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handeln, i projektet Makten i ochutgör över,rapporternaen av ge-

organisationer. ElisabethFörfattare Sundin.ärnom

Östersund och Linköping i december 1997

Kristina Persson

/Anita Nyberg





Innehåll

Förord

Del Syfte och sammanhang

Inledningl
Organisationsfokus och syfte
Fokus på handeln
Företag, arbetsplatser och nivåer

Svensk arbetsmarknad
och svenska organisationer könsperspektivettur
Könssegregering olika nivåer
Olika verksamheter olika uttörandelogik 12-
Löner 14

Organisationer i centrum 17
Disposition 17
Centrala begrepp 18
Kön och i organisationer och organisationsläran 23genus
Organisationskulturer Processperspektiv-

Tidigare forskning 28
Övre hierarkiska nivåer Mellanniváer hierarkiska nivåerLägre- -
Män brytare Kvinnor brytare Nya tider jobbsom som nya- - - -

Handeln 40
kort historikEn 40
Kvinnor och i handeln Arbetsförhållanden och arbetstider Lönermän - -

Handelns struktur och strukturomvandling 45
Tekniska förändringar Organisatoriska och strukturella förändringar-

Handeln arbetsgivare och arbetsplats 51som
Handelns löner

Förändringar inom handeln i korthet 57

Del Empiriska studier2. 59

Studie Traineeprogram T-företaget5 61-
Traineeprogrammet 62
Metod och disposition 64

löneskillnaderStora mellan kvinnor och 64män
Sidofönnáner deökar ekonomiska skillnaderna

Löneskillnader hur och varför 66
Befattnings- och positionsbyten motiv och utfall- Föräldraledigheter-

känslig ledigheten-
Från gubbig till grabbig företagskultur 70
Traditionell på kvinnor och Jämställdhetspolitikmänsyn -
och synliga kvinnor Kulturbevarare konkurrenter kollegor- - -
Skäl lämna organisationen olika för kvinnor ochatt män-

En organisation två verkligheter 74-



6 Studie linjens cheferFörsta B-företaget 76-
De anställda och organisationens uppbyggnad 78
Jämställdhetspolitik för flera Löneskillnader mellanmän -kvinnliga och manliga butikschefer

Löneskillnader hur och varför 81-
Butikschefema bakgrundsdatanågra Rekryteringsvägar- -och incitament- Arbetsinsats omfattning, inriktning och planer-Butikscheferna ledaresom-

Från organisation präglad kvinnor till präglad män 89en av en av
Franchising effektivt brytprojekt 91ett-

Franchisetagare rekryteringsvägar och incitament- Ledarskap-
följsamhetoch

Män alltid 94passar
Studie7 Den lägsta nivån D-företaget 96-
Företagspresentation 97
De anställda och löneskillnader mellan kvinnor och 99män
Löneskillnader hur och varfor l 00-
Tillägg kriterier förekomstoch Tilläggsgivande arbetsuppgifter-
Tid och pengar-

Män alltid nja, alltidnästan 107passar -
Kompetensretorik och godtycklighetspraktik 107

Del Analys alltidmän passar-
8 Segregerings- och hierarkiseringsprocesser 109

Introduktion scenariertre-
I Stannama Flyttarna III De högutbildade- -

Företagskultur och genusordning 113
Strategier för förändring Ny teknik ämställdhetspolitikJ- -
Genusordningar i brytningstider Värderingar och rationalitet- -

Implementering 125
Rekrytering och förväntningar i sambandmed rekrytering
Förväntningarna hierarki-, köns- och kulturberoende Motstånd- - -

Individuella strategier 135
Möj lighetsstruktur

Segregerings- och hierarkiseringsprocesser 139
Maktens lokalisering 144

Bilaga 146
T-företaget: Intervjuer 146
B-företaget: Löneuppgifter och löner Enkät Intervjuer 148- -
D-företagetz Löneuppgifter och löner 151

