer
kvinnor styrker hennes tolkningar. En annan kvinna som ldmnat kon-
cernen for ett annat féretag inom samma sektor menar att “mycket
osikert om jag haft samma mdjligheter om jag stannat.” Ocksa hen-
nes bedémning forefaller vara riktig av Lena Granqvists och Helena
Perssons (1997) resultat att ddma. Kvinnornas lagre 16ner och typ av
befattningar tolkas darfor av vissa svarspersoner som ett tecken pa att
det ocksa inom denna organisation finns ett glastak.

Ovan redovisades att fordldraledighet inte tycks vara ndgot som
péaverkar kvinnors 16n negativt. Fragan 4r dock om moderskap &ndock
inte har denna inverkan. Flera kvinnor hdnvisar till att barnen hindrar
dem fran att jobba dver alltfor ménga timmar. ”Jag har sma barn som
sitter en viss grins” sdger en och en annan reflekterar vidare ”jag
gjorde bedomningen att sma barn och en samtida karridr inte gick att
forena pa ett tillfredsstillande sétt. Darfor slutade jag pa ...” . Den se-
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nare kvinnan valde att starta eget for att f& mer tid till familjen. Kvin-
nors storre familjeansvar framhélls av relativt manga av de intervjua-
de, bdde kvinnor och min. Flera kvinnor framhéller betydelsen av en
forstdende och hjilpsam make om det skall gi. En av de svarande
ménnen menar att frigestéllningen var underlig. Sjalvklart gar det att
kombinera familj och arbete”.

En organisation — tva verkligheter

Det hér kapitlet har handlat om personer som genomgatt traineeut-
bildning och numera, i allmanhet, finns hégt upp i foretagens hierar-
kier. De kvinnor som finns dér &r levande bevis pa att kvinnor verkli-
gen kan lyckas att géra karridr. De &r en liten minoritet dir de nu be-
finner sig. Minoritetspositionen har dock for vissa vickt en insikt om
att kvinnor inte arbetar pa samma villkor som min i organisationen.
Det manifesteras bland annat i att dessa forhallandevis framgangsrika
kvinnor dndock inte lyckas lika vl som sina manliga traineekamrater.
De fér inte lika ofta de riktigt hoga posterna i koncernens kérnverk-
samheter. Kvinnorna var relativt minst forvanande 6ver de 16neskill-
nader som underskningen visat. De hade det pa kinn. Men de for-
stod det inte d& de var yngre. Ménga min delar kvinnornas uppfatt-
ning om att mén gynnas. Inte séllan forklarar de det med kvinnors fa-
miljeansvar.

Andra menar att ménnens mycket gynnade stillning delvis 4r en
foljd av deras minoritetsposition i koncernen i sin helhet. Det #r inte
ovanligt att en man kan komma in Iangt nere i hierarkin och avancera
uppaét.

Om det &r en grupp med massor av tjejer och bara nagra killar

sd tror man sékert att de (killarna) &r nat att satsa pa. Det dér 4r

chefsdémnen och dessutom har vi den rollmodellen att ser man

killar i en organisation s4 4r det sakert ndgot att satsa pi. Man

vérderar egentligen inte kunskapsbiten. Dir tror jag ligger sjilva

grunden till varfor vi har s svart att rekrytera kvinnor. Man ser

inte skogen for bara trén. I och med snedrekryteringen av killar

s ar dom egentligen sdmre fast om man jamfor med tjejer si har

dom bittre forutséttningar.
Andra mén &r dock av en diametralt motsatt uppfattning och menar att
nu dr det “manlig diskriminering”. Foljaktligen menar mén, lika myc-
ket som kvinnor, att de blivit annorlunda behandlade inom organisa-
tionen pé grund av sitt kon. Utsagorna kan ses som ett stod for den
forskning som visat att jaimstilldhetsarbete (trots att traineeprogram-
met inte var nagot jamstilldhetsprogram) i organisationer 4r mycket
provocerande (Cockburn, 1991; Hagberg m.fl., 1995). Jamstilldhets-
arbete synliggor “det mest forbjudna”, dvs. att organisationen inte &r
rationell. Det ifragasitter ocksa existerande kultur och institutioner.
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Gillande genusordning &r ofta en central del av kulturen och en etab-
lerad institution. Det bor dock ndmnas att det bland dessa kvinnor,
liksom bland 6vriga framgangsrika kvinnor, finns négra som uttrycker
oforstéaelse for sjdlva fragestillningens strukturella innehall. ”Det ar ju
mina egna hinder. Ingen hindrar mig i organisationen”.

Som en avslutning pa detta kapitel skall ndmnas att tva av de in-
tervjuade uppvisar en organisatorisk historia som utgor en god illust-
ration till organisationens janusansikte — ett for kvinnor och ett for
min. En av traineekvinnorna hade varit barnledig och fick vid ater-
komsten arbete som sekreterare eftersom hon ville arbeta 75 procent.
Det var ett arbete ldngt under hennes kvalifikationer. En av hennes
manliga kollegor hade en helt annan bakgrund. Redan som student
fick han sommarvikariat som butikschef utan vare sig lang erfarenhet
inom organisationen eller av liknande arbete. Han blev som sommar-
jobbare direkt chef 6ver ett antal kvinnor som arbetade i butiken é&ret
runt sedan manga ar.

Nagon av intervjupersonerna diskuterade i sina reflektioner kring
foretagets “dolda jamstilldhetsplan™ i vilken utstrickning jamstélld-
hetens realisering avgérs av hur chefer pa mellanniva hanterar fragan.
Det giller for 6vrigt inte bara jamstélldhet utan i stort sett allt. Vad
som hinder med beslut som fattas i hierarkiernas topp avgors av hur
de implementeras av dem lidngre ned. “Det arbete som bedrivs pad T
inom jamstilldhet beror enbart pa en enda sak och det 4r hur vi chefer
ute p4 mellanniva hanterar det” séger en av kvinnorna i chefsposition.
Det dr dessa for implementeringen avgorande nivaerna som vi skall
mota i nésta kapitel.

Allra sist skall vi dock anknyta till de hypoteser som vi med hjilp
av erfarenheter vunna vid tidigare forskning formulerade pé sidan 31
angdende den grupp vi nu studerat. Dir antog jag att kvinnorna i trai-
neeprogrammet stdter pa det organisatoriska glastaket och aldrig nar
lika langt som sina manliga kamrater. Det visade sig vara korrekt och
dirmed forkastades den andra hypotesen som innebar att kvinnorna i
traineeprogrammet kommer in pé s& hog niva att de inte berdrs av den
organisatoriska logik som hindrar kvinnor. Hur starkt sambandet &r
med de stora omorganisationerna som gjorts inom koncernen under
senare ar 4r svart att sdga. Att det foreligger &r dock troligt. Den seg-
regering och hierarkisering som gors sker efter organisationskulturella
karaktiristika som ocksé har ekonomiska kéannetecken sdsom formo-
dades utifran tidigare vunna erfarenheter. Ddrmed kan konstateras att
trainees i denna organisation inte &r en sa selekterad grupp att kon 4r
irrelevant dven om nagra tycks leva i den villfarelsen. I de skillnader
som framtrader framkommer att mén alltid passar litet battre.
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6 Studie 2. Forsta linjens chefer
— minskad och 6kad
segregering och hierarkisering i B-foretaget

Ocksa denna studie dr genomford vid ett handelsféretag. Men nu har
vi flyttat oss ldngre ned i hierarkin till cheferna for de 400 geografiskt
spridda butikerna runt om i landet. Undersdkningsforetaget bendmns
dirfor B-foretaget. Huvudkontoret ligger i Stockholm. Hilften av bu-
tikerna drevs vid undersokningsperioden i egen regi med anstélld per-
sonal och den andra hilften av franchisetagare. Franchising har inte
forekommit ldnge inom foretaget. Det lanserades som en av flera 4t-
girder for att komma till ratta med de ekonomiska problem som fo-
retaget hade. Som en viktig orsak till problemen anfors vikande
marknader for tobak och tidningar vilket traditionellt varit foretagets
basprodukter. Men 14t oss, innan vi fortsitter med dagens situation,
forst stiga in i en av butikerna och sedan se hundra &r bakat i tiden. S&
linge sedan ar det som det aktuella foretaget grundades.

— Vi gar in och slas av en kénsla av igenkdnnande — att vi har varit
hér forr.® Det #r tidningar hogt som 1agt och godishyllor dverallt. I
ett horn ser vi ett kvinnligt kassabitrdde som ler mot den stéindiga
strommen av kunder som passerar genom butiken. Vi borjar vart
besok vid en av butikens tidningshyllor. Har finns tidskrifter som
passar alla smakriktningar. En del handlar om jakt och en del om
datorer. Det finns dessutom ett antal utldndska tidskrifter for den
utldndske turisten att gréva ner sig i nér han far hemlidngtan. Vi be-
stimmer oss for att kopa en korsordstidning for att fordriva tiden
pé den fortsatta tAgresan. Nu borjar det suga lite i magen sa det ar
vél dags att proviantera. Vi ser en skylt som erbjuder tva burkar

® Denna skildring 4r hdmtad frén en magisteruppsats skriven av Birgitta Johansson
och Stefan Johansson (1997). Bidrag till detta kapital har ocks4 ldmnats av uppsats-
forfattarna Pernilla Eriksson, Gunilla Rapp och Cecilia Sonestig (1996). Ett mindre
arbete har utforts av Stefan Karlsson (1997). Delar av resultaten har tidigare publice-
rats i artikeln “Det typiska ledarskapet — pa l4g niva och kvinnligt?” i SOU 1997:135.
I bilagan redogors for hur de uppgifter som meddelas framtagits.
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Coca-Cola for tolv kronor och det tycker vi verkar rimligt. P& va-
gen till kassan ser vi ytterligare en skylt som denna géng handlar
om att man kan kdpa tre chokladbitar for blygsamma tio kronor
och vi tar for oss, tre bitar var. Nir vi vil star i kassan kidnner vi
lukten av nygrillad korv och bestammer oss for att vara litet nytti-
ga. Vi koper varsin korv och betalar det vi i ovrigt tagit for oss och
lamnar butiken for att ater kliva pé taget.

Hur ser det d& ut bakom kulisserna? Jo, sa hir fortsétter Johansson

och Johansson (1997) sin skildring:

— Nir vi gar in genom véggen, vilket vi bokstavligen gor eftersom
dérren doljs av pahangda godishyllor, trader vi in i en lagerlokal,
stor som ett mindre vardagsrum och inte alls lika trevligt inrett
som butiken. Vi papekar att utrymmet verkar trangt och blir upp-
lysta om att denna yta forutom lager ockséa fungerar som fikarum
for personalen, kontor foér butikschefen, omklddningsrum m.m.
Nir vi ger butikschefen den medhavda veteldngden borjar hon leta
i sina skap efter en kaffebryggare och séger att i vanliga fall hinner
dom aldrig dricka kaffe under arbetstid. Vi fragar om vi kan fa
varsin stol att sitta pa under intervjun och blir erbjudna att sla oss
ned pé en trépall och en upp och nedvénd drickaback. ”Det 4r inte
sa ofta vi behdver stolar eftersom vi i allménhet inte kan ga ifrdn
butiken under vara arbetspass”, papekar butikschefen. Hon berittar
vidare att Vi arbetar ofta ensamma i butiken och det &r endast un-
der ett kortare pass mitt pa dagen som butiken dr dubbelbemannad
eftersom kassorna dé skall bytas och réknas. Under denna period
maéste vi ocksa hinna med att plocka upp varor och bestilla nya om
sa skulle behdvas.” Sen kommer vi till ndsta problem. Var ska vi
stidlla bandspelaren? Vi far roja litet pa bordet och flytta undan da-
torns tangentbord for att hitta en liten yta.

S& startar intervjun. Vi hor hela tiden hur det plingar om dorr-
klockan i butiken nér kunderna kommer och gér och hur drickakyl-
arna surrar. Intervjun avbryts med jimna mellanrum av att kassa-
bitrédet stéter pd dorren och ber att fa korv utlangad eller mera
vixelmynt.

Det &r en livlig verksamhet och ett intensivt fysiskt pafrestande arbete
som skildras i B-foretagets butiker. Sjélva utformningen ar dock rela-
tivt ny. Lat oss g tillbaka i tiden och se hur det var forr.
Undersokningsforetagets, eller kanske snarare dess foregéngares,
historia &r nira knuten till det svenska kommunikationsvésendets ut-
veckling. Foretaget fick kring sekelskiftet ensamritt pa att sélja tid-
ningar inom SJ:s omrade. Tidnings- och tidskriftsdistribution var se-
dan linge stommen i foretagets verksamhet oberoende av de dgar- och
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foretagsformsskiften som &gt rum under &ren. Tidigt utokades sorti-
mentet till att omfatta vykort, godis osv. dnda fram till dagens situa-
tion dé forséljningsstillena ofta &r smé nirbutiker. Foretaget har anta-
git sloganen ”Sveriges minsta varuhus” for att markera det breda sor-
timentet. En viss reducering av produkter och produktslag tycks dock
vara pé gang. En satsning p& snabbmat och smorgasar slog mindre vil
ut varfér man beslutat att 1dmna den nischen.

Foretaget har en strategi och en image som betonar palitlighet och
kvalitet. Man har medvetet avstatt fran att konkurrera med billigt
plockgodis, sélja alltfér avancerade porrtidningar, reklamera mycket
med spel och toto t.ex. Detta plus att féretaget under ett par decennier,
med borjan ar 1940, dgdes av svenska tidningar och tidskrifter sam-
fillt har medfort att foretaget av ménga ses som “halvoffentligt”.
”Folk vet knappt vad B &r. Dom tror att det &r ett statligt foretag”
(kvinnlig butikschef i storstad). Ménga av de anstillda 4r dock stolta
Over sitt foretag och uttrycker sig ocksa i de termerna.

D4 undersokningen som ligger bakom de hir presenterade resul-
taten genomfordes dgdes foretaget av en stor svensk handelskoncern
men hade en helt egen ledning. Darefter har ett dgarskifte genomforts.
Numera dgs foretaget av en stor utldndsk koncern. Foretaget ar folj-
aktligen ett exempel pa den omvandling som hela sektorn befinner sig
i. Detsamma kan ségas om franchisingkonceptet som #r relativt nytt
for foretaget. Formen initierades av att alltfler enskilda butiker fram-
stod som en ekonomisk borda samtidigt som ambitionen om rikstick-
ning kvarstod. Franchising framstod som en mgjlig 16sning. Det &r
foljaktligen butiker med 16nsamhetsproblem som ldmnas till franchi-
sing.

Parallellt med en 6kning av produktsortimentet har forséljnings-
stidllenas utformning fordndrats. Tidigare var det kiosker ddr kunden
stod utomhus och gjorde sina bestéllningar fran butiksbitrddet som
stod inomhus och levererade varorna via en lucka. Numera ir det,
med ndgra undantag, fraga om butiker som delvis har sjilvbetjanings-
principen.

Foretaget kan inte sdgas vara praglat av en s& stark kultur som
traineeforetaget. Den kultur som finns dr i den nuvarande turbulenta
situationen delvis en belastning. Fran ledningshall arbetar man med
att modernisera bade den interna identiteten och den externa imagen.

De anstillda och organisationens uppbyggnad

Liksom andra stora handelsforetag 4r detta foretag med nddvéndighet
decentraliserat. Centralt, i Stockholm, finns huvudkontoret (kontoret
gemenligen kallat av de anstillda). Mellan huvudkontoret och alla de
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400 butikerna finns ett led av mellanchefer som betecknas som for-
sdljningschefer. Forsiljningscheferna ér stindigt pa resande fot och
besoker “sina” butiker. Deras roll dr den for mellanchefer klassiska
dvs. formedla ledningens strategier och mal ut till de understillda
samt formedla klagomal och tips uppat i organisationen. I en sddan
spridd verksamhet har de ocksa en samordnande och likriktande funk-
tion. Vi har ju en massa smaforetag spridda 6ver hela landet” siger
en av forsiljningscheferna och fortsitter med att ”vi maste ju ha be-
stimda regler for annars blir det omgjligt att halla samband med var-
andra. For det &r ju det som &r problemet — tack vare den geografiska
spridningen”. Den typiska butiken har fyra—fem anstillda, &ven om
det forekommer stora enheter med upp till trettio personer i persona-
len. En av de anstéllda 4r butikschef. Butikschefen kan aldrig vara
chef pa heltid utan utfor samma arbetsuppgifter som 6vriga plus de
som tillkommer den platsansvarige. Till de viktigaste ansvarsomra-
dena hor varuinkop, schemalidggning och ekonomisk rapportering till
huvudkontoret. Jag aterkommer nedan till arbetsuppgifterna.

Undersdkningsforetaget kan, liksom hela handeln, beskrivas bade
som kvinno- och mansdominerat — kvinnodominerat om vi syftar pa
antalet anstillda och mansdominerat om vi syftar pa dem pé den allra
hogsta nivan. Bland butikschefer, och &n mer som siljare, dr dock
kvinnorna i klar majoritet vilket framgér av tabellen nedan:

Tabell 7 Antal anstdillda butikschefer och forsdljare i B-foretaget
den 1 juli 1997

Kvinnor Man
Butikschefer 184 28
Forsaljare 1068 178

(Uppgifterna #r ldimnade av huvudkontoret. Det bér ndmnas att foretaget bland annat
genom #garskiftet genomfort fordndringar, frimst neddragningar men ocksa i andra
avseenden, vilket gor att antalet anstillda fluktuerade ocksa under underséknings-
perioden. Undersdkningen genomfordes i sin helhet under de forra dgarnas tid. Pre-
sensformen avser undersokningstidpunkten, 1996/97, om inte annat anges).

Jamstdlldhetspolitik for flera mén

Av tabellen framgar ati B-foretaget 4r en kvinnodominerad organisa-
tion. De som foretriader foretaget ’pa filtet” dr i hog utstriackning
kvinnor. Under senare &r har foretaget introducerat en aktiv jamstilld-
hetspolitik — av ekonomiska skil menar man. Fran foretagsledningens
sida betonas att jimstilldhet i organisationen bidrar till “kompetens
och flexibilitet”. Kvinnodominansen, som illustreras i tabellen ovan,
gor att ”flera mén i véra butiker” &r ett av de mal som uppstillts. Flera
min anses ocksa medfora hogre status for branschen. Att det dr ange-

79



Moan passar alltid? SOU 1998:4

laget verifieras av de anstillda, bade kvinnor och mén och p4 alla ni-
vder. S& hér berittar en av de manliga butikscheferna: ”Star man i
affdr, speciellt i vara butiker, si ... verkar folk tro att man 4r dum i
huvudet. Folk &r vildigt nedvirderande. ... Jag har kanske varit pa
middagar med kompisar och de har varit ingenjorer kanske. *Vad job-
bar Du med?’ *Butik’. D4 blir det tyst.”

Jamstilldhetspolitiken och det ocksa i dvrigt stora intresse som
dgnas de anstillda mannen har paverkat framstillningen. Mannen tar
foljaktligen i kapitlet ett mycket strre utrymme #n deras antal moti-
verar. Framstillningen liknar i detta avseende organisationen dér ock-
s ménnen tar oproportionerligt stor plats”.

De relativt fataliga ménnen jobbar ofta med varandra. Hilften av
de manliga butikscheferna har heltidsanstillda mén i sin butik mot ba-
ra drygt 10 procent av de kvinnliga butikscheferna. Min pa deltid ar
mera jamnt fordelade. Sddana finns i 20 procent av butikerna. Dessa
deltidsanstdllda mén 4r ofta studerande som extraknicker. Det finns
ocksa sidana kvinnor men majoriteten av de deltidsanstillda kvin-
norna, som finns i cirka 75 procent av butikerna, har yrket forsiljare.
Heltidsanstillda kvinnor finns i hélften av butikerna.

Hur ser det d& ut med Ioneldget? Det 4r Ionerna som, enligt det re-
sonemang som relaterades pa sidan 60 ovan, ses som facit for synen
pa kvinnor och min i organisationerna.

Léneskillnader mellan kvinnliga och manliga butikschefer

Ocksé i detta foretag visade det sig finnas 16neskillnader mellan kvin-
nor och mén bland de anstillda butikscheferna som &r den grupp som
denna delstudie fokuserar pa. Storleken pa skillnaden ir cirka 700
kronor per méanad. Den modell som anvints for att beridkna den skill-
naden och for att studera betydelsen av olika variabler via multipel
regressionsanalys redovisas i bilagan. Har skall goras en kort atergiv-
ning som en bakgrund till den hur- och varfor-diskussion som star i
fokus for intresset och #dgnas resten av kapitlet.

Lonen for butikscheferna bestdr som regel av en timlén som &r
densamma som for vriga séljare plus ett tilligg for ansvaret. Tillig-
get &r néstan detsamma for alla och utgar i kronor per timme. Storle-
ken 4r mellan knappt sex och nidstan sju kronor per timme dvs. vare
sig sarskilt stort eller diversifierat. Dérutdver forekommer tilligg av
det slag som ndmndes i avtalspresentationen ovan. De personliga till-
laggen kan i detta fall vara relativt stora, mer &n 7 000 kronor per ma-
nad, men de flesta &r betydligt blygsammare och uppgir till 500 eller
1 000 kronor per manad. Fran denna timlénehuvudregel finns ma-
nadsléneundantag. Cirka 20 procent av butikscheferna har ménadslon.
En négot hogre andel mén 4n kvinnor har manadslén medan den pro-
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centuella skillnaden for de med bidde manadslén och personliga till-
lagg 4r betydande. Bland de, forhéallandevis fa, som har dessa bada
l16neformer samtidigt 4r mer #n en tredjedel mén. Méanadslon fram-
stills av de intervjuade ofta som négot positivt och efterstréavansvirt
trots att det inte med nodvéndighet behover medféra hogre 16n efter-
som manadslénerna varierar betydligt. Sammantaget medfor de olika
tillaggen att det 4r en minoritet, drygt 20 procent, av butikscheferna
som enbart har sitt timpéaslag. Dér 4r kvinnorna Sverrepresenterade.

For att karaktirisera de Ioneskillnader som fanns beréknades bu-
tikschefernas verkliga timlon och dérefter skattades med hjdlp av
multipel regressionsanalys en 16neekvation dér ett antal variabler in-
gick i syfta att forklara 16neskillnaderna. De variabler som prévades
var: kon, region (fordelat pa storstad eller utanfor storstadsomradena),
16neform dvs. manadslon eller timlon som bas, butikschefens &lder
och anstillningstid samt enhetens storlek. Flera av dessa variabler vi-
sade sig ha betydelse for lonens storlek. Butiksstorlek ér till exempel
16nepaverkande. Ménadslén 4r ocksa nagot som ar positivt for 16nens
storlek. Detsamma giller anstéllningstid. I detta sammanhang &r det
dock kén som stér i fokus for intresset. Kn har betydelse for l1onens
storlek i s& bemirkelse att kvinnligt kon samvarierar med lagre 16n.
D4 hénsyn tas till butiksstorlek och de &vriga péverkande faktorerna
sa kvarstar dandock en l8neskillnad som tycks kunna forklaras med
kon. Hur kan det komma sig att kon paverkar 16n, dvs. hur gér hierar-
kiseringen till, i denna organisation och pa denna niva s& dominerad
av kvinnor? Det ér temat for kapitlets fortsatta framstéllning.

Ett annat sétt att se pa 16nerna dr att jimfora dem med de dvriga
anstilldas. Harvidlag skiljer sig de manliga och de kvinnliga butiks-
chefernas situation at. Den absoluta merparten av kvinnorna, 89 pro-
cent, uppger att de tjdnar nagot mer 4n ovriga anstillda i butiken. Det
giller ocksa for en majoritet av ménnen, 71 procent, men bland dem
finns det ocksa en inte forsumbar andel som tjanar mycket mera dn
ovriga. Vi far anledning att aterkomma till detta nedan.

Loneskillnader — hur och varfor?

Vi har i det hér fallet till skillnad fran i det tidigare exemplet som
rorde trainees att géra med en i utgéngsldget relativt heterogen grupp
dven om de ocksa uppvisar likheter sinsemellan. Jag skall dirfor borja
detta avsnitt med att beskriva butikscheferna i nagra avseenden sdsom
alder, utbildning, tidigare yrkeserfarenhet osv. Dérefter behandlas hur
de kom till foretaget och hur och varfér de blev butikschefer. Skillna-
der dirvidlag skulle kunna bidra till 16nediskrepanser. Hur butiksche-
ferna jobbar #r naturligtvis av betydelse vid lonesittning och kanske
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ocksa hur de ser pa sitt nuvarande arbete och pa sig sjilva i den nuva-
rande rollen. Eftersom de &r anstéllda 4r det ocksa viktigt att beskriva
hur andra, framst deras ndrmaste Sverordnade, dvs. forsiljningsche-
ferna, bedomer dem och deras arbete. Det ir i den relationen som 16-
nerna sitts. I detta tycks ocksé foretagets jamstélldhetspolitik vara av
relevans. Forst dérefter ar vi redo att diskutera rubrikens fraga: Lone-
skillnader — hur och varfor? De slutsatser som kan dras kan med for-
del belysas genom att i nagra avseenden géra en jaimforelse mellan
butikscheferna som hir stér i centrum och franchisetagarna. Bland de
sistnimnda dominerar ménnen stort. Kénsfordelningen ir i det nir-
maste en spegelbild av den som rader bland butikscheferna.

Butikscheferna — nagra bakgrundsdata

Butikscheferna ar i genomsnitt drygt 40 &r gamla. Kvinnorna #r be-
tydligt &ldre &n mannen. Medianen for fodelsedr #r for de forstnimn-
da forsta halvan av 1950-talet och for de sistndmnda tio ar senare. De
yngsta dr bara nagra och 20, de éldsta nidra pensionen. Den absoluta
majoriteten av kvinnorna, 70 procent, dr gifta och detsamma giller 50
procent av ménnen. Kvinnorna har som férvintat ofta hemmavarande
barn medan det enbart giller en minoritet bland ménnen. Hér spelar
sikert aldern in. A andra sidan & manga av kvinnorna si gamla att
deras eventuella barn hunnit limna forildrahemmet.

Mer 4n 30 procent av butikscheferna har folk- eller grundskola
som hogsta utbildning. Det 4r framfor allt de dldre som har forhallan-
devis 1ag utbildning. Det gér en tydlig gréins kring 40 &r — de som &r
yngre har forhallandevis hog utbildning med vilket hir menas tredrigt
gymnasium eller hogre. Sarskilt giller detta for kvinnorna. De yngre
kvinnliga butikscheferna tillhor néstan alla, mer dn 90 procent, den
kategorin medan 70 procent av ménnen har samma utbildning. Ligre
utbildning kan foljaktligen inte forklara kvinnornas ligre Ioner.

Butikschefernas forildrar tycks vara ett genomsnitt av Sveriges be-
folkning med undantag av den utrerade 6verklassen. Mannen tycks, i
jamforelse med kvinnorna i samma aldersgrupp, i stérre utstriickning
ha hogutbildade fader. Makar, bade kvinnor och mén, 4r spridda 6ver
en rad yrken men ocksa dér saknas de allra mest statusfyllda positio-
nerna.

Rekryteringsvdgar och incitament

Ovan sag vi vilken utbildning butikscheferna hade. Hur var da deras
vig till chefsjobbet de nu har? Det allra vanligaste 4r att komma frén
en annan befattning inom foretaget: Som anstilld i samma butik, som
anstélld i annan butik eller som chef for annan, oftast mindre, butik.
Denna bakgrund ar snarast regel for kvinnor, det giller for Sver 60
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procent av dem, och det dr ocksa den vanligaste fér mén — dock inte
lika dominerande. Knappt 40 procent av dem har den bakgrunden.
Det ar néstan lika vanligt for kvinnor som fér mén att byta chefsjobb
mellan olika butiker medan det att avancera dédr man &r tycks vara ett
typiskt kvinnligt monster. S& har kan det lata: ”De rekryterade en som
skulle bli chef hidr. Men han passade inte riktigt s& han slutade, eller
fick sluta. Och sa satte de in mig som tillféllig chef, for jag hade varit
hér lidngst utav de anstéllda som var da. Och sedan har jag gétt den
dér internutbildningen som de har, s& fran mars fick jag tjdnsten sé att
sdga” (kvinnlig butikschef i medelstor stad). Den bild som intervju-
personen ger, att en chefspost framstar som naturlig om man har job-
bat inom fSretaget ett slag &r en vanlig uppfattning bland de anstillda.
Atminstone att det var s& forr. ”Forut var det sé att jobbade man en
ldngre tid blev man det ndstan automatiskt. Om det inte fanns nigon
chef sa blev man chef. Nu &r det inte sé ldngre. Nu &r det litet mer se-
lektivt”. Och det dr d4r ménnen kommer in. Det gér fortare for dem
att bli chefer &n det gor for kvinnorna. I genomsnitt har ménnen étta
ars tjanstgoring inom foretaget bakom sig innan de blir chefer och
kvinnorna tolv. Det tycks som om manliga séljare ldttare uppmaérk-
sammas. Det vet ocksad mannen ... de tyckte att jag skulle passa som
chef”. En forsiljningschef bidrar med en annan vanlig asikt ”de (dvs.
minnen) soker ocksé chefstjinster”. Det forekommer dock, bade
bland kvinnor och mén, att de kommer till butikschefsposition direkt
utifran sa att sdga. De externt rekryterade ménnen har ofta varit sélja-
re av ndgot slag, som anstillda eller i egen regi. Det forekommer ock-
sa bland kvinnorna men deras bakgrund tycks vara mera blandad (de
ir ju ocksé s manga flera). Flera av dem har fore butikschefsjobbet
arbetat inom fretagets centrala eller regionala administration. Sam-
manfattningsvis s& har de kvinnor och méin som blir butikschefer oli-
ka yrkesbakgrund bade inom och utom B-féretaget. Ar det detta som
ligger bakom I6neskillnaderna s& innebar det att erfarenheter vunna
inom B-foretaget sjdlvt virderas jamforelsevis lagt. En instéllning
som rimmar illa med retoriken kring foretaget och strdvan att uppvér-
dera arbetet i andras dgon.

Vad &r det da som dr lockande med butikschefsjobbet? I enkiten
till butikscheferna fanns ett antal alternativ angivna och en mdjlighet
att ocksa ge dppna svar. I nagra avseenden &r kvinnorna och ménnen
pafallande lika. Butikschefsjobbet har t.ex. inte varit ndgonting som
de efterstrivat och sett som ett mél, men det &r nagot som ger dem ett
visst métt av sjdlvforverkligande. Vidare tycker bada konen att den
storre 16nen dr viktig och att fa arbete pa bostadsorten ar ocksé av
betydelse. I dvrigt finns det skillnader som inte &r negligerbara.

83



Man passar alltid? SOU 1998:4

— Kvinnorna mer 4n méannen tycker att chefsjobbet ger dem ut-
vecklingsmajligheter och méjlighet att utveckla sina kunskaper.
Det sistnimnda instimmer hélften av kvinnorna “absolut” i.

— Att bli tillfrdgad &r en orsak som anses som viktig for jimforel-
sevis ménga kvinnor. Det &r ocksa flera av kvinnorna som pé-
pekar det i sina kommentarer.

— Badda konen men sirskilt ménnen ser det som visentligt att job-
bet ger dem en tréning i att skéta ett eget foretag.

— Vantrivsel med tidigare arbete och arbetsgivare tycks spela en
storre roll for de manliga butikscheferna 4n for de kvinnliga.

Bilden som skisserades ovan av kvinnorna som relativt forsiktiga,
de vill gdrna bli tillfragade, framkommer bade av enkitsvaren och in-
tervjuerna. Intressanta skillnader som vi far anledning att terkomma
till &r att kvinnorna betonar utvecklingsmdjligheterna i arbetet medan
ménnen tycks betona arbetet som medel till att byta jobb eller anstill-
ningsform. Det &r alltsd, s som det framgér av enkiten, bade en vig
bort fran négot och en vég till ndgot, att bli butikschef. Dessa instill-
ningar kan jamf6ras med de incitament som brukar framkomma i stu-
dier av foretagare. Dir betonas genomgdende viljan att vara sin
egen”, “att vara sin egen chef” men inte sé ofta egenfbretagande som
en flykt.” Bade kvinnorna och minnen som butikschefer har drag som
pdminner om entreprendrsincitament och om sadana som avviker. Jag
aterkommer till detta i avsnittet som handlar om franchisetagare.

Niéra anslutning till den fragan har naturligtvis hur de sjilva ser pa
sin framtid vilket framgar av tabellen nedan. P4 fragan ”Om Du fritt
fick vilja — vilket skulle Du d& vilja?” angav ménnen och kvinnorna
nedanstdende som forsta alternativ.

Tabell 8 Kvinnors och mdns forsta alternativ, procent

Kvinnor Mén
anstalld butikschef 60 33
franchisetagare 0 13
egenforetagare 22 33
arbeta i annan bransch 8 15
anstalld arbetsledare 10 4

Kvinnorna skulle alltsa vilja samma arbete som de har idag. De fore-
faller nojda. Sarskilt giller det de éldre. De uttalar ocksi pafallande
ofta férnojsamhet “trivs jittebra med mitt arbete”, “trivs bra som det

291 99,

ar nu”, “trivsel, kontakt med kunder”, ’stimulerande, utvecklande”,

9 Kring dessa fragor finns en stor och rik litteratur som inte skall refereras hér. Hin-
visningar kan goras till exempel till Elizabeth Chell (1991), Per Davidsson (1993)
och Sundin & Holmquist (1989).
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”jag dlskar det”. Men manga artikulerar sin instdllning mera sdsom
”det &r ett sjélvstindigt jobb, en utmaning. Jag kan paverka resultatet
utan att ha det storsta ansvaret”. Det finns ocks&, som synes ovan,
mén som har den instéllningen och som formulerar den néstan orda-
grant som sina kvinnliga kollegor "fritt, sjélvsténdigt, kul och utma-
nande”. Bade de mén och kvinnor som uppger att eget foretag ar vad
de skulle vilja syssla med formulerar sig i de termer som kénns igen
fran entreprendrslitteraturen: “Det dr mitt mal i livet” (kvinna), “maélet
att bli egen foretagare och arbeta &t sig sjdlv”’ (kvinna), “’ser ett eget
foretag som en stor utmaning” (man), “en drom sedan jag var liten”
(man). De kvinnor som motiverar branschbyte hénvisar ofta till in-
tresse for annan sysselséttning sdsom konst eller design medan mén-
nen oftare namner ekonomiska motiv.

Som synes &r det inte ovanligt att vilja ga vidare som arbetsledare
och/eller chef i andra foretag och/eller andra branscher. Det 4r fram-
forallt de fodda pa 60- och 70-talet som har sadana tankar. Ofta tycks
det vara relativt outvecklat och vara bade uttryck for ett visst missndje
med det foretag man &r anstélld i och med arbetsuppgifterna. ”Jag ér
en typisk chefsménniska men vill inte arbeta med kassan” séger en
kvinnlig intervjuperson som kommentar till de diversifierade arbets-
uppgifter och det begrénsade ledarskap som hon tycker att butikschef-
erna har.

Fem éar framat i tiden tror cirka en tredjedel av cheferna att de
kommer att finnas pa samma position i samma butik som nu. Kvin-
norna nagot mera 4n ménnen. Ovriga tror allts3 att de gér nigot annat
och sirskilt bland kvinnorna ar det &nnu flera som skulle 6nska att s&
var fallet. De ser alltsd mindre rorlighet framdver dn de skulle 6nska.
Négra av mannen ser sig gdrna som franchisetagare om ett antal ar
men Ovriga vill alltsa till andra foretag eller andra branscher. Detta
sdtt att stilla fragorna gav dock forhallandevis sma konsskillnader.
Trots det kan pastas att detta avsnitt visat pa delvis olika vagar for
kvinnor och mén att ta sig till butikschefsposten och att végen dit &r
olika lang. Vidare att deras redovisade sitt att f4 jobben och incita-
ment till att ta dem varierar. Kan detta forklara loneskillnaderna? Ja
kanske — 1at oss dock gé vidare och se hur de skoter sina butiker. Det
borde ju vara en viktig faktor for 16neséttningen.

Arbetsinsats — omfattning, inriktning och planer

Handeln utmérks av en stor del deltidsanstillda. Detta giller sarskilt
de kvinnliga anstillda. Till en viss del &r det sékert ett uttryck for ar-
betskraftens egna 6nskemal men det 4r ocksa orsakat av att arbetsgi-
varna inte efterfragar heltidsanstéillda. Det bedoms pé fackligt hall
som ett stort problem. "Handels medlemmar behdver jobba mer” dr
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dérfor rubriken pa en artikel i LO-tidningen hosten 1997 (nummer 34)
skriven av Handels ordforande Kenth Pettersson. Ocksa bland butiks-
cheferna forekommer deltidsarbete men i betydligt ldgre utstrackning
an inom handeln i stort. Nagon enstaka (kvinna) arbetar mindre &n 30
timmar i veckan men mer 4n var femte jobbar mer &n 40 timmar. Det
sistndimnda géller mer &n varannan manlig butikschef. Det forekom-
mer ocksa forkortad (i jamforelse med 40 timmars arbetsvecka) ar-
betstid bland manliga butikschefer men det ar betydligt ovanligare &n
bland kvinnorna. Tidsinsatsen sammanhinger med butikens storlek.
Stora butiker krdver stora arbetsinsatser frén platsansvarige och smé
butiker ger inte utrymme for stora arbetsinsatser. Hur tiden fordelas dr
dock nagot som den ansvarige chefen maste fatta beslut om. Dérvid-
lag 4r bedémningarna och strategierna mycket olika. Det bor i detta
sammanhang erinras om att olika tider 4r olika mycket vérda enligt
beskrivningen av avtalets utformning som gjordes ovan pa sidan 56 f.
Det 4r nigot som alla 4r inforstddda med. ”Pa helgerna tjinar man ju
mer ndr man jobbar, sd de timmarna haller alla pa ... Om man &r sjuk
eller sa, s vill man helst inte forlora sin sondag, for d& forlorar man
ganska mycket pengar.”

Vad gér da butikscheferna rent konkret? Svaret dr “allt mojligt”.
Dels gor de sadant som Gvriga anstéllda, dvs. star i kassan, plockar
upp varor osv., dels har de vissa arbetsuppgifter som tillkommer dem
i deras egenskap av chef sdsom visst administrativt arbete. Det &r nés-
tan ingen som inte packar upp, bestiller eller sdljer. Det 4r heller nés-
tan ingen som maénga timmar per vecka kan #4gna sig at administra-
tion. Men de finns. Nagra kvinnor och mén anvinder mer &n 30 tim-
mar i veckan at administration. For merparten ror det sig om mindre
dn 10 timmar. Som ett slags administrativt arbete kan ockséa bestall-
ning riknas. De riktigt fysiska uppgifterna dr uppackning och forsilj-
ning. De kvinnliga butikscheferna dgnar sig nagot mera at forséljning
dn de manliga och tvértom vad giller uppackning. Det &r dock forsilj-
ningen som 4r den dominerande arbetsuppgiften for néstan alla. En
annan egenhet med chefernas arbetsuppgifter ér att de maste utforas i
korta pass eftersom det finns valdigt litet tid avsatt till ndgot annat &n
forsiljning ”Mina 40 timmar ligger pa schema i butiken. Sa allt annat
gor jag med ena handen medan jag servar kunderna med den andra.
Vi har ju ingen extratid for att jag skall sétta mig hér och gora i ord-
ning fakturorna”.

Enheternas litenhet framtvingar att alla anstillda kan och ér villiga
att utfora alla arbetsuppgifter. En viss specialisering forekommer
dock. Négra specificerade arbetsuppgifter tillkommer butikschefen i
egenskap just av slutligt ansvarig gentemot huvudkontoret. Det giller
exempelvis sidkerhetsfragor och ekonomisk redovisning. Andra upp-
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gifter har man, i samrad eller genom beslut fran butikschefen, delat
upp mellan de anstillda. Det &r ganska vanligt att chefen tilldelar de
anstillda ansvar for ndgon produktgrupp sdsom tobak eller choklad.
Det forefaller som om denna fordelning ofta har samband med kéns-
rollsstereotyper vilket t.ex. ockséa kan uttryckas sé att kunderna tycks
forvinta sig att det dr den manlige anstéllda som forestar spel. Jag
vet faktiskt inte varfor det blev sd. Han var vil litet mer intresserad.
... Kunder vintar sig det ... Jag tror det &r mest killar som tippar”. Av
yttrandet framgar dock att det kanske 4r en sammanvévning av butiks-
chefens egna forvintningar och hennes foérvéntningar pa kundernas
forvantningar sa att séiga — en god illustration till hur konsarbetsdel-
ningen och konsstereotypiseringen reproduceras.

Butikscheferna upplever sig i hog grad som ansvariga for sina bu-
tiker. De dr mycket medvetna om hur de ekonomiskt utvecklas bade
absolut och relativt andra enheter. Inte sdllan har de en eller flera mal-
sattningar for den egna butiken. Sitten att artikulera det 4r nagot olika
for kvinnor och mén. Ménnen talar ofta om hogre vinst, flera kunder,
ge service och skapa arbetstillfillen bade eget och andras medan kvin-
norna reflekterar kring trevlig arbetsmiljo.

Det tycks, av detta att ddma, som om ménnen uttrycker en mera
professionell instéllning parat med socialt ansvar. Ar det mannens sitt
att formulera sig som bel6énas genom hégre 16n? Den absoluta majo-
riteten av bada konen betonar dock kraftigt betydelsen av dkad om-
sattning och ndjda kunder. Man lever i en konkurrensutsatt sektor dér
sddana kriterier och ténkesitt dr centrala for 6verlevnad och ekono-
miskt godtagbart resultat.

Butikscheferna som ledare

Ovan har butikschefernas arbetsuppgifter och drivkrafter presenterats.
Hur 4r de da som ledare och hur utévar de sitt ledarskap? Ett gott le-
darskap kan motivera hogre 16n én ett daligt.

For det forsta kan da fastsléas att de alla, ja — néstan alla, ser sig
som ledare av sin butik &ven om det &r ett ledarskap utévat under
stora restriktioner. Restriktionerna uppfattas dock mycket olika och
granserna provas i mycket varierande utstrackning. Som exempel pa
de extremer som forekommer aterges tva yttranden, det forsta fran en
kvinna och det andra frdn en man: ”Jag bestiller hem varor och ser till
att alla skoter sig. Det ar allt”, respektive ”Man far ju bestimma sa
gott som allt sjalv”. Att det sistndmnda yttrandet 4r hamtat frdn en
man skall inte tolkas som att enbart man har denna instéllning. Den
forekommer ockséa hos méanga av de kvinnliga butikscheferna.

Butikschefernas syn pa ledarskap kan klassificeras som demokra-
tiskt, ndgot som ocks& uppmuntras fran centralt hall. Ett ofta praktise-
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rat sétt dr att ge de anstéllda egna ansvarsomréden t.ex. for olika pro-
dukter. I det praktiska arbetet agerar kvinnor och mén néagot olika.
Nistan 60 procent av kvinnorna menar att arbetet helt enkelt fordelas
lika mellan de verksamma i butiken. Samma instéllning intar 40 pro-
cent av méinnen men en fjardedel av dem menar att det &r de som skall
gora fordelningen av tider och arbetsuppgifter. Foljaktligen dr ocksa
sarskilt kvinnorna angeldgna om att forankra beslut hos dvriga an-
stdllda innan beslut fattas. De har ocksa ofta de anstdllda som diskus-
sionspartners i butiksangeldgenheter. De oftast angivna ”bollplanken”
ar dock, bade for kvinnor och mén, forsiljningscheferna. De ses som
ett stort stod. Till kontoret védnder sig butikscheferna mindre ofta.
Dérvidlag 4r dock ménnen mera aktiva &n kvinnorna. ”Jag brukar ta
hjélp av kontoret” séger en av dem som en sjélvklarhet. Ménnen tycks
ofta ha en uppétblickande strategi medan kvinnorna ser sig som en i
gruppen och ndjer sig med att tala med forséljningschefen da han
kommer forbi.

Genom enkiiten tillfragades butikscheferna ocksd om sin syn pa
varandras ledarskap och pa ledarskap i allménhet och eventuellt
kvinnligt sadant i synnerhet. Sammanfattningsvis kan f6ljande klara
asiktsskillnader beldggas:

— kvinnor som chefer anses vara battre pé personalvérd

— bada konen ser mera positivt pa det egna kdnets arbetsinsatser

an vad det andra konet gor

— sérskilt kvinnor tror att mén inte vill arbeta under kvinnor

— sérskilt mén tror att kvinnor inte vill arbeta under kvinnor

— bade kvinnor och mén anser att kvinnors beslut mer &n méns

ifragasitts av de anstéllda

— bade kvinnor och min, men sérskilt kvinnor, tror att mén lattare

kan komma till tals med 6verordnade chefer

— sérskilt mén anser att kvinnor som chefer har problem med att

kombinera familjeplikter med arbetet, att de har ldga ambitioner
och lagt sjalvfortroende.

Sammanfattningsvis kan sdgas att butikscheferna anser att det
finns skillnad p& kvinnor och mén som ledare liksom pa kvinnligt och
manligt ledarskap. Det tycker ocksa forséljningscheferna som kanske
ar de som har bést dverblick och mest att jamfora med. De dr Sverty-
gade om att de kvinnliga och manliga butikscheferna leder olika “men
det &r svart att ta pa”. En skillnad &r att ménnen gérna uttrycker 6ns-
keméal om att fa ta ansvar for storre butiker. De stiller ocksé krav for
den egna butiken. Kvinnorna lindar gérna in sina 6nskemal och fram-
for dem som forslag. “Killarna fragar pa ett annat sétt. Det bara &r s&”.

Kanske ar det denna deras storre framfusighet som l6nar sig i form
av hogre 16n?
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Fran en organisation
préglad av kvinnor till en praglad av min?

Den grupp som hér star i fokus utgors av den sa kallade forsta linjens
chefer dvs. de har ingen ytterligare nivd mellan sig och 6vriga anstill-
da. Under sitt arbete tycks de dock ofta skapa en sddan genom att utse
ovriga anstillda som ansvariga for olika delar av verksamheten. Che-
ferna arbetar med stort ansvar och ganska liten kontakt med den hog-
sta ledningen. Kvinnorna néjer sig genomgaende med att framfora
onskemal och fé instruktioner frén forsiljningscheferna, dvs. de foljer
den formella strukturen, medan ménnen tycks skapa egna informella
viégar direkt till “kontoret”. Genomgaende &r cheferna ndjda med sin
situation och sitt arbete. D4 de ofta tidigare arbetat som bitréiden 4r de -
ocksé inforstddda med villkoren. Det storsta missndjet ror framforallt
den knappa tidstilldelningen och restriktioner vad giller sortiments-
sammansittning. De tycker sig dirmed har sm& méjligheter att paver-
ka intidkterna utan far inrikta sig pa att jaga kostnader.

De kvinnliga och manliga butikschefernas organisatoriska liv ter
sig relativt olika trots att deras arbete &r sa likartat. Det likartade ska-
pas av foretagets policy och strivan efter enhetlighet. Vi sig dock
ovan att det gick fortare fér mén att bli chefer och att de kom in i
verksamheten av anledningar som delvis skilde sig frn kvinnornas.
Det tycktes ocksé se butikschefsjobbet inte som ett mal utan som ett
medel eller en plattform inf6r andra verksamheter och aktiviteter. De
utvecklade ett annat slags ledarskap @n kvinnorna. I detta samman-
hang 4r det dérfor motiverat att erinra om vad vi vet om mén i kvinn-
ligt dominerade yrken och organisationer, ett tema som ocksa beror-
des pa sidan 36. Det &r ju faktiskt det som det &r friga om hiér liksom
pa alla lagre nivaer inom handeln.

Studier av mén i minoritet pa arbetsplatser visar att ménnen soker
utveckla egna strategier till arbetet. De forvintas ocksd av omgiv-
ningen, bade de kvinnliga arbetskamraterna och kunder/klienter, bete
sig annorlunda och ta pa sig arbetsuppgifter som pa nagot sitt kan
klassificeras som manliga, t.ex. tunga lyft eller teknisk apparatur inom
varden (Williams, 1993) Detta kan betraktas som en segregerings-
strategi (jamfor med Johansson, S., 1997).

Det vanliga &r att nya organisationsmedlemmar insocialiseras i den
forharskande foretagskulturen. Sarskilt forekommande #r det natur-
ligtvis dé det giller personer i mellanchefspositioner och den sé kalla-
de forsta linjens chefer. Det dr de som skall fora de ledande nivéernas
beslut och intentioner nedét och de nedre nivéernas forslag och kla-
gomal uppat. Ingendera skall forvanskas pa vigen. I B-foretaget var
denna niva dominerad av kvinnor som utvecklat en delaktighetsbase-

89



Mn passar alltid? SOU 1998:4

rad ledarstil med en image av trakighet. De kvinnor som var butiks-
chefer sig sig inte sillan som en slags administratérer och chefskap
sdgs som en naturlig post efter ett antal &r i foretaget. Da méannen kom
in ifrdgasatte de delar av detta och utvecklade ett annat forhéllnings-
sitt framforallt till hégre nivéer. De avancerade fortare 4n kvinnorna
och stillde krav pa hogre hierarkiska nivaer. Men de gjorde det alltsd
inte i kraft av hogre utbildning eller langre organisatorisk erfarenhet.
Dérvidlag var kvinnorna dverldgsna.

Foretagets jamstélldhetspolicy spelar kanske en roll i detta sam-
manhang. Som en foljd av denna bér kvinnor rekryteras till hogre hie-
rarkiska nivaer och mén till butikschefsjobben och som siljare. Det
har inte varit s ldtt. Branschen och foretaget har haft lag status. For
att locka ménnen maste man erbjuda nagot extra. En av de manliga
butikscheferna beskriver hur unga killar erbjuder sig att ta jobb — men
bara om de far OB-tilldgg (dven om det inte &r OB-tid enligt avtalsde-
finitionen). Mén tycks inte strdva efter att bli butikschefer, det &r inte
darfor de sokt sig till foretaget, men de kan ténka sig att stanna om de
blir det. Foretagets strdvan &r att rekrytera médn och ménnen utsétts
ddrfor for positiv sarbehandling, ndgot som i ringa utstrackning tycks
ifrigasittas av kvinnorna. Ménnen lockas ocksé med storre enheter,
som naturligtvis har stor ekonomisk betydelse for foretaget. Médnnen
blir darfor sarskilt viktiga.

Organisationsmedlemmar rekryterar gidrna andra organisations-
medlemmar liknande dem sjdlva. Man talar i dessa sammanhang om
homosocialitet. Det kan vi se ocksa i detta féretag. De manliga bu-
tikscheferna rekryterar gérna andra min. Detta kan vi ocksa se moti-
verat av de omdémen om kvinnliga och manliga chefers arbetsvillkor
som &tergavs ovan. Dir gavs bilden av méns ledarskap som relativt
okomplicerat bade gentemot Gverordnade och underordnade. Det dr
anmirkningsvirt med tanke pa att det var minnen som i ord och
handling ifragasatte den radande ordningen.

Kvinnor ansags, bdde av ménnen och sig sjdlva, ha det mera be-
svérligt &n de manliga butikscheferna. Har bor dock erinras om att
kvinnorna sjilva inte tycker att de har sa svart att leda andra kvinnor
som ménnen tror och inte heller tycker kvinnorna sjélva att de har
problem med ambitionen eller hemlivet. Kanske kan man uttrycka det
s4 att ménnen inte ser det organisatoriskt/strukturella s som kvinnor-
na gor utan att de inte bara privatiserar utan ocksa individualiserar
kvinnornas situation. Kvinnorna tycker, uppenbarligen, att de vil kla-
rar ett ledarskap 6ver andra kvinnor men de ser sina tillkortakomman-
den gentemot underordnade min och éverordnade. De vet sin sam-
hilleliga plats som “spiller ver” till denna hitintills forhallandevis
kvinnodominerade organisation.
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Foretaget har forvandlats frén ett traditionellt handelsforetag med
ganska platt organisation som dock har innehéllit vissa mojligheter
for kvinnor att styra och péaverka till ett foretag med utméarkta mojlig-
heter for mén. Kanske kommer rent manliga typer av butiker som av
ndgon anledning anses som “svéra” och sdrpriglade att segregeras
frén 6vriga? Kommer det att uppstd “vanliga” butiker med kvinnor
som butikschefer och “exceptionella” (stora, krivande och fram-
gangsrika) med mén i ledningen? Ar det denna inledda segregering
som leder till hierarkisering? Ar det for detta potentiella och reella
som ménnen beldnas 16nemissigt? Det innebiir, i sa fall, och &r ett ut-
tryck for, att det som 4r manligt 4r mera virt. Varfor skulle annars
ménnen fa de storsta butikerna? Varfor skulle de annars f& hogre 16n?

Franchising — ett effektivt brytprojekt?

I kapitel 3 som behandlade tidigare forskning och erfarenheter pre-
senterades sd kallade brytprojekt dvs. projekt som syftade till att
kvinnor och/eller mén skulle bryta mot kénskonventionerna och vilja
utbildning eller yrke dominerat av det motsatta konet.

Vi har ovan, i kapitel 5, sett exempel pa kvinnor som brutit in i
manligt dominerad verksamhet genom ett traineeprogram och i detta
kapitel mén som brutit in i kvinnligt dominerad verksamhet som
forsta linjens chefer i butiker. Vi skall nu hélla oss kvar nagon sida till
i B-organisationen och nagot nirmare se pa de franchiseenheter som
man borjat med. Franchising varken introducerades som eller 4r ett
brytprojekt. Rubriken motiveras av att resultatet kan beskrivas i bryt-
termer, vilket kommer att framga nedan.

Franchising &r ett mer @n hundra &r gammalt koncept som forst
under de senaste decennierna fatt stort genomslag i Sverige (SOU
1987:17). Franchising innebdr att ett foretag sluter avtal med ett antal
detaljister om att de som fria foretagare skall silja varor eller tjénster
pa ofta ganska detaljerade villkor. Féretaget som star for idén eller
konceptet bendmns franchisegivare och de olika detaljisterna franchi-
setagare. Konceptet innehaller ofta bade varor/tjinster, know-how,
namn och varumérke. Sa 4r det i detta fall. Den enskilde kunden kan
oftast inte avgdra om en butik drivs i egen regi eller av en enskild fo-
retagare dvs. dr en franchiseenhet. Mellan franchisegivare och -tagare
upprittas ett kontrakt som tar upp parternas rittigheter och skyldig-
heter samt avgifternas konstruktion. Hingavtal, t.ex. avseende kom-
missiondrskap for ATG och tips inom den sektor som B-foretaget
finns, dr ocksa vanligt forekommande.

Franchisekonceptets “missionérer” brukar bland foérdelarna nimna
att det mdojliggor ett smaforetagande utan alltfor stora kapitalinsatser
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fran foretagarna, franchisetagarna, sjilva. Franchising ger tillgéng till
en etablerad foretagsidé och inte séllan till kontinuerlig utbildning och
radgivning. Franchising anses kunna kombinera det lilla foretagets
fordel och styrka i den individuella kundkontakten med det stora fo-
retagets skalfordelar och resurser i form av kapital, leverantorsavtal
och distribution. Men det finns ocksé kritik och ifragaséttande av
franchising. Franchisegivare och -tagare &r inga jambordiga parter
menar kritikerna, och franchising &r heller inget genuint foretagande
utan snarare ett sitt att ga forbi arbetsmarknadslagstiftningen.

I fallforetaget anvander man franchising endast for de enheter som
har 16nsamhetsproblem. Att limna dem till franchisetagare &r ett al-
ternativ till att ligga ned. Nu drivs ungefdr hilften av butikerna i
denna foretagsform. En majoritet av franchiseenheterna drivs av mén.
Vi kénner inte till deras ekonomiska utbyte av sitt engagemang men
trots det vacker franchiseenheterna en rad i sammanhanget intressanta
fragor. Den forsta 4r: Varfor 4r s& manga mén franchisetagare nir s
fa mén &r butikschefer? Det &r ju samma slags verksamhet det ér fraga
om.

Franchisetagare — rekryteringsvdgar och incitament

Dé B-foretaget, franchisegivaren, soker en person som ér villig och
lamplig att ta 6ver en butik har de ofta ett antal personer att vilja
mellan som tidigare har anmilt sitt intresse. (Den metoddiskussion
som finns i bilagan giller ocksa detta avsnitt). Bland dem sorterar
huvudkontoret, ofta med hjélp av rekryteringsforetag, fram lampliga
kandidater. Foretaget annonserar ocksé ut butiker till franchising. De
anstillda far ockséa direkt information om att butiken skall drivas pa
annat sitt. Grovt uttryckt kan ségas att de externa intressenterna ofta
ar mén och de interna kvinnor. En majoritet av franchisetagarna ar
min, mén som inte har en bakgrund inom undersokningsforetaget. Av
kvinnorna har néstan 40 procent varit anstéllda tidigare. Diskrepansen
kan delvis forklaras av att kvinnorna s kraftigt dominerar bland de
anstillda men ocksa av att ansékningstrycket fran mén &dr sd mycket
stérre. Ménnen som &r franchisetagare dr mera hogutbildade dn kvin-
norna. Férhéllandet var, vad giller de anstéllda, det motsatta.

Vad var det som fick franchisetagarna att fatta beslutet om att lam-
na in sin anstkan om att fi kontrakt pa en butik? Ménnen anger fram-
for allt typiska entreprendrsmotiv sésom att vilja bestimma ver sitt
eget liv och skapa nagot sjélv. Sddana motiv anges ocksa frekvent av
kvinnorna dvs. likheterna &r pafallande da det géller dessa entrepre-
norsrelaterade motiv. Stora konsskillnader finns framfor allt, som for-
vintat, vad avser enhetens dvergéng till franchising. Det 4r vanligt for
kvinnorna men inte for ménnen att anfora att den butik i vilken de var
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anstillda overgick fran egen regi till franchising. De lade d& ett an-
bud. Motiven tycks enligt kvinnorna sjilva vara komplexa. Arbetslos-
hetsrisken finns dér och noteras (att verkligen vara arbetslds dr dar-
emot ndgot som néstan bara forekommer hos mén som blir franchise-
tagare, och som ser butiken som en vég ut ur arbetslésheten). Ett dér-
till nérbesléktat skél dr mojligheten att fa arbete pa orten. Skil som
ndmns av mén mer dn kvinnor 4r vantrivsel och forvintade goda in-
komster. Kvinnorna déremot &beropar att barnen bérjar bli stora och
de darmed fatt mer tid for forvirvsarbete.

Som ndmnts tidigare, och som framgar av enkétsvaren ovan, dr det
relativt vanligare att man utan tidigare anknytning till B-foretaget
anmdler sitt intresse for att fa Gverta en butik. De styrande ser det som
naturligt “att vi far s manga killar som soker sig till oss pa franchise-
sidan, det kan bero pa den dir utmaningen att leda sitt eget foretag
och vara sin egen foretagsledare”. Den slutsatsen forefaller dock tvek-
sam. Entreprendrsmotiven fanns lika vél hos kvinnorna som var fran-
chisetagare. De “alltfor” framat killarna (intervjupersonen anvinder
sjdlv den bendmningen) 4r man dock litet avvaktande infor hos fran-
chisegivaren. Man vill undvika framtida konflikter genom att ta dem:
”Han hade arbete i detaljhandeln. Vi trodde han skulle vara mycket
lamplig men vi kinde att enheten var for liten for honom. Han behdv-
de en storre typ av enhet med lite andra varugrupper osv. Det giller
att hitta rédtt man pa ritt plats.” Likartade problem urskiljs sdllan hos
kvinnor. ”De flesta tjejer pa franchisesidan kommer fran de egna le-
den. De var vildigt kompetenta butikschefer”.

Vi har ovan sett vad franchisetagarna s6kte och undflydde genom
sitt engagemang. Hur &r det da efter en tid? Skulle de géra om sitt
val? Ja — mer &n hélften skulle det, och kvinnorna faktiskt i nagot
hogre utstrickning 4n médnnen. Méanga av dem, 20 procent, skulle rent
av kunna ténka sig att bli egen foretagare i samma bransch. Kvinnor-
na trivs genomgdende i sektorn och med sitt arbete eftersom resten,
80 procent, gérna blev anstillda butikschefer igen. Det 4r ett alternativ
som inte lockar ménnen. De onskar sig inte sdllan (mer &n 30 procent)
bort fran sektorn till andra sektorer och andra uppgifter. Fem &r
framat i tiden vill ingen av ménnen vara kvar som franchisetagare
dven om manga tror att de kommer att vara det. Inte heller en majori-
tet av kvinnorna ser detta som ett lockande alternativ fem ar framéver
men merparten av dem tror att de kommer att vara det.

I sina sitt att driva franchiseenheterna liknar foretagarna mycket
de anstillda cheferna. De olikheter som framkom mellan kénen ater-
kommer hos den hér presenterade gruppen. I stort sett alla mén vill
oka omsittningen, och naturligtvis ocksa en majoritet av kvinnorna.
En inte obetydlig minoritet, mer &n 40 procent av kvinnorna och 20
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procent av ménnen, uppger att de driver butiken ocksa for att kunna
skaffa jobb at andra. Av intervjuerna att doma &r det familjemedlem-
mar, frimst barn, som man da har i dtanke. Genom att driva butiken
kan de erbjuda barnen forst jobb pa lov och helger och kanske déref-
ter en reguljr sysselséttning.

Ledarskap och foljsamhet

Det #r ur franchisegivarens synvinkel av centralt intresse att alla en-
heter drivs i givarens anda och efter givarens intentioner. Ledarstilen
ar avgorande. Rekryteringsforfarandet ar darvid viktigt. Men det hén-
der att man gér misstag. Hur leder da franchisetagarna? Snarlikt de
anstillda butikscheferna som det verkar, men skillnaden mellan mén
och kvinnor forefaller vara i vissa hdnseenden forstirkt. De kvinnor
som #r franchisetagare delar foljaktligen arbetet lika mellan sig och
eventuella anstillda och de ser ingen skillnad mellan sig sjélva och
dem. Minnen ddremot, 40 procent, ser sig som chefer och fordelar ar-
betet. Fyrtio procent av ménnen uppger att de tjinar mer eller mycket
mer #n sina anstéllda. Det dr ett ekonomiskt utbyte som tycks vésent-
ligt battre 4n kvinnornas. Liksom de anstéllda manliga butikscheferna
utnyttjar de franchiseande mannen huvudkontoret dubbelt s& ofta som
kvinnorna (30 jamfort med 15 procent).

Maén passar alltid

Att bli accepterad som franchisetagare sag jag som synonymt med att
fa hogre 16n dvs. som tecken pa framgang i forhandlingarna med
franchisegivaren respektive arbetsgivaren. I detta fall var arbetsgivare
och franchisegivare samma organisation/foretag. Att bli accepterad
som franchisetagare respektive som butikschef lyckades min ofta
med dven om de saknade erfarenhet fran foretaget. Hur kommer det
sig? Ja, de dr mera framét, séiger de som fattar besluten. Och det be-
hovs flera mén i organisationen (da syftar man pé organisationen i sin
helhet eftersom franchisesidan inte dr kvinnodominerad). Ménnen ger
i sina utsagor ett mera entreprenériellt intryck, ndgot som bedoms
som mycket 6nskvirt i organisationen, men de forefaller ocksa vara
mera “chefsaktiga” vilket kan vara problematiskt i s& sma foretag som
det hér dr fraga om. I sitt dagliga arbete tycker dock forsiljningschef-
erna inte att ménnen 4r mera framat eller béttre trots att de ar mera ak-
tiva t.ex. gentemot huvudkontoret. ”Det blir fel nagonstans™ séger en
av forsiljningscheferna. ”Varfor framstar inte de egna kvinnliga bu-
tikscheferna som sa driftiga som de externt rekryterade ménnen nér de
senare visar sig vara det?” fragar han sig sjdlvkritiskt. Har det med
den egna organisationens sitt att styra sina enheter att géra? Eller,
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skulle jag vilja tilligga, har det med att de &r kvinnor att géra? Fragan
ar s& mycket mer motiverad som de min som &r franchisetagare inte
tycks ha samma langsiktiga strategi som kvinnorna. Stabilitet torde i
detta sammanhang vara ett egenvirde for franchisegivaren/arbetsgiva-
ren. Trots det framstar alltsd ménnen som de mest eftertraktade fore-
tagarna och cheferna.

Inledningsvis i detta kapitel konstaterades l6neskillnader mellan
B-foretagets kvinnliga och manliga butikschefer till de senares fordel.
Den statistiska analysen visade att kon som sadant tycks orsaka l6ne-
skillnaderna. I kapitlet har kvinnorna och méinnen f6ljts ”fran barn-
domshemmet till chefsposten” och en rad skillnader mellan dem kun-
de iakttas. Kvinnorna hade, som grupp, hdgre utbildning, lingre an-
stéllningstid inom foretaget, kortare veckoarbetstid och mindre buti-
ker med férre anstillda. Men, som undersékningen visat, inget av det-
ta “fritog” betydelsen av koén som forklaring till 16neskillnaderna. Vi-
dare kan ndmnas att kvinnorna, till skillnad fran minnen, i sitt arbete
foljde de formella organisatoriska kontaktvigarna. Kvinnorna forefoll
vara nadgot mera demokratiska i sin ledarstil och uttryckte ambitioner
bade for sin egen och butikens del i nagot annorlunda termer &n mén-
nen. Kanske &r det det sistndmnda som blir utslagsgivande?

Lét mig sé& avslutningsvis aterga till de hypoteser vi pé sidan 33
stillde upp med ledning av de ron som redovisats fran tidigare forsk-
ning. Dér foreslogs att det utvecklats en kvinnlig organisationskultur
och ledarstil i foretaget. Atminstone det sistnimnda tycks vara for
handen innan den aktiva rekryteringen av mén inleddes. De tre foljan-
de hypoteserna gillde de nytilltridda ménnen och dr tycks det pésta-
ende som forutskickar ifrdgasdttande mén som skapar en egen subkul-
tur vara det sanningen mest néraliggande med en potential for total
kulturomvandling st6tt av den officiella jamstélldhetspolitiken. Av
kvinnligt motstand, som den sista hypotesen sdger, aterfanns ingen-
ting. Det tycks som om vi i detta foretag ser en samtidig minskad och
okad segregering. Den minskar genom att mén, i enlighet med fore-
tagsledningens onskan och intentioner, kommer in som butikschefer
om &n i mycket ldngsam takt och som franchisetagare betydligt snab-
bare. Den 6kar genom att det tycks uppsta en segregering inom bu-
tikschefsgruppen vilket manifesteras pa manga olika sitt bland annat
genom en hierarkisering som har ett samband med kon. Hierarkise-
ringen giller ocksa franchiseenheterna. I den delen av foretaget domi-
nerar nu mén sa kraftigt att vi kan tala om en etablerad segregering.
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7 Studie 3. Den ldagsta nivan

— tydlig segregering
och medfoljande hierarkisering i D-foretaget

Vi har nu kommit till studie 3 som behandlar den lidgsta hierarkiska
nivéan. Vi befinner oss fortfarande i handeln men ute i butikerna s att
sdga. Det som siljs dr framfor allt livsmedel men ocksa ibland vissa
specialprodukter vilket gor att butikerna rubriceras som dagligvaru-
butiker. Foretaget benamns dérfor fortsdttningsvis D-foretaget. De
som star i fokus for intresset 4r de som ror sig i butiken, de som ploc-
kar upp varor, expedierar fran specialdiskar och sitter i kassan. For att
forsta deras situation maste ocksé nagot intresse dgnas at butiksfore-
standarna, de som intresserade oss mest i studie 2, i B-f‘dretaget.10 In-
nan vi kommer till kdrnfragorna, segregerings- och hierarkiserings-
processerna och deras utfall i frimst l6neskillnader skall undersok-
ningsforetaget och de ingdende enheterna presenteras. Det dr viktigt
for att forstd vad som hénder och varfor. Men allra forst skall jag, lik-
som i B-butikerna, ldimna en 6gonblicksbild fran en av de besokta och
undersokta dagligvarubutikerna.

— Vi kommer till butiken genom en stor ingang som leder bade till
ett varuhus och D-butiken. Ute, i den gemensamma foajén ligger
tidningsforsdljning till hoger och glassforséljning till vanster. Till
vanster har ocksé en lokal idrottsforening lottférsidljning. Vi gér
rakt genom butiken och passerar vilfyllda hyllor med enklare
koksredskap, konserver, djupfryst och nar sedan fram till den ma-
nuella kott- och delikatessdisken. Dér ligger korvar och ostar i
lockande rader. Bakom disken stéar tva kvinnor. Den ena expedie-
rar en dldre kund som koper péaldgg som skirs upp pa skidrmaski-
nen. Den andra plockar i disken. Det 4r ganska lugnt. Det ar tisdag
eftermiddag. Vi gér in genom svingdorren som ligger omedelbart i

19 Detta kapitel bygger pa studier av mig sjilv och Marie Aurell. Aurell har samman-
fattat sina rén i en kommande rapport. Vi har ocksa i viss man anvént oss av resultat
fran en intervjuundesokning utférd av Eva Christensson, sociolog fran Stockholm,
som intervjuat anstillda i ett par av de butiker som ingar i kunskapsunderlaget.
Christenssons resultat finns rapporterade i en separat rapport (1997).

96



Den ldgsta nivan — D-foretaget

anslutning till kéttdisken. Dir bakom ér det yttre lugnet och ord-
ningen ersatt av livlig aktivitet och (till synes) oordning. Kartonger
och varor ir staplade pa varandra. Vi far kryssa mellan dessa och
skyltmaterial. Hogt upp pé en hylla ser vi juldekorationer som
skall tas fram om négra manader. Till vénster finns tvd sma rum
utan fonster. I det ena r det morkt. Det 4r forestdndarens. Han 4r
inte dir — det &r han néstan aldrig. Han &r sténdigt “pa sprang” ute
i butiken, eller annorstides. I det andra rummet sitter en av de tva
kvinnor som pa deltid skoter stora delar av det administrativa arbe-
tet. Rummet &r litet och fonsterlost. Hennes arbetsplats dr minimal.
Det &r inte tal om att vi skall sitta dér. Vi star och pratar en kort
stund och avbryts flera ganger av telefonsamtal frén leveranttrer
och en sjuk medarbetare, av en chauffor som vill friga om rad och
av en nybliven pensiondr som vill prata en stund. D4 en anstilld
maste tranga sig forbi oss for att komma 4t faxen som star inklimd
mellan skrivbordet och arkivskapet ldngst inne i rummet stinger
kvinnan resolut dérren och vi gér och dricker kaffe i ett personal-
rum som man inrett. Det har, till skillnad fran de 6vriga butiker vi
besokt, fonster. Vi sitter i en soffgrupp och fér varsin gistkopp. De
anstéllda, med undantag for butikschefen, har egna keramikmug-
gar med namn. Anstillda fran butiken kommer ibland in och sjun-
ker ned vid bordet och bladdrar i dagens nummer av ortstidningen.
De &r kladda i de fargglada tjdnstekldderna. De ér alla kvinnor. D&
vi dter gér genom butiken ser vi dem i arbete igen. Antingen sittan-
de i kassan, talande med kunder eller plockande med varor av oli-
ka slag: Djupfrysta kycklingar, frukt i kartonger eller 1ador, mjol i
balar osv. Det ser ofta tungt eller kallt ut. Chanserna att sitta tycks
inte vara s& stora om man inte sitter i kassan. Som tur ar (om det
nu dr tur) ropar en av dem i kassan pa att ndgon skall komma och
Oppna en kassa till. Genast ldamnar hon med mjdlet sin vagn och
smaspringer bort till kassan. Da ser vi att hon till sin hjélp hade en
ung skolpojke ute pé sin forsta praktikplats.

Foretagspresentation

Undersokningsforetaget tillhor ett av de tre block som dominerar
svensk dagligvaruhandel. I den interna historieskrivningen brukar
starten sittas till den svenska landsorten pa 1960-talet. De forsta de-
cennierna préglades av expansion och skiftande dgarintressen. Pa 70-
talet kom nationella dgare in och frén borjan av 1980-talet har foreta-
get i huvudsak den uppbyggnad som det har 4n idag. I slutet p& 1980-
talet koptes det av den nuvarande égaren, ett stort svenskt foretag med
en diversifierad verksamhet. Den nya #dgaren genomftrde en typ av
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fusion med egna snarlika verksamheter varfor foretaget expanderade
kraftigt.

D-foretaget ar ett heldgt dotterbolag. Foretaget presenterar sig som
en kedja med knappt 90 butiker lokaliserade pa 50 orter 6ver hela
landet. Det totala antalet anstillda &r 6ver 3 000. Butikerna ar alla
egna, heldgda, aktiebolag med butiksforestandaren som verkstillande
direktor. Mellan butikerna och huvudkontoret finns en regional niva.
Antalet regioner &r tre.

Nir beteckningen “undersdkningsforetaget” respektive D-foretaget
anvinds syftar det fortséttningsvis pa den storre enheten dvs. dgaren
och alla de 90 butikerna.

Den grundldggande tanken med att varje butik ar ett aktiebolag ar
att skapa frihet och incitament for butiksledningen. Agare och hogsta
ledning uppmanar VD, dvs. butiksforestandaren, att arbeta med en
ledningsgrupp sammansatt av de anstillda vid sin sida. Dérmed er-
hélls en lokal forankring. Man anser pa central ledningsniva att detta
ar viktigt for den typ av verksamhet det hér 4r fraga om. Det 4r inte
meningsfullt att soka en total likriktning — dértill ar de lokala forhal-
landena alltfor olika. Variationerna bor beaktas och utnyttjas t.ex. ge-
nom kop frén lokala leverantorer t.ex. av gronsaker, frukt, dgg och
kott. Det &r ibland svart att realisera denna strategi da D-butikerna ar
en krivande, och for sméa leverantérer, stor kund. Butikerna maste
anamma den fastslagna affdrsidén som, forutom det som nédmnts,
ocksé innehaller kvalitetsprofil inklusive manuell betjéning pa vissa
produktgrupper och god bemanning. Denna inriktning nédvéndiggor,
for att vara framgéngsrik, att de anstéllda 4r kunniga och motiverade.
Det giller alla inom foretaget, savil centralt som ute i de olika bola-
gen/butikerna. Vinstdelningssystemet far ses som en del av denna
medvetenhet (mer om detta nedan).

Liksom andra delar av detaljhandeln har ocksa D-foretaget levt
under svara ekonomiska villkor vilka métts bland annat med perso-
nalreduktioner och omorganisering. P4 butiksniva har (ndstan) alla
renodlade tjinstemin tagits bort. Enbart tva nivéer finns kvar: Butiks-
chefen och 6vriga anstillda. Andra viktiga férandringar bestar av kva-
litetskonceptet som ndmndes ovan liksom jamn prisséttning. I en ma-
gisteruppsats (Johansson m.fl., 1996) hévdas att féretaget visar en for-
maga till strategisk fordndring &stadkommet genom ett starkt ledar-
skap, liten platt organisation vilket ger snabbhet och flexibilitet och
en stark anda, kultur, som bygger pa entreprendrskap uppmuntrat ge-
nom butikernas sjilvstindighet och det vinstdelningssystem som til-
ldmpas for alla anstillda. Jag aterkommer till det nedan.

Butikerna dr olika p4 ménga sitt. Lokaliseringsorten och den kon-
kurrenssituation som dér rader och de mgjliga lokala leverantorer som
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finns avgér, storleken avgor och dven butikens egen historia avgor
vilka strategier som &dr mojliga och lampliga. Vissa av butikerna har
startats i moderforetagets egen regi s att siga medan andra &r om-
vandlade enheter som foljde med den nuvarande dgaren. Det &r f6lj-
aktligen nodvandigt att sirskilja de enskilda butikerna for att forsta de
processer av segregering och hierarkisering som sker och de 16ner
som utbetalas.

De anstillda
och loneskillnader mellan kvinnor och mén

Foretaget dr kvinnodominerat liksom detaljhandeln i sin helhet. Mén-
nen utgdr knappt 30 procent av de anstillda, andelsméssigt flera pa
hogre nivéer. De sex butiker som primért undersdkts har bland de an-
stillda samma, eller nagot lagre, andel mén som riksgenomsnittet. Av
landets 90 butiker har en handfull (i skrivandes stund sju) en kvinnlig
butikschef. Tva av dessa ingar i undersokningen vilket innebér en klar
Overrepresentation. Detta var inte planerat utan en f6ljd av de dvriga
urvalskriterierna vilka framforallt var butiksstorlek och lokalisering.

D-foretagets dgare har medvetet sokt dka antalet kvinnliga butiks-
chefer men med ringa framgang. Man har rakat ut for nagra, som man
tycker, trakiga avhopp bland de kvinnliga “’paldggskalvarna”.

Den minsta av de ingdende butikerna har 15 anstdllda och den
storsta 80. Den sistndamnda &r en av landets absolut stérsta butiker.
Uppgifterna nedan avser forhallandena vid dessa undersokta butiker.
Jamforelser och generaliseringar har ibland gjorts utifran intervjuer
med framfor allt personer i foretagsledningen. (Vilka som intervjuats
framgér av bilaga).

De anstillda &r i landsorten i genomsnitt &ldre dn 40 &r. Yngst &dr
de i storstadsomradena. Det dr ocksé ddr som anstéllningstiderna dr
kortast utan att for den skull vara korta. I den undersokta butik som
ligger i en Stockholmsforort har ménnen i genomsnitt varit anstillda i
6,6 ar medan deras kamrater i en sydsvensk mindre stad funnits pa
sina poster i nédstan 20 &r. Det dr extremerna i materialet. Med ett un-
dantag nédr har kvinnorna ldngre anstéllningstider 4n ménnen. Deltids-
arbetet, som ir vanligt i handeln men som néstan inte forekom bland
de butikschefer som vi métte i B-foretaget ovan, 4r spritt bland de an-
stidllda som vi hér studerar. Variationerna &r dock betydande. Léngst
arbetstid har de anstillda, bade kvinnor och mén, i Stockholmsomré-
det och didr dr ocksé diskrepansen i arbetstid mellan konen minst.
Lang arbetstid har ocksd ménnen i den mest utpriglade landsortsbuti-
ken och dér dr ocksé skillnaden i tidsinsatser storst mellan konen,
89,5 procent av heltid jamfort med 60,8 procent av heltid. I en av bu-
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tikerna, en av dem som har en kvinna som chef, har kvinnorna ge-
nomsnittligt langre arbetstid 4n de fataliga ménnen. I den butiken har
kvinnorna ocksé hogre timlén #n ménnen. Kvinnorna har dir 103,4
procent av médnnens 16n. I 6vriga butiker har ménnen hogre timléner.
Som ldgst utgér kvinnornas timarbetslén 85,6 procent av ménnens.
Genomsnittligt ligger kvinnornas 16ner pa 91,5 procent av ménnens
vilket innebdr 6 kronor i timmen." Fragan ér nu vad det beror pa. Har
det verkligen nagot med kon att gora? Ja det har det, vilket beréikning-
arna som redovisas i bilagan visar. Av de skattade 16neekvationerna
framgar att den erhéllna och utbetalade timlénen har ett statistiskt sé-
kerstéllt samband med kén. Mén betalas bittre 4n kvinnor. I fortsitt-
ningen av kapitlet beskrivs och diskuteras hur dessa Ioneskillnader
uppstar och motiveras. Loneskillnader beroende pé kon borde inte fo-
rekomma i en konsneutral vérld som 4r det organisatoriska idealet.
Det bér ndmnas att det finns en utbredd uppfattning inom foretaget,
pa alla nivder, att alla tjanar lika mycket. Att det inte finns och inte
kan finnas Ioneskillnader orsakade av kon ér en allmén forestillning.

Loneskillnader — hur och varfor?

Som bas for de I6ner som utbetalas giller det handelsavtal som pre-
senterades i avsnittet "Handelns 16ner” i kapitel 4. Dirav framgick att
utdver en grundlon, som justeras utifran alder och anstillningstid, kan
ocksa forekomma olika typer av tilldgg. I D-butikerna forekommer, i
varierande utstrickning och konstellationer, tilligg for obekvim ar-
betstid (ob-tillagg), jourtilligg, ansvarstilligg och personliga tilligg
och dven en del annat. Detta “annat” 4r framforallt 16ner som “hénger
med” fran tidigare dgare. Jag &terkommer till detta nedan i samband
med diskussionen kring kriterier och forekomst av tilligg. Den metod
som anvints for att faststélla vad som kan férklara de konstaterade
I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén presenteras i bilaga. Hir
ndjer jag mig med att fastsla att kén har betydelse for 16n i D-foreta-
get. Mén betalas bittre 4n kvinnor.

Tillagg — kriterier och forekomst

Eftersom grundl6nerna 4r sa jamna savil inom handeln som inom D-
foretaget och de undersékta butikerna s 4r det de sa kallade 16netill-
laggen som orsakar loneskillnader. Av beteckningarna jourtilldgg, ob-

' Underlaget till dessa beriikningar utgrs av anstéillda vid de sex undersokta butiker-
na. Den avvikande butiken, den med en kvinna som VD och med nagot hogre 16ner
for de kvinnliga anstillda, ingar i materialet och siffrorna vilket foljaktligen innebdr
att diskrepansen till ménnens fordel ér storre dn genomsnittsuppgifterna i de fem
Ovriga.
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tilldgg, ansvarstilldgg respektive personliga tilligg framgér vad det &r
fraga om. Atminstone for de forsta typerna och &tminstone tror man
det. I realiteten &r utfallen inte sa enkla som beteckningarna antyder.

Tillagg motiveras i princip av arbetsuppgifternas karaktar och/eller
av egenskaper hos den person som skall utféra dem. Det dr mycket
vanligt att lonemodeller utvecklats efter en modell som utgar frén en
grundlon och direfter kompletteras med erfarenhet i yrket, fort- och
vidareutbildningar, extra ansvarsuppgifter, arbetsmiljo och slutligen
sdtt att utfora arbetet. Tyngdpunkten i olika modeller kan variera fran
betoning av formell kompetens till bedomning av individens sitt att
utfora arbetet. Virdefulla sitt kan t.ex. vara flexibilitet, samarbetsfor-
maéga, noggrannhet och ansvarstagande (se Fiirsts (1997) genomgéng
av olika lonesidttningsmodeller). Det &r inget unikt sétt som de under-
sokta butikerna tillimpar. I deras fall kan de véirdegivande uppgifterna
och kraven t.ex. bestd av ansvar for vissa produktgrupper, for vissa ar-
betsmoment som kéttstyckning, for vissa funktioner sdsom inkdp, for
ekonomi och resultat, for personal osv. Inte séllan 4r det en kombina-
tion av krav som motiverar tilligg. ”Ja for det forsta ska man ju ha
huvudansvaret for den avdelningen. Man ska ekonomiskt sett kunna
skota den pa ett bra sitt. Man ska se till att man har den bemanning
som behovs pé avdelningen och skéta inkdpen ... i stort skall man
kunna hantera avdelningen utan stéd fran nidgon annan. ... Sedan &r
det ju da kunskapen som &r det viktigaste ... om sjdlva varan. Bade da
det giller varukunskap och exponering” eller som en annan mera
kortfattat formulerar det ”For att du ska fa tilligg idag, d4 maste du ha
vad jag kallar ansvarsuppgift. Och i en ansvarsuppgift ingar att du har
ett ekonomiskt ansvar édnda ut och ett personalansvar.”

Dessa yttranden &r avgivna av butikschefer dvs. av personer med
makt och befogenhet att fatta beslut i dessa fragor. Inom foretaget be-
drivs kontinuerlig utbildning av de anstéllda. Utbildningen sker bade i
butik och externt och omfattar bade varukunskap och andra dmnen sa-
som miljofragor.

De hittills refererade personerna betonar arbetsuppgifternas art och
menar att det bor finnas, och finns, tydliga kriterier for 16netilldgg uti-
fran dessa. Vi kommer ldngre fram i texten till hur arbetsuppgifterna
fordelas och bedoms.

I det aktuella foretaget kompliceras tilliggsresonemangen av fore-
tagets policy rorande kundservice och personaltithet. Det kraver flex-
ibilitet och vilja och forméga bland de anstillda att ambulera mellan
olika arbetsuppgifter. Att ’rycka in” helt enkelt. For rotation talar
ocksa de hilsoproblem som drabbar ménga av dem som blir sittande i
kassan samt det faktum att ménga butiker inte har s manga anstillda.
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Sma butiker kraver flexibla anstillda. Tilldgg for olika typer av ar-
betsuppgifter kan dérfor vara diskutabelt.
Vi dr en liten butik och det kréver att alla ska kunna géra allting
néstan. Man méste kunna g in i delikatessen. Man méste kunna
sitta i kassan. D4 helt plotsligt att plocka, de hér tjejerna som
sitter i kassan, att g& bort och plocka pé kolonial och ge dem en
krona mer i timmen, det &r mycket kénsligt, va. Och d tror jag
att man stor arbetsron i butiken. Det &r ju sé l4tt att det blir kon-
flikter mellan medarbetarna.
Det &r som ndmndes ovan en utbredd uppfattning att inga I6neskill-
nader finns. Som ocksa visats ovan ar denna uppfattning felaktig.

Den andra delen av tillaggen férknippas med hur de anstillda utfor
arbetsuppgifterna. Foretagspolicyn medger dock inga stora variationer
i hur. Det skall vara “topp” hela vigen. Att det dndock forekommer,
och i vilken utstriackning och pa vilken niv4, ar inte séllan fastslaget
genom regelritta formella eller informella férhandlingar mellan den
anstillde och butikschefen. Den personliga skickligheten i att utfora
arbetsuppgifterna kan glida 6ver i personlig skicklighet i att genomfo-
ra forhandlingar. ”Ansvarstilldggen fordelas efter duglighet. Det ar
mycket upp till individen. Man maste vara litet tuff och vaga for-
handla”. ’Flyktrisken”, dvs. risken for att den anstillde skall sluta och
borja arbeta ndgon annanstans, kan ocksé vara visentlig. Att de man-
liga anstéllda skulle vara skickligare forhandlare dr en allmén asikt
bland de personer som givit underlag till detta fall, precis som det var
i de bada tidigare refererade. Vi har anledning att dterkomma till det
och skall avsluta med ett citat som visar pa den stindpunkten: “De
flesta som gar in och séger hej, jag vill har mer 16n, det &r killar det.
Tjejer gor ju inte sant. De tycker att *nej, jag har ju enligt avtal’”.

Tillaggsgivande arbetsuppgifter

Den platta organisationen i undersékningsforetaget gor att alla anstill-
da i lagre eller hogre utstrackning maéste kunna arbeta sjélvstindigt
och ansvarsfullt. Avsaknaden av chefsnivaer mellan butikschefen och
Ovriga anstédllda medfor att arbetsuppgifter och ansvar maste laggas ut
pa de sistndmnda. Den uttalade politiken av jamforelsevis hog beman-
nings-/bekvinningstéthet och manuella diskar parat med kostnadsjakt
och risk for arbetsskador gor att arbetsrotation stindigt betonas. Inte
desto mindre férekommer inte sillan en tydlig arbetsdelning som ofta
ocksd kan manifesteras i konstermer. Vissa arbeten &r typiska kvinno-
arbeten och vissa andra dr mansarbeten. Det tydligaste exemplet pa
det forstndmnda ar kassaarbete och pa det sistnimnda styckmaistare.
Enligt uppgift fran huvudkontoret ser konsfordelningen for vissa ar-
betsuppgifter/ansvarsomraden ut som foljer. Uppgifterna kommente-
ras och diskuteras efter tabellen.
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Tabell 9  Konsfordelning for vissa arbetsuppgifter/ansvarsomraden i
samtliga D-butiker, procent

Uppgift/omrade Kvinnor Man
Styckméstare 13 87
Frukt- o grontansvarig 73 27
Kontorsansvarig 93 i
Mejeri- och djupfrystansvarig 25 75

Uppgifter fran D-féretagets huvudkontor.

De med huvudsakligen kassaarbete har lag status, inga tilldgg och det
ar inte sillan vissa svéarigheter att inkludera dem i rotationsscheman.
Var orsakerna till detta ligger diskuteras nedan. Utanfor rotations-
schemat hamnar ofta ocksa styckméstarna men av helt annan anled-
ning #n kassafolket: Styckningsarbetet rubriceras som sé kvalificerat
att enbart ett fatal kan utfora det. Det har hog status och ger god eko-
nomisk ersittning. Emellan dessa ytterligheter finns andra arbetsupp-
gifter med skiftande konsfordelning vilket framgar av tabellen ovan.

I en dagligvaruhandel/livsmedelsbutik finns en méngd olika typer
av varor vars hantering stller olika krav pa de anstéllda. De som of-
tast anfors, och som kan motivera I6netilligg ar

— krav pa fysisk styrka,

— krav pé speciell kompetens och/eller utbildning,

— krav pé “kiénsla och blick” och

— krivande arbetsmiljo framst i form av kyla.

Det forsta kravet, fysisk styrka, sammanfaller till dels med det
andra. Kottstyckningen r den mest typiska arbetsuppgiften darvidlag.
Slutsatsen ir att det krivs en karl. ’Om det 4r tva likvirdiga sokande
(en man och en kvinna) sé skulle jag nog vélja mannen dnd4, eftersom
det ir tyngre, ett mycket tungt arbete”. Krav pé fysisk styrka kan dock
forekomma ocksa annorstédes i en butik. Manga typer av varor krdver
tynga lyft; frukt och gronsaker, tidningar, kolonial — ja i stort sett
dverallt. Det noterar ocksa flera av intervjupersonerna utan att for den
skull kriva tillagg. Tilliggen tycks kopplas till den tyngd som hante-
ras av man.

Krav pa speciell kompetens diskuteras framforallt vad géller kott-
disken och styckningen. Styckare &r utbildade och det finns kvinnor,
ocksa i undersdkningsbutikerna, som #r utbildade styckare. Av tabldn
ovan framgir att det finns kvinnor som &r styckansvariga. I vilken ut-
strickning de verkligen styckar och betecknas som styckare ar dock,
enligt muntliga uppgifter fran D-foretagets huvudkontor, olyckligtvis
oklart. I vissa sma butiker kan styckningen inkluderas ansvarsméssigt
i de sa kallade firskvarorna. Endast det sistnimnda noteras da hos hu-
vudkontoret och inte den eventuella fordelning som sker ”’pa butiks-
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golvet”. I sidana fall kan férskvaruansvarig vara en kvinna och ansva-
rig for underavdelningen styckningen kan vara en man. Tabellens sif-
feruppgifter ar darfor mojligen en dverskattning av kvinnoandelen
bland de styckningsansvariga. Flera av de styckningskunniga kvinnor-
na skulle vilja stycka mera 4n de far. Men de menar ocksé att det &r
ett tungt, ofta alltfor tungt, arbete. Kompletterande fragor 4r dock —
varfor de inte far och varfor arbetet &r sa tungt. Det finns hjidlpmedel
och utrustning att tillgd men det vill inte de manliga styckarna ha in
menar en sagesperson.
Och det pavisade vi ju nir vi byggde om dérinne, att vi skulle ha
skenor i taket sé att vem som helst skulle kunna flytta dom (djur-
kropparna) fram till styckbénken. Men det tyckte de (de manliga
styckarna) var onddigt. S4 nu bér de for hand."
P4 sédana arbetsplatser far kvinnor med styckningsutbildning prakti-
sera sina kunskaper endast i “nddfall”. Sddana utestéingningsbeteen-
den och utfall har inget stéd hos foretagsledningen utan far ses som
utslag av de lokala kulturer som 4r ett av temana i den avslutande ana-
lysen i kapitel 8. Forutom dessa argument s& forekommer andra som
direkt bygger pé konsstereotypiserande forestillningar: *Man kanske
kan tycka att det ér lite mer for killar. Det 4r vil for att det 4r mer blo-
digt ... att man tycker att det ir lite 1abbigt, pa nagot vis att halla pa i
kott och skira” sa denna kvinnliga intervjuperson som knappast hade
sina manga systrar inom sjukvarden i atanke.

Frukt och gront 4r en av de avdelningar som kriver “kinsla och
blick”. Den kénslan och blicken anses framforallt kvinnor ha ”de ser
bittre om nagonting &r daligt”.

Den fjarde punkten ovan, de svéara arbetsforhallandena, anfors of-
tast i samband med kyl och frys. Det &r kallt med andra ord. Det anses
vara mindre skadligt for mén 4n for kvinnor. ”Det bér mig emot att
kdra in en tjej i frysen och plocka”. Denna chevalereska attityd Gver-
flyglas vanligtvis av tyngdargumentet. Det 4r tungt och det 4r otymp-
ligt.

Den arbetsuppgift som &r si gott som helt kvinnlig #r kassaarbetet.
Dir sitter man, enligt de dominerande uppfattningarna, inte for att
man dr sérskilt duktig pa det utan for att man inte 4r s& duktig pa na-
got annat. Det kan knappast anses vara sarskilt meriterande och s be-
doms det inte heller. Alla dessa dimensioner ses av foretagsledningen
som ett problem. For butikernas framgéng &r kassaarbetet centralt. En
sur och léngsam kassérska kan skrdmma bort manga kunder. Kas-
sorskorna hanterar dessutom mycket pengar. Arbetet leder inte sillan
till arbetsskador. Andock klassas det lagt i den informella hierarkin.
Klassningen ges visst stdd i den formella bedémningen vilket medfor

' Detta citat 4r hamtat fran Eva Christensson (1997).
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att foretags- och butiksledningarnas instdllning snarast far rubriceras
som ambivalent. Ambivalensen till kassaarbetet och de som har kas-
san som huvudsaklig eller enda arbetsuppgift marks ocksa pd andra
sétt t.ex. pa att arbetsrotation inte alltid inkluderar dem som arbetar i
kassan trots att de verkligen skulle behdva det av belastningsskdl. Av
den sistndmnda anledningen &r man fran ledningshéll inte sillan an-
geligen om att just kassaarbetet skall vara en del av rotationen. Dirtill
kommer att foretagets ideologi forutsitter och krdver medarbetare
med all-round-kompetens. Uppifran ser man arbetsrotation som ett
sitt att dstadkomma det, vilket i sin tur skulle ge flera anstéllda kun-
skaper och firdigheter som pé sikt 4r I6netilldggsgivande. Det funge-
rar s i en av de sex exempelbutikerna (med en kvinna som VD).
»Alla sitter i kassorna, alla kan delikatessen. S& nistan alla kan ga
Sver varandra. Sedan dr man ju mer eller mindre bra pa olika omra-
den, men man klarar av det. ... Det innebdr att alla sitter i kassan. I
tvatimmarspass eller tretimmarspass. Och det 4r ju dér vi har rotatio-
nen”.

Arbetsrotationen fungerar dock inte enligt de officiella intentio-
nerna pa ménga hall. Kassaarbetsrotation férekommer exempelvis i
de fem 6vriga underskningsbutikerna endast i nodfallssituationer.
Ofta sigs att de som sitter i kassan inte vill rotera. Det ar foljaktligen
deras eget fel att de inte integreras i kompetenshdjningen pa arbets-
platserna. “Jag tror att man trivs bra i kassan och man vill inte ut och
hélla pa och plocka varor och fara runt ... ja, man trivs tydligen dér i
kassan”. Bland de kassaarbetare vi intervjuat finns dock ingen som
séger att hon vill vara kvar i kassan enbart — tvirtom vill sagesperso-
nerna lira sig andra saker och fa omvixling i arbetet. ”Jag har fastnat
dir i kassan, och jag tycker inte att det r sa kul heller ... Som idag
har jag schema pa att plocka varor lika ldnge. Men i och med att de
ropar pa mig i kassan da s far jag ju gé och sitta mig och sa sitter jag
dar ...” Ar det alltsd motstand eller forestdllningar om motstand? Det
ar omoijligt att avgora da ett uttalat onskemal om att enbart fa syssla
med kassaarbete strider mot den officiella foretagskulturen. P4 ana-
logt sitt r det svart att fi nigon att sjalv séiga att de inte kan ténka sig
att sitta i kassan. De utsagorna kommer helt frdn butikscheferna.
”Men det (arbetsrotation) funkar inte, for de vill inte ldra sig kassan.
Och sa lange inte alla vill vara med s funkar det inte. Nagra kan inte
gora det. Och man kan ju inte tvinga nagon heller”. Béda dessa typer
av utsagor ger intressanta upplysningar om synen pé arbete, pa olika
sorters arbete och pa vad som #r kvinnligt och vad som &r manligt,
men ger inga direkta upplysningar om huruvida de anstillda verkligen
vill arbetsrotera.
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Utover de tilligg som riknades upp ovan vilka grundar sig pa oli-
ka krav i arbetet och pé personens siitt att utfora det fsrekommer ock-
sd tillagg som d&r ett arv fran det I6nesystem som fanns innan D-fore-
taget kdptes upp av den nuvarande #garen. Tidigare, under den forre
dgaren, fanns en hel flora av tilligg. Vid 4garskiftet hanterades detta
pé olika sitt: Behalla dem, modifiera dem eller ta bort dem. Argument
for att behalla de gamla tilliggen finns: ”man gar inte in och dividerar
om en férmén som man haft, kanske i 20 &r innan da. Det blir inget
bra arbetsklimat”. Négon har ocks4 uppfattningen att det faktiskt inte
gér att dndra. De érvda tilldggen far fSrsvinna med tiden. Modifiering-
ar forekommer ocksa efter ett versynsarbete. I en av undersoknings-
butikerna, med en kvinna som VD, valde man istllet att helt ta bort
de 7drvda tilliggen”. Vi korde en forhandling och sa att vi borjar
frdn scratch. Det var mycket konstiga olika former av tilligg. Jag fick
ingen ritsida pa det och inte facket heller.” Den intervjupersonen kon-
staterar ocks att de butiker som bibehéller de gamla tilliggen fir en
obalans i sin I6nesittning. Féljderna av det 4r en av forklaringarna till
de I6neskillnader vi konstaterat.

Tid och pengar

De l6neskillnader som redogjorts for gillde 16n per arbetad timme och
hade primirt inte med arbetstidens omfattning att géra. Indirekt finns
dock ett sddant samband. I undersdkningsenheterna férekommer det
for handeln sa typiska deltidsarbetet sarskilt for kvinnorna. Deltiderna
sammanhénger med verksamhetens karaktéir: Langa oppettider och
ojamn kundtillstromning ger inte utrymme fér manga heltidstjanster
per enhet, menar manga butikschefer. Det stéller sig naturligt for le-
darna att lagga sérskilt ansvar pd dem som finns i foretaget under re-
lativt ldnga arbetstider. Dessa personer #r pafallande ofta mén. Fra-
gorna &r da i detta sammanhang tva: Varfor arbetar sa relativt manga
kvinnor deltid och s4 manga mén heltid och varfor kan inte deltidsan-
stdllda tilldelas ansvarsuppgifter i samma utstrickning som de hel-
tidsanstéllda? Liksom i tidigare redovisade studier finns tva diametralt
olika sitt att forklara dessa forhallanden. Enligt det ena liggs ansvaret
for sakernas tillstand pa utbudssidan dvs. pa de anstillda, kvinnor och
mén, och enligt det andra pé efterfréagesidan dvs. pa arbetsgivarna. De
forstndmnda menar att kvinnorna inte vill jobba heltid framforallt pa
grund av familjehdnsyn och att ménnen vill det av liknande, men fore-
tridesvis ekonomiska, skil. Cheferna tycker sig inte sillan ha konkre-
ta bevis for detta ”jag vet att gar jag och erbjuder honom tiden si tar
han den. Han séger alltid ja till extra tid, medan tjejerna nog tinker att
nja, jag skulle ju faktiskt vara hemma med min man och mina barn”.
Andra hdvdar dock, med samma eftertryck, att det inte gar att fa de
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lingre arbetstider man Onskar. Varfor fréamst ansvar till heltidare da?
Skilen tycks sldende men inte dvervildigande. Andra strategier #r
fullt mojliga. Kon spelar hér, fsrmodligen, en stor och av de involve-
rade mycket underskattad roll.

Min passar alltid — nja, néstan alltid

I delstudie tva, i B-foretaget, sdg vi att manliga butikschefer alltid
tycktes passa bra, ja faktiskt béttre @n sina kvinnliga kollegor trots att
de senare var flera, hade hogre utbildning, lingre erfarenhet m.m.
Samma sak tycks gilla i de butiker vi nu diskuterar. Mén 4r i minori-
tet, totalt sett, och man 6nskar samfilit, bade butikschefer och arbets-
kamrater, att de skall bli flera. Varfor dr dock nagot oklart. Trevlig-
hetsargumentet — det &r trevligare med en konsblandning — bade for
arbetskamraterna och kunderna anfors ofta. Realiserandet av trevlig-
hetsargumentet tycks dock stoppa vid kassaarbetet. Intervjupersoner-
na verifierar att kunder tycker att det 4r trevligt med mén — dven i kas-
san — men det 4r inte ofta som det krévs att mén skall gé in i kassaar-
betet. Bara i nodfall och knappast som en del av en planerad och nor-
mal arbetsrotation (utom i det fall som beskrevs ovan).

Kompetensretorik och godtycklighetspraktik

De forhéllanden som relaterats ovan sammanfattas av Marie Aurell i

hennes rapport pa ett sitt som jag gérna vill citera:
Undersokningen har visat att den retorik som finns kring D-fore-
taget som ett platt, icke-hierarkiskt, demokratiskt foretag till stor
del &r bara just retorik. Det finns en mycket stark informell hier-
arki, som bland annat tar sig uttryck i l6neskillnader och skarpa
gransdragningar mellan olika arbetsomraden i butikerna. For en
ung man pé férskvarusidan, helst pa charkavdelningen, finns i
princip obegransade mojligheter vad géller framtida avancemang
och ddrmed medfsljande lonedkningar. Fér en kvinna i kassan
ser det betydligt morkare ut. Hon 4r i manga fall utesluten frén
arbetsrotation, eftersom ingen vill ersétta henne. Hon ses ocksa
som en person som sitter i kassan dérfor att hon saknar ambition.
Hennes mojligheter till avancemang och léneskningar dr smé.

Lat mig papeka att denna bild 4r generaliserande. Det finns butiker
som tillimpar arbetsrotation inkluderande alla och det finns butiker
(for dvrigt samma) dér kvinnor tjanar mer 4n mén.

Den organisationsinterna retoriken omfattar ocksa vad som &r
tungt, vad som &r svart och vad som &r manligt och kvinnligt. Retori-
kens uttrycksformer omfattas oftast av de anstillda — men nagra ser
det just som retorik som inte har sd mycket med de olika arbetsupp-
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gifternas krav att gora. S& har séger en kvinnlig anstélld om “tyngdar-
gumentet”: ”F6r mejeriet &r inte tyngre, egentligen, &n vad det dr pa
kolonial och lyfta tvittmedelskartonger och hela den biten, djurmat
och det dar. Jag menar, lika tungt 4r det, egentligen. Det enda &r dé att
det 4r kallare, men da har vi ju jackor. Det tar ju killarna pa sig ocksa.
Sé det dr ganska markligt”.

Ansvaret bade for den officiella retoriken och for den organisato-
riska praktiken &r i stort butikschefernas. Skall ndgon kunna gora na-
got for att retorik och praktik skall ndrmas varandra 4r det de. Diskre-
pansen mérks pé flera omrdden som alla paverkar Ioneutfallen: Den
ofullstindiga rotationen som inte inbegriper de mest kénsstimplade
arbetsuppgifterna, tilldelningen av ansvarsuppgifter och tillaggstill-
delningen. Att verkligen atgirda dessa skevheter dr dock inte létt da
de i allménhet tycks ha st6d i forhirskande forestéllningar.

De hypoteser vi stéllde upp med hjélp av tidigare forskning da —
stimmer de eller avviker D-foretaget pa nagot satt? Forst skall da er-
inras om att forestillningarna om denna nivés kvinnor &r motstridiga.
Det tycks dock vara s att konsarbetsdelningen i D-butikerna &r tyd-
lig, men inte strikt, avseende alla uppgifter. Det &r framfGrallt styck-
ning och kassaarbete som har starka konsstimplar. Med Thuréns
(1996) tidigare refererade terminologi kan vi i detta fall se exempel pd
hur genusifieringens styrka varierar mellan olika delar av organisatio-
nerna och/eller butikerna men att rickvidden &r i det ndrmaste total
genom att segregeringen efter kon omfattar de flesta arbetsuppgifter.
Hierarkiseringen tycks samvariera med styrkan. De anstillda, bade
mén och kvinnor, ser sitt arbete som permanent och nagot bristande
engagemang kan inte urskiljas. Inte heller tycks nagon ovilja mot att
ta pa sig ansvarsuppgifter foreligga. Utsagorna dérvidlag &r dock mot-
stridande och nagon entydig sanning finns férmodligen inte.

Efter denna genomgéng skall i den avslutande delen goras en ana-
lys dir alla de tre organisationerna ingar. Den tydliggér de likheter,
liksom de olikheter, som finns for handen. Kén/genus &r, som beto-
nats tidigare, aldrig den enda faktorn av betydelse.
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8 Segregerings- och
hierarkiseringsprocesser

Introduktion — tre scenarier

I foregdende kapitel beskrevs tre handelsforetag och ett antal arbets-
platser inom dessa foretag utifran ett konsteoretiskt perspektiv. Fore-
tagen kallades for Traineeforetaget (T), Butikschefsforetaget (B) och
Dagligvaruforetaget (D) som en markering av vad som fokuserades
och pa vilken hierarkisk niva. Syftet var att studera segregerings- och
hierarkiseringsprocesser i organisationer for att dérigenom forstd om
och hur kénsarbetsdelning och loneskillnader reproduceras. Med facit
i hand kan fragestillningen reduceras till ett “hur” eftersom “om”-et
fick ett snabbt svar. Loneskillnader mellan kvinnor och min visade
sig vara ett genomgéende mdonster hos de tre foretagen vilket tolkades
som ett matbart tecken pa hierarkisering. Hogre 16n avspeglar ett
hogre virde. Studierna genomf6rdes pa olika hierarkiska nivder men
monstret visade sig vara detsamma om &n framtridande med olika
styrka och med olika uttrycksformer.

Vissa reflektioner och analys gjordes i direkt anslutning till be-
skrivningarna. I detta avslutande kapitel skall goras en sammanfattan-
de diskussion och jamfbrelse. Kapitlet inleds med en rekapitulation av
det inledningsvis formulerade syftet. En rad fragor har stillts i boken.
Négra emanerar frén tidigare litteratur och forskning pé det hér aktu-
ella temat. Andra aktualiserades under forskningsprocessen. Jag skall
hér aterknyta till dem och, med en vil etablerad metafor, samla ihop
alla 16sa trddar som jag ldmnat efter mig pa de géngna sidorna. Fram-
stidllningen disponeras pa ett annat sétt 4n bade de tidigare empiriska
kapitlen och den inledande litteraturgenomgangen men utgér trots det
frén vil kdnda organisatoriska foreteelser och begrepp. Hér skall alla
foretagen/arbetsplatserna och nivéerna inga i varje tema. Vi gér, sche-
matiskt uttryckt, frén de allménorganisatoriska till det individspeci-
fika, genom att borja i diskussioner kring forhirskande foretags-/orga-
nisationskulturer och sluta i individernas egna strategier och eventu-
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ella motstand. Inom denna &vergripande struktur utkristalliseras négra
teman som genom erfarenheterna vunna genom de genomforda fall-
studierna maste ges ett utokat och sjalvstandigt utrymma. Det &r t.ex.
implementerarnas, oftast ledare och chefer pa laga hierarkiska nivaer,
nyckelposition. Genomgéende framstar mannen som norm vilket kan
tyckas vara forvanande for sddana delar som varit kraftigt dominerade
av kvinnor. Kapitlet avslutas med att syftet &nnu en gang aktualiseras
och darvid kan konstateras att de processer som utspelas gér det mot
bakgrunden av den organisatoriska 6vertygelsen om att ”mén passar
alltid”. Dispositionen och strdvan efter att belysa processerna ur
manga olika synvinklar leder till upprepningar av vissa fakta och ske-
enden. Detta 4r dock oundvikligt och min férhoppning &r att det som
skall illustreras vid varje tillfélle blir klart och tydligt och tar bort in-
trycket av “tjat och omtuggningar”.

I kapitel 3 presenterades en rad begrepp som anvénts i genusteore-
tiska sammanhang framfor allt d& sddana som fokuserat organisatoris-
ka fragestdllningar. Nagra av dem har anvints under arbetets géng,
andra aktualiseras forst hér och ater andra har ett i detta sammanhang
begrinsat forklaringsvirde. De lamnas dérfor darhan. Som framgér av
fortsdttningen kommer begreppet “genusordning” att frekvent anvén-
das frimst for att beskriva férhdllandena i de olika organisatoriska
kontexterna. ”Genusordning” ges hir en annan innebord &n Connell
gor (se s. 19) genom att jag nyttjar det for den organisatoriska nivén.
Den konkreta innebdrden &r, vilket kommer att framga, hur relationer-
na mellan kvinnor och mén &r sorterade och organiserade i den av-
grinsade kontexten t.ex. vad avser arbetsuppgifter, redskap, rum,
position. ”Genusordningen” inkluderar dérfor, i min skrivning, bade
en vertikal och horisontell dimension. For att kvalificera dess innehall
nidrmare anvinds framforallt Thuréns begrepp rackvidd och styrka.

Lat mig avsluta denna inledande del med att folja en ung kvinna
respektive en ung man som bérjar sitt liv i organisationer av det slag
som vi har studerar. Det 4r tre olika berittelser om sammantaget fyra
olika personer — tvd man och tva kvinnor. Kvinnorna heter Eva och
méannen Adam. Under forskningsarbetets géng har jag och ovriga i
forskargruppen tréffat flera Eva och flera Adam. De som hér presente-
ras dr fiktiva personer, men med manga “systrar och broder” ute i
handelns foretag. I scenario 1 méter vi de personer som borjar i fore-
tag och positioner av det slag som D-fallet representerar. I scenario 2
ar det fall av B-typen som stér i fokus. Som bekant 4r det mellan de
positioner som D-fallet handlade om och de som B-fallet belyste en
viss rorlighet. Man kan fran “golvet” i D-foretaget réra sig horison-
tellt till samma position inom andra foretag inom sektorn och dven, i
sirskilda fall, g till en arbetsledande funktion. Scenario 3 behandlar
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trainees vilket innebér att den Eva och den Adam som vi métte i de
forsta scenarierna aldrig kan komma dit utan att ha slutat jobbet och
last in en akademisk examen. Lat oss nu triffa den forsta Eva och den
forsta Adam.

Scenario I — stannarna
Eva
Eva har slutat skolan. Hon har gatt ut gymnasiet. Hon skall soka jobb.
Ibland pa loven har hon hjalpt till att packa varor i en av D-butikerna
dédr hennes mamma jobbar. Vérd &r hon inte intresserad av sa da det
behdvs nagon i D-butiken nappar hon och bérjar. Det 4r inte heltids-
jobb eftersom personalbehovet dr sé varierande. Hon jobbar framfor
allt kvillar mot veckosluten och ibland hela veckosluten. Eftersom
hon &r ensamstéende ber hon butikschefen om att fa flera timmar. Han
forsoker tanka pa det och det blir litet mera sirskilt d& ndgon 4r borta.
Hon hénger med pa de internutbildningar som &r 6ppna och hon far
ibland rycka in sérskilt pa frukt och gront men hennes bas 4r kassan
och forblir sa. Frukt och gront tycker hon ar jéttekul och hon stéller
gdrna upp d& Adam, som forestér frukt och gront, ropar pa henne.
Efter 10 ar har ingenting &ndrats. Hon funderar pa att séka jobb i
B-foretaget da en sddan mojlighet yppar sig men arbetstiderna passar
nu ganska bra med hennes privata situation. Hon har smébarn och
tycker det &r bra att jobba kvéllar dd hennes man dr hemma. Hon
tycker fortfarande att det ar kul med frukt och grént och rycker gidrna
in da Charles, som 4r den nye frukt- och grontkillen, ropar pa henne.
Adam
Evas klasskamrat Adam har slutat skolan. Han har gétt ut gymnasiet.
Han skall s6ka jobb. Ibland pa loven har han hjélpt till att packa varor
i en av D-butikerna ddr hans mamma jobbar. Han har inga uttalade
intressen s da det behdvs nagon i D-butiken nappar han och borjar.
Det ar inte heltidsjobb eftersom personalbehovet dr sa varierande.
Adam far framforallt hjilpa till med frukt och grént. Det 4r han inget
vidare pa sa i borjan ropar han mycket pa hjilp fran sin fore detta
klasskamrat Eva. S& snart som mdgjligt far han gé internutbildningen
for att kunna mera. Med tiden blir han duktig. Eftersom han dr ensam-
stdende ber han butikschefen om att fa flera timmar. Det 4r svart men
ordnar sig efter hand. I borjan far han ibland sitta i kassan da det fat-
tas folk men eftersom det inte 4r hans egentliga arbetsplats 4r det bara
i undantagsfall. Han tycker dock det &r OK eftersom det ger flera
timmar och kunderna &r véldigt positiva till honom. Arbetskamraterna
klagar dock att han &r for langsam. Han gér de internutbildningar han

kan och efter ett tag ser butikschefen honom som en riktig palaggs-
kalv.
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Efter 10 ar far han chansen att bli VD pa en liten butik som blivit
ledig. Han tar den och ar mycket glad 6ver den slump som hans mam-
mas jobb far anses vara.

Scenario 1l — flyttarna

Eva

Den Eva vi métte ovan trottnade pé att sitta fast i kassan och sokte
jobb i B-butiken intill. Hon fick det bland annat genom sin ldnga vana
vid handeln. Det 4r en mycket mindre arbetsplats. Dér jobbar bara
fyra andra kvinnor. Ingen av dem jobbar heltid. Chefen 4r en kvinna i
hennes egen alder och de delar lika pa det mesta. Eva far alltsd mera
ansvar, och helt ansvar for frukten som hon gérna ville ha. Det trdkiga
ar dock att arbetskamraterna tréffas sa sillan. Timtilldelningen &r sa
snévt tilltagen att de nédstan aldrig har ndgon majlighet att pa jobbet
tala vare sig om arbetet eller privatlivet. Da Eva varit anstilld i tio ar
gar butikschefen i pension. Dagny som jobbade i butiken har nyss
slutat och jobbar istillet i D-butiken, Evas gamla arbetsplats. Dagny
tyckte det var bdttre med en stor arbetsplats och slippa sldpa pé tid-
ningsbuntar och annat tungt. Sammantaget leder det till att Eva blir
tillfragad om hon vill bli chef for butiken. Hon tackar ja. Det ar lik-
som hennes tur och arbetskamraterna vill gérna att hon tar det. De ar
inte mycket for pappersarbete. Eva bérjar omedelbart fundera dver
hur omséttningen skall kunna 6kas. Hon &r radd for att kontoret an-
nars lagger ned butiken eller foreslar den till franchising. Hennes
gamla intresse for frukt och gront leder henne mot en modernisering
och uppfraschning inom den sektorn. Hon diskuterar saken forst med
arbetskamraterna och sedan med forsiljningschefen da han kommer
forbi. Han vill fundera och ger slutligen sin tillatelse. Eva tycker det
ar mycket roligt sérskilt ndr hon fér ett sa kallat personligt tilldgg pa
1 000 kronor per ménad som “beléning”.

Adam

Adam i B-butiken kommer ocksa fran D-foretaget. Han trottnade pa
D-jobbet och ville ha nagot nytt att géra. Det 14g néra till hands att
soka chefsjobbet da han hérde talas om det. Han hade ju faktiskt erfa-
renhet fran branschen. Det tyckte ocksa forsdljningschefen och re-
kryteraren han talade med. Att alla de andra i butiken var kvinnor be-
kymrade honom inte alls. Det var han van vid fran D. Inte heller var
16nen nagot stort problem. Han forhandlade sig till ett personligt til-
ldigg och dessutom jobbar han heltid. Han tror kanske inte att han
kommer att stanna i B livet ut. Det 4r ett nalséga uppét i hierarkin och
han tycker inte det &r virt att kampa for. Han skall nog géra nagot helt
annat senare. Annu vet han inte vad. Han riknar med att vara attraktiv
pa arbetsmarknaden tack vare sina ledarerfarenheter.
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Scenario 11 — de hogutbildade

Eva och Adam

De hogutbildade Eva och Adam s6ker efter examen fran universitetets
ekonomutbildning flera jobb. De vill gdrna jobba i den privata sektorn
men kénner sig litet osdkra p4 med vad. En traineeutbildning verkar
lockande och dé de ser annonsen fran T-foretaget svarar de. Ingen av
dem har nagonsin funderat pa kén och konsroller och de ser det darfor
som sjélvklart att de ar lika ménga flickor som pojkar i gruppen. De
tinker inte pé att de néstan bara mé&ter mén i beslutsfattande stéllning
da de &r ute pa sin forsta praktiktjénst. Efter tva ar 4r det dags att séka
jobb, eller bli tillfrigade om jobb. Adam far ett erbjudande om att bli
bitridande chef pa en av stormarknaderna. Det &r ett tufft jobb mitt i
foretagets kdrna och han tackar ja. Det verkar utmanade och kul med
stora mojligheter att l4ra vidare. Eva tillfragas om hon vill ta pa sig en
projektledarroll for ett nytt varukoncept. Hon tackar med glidje ja.
Det verkar utmanande och kul och ger henne majlighet att paverka.

D4 Eva och Adam triffas pa en foretagsintern konferens fem ar
senare tycker de bada att de haft tur. Adam 4r numera stormarknads-
chef och har en mycket hog 16n med foretagsinterna matt mitt. Eva
Jjobbar pa sitt tredje projekt. Hon tycker det &r kul men vill gérna 6ver
i den direkta produktionen, till kirnverksamheten. Hennes 16n har hel-
ler inte utvecklats sa som hon ténkt sig. Hon har si smatt funderat pa
att lamna foretaget och soka sig nagon annanstans.

Ja, sa ser nagra fiktiva personer ut. Eva och Adam &r en samman-
vévning av de personer som vi mott vid véra studier. I berittelserna
som skildrar processerna finns svar pa manga av de fragor som still-
des i inledningen och under berittelsernas gang. Det finns dock inte
svar pé alla fragorna — alla fragor tycks inte ha nagot svar utdver det
kanske sjdlvklara “att det blev som det blev for att det 4r som det &r
for att det var som det var”. Inte heller &r det i berittelserna latt att
sirskilja det specifika fran det generella. Det ligger ocksa nira till
hands att se det individuella snarare dn det strukturella i “beréttelser
ur livet”. Lat oss darfor, dé jag géar vidare och strukturerar vad vi iakt-
tagit pd nigra teman som sammantaget ger en bild av de segregerings-
och hierarkiseringsprocesser som péagér, starta med ett uttalat organi-
satoriskt fokus pa foretags-/organisationskulturer.

Foretagskultur och genusordning

De tre exempelforetagen hade olikartade, och olika starka, foretags-
kulturer trots att de 4r i samma bransch och dven i 6vrigt uppvisar sto-
ra likheter. I kapitel 3 presenterades i mycket koncentrerad form kul-
turbegreppet och dess tillampning pa organisationer. Foretags-/orga-
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nisationskulturer finns trots att de &r svara att beskriva och definiera.
Det svara 4r en f6ljd av att kulturen ofta &r omedveten och internalise-
rad. ”Bevis” pa att de finns 4r yttranden av typen ”s& hér gor vi hir”
eller ”’sa hér goér vi inte hdr”. Sddana yttranden motsvaras ocksa, i all-
minhet, av en organisatorisk praktik. En internaliserad del av kulturen
ar bade den konkreta genusordningen och synen pa vad som &r kvinn-
ligt och vad som &r manligt och relationerna mellan kvinnor och mén.
Det skall vi erinra om i framstéllningen nedan.

I det forsta (T) och det tredje (D) foretaget fanns en stolthet 6ver
foretagets alder och ursprung och en glorifiering av foregangarna och
av ’den langa viagens mén”. Det var, och &r, i dessa foretag fint att ha
arbetat lange i féretaget och den chef som startat som springpojke di-
rekt efter skolan ses pa med storsta respekt. Det anses vara genom det
praktiska arbetet man ldr sig foretagets idé och kundernas krav. I det
tredje, i fallbeskrivningarna det mellersta (B), foretaget fanns ocksé
en relativt stark foretagskultur erhéllen genom en lang historia och
fast forankrad hos kunderna. Det foretaget 4r det av de tre som har det
mest tydliga igenkédnnandet hos kunderna. Foretagskulturen anses av
foretagsledningen i detta fall som ett problem. Man vill komma bort
fran den. Den anses omodern och byrékratiskt. Om kulturen i de bada
andra foretagen kan beskrivas som prédglad av ”den ldnga vigens
min” sa anses den i det sistngmnda som préglad av ”de kvarvarande
tanternas organisation”. Det forstndmnda associerar till gedigen kun-
skap och stabilitet, det andra till stabilitet och stagnation.

I de tre foretagen finns tydliga genusordningar som ar en del av
organisationskulturen. I det tredje, D-foretaget, syns det med “blotta
dgat” da man stiger in i en butik. Det &r langt mellan ménnen och de
som finns finns foretradesvis i kéttdisken dér de ar styckare. Det kan
finnas andra mén ocksa men sillan i kassan. De &r i kylen eller moj-
ligtvis i frukt och gront. Och butikschefen forstés, han &r sa gott som
alltid man. Hogre upp i den organisatoriska hierarkin &r det ddremot
forhallandevis gott om min. I D-foretaget 4r manligheten négot lant-
lig, pélitlig och signalerande arbetssamhet. Kvinnligheten ar betydligt
diffusare eftersom kvinnorna beskrivs och upplevs som mindre pro-
fessionella och mindre uppatstravande. De unga mén som finns i or-
ganisationen ses som framtida chefer, efter en viss tid, eftersom den
langa vigens min, liksom i T-foretaget, 4r det som praglar organisa-
tionen. Relationerna mellan ménnen och kvinnorna 4r okomplicerade
och, fran kvinnornas sida, klart stddjande. Identiteten &r till synes
bade hos kvinnor och min bunden bade till foretaget och dess kvali-
tetsimage och framgéngsrecept och till en konventionell konsarbets-
delning. Genusordningen r strikt och rackvidden relativt omfattande
medan styrkan framfor allt avser de manligt kodade arbetsuppgifter-
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na. De arbetsuppgifter som utférs av mén, eller snarare som anses
skola utforas av mén, har en starkare manlig prégling 4n den kvinn-
lighet som tillkommer de uppgifter som normalt utférs av kvinnor.
Detta torde vara en foljd av att sektorn inte dr s& starkt kvinnligt
stimplad som exempelvis vard och omsorg. Det typiskt kvinnliga &r
hér en foljd snarare av kvinnornas stora antal dn av verksamhetens
kénskodning pa en samhallelig niva.

I nagra av fallarbetsplatserna tillhorande D-foretaget, i ndrheten av
Stockholm och ledda av kvinnor, var bade den horisontella och verti-
kala konsarbetsdelningen avvikande fran gdngse monster inom kon-
cernen. Detta varken omtalas eller upplevs som en protest eller ett
brytforsok fran de verksamma. De 6vriga komponenterna i foretags-
imagen kvarstar och det relativt okomplicerade i relationerna likasa.
Enheternas frikoppling fran varandra, geografiskt och organisatoriskt,
underléttar att sddana avvikelser kan férekomma men forhindrar
ocksa att de far stor spridning utanfor de aktuella enheterna.

Det forsta undersokningsforetaget, T-foretaget, liknar vad avser
organisationskultur det vi nyss behandlade, den langa vdgens mén
framfGrallt, men till det kommer den extra dimensionen av att vara en
avvikare genom den annorlunda foretagsformen som haft en stark
ideologisk pragling. Kons-/genusrelationerna har varit de som ndmn-
des ovan och enligt de aktiva och medvetna ar foretaget mycket man-
ligt men pa ett mindre patriarkalt sétt an D-foretaget. I T-foretaget in-
nebdr traineeprogrammet ndgot genuint nytt som utmanar en av fore-
tagskulturens grundbultar: Synen pé och uppfattningen om vad som
gor en person lampad och skickad att leda foretaget. Det ar, enligt
géngse forestdllningar, en man som haft arbete i de egna enheterna
som “universitet” — inte en akademiskt utbildad kvinna. Ocksa den
andra kulturella grundbulten, kéns-/genusnormer, utmanas da kvinnor
kommer in hogt upp i hierarkin.

Genom det svara ekonomiska lage som organisationen befunnit sig
i under en tid har manga organisatoriska grundbultar omprévats vilket
skakat bade den kollektiva och individuella identiteten, vilket jag ater-
kommer till langre fram liksom till det faktum att traineeprogrammet
kan ses som en fordndringsstrategi fran ledningens sida. Att introdu-
cera kvinnor hogt upp i hierarkierna bidrar till att utmana och ifraga-
sitta. Men ocksa de akademiskt utbildade minnen dr en utmaning.
Det blir, genom dem, inte en sorts manlighet som ar priviligierad i or-
ganisationen utan #v4. Detta &r ett resultat av, och bidrar till, den iden-
titetskris som hela organisationen tycks befinna sig i. Ocksa identi-
tetstemat aterkommer nedan.

Foretagskulturen ar alltsd i T-foretaget utsatt for omprévning av
flera orsaker. Den genusordning som haft hierarkisering som ett enty-
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digt inslag blir genom de nytilltrddda kvinnliga trainees om inte upp-
bruten s ifrdgsatt. Relationerna mellan kvinnor och mén blir dirmed
ocksa annorlunda. Det fatal kvinnor det hittills giller gor att nagra
stora organisationsgenomgripande forandringar néppeligen &nnu kan
urskiljas. Men dér kvinnorna finns har deras ndrvaro mast hanteras
bade av gamla organisationsmedlemmar och av de nytilltridda manli-
ga traineekamraterna. Sammantaget kan nog sigas att det inte varit
okomplicerat och att traineeménnens insocialisering i foretagskulturen
ibland ocksd omfattar den frhérskande synen pa vilken genusordning
som &r “mest naturlig”.

B-foretaget har enligt organisationsmedlemmarnas uppfattning,
som de tror sig dela med omgivningen, en kvinnlig, eller snarast tan-
tig konsstdmpel pé den operativa nivan. Detta &r det av de tre under-
sokningsforetagen som har den starkaste imagen utat, hos allmén-
heten. Den torde vara unik ocksa i jimforelse med snart sagt alla and-
ra foretag. Langre upp &r organisationen lika manlig som dvriga inom
handelssektorn. Arbetsdelningen &r klar i sina horisontella grinser,
kvinnor ldngst ned och man hogre upp, men det forekommer mén i
butikerna dock med andra incitament och pa till synes andra villkor.
Miénnen &r snarast efterldngtade géster som man vill locka att stanna
for att med hjélp av en uppluckrad kénsarbetsdelning dndra foretagets
image till att bli mera modern. Den kvinnlighet som den introduce-
rade manligheten skall bekdmpa &r konservativ och tantig. Fragan dr
dock om nagon sadan kvinnlighet finns i organisationen (ldngre) eller
om den helt férsvunnit och numera tjénar som en retorisk fond. Ingen
av organisationens kvinnor tycks idag sjilv identifiera sig med det
gamla i dessa avseenden. Delar av det gamla tycker dock sérskilt
kvinnorna &r positivt — kvalitetsimage, visst socialt samhéllsengage-
mang osv.

De konkreta praktiska relationerna mellan konen har i B-foretaget
varit okomplicerade och &r okomplicerade som det verkar. Bade kvin-
nor och mén ser ménnen som ett medel att andra organisationskultu-
ren. Detta tycks vara helt i linje med kvinnornas individuella organi-
sationsanknutna identiteter. For mannen kan det vara mera komplice-
rat att vara de som skall ordna det. Inte manga kénner sig manade att
dgna resten av sitt yrkesverksamma liv at B-foretaget. Den langa vi-
gens mén finner vi foljaktligen séllan i B-foretaget pa denna niva. De
finns — men d& i andra positioner. P4 butikschefsniva 4r det den langa
végens kvinnor som dominerar.

Lat mig sd sammanfatta detta avsnitt med att rekapitulera de brott
mot forhirskande foretagskulturers genusdimensioner som forekom i
de tre undersokningsforetagen. Att bryta genusordningen, i bemérkel-
sen att fa tillgang till dittills av kvinnor dominerade arbetsuppgifter
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och positioner, i B-foretaget dr ldtt for de av ledningen uppbackade
ménnen. Men det tycks dem inte lockande bland annat pa grund av de
i samhillet forhdrskande forestillningarna och den dérifrin emane-
rande konsstdimpeln pa organisationens butiker. For kvinnorna i T-fo-
retaget blev deras organisatoriska vardag efter traineetiden férhéllan-
devis problematisk. Det brott mot genusordningen som deras antag-
ande till traineeutbildningen indikerar har ingen forankring ute i verk-
samheten. Bade traineeprogrammet, och de ménga kvinnorna som
antogs, far ses som typiska “uppifranbeslut” som pa olika sitt ifrdga-
sitts langre ned. I D-foretaget forekommer inga systematiska forsok
att bryta genusordningen. Den reproduceras med sjdlvklarhet. Dér
finns dock exempel pé brott som helt 4r avhingiga individuella im-
plementerares initiativ. Det aterkommer jag till nedan.

Strategier for fordndring

I alla tre foretagen vill ledningen férnya och fordndra. Konkurrensen i
branschen kraver det for 6verlevnad. Férnyelse och forindring kan
krdva att foretags-/organisationskulturen dndras eller &tminstone mo-
difieras sa att arbetssdtt och normer som forhindrar adekvata beteen-
den forsvinner. Det kan gilla allt — bade marknader, produkter, pro-
duktionsutrustning, arbetskraft osv. Diskussionen om man kan dndra
organisationskulturen &r stor och livlig och giller ocksa, och i sirde-
les hog grad, dess genusrelaterade delar. Jag atergav i den inledande
forskningsdversikten, och tidigare i detta kapitel, exempel pé sddana
forsok och vi sag i alla unders6kningsféretagen initiativ tagna med
storre eller mindre ambitionsgrad. I de senare fallen hidnvisades som
brukligt ar till ekonomiskt rationella skil. Jimstélldhet har formodli-
gen inget egenvérde i dessa sammanhang fér négon storre grupp mén-
niskor. Syftet med foréndringarna &r i de enskilda fallen inte helt litta
att avgora. Foretagsledning och andra implementerare kan 6nska en
mindre strikt konsarbetsdelning utan att alls ifragasitta gillande ge-
nuskultur. Ute i organisationerna kan ocksa ténkas dndrade genusord-
ningar med bestdendena konsarbetsdelning genom att segregeringen
bestar men grinslinjerna mellan det som dr kvinnligt respektive man-
ligt forandras. Sambandet mellan dndrade foretagskulturer och genus-
ordningar ar alltsa oklart liksom dess innehall. I de redovisade fallen
dr dock de klara exemplen pa fordndrad lokal kultur ockséa forknippa-
de med dndrad konsarbetsdelning. Det visar bade att det gér att &ndra
och att forandring underldttas om den sker i flera dimensioner sam-
tidigt. Det tycks som om kulturférandringen varit ldttast och tydligast
da den innebar ett dkat inslag av mén och kulturdimensioner med
manliga karaktéristika sdsom i B-foretaget. Min tycks alltid passa sa
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bra dven da de dr motvilliga att ta pa sig de uppgifter som de av led-
ning och arbetskamrater sa vl anses kunna utfora.

L4t mig hdr sammanfatta underskningsorganisationernas férand-
ringsstrategier men sérskild vikt lagd vid genusordningen. Ny teknik
och jamstilldhetspolitik samt jamstélldhetssatsningar behandlas sepa-
rat men under denna huvudrubrik, dd de aspekterna bidrar till dkad
forstaelse av varfor och hur segregerings- och hierarkiseringsproces-
ser utvecklas som de gor i undersokningsforetagen och darmed okas
forstaelsen ocksa for organisationernas roll i det samhélleliga genus-
maktsystemet. Efter att detta uppméarksammats explicit diskuteras ge-
nusordningens och forandringsstrategiernas relation till organisatoris-
ka vdrderingar och organisatorisk rationalitet.

I det forsta, T-foretaget, och det andra, B-foretaget, forsoker man
astadkomma forandrad foretagskultur genom att sldnga ut det gamla
och introducera nytt, i det tredje, D-foretaget, genom att betona det
gamla men pa ett nytt tidsenligt sdtt. Det forsta foretaget véljer den
svaraste vdgen genom att dndra ideologi vad avser foretagsformer och
ddrmed introducera nya incitament. Kvinnorna som genomgér trai-
neeutbildningen blir en del av denna modernisering och omprévning.
De blir det pa tva sétt — genom att vara akademiker och genom att
vara kvinnor. Deras manliga kamrater blir det bara pa ett — genom att
vara akademiker. Det sistndmnda kan passera — de manliga trainees
kan bli ”den nya tidens mén”. Detta markeras genom att det &r de som
far VD-posterna for foretagets kdrnverksamheter. Kvinnorna diaremot
far ta pa sig exempelvis projektledaruppdrag. Projektansvar anses all-
mint vara en vig till synlighet och avancemang i naringslivet men bor
i detta sammanhang tolkas som ett uttryck for om inte marginalisering
sd dock en mindre central placering och mindre majligheter till att
upparbeta en stark identifikation med nagon del av organisationen.

Det tredje foretaget, D, viljer att knyta moderniseringen till tradi-
tionen. Man betonar sitt ursprung i svensk landsort och sin strédvan att
anknyta till lokala traditioner och man betonar t.ex. i reklam och inre
kommunikation kvalité i varor och tjanster och kompetens hos perso-
nal. Det &r, sa att sidga, friga om fornyelse genom kontinuitet. I den
strategin 4r inga konsgriansoverskridande forslag pakallade. I de fall
dessa granser ifragasitts har det med aberopad kvalité och kompetens
att gora. Det avser da individniva snarare &n organisations- och bu-
tiksniva. Kulturen dr traditionell — ocksa vad géller genusrelationer.

I det andra foretaget, B, bedoms existerande foretagskultur, och
framforallt dess image utat mot allmanhet och kunder, som besvéran-
de. Den ar dock kvinnlig, eller snarare “’kérringaktig” och byrékratisk.
Man vill fornya och foryngra och ocksa éndra kénsstdmpel fran “kér-
ringar till killar” sa att sdga. Kulturbytet innefattar ocksa en stark re-
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sultatfokusering och effektivisering som innebir att killarna inte far
vara for “’killiga” — snarare framat unga min, ”folk i farten” — som f6-
retagets slogan séger. En del av den gamla kulturen och imagen vill
man dock bevara som ett skydd mot den starka konkurrensen fran lag-
prisalternativ. Man vill se sig, och ses av andra, som mera gedigen
och mera kvalitetsmedveten dn dessa. En del av det stod “’kérringar-
na” for, och kanske ocksa ”de unga ménnen i farten” klarar det, men
néppeligen “killarna”. Det &r en svar balansgang som ocksé har haft
svart att finna en entydig uttrycksform och innehall. Det 4r en av or-
sakerna till att detta foretag syns mest 6ppet for individuella strategier
och informella strukturbyggen, ndgot som bade framgétt ovan och
som vi aterkommer till. Den instabila situationen markeras av att fore-
taget efter undersokningens avslutning genomgétt dnnu ett dgarskifte.

Ny teknik

I detta sammanhang &r det befogat att knyta till introduktionen av ny
teknik som varit markant. Ny teknik inom handeln har, som framgétt
av teknikavsnittet i kapitel 4, samvarierat med stora forandringar bade
for branschen i sin helhet och for enskilda foretag.

Att introducera och tillimpa ny teknik anses vara dr ett “méste”
men sitten pa vilket det gors kan vara olika. Tekniska fordndringar,
liksom ménga andra forandringar, ger inte sdllan mojlighet till att in-
troducera nya arbetssitt inklusive ny konsarbetsdelning (se t.ex.
Cockburn, 1985; Pettersson, 1996; Sundin, 1995; Wikander, 1992). I
undersokningsforetagen spelar dock teknik liten men férvanande roll
vad giller genusordningen och dess samband med foretagskulturen.

Pa den hogsta nivan i fallen, den som ror trainees #r betydelsen av
ny teknik i det konkreta arbetet liten. Det dr dessa grupper som be-
slutar om teknik — inte som drabbas av den. Teknikens avstandsover-
bryggande potential begrénsas, dtminstone hittills, av normerna for
var och hur arbete skall utforas. Mellangruppen, B-butikscheferna,
har kraftigt paverkats av teknik. Det diskuterades i fallbeskrivningen
tidigare. Har skall papekas att tekniken i detta fall inte anférs som ett
argument for att mén passar bittre. Férmodligen beror detta pa att
kvinnorna redan dominerade da tekniken kom och att de redan haft att
hantera den. Och klarat det. De anpassningar i styr- och kontrollsys-
tem som initierats av tekniken har inte paverkat vare sig genusordning
eller genuskodning. I D-foretaget har tidigare introduktion av ny tek-
nik forsiggétt parallellt med en feminisering av verksamheten. De
starkt manligt konskodade arbetsuppgifterna bedéms inte som teknis-
ka. Vad giller kottstyckningen snarare tviartom. Dir betonas att teknik
inte kan ersitta krav pa yrkeskunnande, styrka osv. Teknik har alltsa
péverkat och varit en komponent i genderiseringsférlopp men inte
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kopplat teknik till manlighet i tillimpningsledet i undersékningsfore-
taget — ett uttryck for att kopplingen mellan tekniken och dess kdns-
stimpling inte 4r entydig (jamfor Sundin, 1997b).

Jamstdlldhetspolitik

I tva av undersokningsforetagen anvéndes jamstalldhetspolitik som ett
medel for att forandra organisationskulturen. Det &r kanske mera kor-
rekt att utrycka det som att det var mindre strikt konsarbetsdelning
man ville dstadkomma, eftersom det fanns en allmén forestéllning om
att “hér dr vi jamstéllda”. Endast enstaka grupper och personer, sisom
ledningen i B-foretaget och programansvariga i T-foretaget, hade en
annan uppfattning och insikt, vilket far sigas vara unikt. Jimstilldhet
ir numera etablerat som ideal och tillhor det politiskt korrekta. Det
skulle kunna innebéra, och gor det ibland, att jamstélldhetskraven i
samhillet kan anvindas som ett retoriskt stod for jamstalldhetsstriv-
anden i organisationer. Understkningsforetagen, liksom de flesta and-
ra organisationer, vill se sig som moderna. Jamstélldhet 4r i dessa or-
ganisationer liksom i samhillet i 6vrigt en fastlagd norm. Det 4r etab-
lerat att det &r illegitimt att vara ojamstdlld. Pavisandet av att ojim-
stdlldhet rader kan darfor vara mycket provocerande och vara en av
orsakerna till att det &r svart att aktualisera ojamstélldhet. Endast
bland de personer som vet att ojamstilldhet &r nagot “normalt” kan
man utan skuldbeldggning bade pavisa, diskutera och soka étgérda.
For 6vriga dr det svart. Det giller bade personer pa ledande niva och
”fotfolket”. For foretag och grupper som vill anvidnda jamstilldhet
som medel for att nd andra organisatoriska mal 4r dock frédgan mindre
problematisk. Vi ser i fallforetagen exempel pa detta men parat med
ett genuint intresse for jaimstilldhet bade i samhille och organisation
(jamfor Billing & Alvesson, 1989; Hagberg m.fl., 1995).

I ett av de fall som ingdr i studien dr dkad jamstdlldhet ett uttalat
motiv for det fordndringsarbete som inletts. Det 4r i foretag B, dér ett
av motiven bakom att 6ka antalet mén som butikschefer ar att 6ka
jamstilldheten i organisationen. Ett uttalat syfte &r att analogt med
detta dka antalet kvinnor pa hégre mansdominerade nivaer. Framfor
allt det forstnamnda ses som ett medel for att fornya och modernisera
organisationen och dess image. I svenskt arbetsliv kan man inte opa-
kallat ersitta en anstidlld med en annan. Man far viénta tills vakanser
uppstar. Under de senaste aren har foretaget haft fa, om ens nagra, ny-
rekryteringar hogre upp i organisationen. Det har varit reduktioner
som dominerat. ”Sanningens dgonblick” vad giller organisationens
jamstélldhetspolitik har darfor inte kommit dér dnnu. Léngre ned dér-
emot, bland siljare och butikschefer, uppstar stindigt vakanser och
behov av nyrekryteringar. Trots de betydande anstrédngningar och an-
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passningar till de krav som ménnen har, eller snarare anses ha, har
man inte lyckats att i betydande grad 6ka sig vare sig ménnens antal
eller andel. Orsakerna har berdrts tidigare och behandlas ocksa nedan.

Ocksé de Ovriga tva exempelféretagen har en fastlagd jamstilld-
hetsplan. Traineeprogrammet &r ur den synvinkeln ett mnsterprojekt,
dven om det inte lanserats som ett jamstilldhetprogram utan som ett
moderniserings- och kvalifikationshdjningsprojekt. Man maste kom-
ma mycket néra for att se i vilka avseenden som det uppvisar tillkorta-
kommanden ur jamstélldhetssynvinkel. Utfallet (de stora 16neskillna-
derna mellan kvinnor och mén som varit trainees) var ur ansvarigas
synvinkel en stor dverraskning — snarast en chock. Dessa problem
med implementering och falska forestillningar 4r ingalunda unika for
Jamstélldhetsomradet dven om de 4r sérskilt markanta dér pa grund av
genusordningens centrala roll bade i organisation och samhille. Kvin-
norna som ingick i traineeprogrammet var de enda som inte var dver-
raskade. De visste, i hog utstrackning, hur det var.

I det tredje D-foretaget har man ocksé en jamstilldhetsplan. Agar-
nas aktiva strategier har framfor allt inriktats pa att 6ka antalet kvinn-
liga butikschefer. Det har inte lyckats. Bland de aktiva ute i butikerna
upplevs inte bristande jamstélldhet som ett problem. Manga, merpar-
ten, lever i Overtygelsen om att det inte finns nigra I6neskillnader
“har tjanar alla lika”, och/eller att de skillnader som finns har ratio-
nella och rimliga forklaringar. Den decentraliserade strukturen dir
varje butik &r ett eget bolag medfor en stor frihet for cheferna att prio-
ritera vilka atgérder som bor och kan vidtas. Nagra chefer, framfor
allt de kvinnliga, har aktivt och malmedvetet tillimpat arbetsfordel-
ningsprinciper som bryter mot géngse forekommande. Det visar att
det gdr men ocksa pé betydelsen av att de verkliga implementerarna
mdste vara engagerade och involverade i allt forindringsarbete. (Detta
tema tas upp separat nedan.) De butiker som arbetar med annorlunda
konsarbetsdelning och 16ner som &r lika eller till och med hogre for
kvinnor &n for mén gor det utan att butikscheferna ser det som jim-
stilldhetsédtgérder. Man ser det helt enkelt som organisatoriskt riktigt
och ekonomiskt rationellt. Att det dr kvinnor som 4r chefer som har
dessa insikter dr, av tidigare studier att doma, ingen slump (Hultin &
Szulkin, 1997).

Jamstélldhet kan alltsd uppnas utan jimstélldhetsinsatser och jim-
stilldhetsinsatser behover inte leda till 6kad jamstilldhet. Slutsatsen
dr bade hoppfull och dyster. For att forta dysterheten kan dock tillig-
gas att jamstélldhetsinsatser alltid tycks 6ka medvetenheten om gil-
lande organisatorisk konsordning vilket innehéller en potential till
ifragasittande och foriandring.
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Genusordningar i brytningstider

Hittills har foretagskulturen framstillts som forhéallandevis homogen
och dess genuskomponent som endimensionell. Lat mig si avslut-
ningsvis ta upp den distinktion som med hénvisning till Thurén
(1996) introducerades i kapitel 3. Det forefaller som om de existeran-
de genusordningarnas styrka varierar mellan olika arbetsuppgifter och
med olika hierarkiska nivéer. Det 4r, som vi sig, nigra arbetsuppgif-
ter i D-foretagen som har en stark manlig konsstdmpel och en, kassa-
abete, som har en stark kvinnlig kénsstaimpel. Konsstdmplar finns
trots att konsarbetsdelningen ingalunda &r total. De brytningar som
sker 6ver grinsen rubriceras som tillfdlliga och undantag som inte kan
och bor ifrdgasitta stimpeln. Detta sétt att omdefinierna konsbryt-
ningarna som icke-existerande &r en del av det forhdrskande genus-
kontraktet. Rdckvidden pa genusordningen ir i det ndrmaste total pa
denna nivé i exemplet vilket underlattas av att ménnen &r s& fa. Mén-
nen avskiljs ocksa ofta hierarkiskt, som butikschefer, eller rumsligt
t.ex. genom att vara styckare.

Styrkan i B-foretagets genusordning 4r vanskligare att bedoma vil-
ket ddrmed ocksa giller rickvidden. Hierarkiseringen forefaller i for-
stone mera klar eftersom mén som permanent befinner sig i organisa-
tionen dr 6verordnade. Genusordningen har sillan noterats eller pro-
blematiserats. Det forklaras delvis av att enheterna &r sma och geogra-
fiskt skilda &t och delvis av att kulturen &r sa stark och genomgripan-
de att den i vissa avseenden forblir osynlig. De mén som kommer in
gor det med hjélp av organisationens 6verordnade mén och i verk-
samheter som definieras som annorlunda och konsstdmplas manliga i
nagot avseende, sdsom storlek och social utsatthet etc. Hierarkisering
ir bade ett medel och ett resultat av detta. En tydligare genusordning
haller pé att skapas i organisationen som bland annat byggs upp kring
en skiktning av organisationens olika enheter och arbetsstillen i tvé
olika typer av butiker; stora, svara och manliga samt mindre, ldtta och
kvinnliga. De tre beteckningarna hénger naturligtvis néra samman och
som tidigare diskuterats dr sambandets riktning mellan de tre kompo-
nenterna dubbelriktat. Det som 4r manligt betraktas som svéart likavél
som det som 4r svart betraktas som manligt.

I T-foretaget finns en stark hierarkisk genusordning. Har 4r det
kvinnornas introduktion som ifragasitter den. Styrkan visar sig bland
annat i storleken pé de Ioneskillnader som skapas och den kraft med
vilken segregeringen sker. Processen dr dock langt ifran avslutad. Det
bor betonas att genusordningen pa en organisatorisk niva och genus-
systemet pa den samhilleliga nivén &r dynamiska. De foréndras stdn-

digt.
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Behandlingen av flera nivaer i samma studie visar ocksé tydligt att
det inom en och samma organisation, och inom en och samma sektor,
ryms manga olika typer av kvinnlighet och manlighet. Férvintningar-
na #r inte desamma pd Adam som borjar i frukt och grént som pa
Adam som borjar i trainee-utbildningen. Detsamma giller Eva.

Virderingar och rationalitet

Virderingar av arbetsuppgifter, av individer, av grupper, av rum osv.
ar delar av och betydelsefulla for den forhiarskande foretagskulturen
och genusordningen. Jag skall darfor ta upp det temat separat och an-
knyta till ménga av de fragor som stilldes inledningsvis i boken. Flera
av dem 4r av retorisk karaktir. Vissa retoriska fragor kan dock ifraga-
sitta det sjalvklara pé ett sétt som dr oundgéngligt dd man sysslar med
studier av genus och genusrelationer. Det &r alltid frestande att be-
trakta det nu géllande som “det mest naturliga”. Andra fragor 4r enkla
givet att vi har “avslgjat” den forhdrskande genusordningen. Pé en
overgripande niva dr foljaktligen svaret pa fragan “varfér kvinnor
sdllan 4r chefer 6ver mén men att det sé ofta &r tvirtom” som stilldes
tidigare enkel: Det beror pa den forhédrskande hierarkiska kdnsarbets-
delningen. Inte séllan 4r ocksa i det enskilda fallet forklaringen enkel:
Adam sokte jobbet men inte Eva. Arbetskamraterna sa till Adam att ta
pé sig butikschefsjobbet och di gjorde han det. Stormarknadschefen
tyckte att Adam skott sig sa bra pa praktiken att han bad honom stan-
na kvar. Stormarknadschefen tyckte att Eva varit sa kreativ att han till
huvudkontoret varmt rekommenderade henne som projektledare. Det
till synes enkla &r dock mera komplicerat och djupgéende 4n s&: Var-
for sokte Adam men inte Eva? Varfor bad inte arbetskamraterna Eva?
Varfor var det just Eva som var, eller uppfattades vara, sa kreativ?
Svaren, tror jag, ligger i det forhéarskande cirkelresonemanget att det
beror bade pa de allménna och organisationsspecifika forvintningarna
bade hos grupper och individer.

Vissa av de inledningsvis stillda fragorna 4r inte bara retoriska
utan ocksd provokativa. Det 4r naturligtvis inte sé att kvinnor vill ha
arbetsuppgifter som vérderas lagre — utan de arbetsuppgifter de har
virderas ldgre. Virderingsfragan har berorts tidigare i boken och ar ett
ofta diskuterat &mne bade vetenskapligt och politiskt. Virdering av
arbete &r alltid svart och sirskilt svart pa hogre svardefinierbara niva-
er. Beddmningsfrdgorna, godtyckligheten kan man ocksa siga, finns
pé alla nivder men &dr mest accentuerade hdgt upp i organisationer.
Dir kan inga arbetsvirderingssystem tillimpas. Dér 4r det fraga om
ledarskap, personkemi och entusiasmerande.

Virdering och l6neséttning utifran virdering diskuteras relativt
livligt ute i exempelorganisationerna, sirskilt pa de ligre nivderna.
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Inte sdllan ifragasitts de bedomningar som gors och det forekommer,
om #n inte frekvent, att konsstdmplar ddrmed ifragasitts. Ifrégasittar-
na tycks vara kvinnor pa alla nivéer och min pa hogre hierarkiska ni-
véer. Problematiseringarna kan innebira att konsarbetsdelningen ifra-
gasitts utan att védrderingen av arbetsuppgifter pa respektive sida av
griansen diskuteras men ocksa att varderingen ifragasétts medan kons-
arbetsdelningen ldmnas intakt i diskussion och analys. Det godtyck-
liga betonas ofta och ddrmed ligger det néra till hands att ifrigasitta
ocksé det rationella i existerande ordningar.

Varderingar pa hogre nivaer, sdsom i vart exempel av butikschef-
erna och de fore detta trainees, 4r svarare att precisera. Dar forutsitts
néstan ett godtycke. Det gor det bade svarare och littare att ifragasét-
ta. Svarare darfor att jaimforelser ar besvirliga: Ar det svérare och me-
ra ansvarsfullt att ha Adams eller Evas jobb efter traineetiden? Littare
dérfor att alla kan se att Adam genom pockande prat far en hogre 16n
och att utfallen blir forhallandevis stora och spektakulira. Det ligger i
det sistndmnda fallet néra till hands att se kopplingen till genus — &ven
om det ingalunda dr sjdlvklart. Utan kunskap om organisationers ge-
nusstruktur sé finns risken att alla forklaringar individualiseras.

D4 det tydliggors att genusordningar dr det som orsakar och for-
klarar segregering och hierarkisering framstar det godtyckliga och
ibland rent av orationella i forharskande ordningar. Det &r ldtt att ge
exempel bade fran exempelforetagen och fran arbetslivet i allménhet.
Det &r orationellt att lata anstéllda fa arbetsskador genom ensidiga ar-
betsuppgifter och arbetsstédllningar. Det dr orationellt att inte lita
kompetens utan kon styra vid rekrytering till arbetsuppgifter. Pa ett
annat sétt dr dock konsstereotypa beteenden ekonomiskt rationella.
Att tillampa konventionell konsarbetsdelning och vérderingar &r alltid
”sdkert”. Homosocialitet 4r rationellt, &tminstone till en viss gréns.
Genom tidigare forskning vet vi att géllande genusordningar ibland av
organisationer beddms som sa inadekvata att man soker bryta dem.
Det &r aldrig oproblematiskt, ndgot som exemplen ovan ocksa visar.
Det giller inte bara att bryta handlingar och handlingsmonster utan
ocksa forestillningar och tankemdonster. En del av de samhilleliga
sanningarna dr den lagre véarderingen av kvinnor. Det smittar av sig pa
virderingen av kvinnors aktiviteter, av kvinnors arbetskraft och av
kvinnors arbete, skriver man i SOU 1993:7, sidan 173. Det dr det som
gor sig géllande ocksé hér och manifesteras dven i den hogre virde-
ringen av méannens arbete.

Inte sillan talas bade i debatt och i de organisationer som ingatt i
studien om ”de bésta jobben” eller ’de svaraste jobben”. Vad dr da
det bdsta? Delvis dr det naturligtvis en smaksak men det tycks som
om vissa karaktéristika hos arbetsuppgifter bedoms som positivt av
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merparten pd arbetsmarknaden. Det 4r pa ldgre nivaer t.ex. liten risk
for skador, bra betalning och rorlighet i rummet och for dem lingre
upp ett samband mellan ansvar och befogenheter samt méjlighet att
agera da sa krévs (och bra betalt). I de fallforetag vi studerat verens-
stimmer dessa karaktéristika framforallt med de arbeten som mén har.
Hiér ar det, menar jag, inte friga om en cirkeldefinition utan om en re-
ell skillnad. Det kan ocksé medfora, sésom Gunilla Fiirst (1988) skri-
ver, att en tudelad arbetsmarknad tycks vara en 16negaranti for mén
och en garanti for att slippa de simsta arbetsuppgifterna, skulle jag
kunna ldgga till. Det ér ocksé en av drivkrafterna bakom att arbetsdel-
ningen stindigt 4terskapas och t.0.m. nyskapas som i B-foretaget.

Att organisationer inte upptrader optimalt vare sig i ekonomiska
eller andra avseenden é&r vil belagt i forskningen sedan decennier till-
baka. Den officiellt, bdde i organisationer och genom partséverens-
kommelser, fastlagda principen om konsneutralitet praktiseras inte.
Praktiken bestar i detta fall av en rad beslut fattade av en rad personer
spridda &ver exempelorganisationerna. Det kan ses som ett exempel
pd spridd makt och kanske ocksé p& motstand. I kommande avsnitt
behandlas bade implementeringsproblem och motstand fran de invol-
verade och berdrda av brytforssk och 4t majligheter till fordndring.
Gér det att gora nagonting alls?

Implementering

Lét oss se pa implementerarnas roll. De 4r alltid viktiga. I detta fall
giller det att genomfGra jamstilldhet och rekrytering av det underre-
presenterade konet till yrken och positioner — nigot som kanske ar
sérskilt svért givet genusordningens centrala betydelse i foretagskul-
turen. Det var ndgot som aktualiserades i alla tre unders6kningsfore-
tagen. I alla tre foretagen uttalades fran de versta nivéerna en vilja att
vara konsneutrala vid rekrytering och befordran. Det ligger si att séga
i den rationella organisationens beteende. 1 alla foretagen hade man
en fastlagd jamstélldhetsplan syftande till att nd konsneutralitet. Fo-
retagsledningen i B-foretaget ansag att jamstélldhet 4r viktigt bide pa
en samhillelig och organisatorisk nivd. Det sistnimnda innebr i
klartext att det l4g starka ekonomiska skil bakom jamstilldhetssats-
ningen. Man arbetade aktivt for att forverkliga den. I ett av de andra
foretagen, T-foretaget, fanns ocksa kraftfulla foretridare for betydel-
sen av jamstilldhetsperspektiv. Dessa personer var ocksd medvetna
om att jamstélldhet inte var realiserat i koncernen och att ojimstilld-
heten kunde ta sig manga olika uttrycksformer. Att I6neskillnaderna
var sa stora som de visade sig vara kom dock som en 6verraskning.
Varfor far dé inte kvinnor och min lika hoga 16ner i dessa organisa-
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tioner? Det &r ju den uttalade officiella politiken. Det 4r sa dgarna och
de hogsta cheferna siger att det skall vara. Varfor blir det inte s&?
Varfor realiserades inte rekryteringsplanerna? Varfor genomfordes
inte arbetsrotationen?

Diskrepans mellan den officiella politiken och retoriken och den
organisatoriska praktiken 4r inget unikt for jamstélldhetsomréadet utan
en vanlig organisatorisk erfarenhet som férekommer ocksid inom
andra omraden. Diskrepansen kan ses och forstds pA ménga olika sitt.
Ett 4r naturligtvis att se det som ren olydnad och sabotage. Man vill
inte lyda propéerna uppifran och ser dérfor till att de inte realiseras.
Beteendet #r ur mellanniviernas synvinkel ofta adekvat: Man fruktar
t.ex. att den egna positionen skall férsvinna eller forsvagas. Sabotage
och olydnad kan gilla bade individer och grupper. Individen har ofta
stort inflytande pa sin avdelning, sin del av organisationen, sina un-
derstillda osv. I andra fall 4r implementerarnas ohoérsamhet uttryck
for ansvarstagande och ”bittre vetande”. Beslut som fattas hogt upp i
de hierarkiska nivéerna forefaller inte sillan sakna verklighetsforank-
ring. For att det dagliga arbetet skall fungera tillimpar da mellanche-
fer av olika slag litet “kreativ olydnad” och anpassning till de lokala
omstindigheterna. Denna strategi 4r ofta av avgérande betydelse for
att organisationer skall fungera och 4r av sérskilt stor betydelse i
tjansteproducerande verksamhet diar nodvéndiga insatser inte helt 13-
ter sig planeras och styras. Skall det fungera krévs att alla, dven de
lingst ut och ned, tar egna initiativ och fattar egna beslut. Av dessa
skdl maste foretagsledningar overlata befogenheter till ldgre nivaer
och medvetet blunda for dvertrddelser och regelbrott som tillimpas
lingre ned i organisationen. Om inte skadas de ldgre chefernas legiti-
mitet och kanske dvenledes deras lojalitet och arbetsvilja, liksom kan-
ske ocksa den organisatoriska effektiviteten.

Men all olydnad &r inte kreativ och alla beslut som fattas p4 den
hogsta nivan 4r inte felaktiga. Implementerarnas makt kan dérfor vara
ett problem och ett hinder fér nddvindig fordndring. Men, med risk
for upprepning, mellanchefernas och de sa kallade forsta linjens che-
fers arbetsforhdllanden skildras inte sillan i ganska dystra ordalag.
Det #r utsattheten mellan olika nivéer och ansvar utan befogenheter
som poingteras i manga sammanhang. For att underldtta deras arbete
och stirka deras legitimitet nedat maste de ges vissa frihetsgrader.
Frihet under ansvar, s att sidga. Vissa misstag méste ocksa tilldtas.
Sammantaget ger alla dessa forhallanden implementerare pé alla ni-
vaer stor makt.

I alla tre foretagen och pa alla arbetsplatserna &r fordelningen av
de arbetsuppgifter som férekommer och det ekonomiska vederlag
som utdelas resultatet av ndgons beslut. Denne “nagon” dr den hogsta
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ledningen som forordar jamstélldhet men framforallt andra ledare och
chefer pa lagre nivder, i andra delar av organisationen kanske ocksa
verksamma pa andra orter &4n huvudkontoret. D& T-foretagets trainees
skall lamna det skyddade och planerade utbildningsstadiet hamnar de
i den organisatoriska, hierarkiska och patriarkala hetluften. De som
skall anstélla dem kénner vil till existerande kultur och vet vad som
passar och vad som inte passar. De vill skota sin del av organisationen
pé ett rationellt sitt — de &r sjdlva i allménhet mitt i karridren — och
vill undvika felrekryteringar och gnissel i organisationen. Att priorite-
ra unga mén pa kdrnposterna ter sig adekvat och sékert.

I B-foretaget dr det framst forsédljningscheferna, ibland i samarbete
med nagon rekryteringskonsult som fattar beslut om vem som skall
bli butikschef. Att verkligen forsoka rekrytera min tycker de, i detta
fall stodda av foretagsledningen, 4r mycket villovligt. Skall de lyckas
s4 maste de dock locka mannen med l6ner och andra forméner. [ detta
arbete gér de ibland utanfor bade gillande organisationspolicy och
avtal mellan arbetsmarknadens parter. Huruvida detta 4r kint for hog-
sta ledningen ar osékert. I varje fall har de inte sokt ngon aktiv kun-
skap for att avsloja” forhallandena.

I det tredje foretaget, D-foretaget, ger den organisatoriska upp-
byggnaden butikscheferna all formell ritt att leda foretaget inklude-
rande att rekrytera arbetskraft och leda och fordela arbetet. I foretags-
kulturen och sittet att driva arbetsstéllena ligger en etablerad konsar-
betsdelning och en hogre virdering av det som 4r manligt. Detta bade
tillimpas och omtalas ofta som helt oproblematiskt och de skél som
anfors dr genomgaende rationella. Att det &r sa avgoérs av den uppfatt-
ning och den syn som beslutsfattaren, i detta fall detaljhandelsbutiks-
chefen, har. Det skall dock ségas att hans standpunkt har stéd bland
de anstillda. I denna fraga tycks inga partsmotséttningar finnas. Att
arbetsrotationen inte innefattar kassaarbete beslutas formellt av den
ansvarige VD:n. Aven om han sa skulle dnska viker han undan for de
forharskande forestédllningarna. Han é&r alltsa inte den ende uttolkaren
av genusordningen. I négra av D-butikerna hade de kvinnliga chefer-
na tillimpat en fornyelsestrategi som i praktiken innebar att man ska-
pade nya genusordningar genom att “borja fran scratch”. Det visar
béde att det 4r mojligt att dndra och att implementerarnas roll och det
rationella i det férharskande méste problematiseras. Det kan ténkas att
effektuerandet av dessa omprévningar i de av kvinnor ledda enheterna
var mojliga endast darfor att enheterna ar sma och sjilvstindiga. De
behdver darfor inte paverka den enhetsévergripande organisationskul-
turen i dess genusrelevanta delar.
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Sammantaget leder iakttagelserna till slutsatsen att den organisato-
riska praktiken, det dagliga arbetet, avgors av dem som arbetar ute i
organisationen.

Rekrytering och forvintningar i samband med rekrytering

Aven om implementerarnas roll #r central i alla skeden och i alla delar
av organisationen s& kanske deras inflytande marks sarskilt vil vid
rekryteringar. Rekryteringar, och forvantningar i samband ddrmed,
anses vara sérskilt centrala for att forstd individers organisatoriska
verklighet och ddrmed ocksa organisationers utveckling. Jag skall
darfor ge rekryteringar ett eget utrymme. I vissa avseenden tycks det
som om férvidntningarna pé kvinnor och mén i de aktuella organisa-
tionerna varierar betydligt — och &ven i vissa fall mellan olika enheter.
Forvintningarna &r, och kan ses som, en uttrycksform for forhédrskan-
de kultur. Jag viljer att behandla dem separat for att de &r s tydliga
uttryck for den kénsordning som rader och vad i kénsordningen som
ar centralt och vad som tycks vara latt forhandlingsbart. Som kommer
att framga varierar forvintningar med hierarkisk niva. Det temat be-
handlas separat nagot langre fram. Férvéntningar pa dem som rekryte-
ras till och borjar pa en ny arbetsplats kommer fran flera hall. De som
rekryterar har forvéntningar. Inte alltid 4r rekryteraren och arbetsled-
ningen samma person eller grupp. Dé foreligger risk for konflikt och
dubbla budskap. Detsamma giller de personer som redan finns pa
plats i organisationen dvs. med de blivande och nya arbetskamraterna.
Omradet behandlas forst allmént och senare illustreras med de tidiga-
re redovisade fallen.

Vid nyrekryteringar finns alltid férvéntningar pd den person som
soks. Ibland &r det forhéllandevis enkelt. Kanske skall den nye med-
arbetaren bara ersitta ndgon som slutat och syssla med samma vil av-
griansade arbetsuppgifter som foregédende innehavare. Nar sé ar fallet
finns starka och klara férvdntningar pa prestation och kanske ocksa pa
person. Vid den typ av verksamhet som det hér &r frdga om, olika po-
sitioner inom handelssektorn, finns dock alltid vissa m#jligheter for
den som kommer ny att skapa sig ett, om an litet, eget handlingsut-
rymme. Serviceproduktion (t.ex hur man beter sig nidr man expedie-
rar) gar aldrig att forprogrammera lika strikt som da det géller varu-
produktion. Langst ned i hierarkin, i detta fall vid utgangskassorna i
stora butiker, #r arbetsuppgifterna l16pande-band-lika, men servicein-
slaget finns dér. Det 4r omvittnat att en bra kassdrska verkligen kan
paverka kunderna och dirmed utfallet for hela butiken, liksom en da-
lig, men d& med rakt motsatt konsekvens (jaimfor Prasad & Prasad,
1997, som talar om smile strikes).

128



Segregerings- och hierarkiseringsprocesser

Rekryteringar sker i fall som dem som beskrivits, och i den abso-
luta merparten av alla rekryteringar, till organisationer som redan
finns. Positionen som skall besittas dr en del av ett organisatoriskt
sammanhang som har bdde materiella och kulturella dimensioner.
Aven om en person som rekryteras till ett serv1ceforetag, enligt vad
jag hévdade ovan, alltid har viss frihet i arbetet s& dr mojligheterna att
i grunden paverka och férdndra existerande struktur och kultur sma.
Manéverutrymmet finns framst inom existerande ramar som kan vara
mer eller mindre snéva.

Segregering utifrdn kon sker redan i, ja rent av fore, rekryterings-
dgonblicket. Hirvidlag finns som regel ett stort slentriantdnkande.
Man soker det man haft. Men slentriantdnkandet har ocksé en sida
som kan uttryckas i mera positiva termer — har det fungerat hyggligt
forut sa ar chanserna stora att det skall fortsétta sa ocksa framéver.
Positioner ingdr allts& som regel i en organisatorisk genusordning, de
har en konsstimpel, redan innan nigon rekryteras till en post. Med
konsstampeln foljer vissa forvantningar bade pé utforandet av arbetet
och under vilka forhallanden det skall utforas. Dessa forvintningar
varierar dock inte bara med kon utan ockséd med annat sdsom hierar-
kisk position eller verksamhetens art. I fallstudierna ovan forefaller
forvantningar med konsinslag vara otvetydigast nir det giller dem
som rekryteras till D-butikerna, och analogt nir det géller dem som
gor dessa rekryteringar. Vissa férvédntningar dr outtalade men efter-
som de &r sd dominerande behdver de inte uttalas. De finns dér i alla
fall. De bor dock inte betecknas som dolda eftersom de bade omfattas
av alla och, pa begiran, kan verbaliseras. Bade i ord och handling om-
sitts forestdllningar till arbetsuppgifter, tidsscheman och arbetsplat-
ser. Konskonstruktionen &r i full blom.

Lat oss sa se pa hur forvintningarna riktades mot kvinnor och mén
som sokte sig till de olika undersékningsféretagen fran évriga organi-
sationsmedlemmar: Fran hogsta ledningen, fran n4rmast ansvariga re-
kryterare och frén arbetskamraterna. Till detta skall ocksé ldggas re-
dovisning av vilka forvantningar de nytilltrddda sjdlva hade. Bade
forvantningar och organisatorisk verklighet skapas i ett samspel mel-
lan alla inblandade parter.

Férvintningarna — hierarki-, kons- och kulturberoende

Kraven, eller forvintningarna, pa trainees i T-foretaget 4r de mest
komplicerade och véxlande av dem vi diskuterar. Det beror framfor
allt pa att deras introduktion i organisationen dr stegvis. De rekryteras
till traineeutbildningen av programansvariga men det 4r inte de som
senare skall anstilla dem. P4 traineeminnen dr chefsforvintningarna
konventionella. De forvintas, bade av chefer och arbetskamrater, ar-
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beta mycket, de forvintas bli chefer for stora viktiga enheter och de
tillfrigas explicit om att ta sddant ansvar. Av de redan verksamma
cheferna i organisationen forvéntas de bete sig som organisationens
dominerande ”langa vigens mén” dittills gjort, trots att de &r akade-
miker. I det ligger definitivt inte att ta fordldraledigt. De mén som sa
gor bryter mot forvéntningar och normer och mot den manlighetens
innehall som ir etablerad. Att hanvisa till sin familj i karridrdiskussio-
ner och dverviganden ir inte stotande utan snarast ldampligt. Det dr
formen, att ta ledigt, som ar fel. Fran 6vriga akademikerkamrater &r
forvintningarna nagot mera ambivalenta &ven om insocialiseringen
tycks effektiv och konserverande.

Minnen forvéntas ocksé ta ansvar i arbetet. Det gor de och hénvi-
sar explicit till att de i sin rorlighet soker ansvarsfulla arbetsuppgifter.
Inom organisationen finns vissa forvintningar om inslag av ideellt ar-
bete. Det kan dessa min inte acceptera. Moderniseringsténkandet via
traineeutbildningen tycks i dessa avseenden inte vara fullt genomfort
vilket ger olika forvantningsbilder.

Forvintningarna pa kvinnorna som genomgar traineeutbildningen
tycks ute i organisationen vara annnorlunda &n de 4r hos programan-
svariga. De senare tycks ha en genuint kénsneutral instéllning med
kompetens i centrum. Ute i organisationen, bade bland chefer och ar-
betskamrater, forvintas T-kvinnorna uppenbarligen ta foréldraledigt
om s3 #r aktuellt och skadas inte karridrméssigt av det relativt andra
kvinnor. Snarare tvirtom. De beter sig adekvat och kvinnor som varit
forildralediga tycks till och med ha en nagot mera positiv karrérut-
veckling 4n kvinnor som inte varit det. D& barnen vil &r dér antas de
dock forsvara kvinnornas arbetssituation — nagot som dérmed blir en
sjalvuppfyllande profetia. Férvéntningarna vad avser karridr dr dock
inte s& stora som pa ménnen. Kvinnorna &r kompetenta och har ge-
nomgétt traineeprogrammet men de ses inte som riktiga toppkrafter i
alla fall. De blir inte de allra hogsta cheferna, de far inte de allra hog-
sta l6nerna. De blir inte tillfrdgade om nya uppdrag och positioner pa
samma sitt som de unga ménnen. Férvintningarna pa kvinnorna kan
vara ett tecken pa att deras Karridrutveckling, trots det som skrevs
ovan, faktiskt skadas av barnafédande och familjeansvar. Det &r fraga
om en sa kallad statistisk diskriminering som drabbar dem alla — &ven
dem som inte far barn och som inte har familjeansvar.

Det faktum att T-kvinnorna borjar som trainees tycks i nigra avse-
enden vara en nackdel for dem i jamforelse med andra hgutbildade
och kvalificerade kvinnor. Nagra kvinnor har under senare ar rekryte-
rats utifran till absoluta topposter inom foretaget. De har inte “belast-
ningen” av att ses som unga flickor som gar och lar sig i foretaget.
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Det &r svart att komma ifran “flick-stdmpeln” séger intervjupersoner-
na. Unga kvinnor som blivande chefer ar en anomali i organisationen.

Det sitt pa vilket de kvinnliga trainees tas om hand i organisatio-
nen forhindrar deras roll i den modernisering som man initierat frin
foretagsledningen. Det beror bade pé att de 4r kvinnor och pa att de ar
akademiker vilket diskuterades i samband med méinnen ovan. Att in-
tentioner, beslut och atgérder hérrorande, fattade och vidtagna pa den
hogsta hierarkiska nivan modifieras pa ldgre nivéer 4r inget unikt for
denna organisation (se t.ex. Pressman & Wildavskys framstillning
fran 1973 som fatt manga efterfoljare ocksa i Sverige). Ibland 4r mo-
difieringar liktydiga med sabotage, exempelvis pa grund av att de for-
dndringar som foreslas hotar de implementerande nivierna i nagot av-
seende. I andra fall ar det fraga om helt nodvindiga anpassningar till
den konkreta organisationsverklighet som de Sversta nivderna inte
alltid har tillracklig kunskap om. Kons-/genusrelationer kan vara cent-
rala for bada dessa utfall.

B-butikerna dr massivt kvinnodominerade. Detta innebir att de av
arbetssokande uppfattas som kvinnliga arbetsplatser. I B #r det, med
Gunilla Fiirsts (1988) terminologi, fradga om traditionellt kvinnliga
men delvis typiskt manliga arbetsuppgifter. Den forstnimnda beteck-
ningen asatt utifran arbetskraftens sammansittning och den sistnimn-
da framforallt utifrén krav pa fysisk styrka. Férvintningarna pa kvin-
norna som &r och vill bli butikschefer i B-foretaget ér stora och sam-
tidigt odramatiska. De forvintas bete sig adekvat, skota butikerna
kompetent, inte klaga, inte krdva men heller inte vara sirskilt driftiga
pa ett spektakuldrt satt. En duktig séljare forvintas vara beredd att ta
Over da sé krivs. DA tillfragas den mest erfarna eller duktiga kvinnan
och tackar ja till att bli chef 6ver sina gamla arbetskamrater. Kvinnor-
na forvéntas ofta “trolla med knina” och beroms ofta for en driftighet
i det tysta, men utan att ges substansiella bevis p& uppskattning. Deras
driftighet tycks ses som naturlig och omtalas inte som entreprendriell
och som uttryck for framatanda pd samma sitt som ménnens verk-
samhet gor. Ocksa fran arbetskamraterna kommer dessa forvantningar
men dértill krav p4 demokratiskt ledarskap och rittvis tids- och an-
svarsfordelning.

Det traditionellt kvinnliga medfor att forvantningarna pa de méan
som rekryteras blir mera oklara. Ett givet alternativ 4r att médnnen
skulle forvintas bete sig, och beter sig, s& som den grupp som domi-
nerar dvs. som kvinnorna. Det 4r det vanliga i organisationer. Sa &r
dock inte fallet for B-ménnen. Bade av rekryterare, ledning, arbets-
kamrater och chefskollegor forvintas de bete sig annorlunda i stort
och i smétt. Fran rekryterarnas och ledningens sida &r det en forhopp-
ning och snarast ett krav. Fran chefskollegor och understillda ses det
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snarast som en sjdlvklarhet. Forvintan 4r s stark att de mén som s6-
ker smé butiker inte accepteras dir som chefer eller franchisetagare av
de manliga rekryterarna. Det passar sig inte med méan dér. Rekryte-
rarna, inte mannen sjélva, gor bedomningen att utmaningen skulle
vara for liten.

De starka forvantningarna pa ménnen sammanhénger med att de
ses som ett viktigt medel for att dstadkomma den modernisering som
foretagsledningen anser vara nodvéandig. Om det skall lyckas krévs att
ménnen dr annorlunda och upplevs som annorlunda. Man &r fran led-
ningshall man om att de skall stanna i organisationen och ar dérfor be-
redd att ge dem vissa formaner. Mannen fér en egen butik fortare dn
kvinnorna och de far storre butiker @n kvinnorna. I likhet med vad
som skrevs om franchisingdiskussionerna ovan &r detta ett uttryck for
att min anses kridva utmaningar och positiv respons. Far de inte det s&
lamnar de, det &r den allm@nna meningen inom organisationen. Mén-
nen tillats ocksa bryta formella hierarkier och &ndra radande regler
och normer. De fér ta direkt kontakt med huvudkontoret, de far hogre
16n. Mén forvéntas leda klarare och tydligare och ocksé arbeta mera
med foretagsekonomiska kriterier och normer. Samma typ av forvént-
ningar pa mén har de manliga butikschefer som soker rekrytera mén
som siljare. Ocksé de forstar och tillmotesgér att mén har hogre krav
for att ta jobb i denna kvinnligt dominerade sektor i detta av kvinnor
dominerade foretag. Det far man ordna med kreativitet och med st6d
av det mandat till okonventionella strategier som sanktioneras av fo-
retagsledningen.

I ménga avseenden tycks foretagsledningens, och framfor allt
mellanchefernas, formodanden vara korrekta vad avser forvéntningar-
na pd B-ménnen. De atgérder som vidtas tycks dock inte vara till-
rickliga for att motivera manga mén att langsiktigt satsa pa butiks-
chefsjobbet. Det temat utvecklas mera nedan.

Forvintningarna som riktas mot butikscheferna ar enligt fallberét-
telsen tidigare motsagelsefulla. Till det motsdgelsefulla hor att méns
ledarskap forvintas vara okomplicerat och rakt medan kvinnornas
forvintas vara krangligt och otydligt. De foérvantningarna finns ocksa
bland cheferna sjélva och bland de anstillda trots att de konkreta bete-
endena tyder p4 motsatsen. Hér tycks de forhdrskande konsstereotypi-
seringarna, vars konkreta sanning ocksa i dvrigt &r oklar, sprida 6ver
till organisationens och dess medlemmars forestillningar. Mén och
kvinnor forvintas onska och skapa olika utrymmen och de konsste-
reotypa beteendena fran minnen belonas kraftigt bade verbalt och
substansiellt. Kvinnornas framéatanda och ledarskap omdefinieras till
ndgot naturligt och inte sirskilt markvardigt. Ménga av de kvinnor
som &r butikschefer har beteenden som konventionellt tillskrivs mén.
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De ér resultatmedvetna och entreprenériella. Detta betecknas dock, i
detta fall, inte som manligt utan som naturligt for positionen. S skall
en butikschef vara. S4 4r dessa kvinnor. Vi ser dterigen exempel pa att
omdefinieringar av beteenden och egenskaper gérs for att passa in i
dominerande forestillningar om kvinnligt och manligt. I detta foretag,
B, utgor kvinnornas ledarbeteende den norm mot vilken ménnens
Jémfors. Ménnens annorlunda beteende &sitts s beteckningen entre-
prendriellt medan kvinnornas inte asétts ndgon etablerad beteckning
alls. Det 6verensstimmer med de i samhillet forharskande forestill-
ningarna om foretagandets/entreprendrskapets karaktiristika som i
stort associeras med mén och manlighet (Sundin, 1995).

De forvintningar som finns pd mén i B-foretaget ovan finns ocksé
i D-foretaget. Har tillkommer dock férvintningar om att mén skall
vara starka och/eller beredda att jobba mycket och obekvimt. Min
forvintas vara mera krdvande och bittre forhandlare @n kvinnor.
Kvinnorna forvintas jobba deltid och manga av dem forvintas vilja
vara kvar i kassan och inte kompetensutveckla sig. Det ses bade som
ett bekymmer och som nagot positivt bland butikscheferna som i detta
avseende far sidgas representera mellannivén. Det bekymmersamma &r
att inte alla blir del av den organisatoriska kompetensh6jning som
man vill ha spridd samt att den dagliga fordelningen av arbetsuppgif-
ter forsvaras och arbetsbelastningen blir ojamn. Det positiva #r att
man slipper diskussion om vem som skall sitta i kassan. Bland &vriga
i personalen 4r det den minst attraktiva posten. De kvinnor som inte
uppskattar ett standigt kassajobb forvintas dndock finna sig i det.

Att det finns ett starkt samband mellan forvéntningar och beteen-
den ir vil belagt. Det finns en stor mdjlighet/risk att forvintningar
forvandlas till sjalvuppfyllande profetior och internaliseras hos de in-
divider och grupper som forvéntningarna riktas mot. Férvintningar
forvandlas ddrmed till reella méjlighetsstrukturer — ett tema som ater-
kommer nedan.

Rekryteringen &r sjalvklart viktig men dess sjélvstindiga betydelse
tror jag kanske ibland har Gverskattats. Rekryteringen #r en avspeg-
ling av bade den samhilleliga och organisatoriska genusordningen,
inte nagon sjélvstindig och avskiljbar hindelse. Andock kan s#gas att
rekryteringen 4r central genom att de val som “hir och nu” forefaller
naturliga och oproblematiska kan fa langsiktiga konsekvenser. Om
Eva inte hamnar i kassan permanent forsta veckan s& kanske hon inte
dr dér 20 ar senare heller, det visar exemplet fran den D-butik som
drevs med konsekvent arbetsrotation.

Vi kan se vissa likheter mellan férvéntningarna i de tre organisa-
tionerna. Mén anses i alla tre fallen vara krivande, pa gott och p4 ont,
och, i de fall de finns pa lagre nivaer, inte finna sig i normer och reg-
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ler. Min pa hogre nivéer &r skapare av regler och normer vilka skall
omfattas framforallt av alla organisationens kvinnor. Ifragasittande
associeras aldrig med kvinnor. Kvinnors familjeansvar finns som en
sjilvklarhet i alla organisationerna oberoende av hierarkisk niva, me-
dan mins privata roll forutsitts vara underordnad det organisatoriska
intresset. Men det finns ocksd, som tydligt framgatt, betydande skill-
nader mellan de existerande genusordningarna i undersdkningsforeta-
gen och i olika delar av undersgkningsforetagen. Kon/genus ar aldrig
ensamt av betydelse vare sig i organisatoriska eller samhélleliga sam-
manhang.

Motstand

I samband med diskussionen kring implementeringsproblem och for-
vintningar dr det motiverat att separat beréra motstdnd som kan vara
en forklaring till, och ett sétt att utrycka, att foretagsledningars inten-
tioner inte uppfylls. Motsténd kan férekomma pa alla nivéer i en or-
ganisation och bland alla grupper. Motstand kan vara &ppet eller dolt,
medvetet eller omedvetet. Det &r alltsa inte litt vare sig att skildra el-
ler analysera. L&t mig dock dra fram négra klara fall av motstdnd som
tycks férekomma i exempelorganisationerna.

Genom tidigare erfarenheter vet vi att brytprojekt aldrig dr oprob-
lematiska. De brytprojekt som lanserats av myndigheterna har oftast
avsett kvinnor som skulle in pA mansdominerade jobb och framforallt
da langt ned i organisationer (Dahlerup, 1989). Foréndringar, med
brytdimensioner, pagar i ménga organisationer. Forindringarna hante-
ras dock foretridesvis sé att de inlemmas i existerande och forhérsk-
ande kultur. Om det inte smidigt later sig losas pa det sattet s& ut-
vecklas och tillimpas inte sillan motstrategier fran grupper och indi-
vider som kénner sig berorda. 1 traineefallet &r det tydligt. Kvinnorna
efterfrigas inte i samma utstrickning som ménnen och traineegruppen
splittras genom att ménnen koopteras in i forhdrskande kultur. Beslu-
ten att efterfriga och rekrytera faller efter traineeperioden pa berérd
chef och ansvarig. D4 6versta ledningens paverkan upphor vidtar den
forhiarskande organisationskulturen och dess férsvarare viljer bort
kvinnorna som chefer och normbildare. De manliga trainees som tas
upp som “en av pojkarna” ansluter sig till forhdrskande genusordning
vilket torde vara forhallandevis behagligt d& den déljer betydelsen av
kon och betonar att det dr kompetens och arbetsvilja som dr avgdran-
de. Det maste klinga som skén musik i dessa uppatstravande och
duktiga unga méns dron. De ser inte den genderiserade subtexten utan
bara den officiella konsneutraliteten.

I B-foretaget #r det framforallt de kvinnliga cheferna och séljarna
som skulle forvintas vidta motstrategier da de genom den nya politi-
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ken gar miste om de storsta butikerna. Nagra motaktiviteter kan dock
inte formarkas ndgonstans i organisationen. Kvinnorna tycks dela
uppfattningen att “mén passar alltid” vilket, i sin tur, kan ses som en
organisatorisk tillimpning av det samhillsgenomgripande genussys-
temet. Det faktum att B-ménnen agerar fritt och sjdlvstindigt relativt
forhirskande organisatoriska regler och normer ser jag inte hir som
ett uttryck for motstdnd utan snarast som, som framgick ovan, ett
adekvat beteende givet forvantningarna. B-mén som ldmnar organisa-
tionen manifesterar dock motstand mot den foreslagna strategin. Det
dr mycket effektivt. Genom att ldmna omojliggor de foretagets inten-
tioner och later sig inte nyttjas som medel i det organisatoriska for-
dndringsarbetet.

I D-foretaget var inga tydliga brytforsok pa gdng men det fanns ett
visst ifrdgasittande av existerande bedémningsgrunder till méns for-
del. De har ingen stor spridning och artikuleras otydligt. Hir skulle
eventuellt en aktiv jamstilldhetspolitik i linje med dessa teman kunna
komma att utvecklas till ett tydligare ifragasittande. De forsok till
brytning som gjorts av kvinnor till de helmanliga enklaverna har
snabbt och effektivt bekdmpats av midnnen. Genom verbala argument
och materiell utrustning har man héllit kvinnorna borta. Dirmed ne-
kas de mojlighet att utveckla det yrkeskunnande och den kompetens
som de ibland har. Det finns ocksa i denna organisation ett utbrett
motstdnd mot att ingd i den pabjudna arbetsrotationen. Det har bade
med kon/genus, med hierarkisk position och med inomorganisatorisk
rorlighet att gora.

Motstand kan, som synes, ta sig manga uttryck. Sitten att bemota
det likasa. Lat mig fortsétta det temat i ndsta avsnitt som behandlar
den individuella nivan.

Individuella strategier

Organisationer etablerar strategier och agerar for att dstadkomma for-
dndring men det gor ocksé individer. Som nidmndes tidigare sa finns
trots strukturernas styrka alltid ndgot utrymme for individuella strate-
gier i arbetet sdrskilt i serviceverksamheter. Ett sjdlvklart alternativ ar
for individen att limna organisationen. Dirvidlag foreligger dock, lika
litet som avseende mojligheterna i arbetet, ingen jamlikhet. Lat mig
fokusera vad som iakttagits i fallforetagen.

De kvinnor som kommer in som trainees i T-foretaget 4r unga och
i familjebildningsélder. De foder barn, de ar forildralediga, de flyttar
med maken och de upplever att barnen &r ett hinder for deras arbete.
Ofta intraffar ingenting av detta forrén efter traineetiden. Trots det ar-
betskrévande privatlivet vill de satsa pé jobbet. De har hog utbildning
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och de har genomgétt en traineetid. Kvinnorna ser diskrepansen mel-
lan sig sjdlva och de manliga kamraterna. De blir i ldgre utstrackning
tillfragade om de utmanande jobben osv. vilket leder till att de, trots
att de uttalar en stor kénsla for organisationen och dess medlemmar
ofta kénner sig litet lurade. Deras framsta utvédg &r da att ldamna orga-
nisationen. Ett exitbeteende vil kint fran tidigare studier och forsk-
ning (Hirschmann, 1970).

Merparten av mannen uppfyller T-foretagets forvintningar. De
min som bryter mot dess ”lagar”, t.ex. genom att ta foréldraledigt fin-
ner sig inte sillan foéranledda att, liksom de missbelatna kvinnorna,
limna organisationen. Lamnar gér ocksad de méin som inte tycker att
de far tillricklig respons och uppskattning. Att annorlunda och for-
dndringsbenégna personer lamnar organisationer leder till att organi-
sationer kan forbli opaverkade av samhilleliga forandringar relativt
lange.

Merparten av de kvinnliga cheferna i B-foretaget tillimpar och ut-
formar individuella strategier som dverensstimmer med de organisa-
toriska forvintningarna. Aven om de exempelvis ifragasitter den
knappa tidstilldelningen sé ser de som sin framsta uppgift &ndock att
bedriva verksamheten pa ett rimligt sétt for de anstéllda. De upplever
trots allt att de som butikschef far mojlighet att utveckla sig sjdlva och
det trivs de bra med. Det finns kvinnor som &r uttalat entreprendriella
och drivande pé ett konventionellt sitt. De behandlas som “en av kil-
larna” och styrker insikten om att det beh6vs flera killar, dvs. dessa
kvinnor #r undantag. Bland franchiseinnehavare till B-butiker ser vi
ocksa att kvinnorna anvinder foretaget for att forverkliga privata stra-
tegier t.ex. genom att ge sina barn jobb som forsiljare.

Minnen som ir butikschefer i B-foretaget tillimpar frekvent indi-
viduella struktur- och normifragaséttande strategier. Det &r tydligt och
accepteras inom organisationen. Ett medel i detta &r att soka stora en-
heter, arbeta ménga timmar och tillimpa ett strikt ekonomiskt tankan-
de. Minnen utnyttjar den forhandlingsstyrka de &r medvetna om att de
har. Négra riktigt hoga loner kan de dock inte fa, &ven om de &r hogre
an kvinnornas, och de kan inte paverka omvérldens syn pd mén som
star i butik. Ménnen ldmnar inte sillan efter att ha fatt den ledar- och
foretagartrianing som de soker. Butikschefsjobbet blir for dem ett me-
del att f& nya och andra arbetsuppgifter — for kvinnorna var det ett
mal.

Ocks& minnen i D-foretaget utnyttjar individuellt sin forhandlings-
styrka i férhandlingar med #dgarna/ledarna. Det kan innefatta ocksa
sirskilt ansvar och rumslig separering. Det &r mojligt i dessa enheter
som #r storre, bade i kvadratmeter och sortiment, &n B-butikerna. Det
finns ocksa vissa positioner i dessa D-enheter som 4r manligt stimpla-
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de enligt forhdrskande genusordning: Chefsjobbet och styckningen
framfor allt. Det ifragaséttande fran omgivningen som ménnen i B-fo-
retaget sdger sig drabbade av ar foljaktligen mera sillsynt gentemot
mannen i D-foretaget.

Kvinnorna i D-foretaget har inte sa stora méjligheter att tillimpa
individuella strategier. De kan inte, som de missbelatna kvinnorna i
T-foretaget, 1dmna och g& nagon annanstans och de kan inte, som B-
kvinnorna, g tillbaka till ett séljarjobb. De ér, sa att siga, redan lagst
i den organisatoriska hierarkin och de har fa alternativ utanfor organi-
sationen. Deras méjligheter inom organisationen #r ocksa begrinsade
om de en ging fastnat i kassan. Detta aktualiserar fragestillningen om
D-kvinnorna manifesterar motstand mot forandring eller om det ar f5-
restdllningar om motstdnd som &r ett av deras problem. Detta 4r en
paminnelse om att kon aldrig kan ses separerat fran klass/hierarki.

Vi ség ovan hur de individuella strategier som tillimpades inte
bara var beroende av kon utan ocksé av hierarkisk position. Det tycks
som om olikheterna var stérre mellan kvinnor verksamma pé olika hi-
erarkiska nivéer dn mellan mén verksamma pa olika hierarkiska ni-
véer. Kvinnorna lidngst ned hade inga strategier att ta till, till skillnad
frdn kvinnorna hogre upp. Ménnen pa alla nivaer hade vissa mdjlig-
heter och vissa forhandlingsmajligheter. Detta tycks i viss mén vara
mojliggjort genom att ménnen ar foremal for positiv sdrbehandling.
Det ger, sjélvklart, mojligheter. Loneskillnaderna mellan kvinnor och
mén finns pa alla nivder — men de &r relativt sett storst ldngst upp i
organisationerna. Det 16nar sig alltid, I6neméssigt att avancera, men
det 16nar sig mera for médnnen. Min tycks alltid passa sa bra.

Mojlighetsstruktur

De individuella strategierna skall ses i ljuset av vilka mojlighetsstruk-
turer som foreligger. Den aspekten bor tydliggoras da den tycks kun-
na forklara det som ibland framstar som svarforstaeligt.

Forhdrskande kultur och vérderingar skapar, som nimndes ovan,
granser for de mojligheter som organisationens medlemmar har att
agera inom. "Mojlighetsstruktur” kallade den amerikanska forskaren
Rosabeth Moss Kanter detta forhallande i sin berdmda bok fran 1977,
Men and Women of the Corporation. Olika mojlighetsstrukturer for
olika medarbetare sag vi tydligt illustrerat bade i kapitel 5-7 och i in-
ledningen till detta kapitel. Mojlighetsstrukturerna varierar med kon
men ocksd andra forhallanden &r viktiga, framst da hierarkisk niva
men ocksé lokalisering, foretagets och det enskilda arbetsstillets stor-
lek och ekonomiska position, sektor osv. Hir skall jag framfor allt
hélla mig till kon.
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Organisationerna erbjuder olika méjlighetsstrukturer fér mén och
kvinnor. Den uppatstravande unge mannen som bdrjar i en D-butik
och satsar pa ett yrkesliv ddr har mycket goda chanser att blir styckare
eller butikschef. For den unga flickan ter det sig annorlunda. For det
forsta maste hon passa sig for kassan. Blir hon fast dér sa méste hon
forsoka byta arbetsplats om hon skall komma vidare i arbetslivet. De
mojligheterna &r beroende av arbetsmarknadssituationen. Undgér hon
kassan sa har hon dndock svérigheter att fa en allrounderfarenhet om
det finns specialiserade mén i butiken. De hindrar inte sdllan kvinnor-
na att fa tilltréde till det som &r manligt. Obstruktionen kanske ifréga-
sdtts men atgirdas troligtvis inte av ledningen. Skall hon komma vi-
dare dr det sdkrast att soka sig till en butik med en genusmedveten
chef. Utan att bli allround &r hon inget chefsimne. Stoppen kan alltsa
komma vildigt tidigt for D-foretagets kvinnor — langt innan tankarna
pé avancemang utvecklats.

F6r de unga médn som soker sig till B-foretaget dr chanserna
mycket goda att fa bli butikschef och att bli det i en relativt stor och
vilbeldgen butik. Ytterligare avancemangsmdjligheter inom foretaget
ar dock osidkrare da gransen mellan féltet och ledningen &r relativt
uttalad. For den unga kvinna som kommer in dr det inte heller uteslu-
tet att bli butiksansvarig. Mojlighetsstrukturen i detta foretag ar folj-
aktligen forhallandevis jamstélld framst beroende pa organisationens
platta struktur och begrinsade diversifiering. Eventuellt 4r en 6kande
diversifiering byggd pa konssegregering under utveckling som en
ofdrutsedd foljd av den inledda moderniseringsprocessen.

De unga mén som bdorjar som trainees i T-foretaget har en stralan-
de och ljus framtid dven om den fordystras av neddragningarna i or-
ganisationen. Traineeutbildningar dr dock allmént kompetensgivande.
Ocksé for kvinnorna &r framtiden ljus — men mojligheterna inom trai-
neeorganisationen dr ingalunda desamma. Ansvar i kdrnverksamhet-
erna viantar sillan kvinnorna. Det 4r minnen som far uppgiften att
leda foretaget in i 2000-talet. Kvinnorna far ansvar for stodprojekt
och kringverksambheter, och de féar lagre 16n.

Skillnaderna i méjligheter mellan kvinnorna och ménnen i de stu-
derade organisationerna 4r sa stor att det kan beskrivas som att de be-
finner sig i olika organisationer. Mest tydligt framtrdder detta hos de
som &r trainees i T-foretaget formodligen dérfor att de &r pa typiska
karridrpositioner i ett mycket stort foretag. Strédvan uppét 4r dir en del
av forvintningarna och de méjliga positionerna manga. I B-foretaget
behandlas kvinnorna och ménnen sa olika att vi i analogi med en an-
nan studie kan tala om “hans och hennes organisation”. Det giller for
ovrigt ocksé D-foretaget dir kvinnor och mén arbetar under olika be-
tingelser. Det ligger dérvid néra till hands att anknyta till det inled-
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ningsvis presenterade begreppet gendered subtexts som betonar att det
finns en officiell bild av hur organisationen fungerar och en reell,
dold. Det &r bara i den dolda som vi ser de dubbla organisationerna.

Segregerings- och hierarkiseringsprocesser

Syftet med studierna och foreliggande bok é&r att beskriva och analy-
sera segregerings- och hierakiseringsprocesser pa en organisatorisk
niva. Det kan p4 ett mera vardagsnira sprak omformuleras till att am-
bitionen har varit att studera hur det gér till att typiskt kvinnliga och
typiskt manliga arbetsuppgifter sténdigt tycks aterskapas och att de
manliga alltid tycks ha hogre status och ge hdgre 16n. Vi har nu
granskat héndelser och utfall i de tre exempelorganisationerna och
skall s& sammanfatta det genom att forst anknyta till det processper-
spektiv som lanserats av Joan Acker (se s. 27). Karnpunkten i hennes
framstéllning 4r betonandet av att de olika processerna kan ses och
studeras som olika interagerande delprocesser. Den forsta ror sjdlva
arbetsdelningen som vi sett rika exempel pé i undersékningsforetagen
och foljaktligen pa flera hierarkiska nivaer. Dartill kommer att segre-
geringen resulterar i flera hierarkiska nivaer om 4n inte uttryckt i for-
mella organisationsscheman sa informellt. Det som handhas av mén
bedoms som avskiljt och i ndgon bemirkelse dverordnat vilket av-
speglas i terminologi och 16n. Den andra delprocessen rér den sym-
boliska nivan som manifesteras pa olika s&tt som flera vid ndrmare
betraktande forefaller 6ppna for diskussion och forhandling. Lat mig
som exempel ndmna kopplingen mellan manlighet och krav pa fysisk
styrka i D-foretaget (kvinnojobben &r ofta lika tunga), mellan manlig-
het och driftighet i B-foretaget (kvinnor omtalades i praktiken vara
lika driftiga, mén som 4r intresserade av att driva sma butiker styrs
mot storre) och manlighet och ansvarstagande i T-foretaget. Den
tredje processen ror relationerna mellan kvinnor och mén vilka tycks
fungera under stédade former inom det férhdrskande genuskontraktets
ramar i alla tre foretagsbildningarna. Det dr dock inte en helt oproble-
matisk relation vilket bland annat framkommer vid fokuseringen av
den fjarde av Ackers processer som ror identitet och identitetsskapan-
de.

Identiteten forefaller vara mest problematisk fér de man som re-
kryteras och finns inom B-foretaget och bland de kvinnor som ér trai-
nees. I bada fallen 4r det andras ifragasittande som skapar det pro-
blematiska. Fér B-ménnen 4r dessa andra mén saddana som inte finns
verksamma i foretaget. Ett tecken pa att forestdllningar bade om f6-
retaget och om positionen finns i det omgivande samhillet. Separe-
ringsmdjligheterna inom varje butiksenhet 4r sméa och for att fa Gver-
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ensstimmelse mellan manlig och yrkesmissig identitet tycks en ur-
skiljning av olika typer av enheter vara en mdjlig viag och inom riktigt
stora enheter ocksé pa olika arbetsuppgifter. ("Kunderna ville hellre
ha killar som skéter tips och toto-spel” som en butikschef sa). Detta
forstiarker i sa fall de tendenser som finns till en dual organisation —
en kvinnlig och en manlig.

Det identitetsifragasittande som drabbar T-kvinnorna &r foretré-
desvis inomorganisatoriskt. Organisationen tycks av méanga ses som
alderdomlig och eftersldpande ocksa i dessa avseenden. Kvinnorna
sjdlva har inte nagot problem med sin identitet. Detsamma géller B-
kvinnorna som &r butikschefer. Det ar bara andra som har. D4 det 4r
dessa andra som Oppnar eller stinger de organisatoriska vigarna &r de
dock helt centrala for kvinnornas organisatoriska framtid. Enda 16s-
ningen kan vara att dndra organisationen och med det &r vi vid Ackers
femte och sista process som ror den organisatoriska identiteten.

Det som avspeglas som processer bestar av en rad enskilda beslut.
Processers utformning avgors av forhdrskande forestillningar om vad
som #r kvinnligt respektive manligt. Forestédllningarna styr, rent kon-
kret, hur arbetsuppgifter konstrueras, fordelas och virderas och vilken
potential som finns i dem. Det har konstaterats tidigare (se t.ex. Kvan-
de & Rasmussen, 1990) och aterfinns ocksa hér. Det dr i de enskilda
besluten som diskrimineringen gors. Ibland &r den omedveten och
ibland medveten. Ibland &dr den &ppen och ibland dr den dold. En
skiktning méste ocksa i det sistndmna avseendet goras utifrdn for
vem. Ar diskrimineringen Sppen i organisationen s att alla, anstillda
savil som chefer, vet det eller 4r den dold for ndgon grupp eller indi-
vid?

Loner &r kinsliga att tala om och kan ocksa doljas. Manga (alla?)
involverade kan ibland ha intresse av att dolja de verkliga 16nerna och
de verkliga skillnaderna. Ur den hogsta ledningens synvinkel &r det,
som diskuterades ovan, ibland bra att inte beh6va veta hur den dagliga
verksamheten nere i organisationen ter sig. Den ibland hdgstimda
retoriken kring mal och medel kan fortsétta om praktiken &r okénd. Ur
de pa lagre niva verksamma beslutsfattarnas synvinkel, 4r det bra om
l16ner och andra beloningar inte dr alltfor fastlasta eftersom hanteran-
det av dem &r deras mest effektiva medel att premiera, motivera och
bestraffa. Ur de anstilldas synvinkel 4r det kanske viktigt att Ionerna
inte 4r allmént kiinda. De premierade &r ibland rddda att vicka avund.
Ur kollektivets synvinkel 4r det i den samhilleliga debatten ibland en
fordel att framstd som ekonomiskt forférdelad alternativt att inte
framsta som alltfor betalningskraftig. Man har dérfor inget emot att
statistik utelamnar vissa ersittningskomponenter och att debatten fors
utifran andra uppgifter. Andra delar av arbetsvillkoren sasom forlagg-
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ningen av arbetstiden, ansvar for vissa uppgifter, flyttningar osv. dr
omdjliga att dolja. De ér létta att se “med blotta 6gat”. Status- och po-
sitionsbestimningarna av sadana tillimpningar kan vara vél sé stora
som den ekonomiska erséttningen. Det tycks alltsd vara sa att det
finns intresse av att d6lja sakernas tillstdnd (t.ex. avseende 16ner) runt
om i organisationer och samhille och av manga olika orsaker. Fragan
ar alltsa vem som vill veta och vem som inte vill veta? Vem vill &ndra
och vem vill inte &ndra? Gar det att dndra? Orsakerna till sakernas
tillstdnd &r alltsd manga och sambandet dem emellan komplicerat och
langt ifran entydigt. Det 4r en blandning av individers vilja och mot-
vilja, kunnighet och okunnighet, av organisationers strategier och till-
kortakommanden och slutligen av det omgivande samhéllets genus-
ordningar och forhédrskande forestillningar. Organisationer &r i san-
ning bade konstruerade och konstruerare av kon.

Sammantaget tycks i de studerade organisationerna hirska en stor
konservatism. Ledarskap ses som synonymt med manlighet trots att
verkligheten ser annorlunda ut. Tunga arbeten har mén — dven om
verkligheten ser annorlunda ut. Rundgangarna i definitioner och reso-
nemang leder till att den ibland framforda slutsatsen att kvinnors ar-
bete a priori virderas lagre just for att det utfors av kvinnor tycks kor-
rekt.

Hur generella &r de iakttagelser jag gjort och de resonemang jag
for? Det &r min uppfattning att de 4r generella i den bemirkelse att de
ir goda exempel pa hur organisationer bidrar till att aterskapa for-
hédrskande samhilleliga genusordning och att de samtidigt dr ett re-
sultat ddrav. ”Det dr mest man som arbetar i chefsbefattningar. De-
taljhandeln ser ut sd. Tror jag pa det hela taget. Pojkarna bestimmer
och flickorna sitter i kassan. Det har ju liksom alltid varit s ... sedan
fick man ett slags déligt samvete att vi haft for fi kvinnor pa ledande
befattningar. Och sé bérjade man leta med ljus och lykta och sé visa-
de det sig att det finns ju faktiskt inte speciellt mycket kvinnor att
plocka av” (intervjuad trainee i T-foretaget). I inledningen kommente-
rades nagot de val som gjorts bland annat att de foretag som varit vér-
dar for studierna &r védlrenommerade och stora 4ven om de ingéende
enheterna ar sma. Exkluderades fran unders6kningen gjordes smé en-
skilda foretag samt foretag med starkt provisionsbaserad 16nesattning.
Branschens egna representanter menar att en sadan ansats skulle ha
givit dnnu storre konsskillnader och dédrmed 4n klarare resultat. Ge-
nom att halla mig till stora etablerade foretag integreras mera av den
sambhilleliga officiella retoriken kring jamstidlldhet som anammats
ocksa pa foretagsnivd. De subtila processerna, de som &r delar av en
”gendered subtext”, kan studeras. Men valet var, som skrevs redan in-
ledningsvis, inte sjdlvklart. Det ger ocksa konsekvenser bade for re-
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sultat och analys vilket forhoppningsvis balanseras av det flitiga ut-
nyttjandet av andra forskares iakttagelser.

I uppspelet till boken framstilldes existerande konssegregering och
l6neskillnader som forvanande givet den jamstilldhetspolitik och den
jamstidlldhetsretorik som préglar Sverige. Efter de mellanliggande si-
dorna s& formodar jag att vare sig segregeringen eller hierarkiseringen
framstar som forvanande. Vidare star det klart att orsakerna méste s6-
kas bade hos utbud och efterfrigan som drivs av aktorer grundligt
insocialiserade i att se gidllande kénsordning som den mest naturliga.

Loneskillnaderna framstar, kanske trots allt, som mindre sjélvklara
och deras legitimitet ifrdgasitts numera inte séillan dven, som vi sett
tidigare i framstillningen, pd organisationsniva. Det forefaller fore-
komma olika 16n for lika arbete och ibland rentav ett negativt sam-
band mellan krav och 16n dér spraket och beteckningar inte sillan an-
vands for att dolja sakernas tillstand (jamfor SOU 1993:7, s. 185). I
de fall ”16n efter kon” avslojas bedoms det som illegitimt. Skall det
kunna fortga maste det kunna framstéllas som rationellt och naturligt.
Dirvidlag &r dock kreativiteten betydande. Som exempel kan erinras
om att bransch- och organisationserfarenhet inte alltid &r ndgot som
ger fortur eller hogre 16n da kvinnor har det. Frdn samma foretag kan
vi ocksé erinra oss att séttet att fala om den egna butiken eller det
egna arbetet tycks vara ett argument for hogre 16n snarare 4n sittet att
skota den. Sammantaget ledde det till slutsatsen att mén, helt enkelt,
tycks passa bittre hur de @n gor och vad de &n séger.

Den konservativism som &r mitt huvudintryck styrks av att slutsat-
ser som dragits av andra forskare vid tidigare tillfdllen tycks passa
ocksa idag for de organisationer som har star i fokus. Jag ansluter mig
darfor till Juliet Websters pladering for fortsatt forsknings- och dis-
kussionsfokus pa arbetslivet. Jimstdlldheten &r langt borta och for-
andringarna &r sa stora att vi stdndigt maste hélla kunskaperna ajour.

In my view, the position of women in society, (and in this case,
in employment and in technology,) remains one of pressing con-
cern for feminist political analysis, and by no means an issue
which has been superseded by gender analysis. For me, it is still
the disadvantage which attaches to the position of working
women — still confined at the bottom of hierarchies, in restricted
sectors of the economy and often doing terrible jobs — which is
the problematic requiring our attention. (Webster, 1994, s. 13).
Och mer &n tjugo ar tidigare konstaterade Gunnar Qvist att

... vi har stéllts inte bara infor ett material av formell karaktar,
debatter, beslut och regler utan kan ocksé rikna med en ”tyst”
front mot kvinnorna, dolda men effektiva skyddsmekanismer,
kring manssambhéllet. Inte nodvandigtvis i form av en organise-
rad sammansvirjning mot kvinnorna. Snarare som tusentals sma
beslut av beslutsfattare utan inbordes samverkan men styrda av
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traditionella och "sjélvklara” vérderingar och dérfor verkande i
samma riktning. (citerat av Anne-Marie Berggren i Lofstrom,
1997).
Detta forhéllande har ocksé vil formulerats av Annika Baude (1992)
som citerades pa sidan 35. Hon skrev dar
... dessvirre méste jag konstatera att patriarkala maktforhallan-
den fortfarande préglar arbetslivet, nu fordolda i kénsdiskrimine-
rande strukturer och seglivad arbetsplatsideologi pa tvirs mot
samhéllets jamstéllda normer. Till synes kdnsneutrala processer i
frdga om rekrytering, placering, utbildning, befordran och virde-
ring av kvinnor och mén uppfattas som legitima trots att konsek-
venserna &r illegitima savil i forhallande till den grundlagsfésta
ideologin om jamstilldhet mellan kénen som till de grundliggan-
de fackliga vdrderingarna om demokrati och solidaritet.
Kanske ér situationen inom fallféretagen och fallsektorn annorlunda,
fragade jag inledningsvis. I vissa avseenden var forhallandena annor-
lunda dér genom att icke konsneutrala processer knappast betraktades
som legitima. Diremot blev utfallen lika illegitima som Baude skri-
ver.

Ar det da ingenting i undersskningsorganisationerna som forefal-
ler avvikande eller hoppfullt ur jamstélldhetssynvinkel? Hur har vara
kunskaper vad avser genderiseringsprocesser och genusrelationer
Okat? Genusrelationerna i underskningsforetagen avviker fran andra
och de &r heller inte inbdrdes lika. Trots att foretagen 4r i samma
bransch s uppvisar de olika karaktiristika. Genusordningarna varie-
rar, med Thuréns terminologi, i rickvidd, djup och hierarki. Det finns
ocksé inomorganisatoriska variationer. Att genusrelationer och kvinn-
lighetens och manlighetens uttrycksformer varierar mellan hierarkiska
nivaer var forutsett men det varierar ocksa tydligt mellan enheter in-
om samma niv4, vilket kanske var mindre sjélvklart. Lat mig forst ut-
trycka nagot om det forsta, dvs. de olika hierarkiska nivéerna, som i
vissa avseenden visar storre likheter én jag forvintade. Forvintningar
pa de mén som #&r medarbetare uttrycks i relativt likartade termer for
alla hierarkiska nivéer inom underskningsforetagen. Detta samman-
hénger formodligen med att undersSkningsforetagen #r serviceforetag
beroende av sjilvstindighet och individuella initiativ och individuellt
ansvarstagande pa alla nivaer. Variationerna tycks vara storre vad av-
ser kvinnor. De ldgst hierarkiskt placerade kvinnorna har arbetsupp-
gifter som man, dven i dessa serviceforetag, lyckats gora mycket
standardiserade. Frihetsgraderna 4r dér sma. De kvinnor som befinner
sig ndgot hogre upp, t.ex. som butikschefer, har arbetsforhallanden
som liknar ménnens p& motsvarande niva.

Organisationerna ar duala, en for kvinnor och en f6r mén, men for
de forstnimnda kanske 4vendeles uppdelade efter de hierarkiska niva-
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erna. Forhirskande genusordning har ddrmed flera underavdelningar.
Inom de enklaver som helt domineras av kvinnor, och dir ménnen in-
te gor ansprak pa att f4 komma in, & normen kvinnlig. Inom 6vriga &r
den, sisom utryckssittet “mannen dr norm” séger, manlig. Det tycks
ocksa som om en kvinnlig norm snabbt byts ut mot en manlig s snart
mién skall introduceras inom féltet. Ordningarnas antal och utform-
ning 4r bade sektors- och organisationsspecifika.

Maktens lokalisering

Foreliggande bok ingar i Kvinnomaktutredningen, den del som hand-
lar om makten dver, i och genom organisationer. Var finns d4 makten
i de organisationer vi studerat? Den finns inte, i de avseenden som hér
star i fokus, pa ett enda stille utan den finns spridd, om &n inte jamnt
spridd. Av sirskilt stor betydelse forefaller personerna pa de hierark-
iska mellannivderna vara. Det dr de som skall implementera beslut
som kommer uppifran och det 4r hos dem som i dagens moderna or-
ganisationer ansvaret for den dagliga verksamheten ofta ligger. Det ar
i den dagliga verksamheten som de mojlighetsstrukturer som vi be-
handlade i foregdende avsnitt skapas. Lat mig dock forst anfora nagra
allminna reflektioner kring maktens organisatoriska férdelning sa
som den manifesterats i de refererade studierna.

Delar av makten finns allra hdgst upp. Det &dr dér man avgor att
man skall ha ett traineeprogram, hur det skall utformas och vilka kri-
terier som skall gélla for aspiranterna. Det &r ddr man uttalar att jim-
stilldhet verkligen skall prioriteras i organisationen sasom det var i B-
foretaget och det 4r dir man fattar beslut om forséljning och kdp. Men
en betydande makt ligger ocksa hos alla dem som &r involverade i
implementeringen av besluten som fattas pa den Gversta nivan, dvs.
ofta hos mellancheferna. Den insikten finns ocksa hos manga av de
intervjuade. S& hér siger en av kvinnorna i T-foretaget: "Man ska
vilja ritt chef. Jag har hela tiden jobbat med X och tack vare att han
har klattrat s har jag ocksa kldttrat. Hade jag inte haft den kontakten
s& tror jag inte att min karriéir hade sett ut som den gjort nu. Fér han
har hela tiden trott p4 mig och jag har utvecklats liksom i takt med
honom.”

Inte heller de verksamma pa enskilda arbetsplatser &r utan makt
vid utformandet av forhirskande genusrelationer. Det ér dar initiativ
tas och responser ges, det &r dir som den slutliga implementeringen
gors. Det 4r dédr som ocksa kon skapas utifran de forutsittningar och
ramar som stills av dvre nivder. ”Organizations, then, are ... crucial
to the production and reproduction of power” (Cockburn, 1991,
s. 221.). De enskilda individerna &r aktorer vars aktiviteter och fore-
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stdllningar dock &r skapade genom socialisation i den aktuella men
ocksa i andra organisatoriska kontexter sdsom den egna familjen. D4
det giller skapandet av forhirskande genusordningar &r alltsi makten
spridd. Att den &r s& spridd medfSr att det 4r svart att urskilja dess
systemegenskaper.

Kan vi se nagra tecken pa fordndringar i jamstilld riktning? Nagra
ifragasdttanden av forhdrskande genusordning som innebdr ndgot mer
dn ommaérkning? Trots att det enbart dr “tecken” och inga bevis, vill
Jjag for att fa en positiv avslutning ndmna nagra sdana. Fran den
lagsta nivan vill jag ndgmna den annorlunda konsarbetsdelning och
konsneutrala lonesattning som tillimpas i ndgra D-enheter. De leds av
kvinnor, nagot som enligt tidigare studier (Hultin & Szulkin, 1997)
sdgs gynna kvinnor. En bidragande forklaring &r att ledarna av dessa
enheter beslutat att borja fran “’scratch” dé enheterna blev sjdlvstindi-
ga. Dérmed befriar man sig fran invanda ténkesitt och bedémningar
som tycks leda till att det manligas dverordning permanentas. Kan
detta initieras i flera organisationer kan det leda till att kompetens —
inte kén — prioriteras, nagot som ofta sigs men mindre ofta realiseras.
Kompetens var tanken bakom urvalet av trainees som tillimpades i T-
foretaget. Att utfallet inte blev det bésta ur jamstilldhetssynvinkel
uppmérksammades av initiativtagarna. Dir finns en vilja att verkligen
undersdka forloppet och anvédnda kunskaperna for fordndring till
fromma bade for individer och organisation. Det far ses som nagot
positivt. Delar av svenskt naringsliv har kommit ldngre #n till ”l4ppar-
nas bekénnelse” vad giller onskvirdheten av jimstélldhet och bety-
delsen av genusrelationer.

145



Miin passar alltid? SOU 1998:4

Bilaga

I denna bilaga har samlats beskrivningar av den metod som anvénts i
de olika studierna. D4 det skiljer sig nagot 4t mellan de olika foreta-
gen redovisas de hér var och en for sig.

T-foretaget
Undersokningsgrupp och enkdt

Det #r de personer som rekryterades till unders6kningsforetagets trai-
neeutbildning dren 1983-1990, och som fortfarande bor kvar i Sveri-
ge, sammantaget 81 personer som utgdr undersokningsgruppen. 42 av
dessa var kvinnor och f6ljaktligen 39 mén. Traineeprogrammet var
och ir, trots dessa jimna siffror, inget jamstédlldhetsprogram.

En enkiit skickades till de 81. Det #r alltsé fraga om en totalunder-
sokning. Det praktiska arbetet genomfordes, enligt vad som ndmns i
not 6, s. 62, av magisterstudenterna i foretagsekonomi Noomi Eriks-
son och Anette Gustafsson med undertecknad som handledare. Slut-
aret 1990 sattes for att de med kortast erfarenhet dndock skulle ha fem
ar i arbetslivet efter avslutad traineeutbildning. Fran undersdknings-
foretagets huvudkontor erh6lls namn pa de aktuella personerna men
deras adresser maste sokas via skattefdrvaltningen. Svar erh6lls fran
58 personer vilket 4r en svarsprocent pa 72 procent. Hilften av de
svarande var kvinnor och hilften mén vilket &r samma konsfordelning
som i gruppen i sin helhet. Knappt hilften av de svarande arbetade
fortfarande kvar inom underskningsforetaget.

Enkitens fragor rérde béde traineetiden och tiden dérefter. Upp-
gifterna rérde i vilka foretag (i T-koncernen ingar ménga foretag), pa
vilken ort och i vilken befattning som den svarande arbetat och arbe-
tade vid svarstillfillet. Befattningsbyten lokaliserades och beskrevs
angdende positionsforflyttning, incitament och initiativ. Loner och
forméner ingick i enkéten samt uppskattningar av det egna utbytet i
jamforelse med andra inom och utanfor féretaget. Familjesituationen
kartlades ocksé med hjélp av enkitfragorna.
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Enkiten analyserades med hjélp av en multipel regressionsanalys
dédr 16n sattes som beroende variabel. Flera olika forklaringsvariabler
provades. Dessa var: Kon, befattningsbyten, expertfunktion, forildra-
ledighet, region och startér for traineeutbildningen. Resultatet framgar
av uppstéllningen nedan. Dérav framgar att endast kén och region var
signifikanta som forklaringsfaktorer pa 95 procentnivan och enbart
kon pa 99 procentnivan. Om befattningsbytesfaktorer exkluderas
framstar dven chefsbefattning som signifikant (95 procent). De redo-
visade resultaten avser den slutliga modellen.

Tabell 10 Estimationsresultat for T-foretaget. Beroende variabel:
manadslon. (De icke signifikanta variablerna har uteslutits.)

Parameter T-kvot
Intercept 17 723,576 6,394
Kon (man=1, kvinna=0) 9 242,646 3,907
Chefsbefattning (ja=1, nej=0) 5 396,253 2,547
Region (storstad=1, annat=0) 5 763,457 2,434

R2 korr. 0,264

Nar hansyn tagits till de olika 16nepéverkande faktorer som tidigare
nadmnts visar resultaten av de skattade modellerna att manliga fore
detta trainees i genomsnitt uppbér en drygt 8 000 kronor hégre méa-
nadslon én sina kvinnliga kollegor. En l6neskillnad som inte kan for-
klaras av skillnader i &lder, anstillningstid, region, befattningsbyten,
OSV.

Intervjuer

De som besvarade enkidten ombads att uppge om de kunde ténka sig
att lata sig intervjuas. Ett inte obetydligt antal samtyckte varfor sex
manliga och fem kvinnliga respondenter intervjuats. Valen gjordes
utifrén geografisk hemvist. Déarutover har vid flera tillfillen intervjuer
gjorts med den person som ir ansvarig for traineeprogrammet och
med jamstélldhetsansvarige i koncernen. Den forstndgmnda &r en kvin-
na och den sistndmnda en man.

Intervjuerna byggdes upp kring fragestillningar rérande foretagets
kultur, jamstélldhet inom féretaget inklusive hinder och majligheter
for kvinnor respektive mén samt karridrer inom foretaget. Vid inter-
vjuerna presenterades alltid enkitresultatet, 8 000 kronors 16neskill-
nad mellan kvinnor och mén, for svarspersonerna. Detta resulterade
ofta i langa reflektioner och diskussioner.
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B-foretaget
Undersékningsgrupp

Det &r butikscheferna i B-foretaget som utgor undersokningsgrupp for
den hir delstudien. Som framgatt var de vid undersékningstidpunkten,
hosten 1996/varen 1997, knappt 200 personer. Vissa uppgifter om
dem, exempelvis om deras 16ner, erholls fran huvudkontoret i Stock-
holm. Merparten av informationen inhdmtades genom en enkét som
tillstédlldes alla butikschefer. En snarlik enkit distribuerades ocksa till
alla franchiseenheter. De som besvarade enkdten ombads att ange om
de kunde téinka sig att bli intervjuade. Manga ville det och ett antal
har darfor intervjuats. Ocksé i samband med att enkéten konstruerades
intervjuades nagra butikschefer. Utover dessa personer har forsilj-
ningschefer och anstillda vid huvudkontoret, bland dem VD, inter-
vjuats. Visst internt material och personaltidningen har varit mycket
anvéndbara.

Nedan redogors nagot ytterligare for de olika typerna av material,
hur det inhdamtats och hur det behandlats.

Loneuppgifter och loner

Uppgifter om butikschefernas I6ner har inhdmtats hos foretagets hu-
vudkontor. Vid undersdkningstidpunkten fanns 188 butikschefer, 161
kvinnor och 27 man. Sammanfattningsvis kan sdgas att de médn som ar
butikschefer tjanar mer @n de kvinnor som &r butikschefer och att
konstillhorighet tycks kunna forklara delar av denna skillnad. Omrék-
nat till heltidslon uppgar skillnaden till cirka 10 000 kronor per ar. Lat
oss diskutera hur jag kommer fram till det pastdendet. Vilka orsakerna
kan vara penetreras i kapitel 6. Hir, i bilagan, begrénsar jag mig till
hur berdkningarna gatt till.

Lonen for butikscheferna bestar som regel av en timlon som &r
densamma som for &vriga siljare plus ett tilldgg for ansvaret. Tilldg-
get dr ndstan detsamma for alla och utgar i kronor per timme. Storle-
ken &r mellan knappt sex och nistan sju kronor per timme dvs. vare
sig sérskilt stort eller diversifierat. Darutver forekommer tilldgg av
det slag som ndmndes i avtalspresentationen pa sidan 80 ovan. De
personliga tilldggen kan vara relativt stora, mer &n 7 000 kronor per
manad, men de flesta 4r betydligt blygsammare och uppgér till 500
eller 1 000 kronor per manad. Det allra storsta tillagget innehas av en
man och ménnens tillagg ar ocksa i genomsnitt hdgre, men inte avse-
virt hogre. Fran denna timlénehuvudregel finns méanadsloneundantag.
Cirka 20 procent av butikscheferna har ménadslon. Andelsméssigt dr
det nagot flera av miannen som har ménadslén. Andelen mén som har
bade ménadslon och personligt tilldgg &r betydligt hogre dn kvinnor-
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nas. Gruppen &r dock mycket liten och bestdr sammantaget av férre én
tjugo personer. Manadslon framstills av de intervjuade ofta som na-
got positivt och efterstrdvansvirt trots att det inte med nédvandighet
behover medfora hogre 16n eftersom summorna varierar. Sammanta-
get medfor de olika tillaggen att det &r en minoritet, drygt 20 procent,
av butikscheferna som enbart har sitt timpaslag. Ménnen utgér nagot
mer dn 10 procent av den gruppen. Det bor erinras om att de har kor-
tare anstédllningstider dn kvinnorna.

For att karaktérisera de loneskillnader som fanns berdknades bu-
tikschefernas faktiskt erhéllna timlon utifrdn uppgifter om erhallen
tim- eller manadslon samt tilligg av olika slag. Darefter provades
dven hir med hjédlp av multipel regressionsanalys ett antal variabler
for att soka forklara den delen av timlonen som bestod av tilldgg. Del-
tidsarbete dr, som ndmnts i annat sammanhang, vanligt inom handeln
men inte for den grupp som hér stér i fokus for intresse. Berdknings-
sittet justerades dock for arbetstidens omfattning. De variabler som
provades var: Kon, region (fordelat pa storstad eller utanfor storstads-
omradena), 1oneform dvs. manadslon eller timlén som bas, butiks-
chefens alder och anstéllningstid samt enhetens storlek. Det sistndmn-
da konkretiserades genom antal schemalagda timmar per vecka som
tilldelats butiken fran huvudkontoret. Flera av dessa variabler visade
sig ha betydelse for I6nens storlek.

De, av de provade variablerna, som tycks sakna betydelse for 16-
nens storlek ar dlder. Region framstar som signifikant pa 95 procent-
nivan men hér skall ndmnas att storstad och butiksstorlek samvarierar
kraftigt. Manadslon dr ocksa nagot som ar positivt for 16nens storlek.
Detsamma géller anstéllningstid. I detta sammanhang &r det dock kon
som star i fokus for intresset. Kon har betydelse for 16nens storlek i s&
bemirkelse att kvinnligt kon samvarierar med ldgre 16n. Med hjélp av
den skattade regressionsekvationen kan faststillas att trots att hénsyn
tas till butiksstorlek och andra l6nepéverkande faktorer s& kvarstér en
loneskillnad som tycks kunna forklaras med koén.

Tabell 11 Estimationsresultat for B-foretaget.
Beroende variabel: personligt tillagg per manad.

Parameter T-kvot
Intercept -209,683 -0,987
Anstéllningstid (glidande skalor) 30,678 2,817
Butiksstorlek (glidande skalor) 0,455 5373
Méanadslon (manadslon=1, ej=0) 432,393 1,562
Kén (man=1, kvinna=0) 761,789 2,888

R2 korr. 0,242
F-vérde 12,765
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Nar hansyn tagits till de olika 16nepaverkande faktorer som tidigare
ndamnts visar resultaten av de skattade modellerna att manliga anstill-
da i genomsnitt uppbér ett knappt 800 kronor hégre personligt tilldgg
per ménad 4n sina kvinnliga kollegor. En l6neskillnad som inte kan
forklaras av skillnader i alder, anstéllningstid och 16neform — men av
kon.

Enkdt

En enkit skickades ut till alla B-butiker och alla franchiseenheter i
december 1996. Antalet skiljer sig ndgot fran det pa sidan 79 angivna
beroende pé att antalet butiker varierar 6ver tid. Efter tvad paminnelser
gjordes en rundringning till ett urval av de som inte svarat. Vid tele-
fonintervjuerna foljdes enkitens upplaggning. Nagra fa fragor om ar-
betsdagens ldngd och anstéllningstidens ldngd for de anstillda ute-
sléts. Den storsta skillnaden mellan telefonenkéterna och de insénda
ar att vid de forstndmnda uteblev i allménhet spontana kommentarer.
Det forekom dock vilket berors mera nedan. Svarsfrekvenserna fram-
gar av tabellen nedan:

Tabell 12 Enkdtsvar fran B-foretagets butikschefer och franchisetagare

Kvinnor Man Totalt
Butikschefer
Utskickade 175 30 205
Totalt inkomna 118 24 142
varav skriftliga 104 19 125
varav telefonenkat 14 ) 19
Svarsfrekvens (%) 67 80 70
Franchisetagare
Utskickade 58 89 157
Totalt inkomna 53 63 116
varav skriftliga 34 45 79
varav telefonenkat 19 18 37
Svarsfrekvens (%) 91 71 74

Enkiten omfattade knappt hundra fragor fordelade pa sju sidor. Mer-
parten av frdgorna hade fasta svarsalternativ utformade pa nagot olika
sitt beroende pé frageomrade. De tretton forsta fragorna avsag per-
sonliga uppgifter sdsom familjeforhéllanden, utbildning och verksam-
het omedelbart fore tilltrddet som butikschef. Incitamenten till att bli
butikschef behandlades i ett antal, drygt tio, pastienden som besvara-
des genom att ange position pa en 7-gradig skala fran “Inte alls vik-
tigt” till ”T hogsta grad viktigt”. Som exempel kan ges pastdendet ”Du
blev tillfrdgad”. Fordelarna och nackdelarna med arbetet penetrerades
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pa samma sitt frimst i jamforelse med franchisingalternativet. Rela-
tionerna till olika typer av dverordnade berdrdes i nagra fragor. Fram-
tidsplaner och framtidsdrommar fragades ocksd om. Arbetsinnehallet
och konkurrenssituationen berordes, liksom planerna och strategierna
for butiken och den egna majligheten och viljan att fungera som leda-
re. Asikter om ledarskap och det praktiska ledarskapet behandlades
likasa. Ett stort antal fragor rérde “kvinnligt” och “manligt” ledar-
skap, dels i allménhet dels i det aktuella foretaget i synnerhet.

Enkéten har sedan kodats for de fragor som inte redan var kodade
samt databearbetats. Resultatet av de bearbetningar som gjorts fram-
gar av presentationen i kapitel 6.

Intervjuer

Som ndmndes inledningsvis ombads de butikschefer som besvarade
enkiten att uppge om de kunde tdnka sig att bli intervjuade. Méanga
gjorde sa och flera av dem har intervjuats. Férutom dessa intervjuades
ocksa tva forséljningschefer och ett antal personer vid huvudkontoret.
For att hoja svarsfrekvensen péa enkiten ringde medlemmar av fors-
kargruppen, vilket framgar av uppstillningen ovan, till butikschefer
som efter pAminnelse inte skickat in svar for att f4 uppgifter om ett
antal fragor som bedomdes som sérskilt centrala. Inte sillan utveckla-
de sig dessa samtal till rena intervjuer. Dessa ingar dock inte i tablén
nedan.

Tabell 13 Intervjuade personer verksamma inom B-foretaget. (Inom
parentes anges hur manga som intervjuats flera ganger dn en.)

Position Kén
Kvinnor Mén
Huvudkontor 2(1) 3
Forsaljningschef - 2
Butikschef 9(2) 4
Franchisetagare 1 2

D-foretaget
Undersokningsgrupp och intervjuer

Den metod som anvindes vid studien av D-foretaget pdminner om
den som anvindes i delstudie 2, den av B-foretaget. I sex av de cirka
90 butikerna har gjorts studier av de anstéllda vad avser loner, arbets-
fordelning osv. Korttidsanstillda, sdsom semestervikarier, exkludera-
des. Butikerna valdes sa att de skulle representera de olikheter som
finns avseende storlek, inriktning och lokalisering. Uppgifter om 15-
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ner och andra ersittningar erhlls dels genom intervjuer och dels, och
framforallt, genom en genomgang av I6neutbetalningar under ett ar.
Detta arbete var grannlaga dé redovisningen och klassificeringen va-
rierade mellan de olika butikerna framforallt avseende olika typer av
tillagg. Totalt kartlades utbetalningar och ersittningar till knappt 300
personer.

Det resultat som framkom presenterades for och diskuterades med
butikscheferna och i nagra fall ocksa med fackliga foretrddare och
andra anstéllda. Intervjuer gjordes ocksd med samma typer av perso-
ner avseende butikerna och arbetsfordelningen. Aven personer pa fo-
retagets huvudkontor och dgaren har intervjuats fére och under arbe-
tets gang. Vilka som intervjuats framgér av uppstillningen nedan:

Tabell 14 Intervjuade personer verksamma vid D-foretaget

Kategori Antal intervjuade
Butikschef 10
Facklig foretradare 6
Ovriga anstélida 18
Distrikt/regionchef 2
Huvudkontoret 1

Bade butikscheferna och ansvarig pa huvudkontoret har intervjuats
mer 4n en gang.

Intervjuare har forutom forfattaren av denna bok och de tidigare
ndmnda Marie Aurell och Eva Christenson varit nagra uppsatsskriv-
ande studenter.

Loneuppgifter och loner

Beskrivning och analys av 16neskillnader har utgatt fran den totala 16-
nesumman, inklusive alla tilldgg som utbetalats till de knappt 300
personer som arbetade i de sex undersdkta butikerna. Tillfalligt an-
stillda, t.ex. semestervikarier, har exkluderats. De vinstdelningsutbe-
talningar som gjorts ingér inte i berdkningen. P& den vinst som upp-
kommer i foretaget utbetalas en viss del till de anstillda. Storleken
som tillfaller var och en dr avhingig den arbetade tiden. Det &r ett rakt
samband. Desto flera arbetade timmar desto stérre del av vinsten. De
betraktas heller inte i allménhet som 16n av de anstéllda utan just som
en extra inkomst.

Individens 16n bestar av en grundlén, nagot varierande med &lder
och anstillningstid. Darutéver forekommer olika tilligg sdsom tilldgg
for obekvam arbetstid, ansvarstilligg och personliga tilligg. (Mer om
detta aterfinns pa sidorna 98-105.)
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Liksom for de bada ovriga fallen har statistiska bearbetningar,
multipel regressionsanalys, gjorts av de 16ner som utbetalats. Korrige-
ringar har gjorts for olikheter i arbetstid sa att basen for jamforelsen dr
den verkliga erhéllna timlénen. De variabler som ingétt i berékning-
arna dr, forutom kon, alder, anstéllningstid, anstéllningsform (vikariat
eller ordinarie), l6neform (tim- eller manadslon) och tilldgg (ob-till-
lagg, ansvarstilldgg och personliga tillagg).

Tabell 15 Estimationsresultat for D-foretaget. Beroende variabel: timlon.
(De icke signifikanta variablerna har uteslutits.)

Parameter T-kvot
Intercept 1,6711 48,603
Alder 0,0082 4,842
Alder 2 -8,685 4,392
Vikarie (ja=1, nej=0) -0,031 -2,229
Manadslén (ja=1, nej=0) 0,042 5,242
Kén (man=1, kvinna=0) 0,037 4817
R2korr. 0,422
F-vérde 28,305

Nagra av resultaten av berdkningarna &r forvantade. Av tablan fram-
gar exempelvis att lder paverkar 16nen i positiv, men med tiden avta-
gande, riktning. De med ménadslon har ocksa en gynnsam stillning i
lonehianseende medan vikarierna 4r missgynnade. Timl6n 4r den nor-
mala l6neformen och manadslon har endast ett fatal personer som
lyckats forhandla sig till det. Att de med manadslon ocksa visar sig ha
forhallandevis bra timl6n &r déarfor att forvéanta.

Butikens lokalisering visade sig ha liten, icke signifikant betydel-
se. Det hade ddremot kén. Manliga anstillda har cirka 4 procent hogre
timl6n &n sina kvinnliga kollegor.

Berékningar har ocksé gjorts med sa kallade personliga 1onetilldgg
som beroende variabel. Det forefaller dérav som att till den som har
skall varda givet” dvs. har man personliga tilligg sa har man ocksé
ansvarstilligg. Forutom vad som framkommit ovan visar tilldgg for
obekvidm arbetstid ett negativt samband bade med ansvarstilldgg och
personliga l6netillaggen. Det forstndamnda forklaras av den tillimpade
principen att vissa typer av tilldgg inte kan kombineras med varandra
medan andra konstellationer vil later sig sammankopplas. Ob-tilldg-
gen visar ett for kvinnor positivt, men pa 95 procentnivén icke statis-
tiskt sdkerstillt, samband, och ovriga tilldgg foljaktligen ett samma-
lunda negativt samband.
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