Käll- och litteraturförteckning 154
författarenOm 164



Förord

Många bör tackas för de bidragit med tid, kunskaper ochattpersoner
intresse för färdigställa bok.denna främstFörst och riktas tackatt ett
till de i fallföretagen olikapå varit behjälpliga.sättpersoner som
Många har berättat hur deras arbete till,går visat lokaler och verk-
samhet, tagit fram dokument och tolkat innehållet, lotsat vidare till
andra låtit formelltsig intervjuas och besvarat enkäter ochpersoner,
granskat min anonymitetsskäl kan jagAv inte tacka alla medtext. er

självklart hade ingenting kunnat Ombuds-göras utannamn, men er.
Tore Jönsson, Handelsanställdas förbund i och Ulfmännen Malmö

ÖstergötlandLind i behöver dock inte Till kan jagvara anonyma. er
därför rikta tack jagför fått diskutera både upplägg ochett varmt att
resultat med er.

hemmaplanPå har jag också haft stöd och hjälp. Uppsatsförfat-
och assistenter har deltagit olikai skeden uppgif-och med olikatare
Civilekonomema Gunilla och LisaRapp har arbetar främstHugeter.
enkätermed och uppföljningar. förstnämndaDen också med taatt

gällerfram underlag. civilekonomDetsamma Marie Aurellannat som
också granskat hela i fleramanuskriptet versioner. LindbladFK Eva
har arbetat med överföra material till databearbetningsbar form.att
Sådant arbete har också utförts doktorand Jonas och uni-Perssonav
versitetsadjunkt båda vidInger Ekonomiska Lin-Asp, institutionen,
köpings universitet. De har ävenledes arbetat utformning-medsenare

de statistiska modeller i analyserna och varitanväntsen av som enga-
diskussionspartnersgerade angående analyser och tolkningar. Utan

dem hade detta arbete inte varit möjligt genomföra varför jag äratt
dem mycket tacksam.

Arbetet har utförts inom för Kvinnomaktutredningens Lin-ramen
köpingsñlial. består, förutomDen nämntsav personer ovansom
också docenten, huvudsekreteraren i utredningen, Nyberg.Anitaav

liksomHon, medlemmar det så kallade vid Teknik ochP6 temaav
social förändring, har och diskuteratläst tidigare utkast vidgeneröst
skilda tillfällen. Särskilt gäller professordet Boel ochBerner FD Per
Trulsson åtog sig särskilt granskningsuppdrag i samband medsom se-
minariebehandling. Tack till båda och till alla.er er

Linköping i december 1997

ELISABETH SUNDIN





sammanhangDel Syfte och1

Inledningl
handelnoch valetorganisationsfokus av-

Kvinnomaktut-för den så kalladebok skriven inomDenna är ramen
ekonomisk maktfördelningenUtredningendvs.redningen avom

hu-Utredningenskvinnor och män.mellanoch ekonomiska resurser
kart-dvs.längredetvuduppgift just denna säger, attär namnetsom

ekonomiskamakt ochekonomiskfördelningenlägga och analysera av
di-enligtarbeteCentralt i dettakvinnor ochmellan är,män.resurser

seddafunktionssättoch derasekonomiska regelsystemenrektiven, de
ochstorlekEkonomiska derasjämställdhetsperspektiv.ett resurser,ur

vilkakönsmaktsperspektiv liksomävenledes viktigakällor, är ettur
beslutsfattarna.ekonomiskadeärsom

ocharbetsinkomsterkartlägger löner,utredningenAndra delar av
makt och kön, Kvinnorsyrken: Ledare,inom olikakönsfördelningen

glasväggar Denoch Glastak ochvarför olikalöner såoch mäns -
1997:135-137. Dessaarbetsmarknaden SOUkönssegregerade ger

kvin-svenskaarbetsmarknad ochsvenskgod bildsammantaget aven
denframgår däravidag.löner och inkomster Detoch attmänsnors

verti-bådesegregerad efter kön,alltfortarbetsmarknadensvenska är
inkomsterföljd därav,horisontellt, och bl.a.kalt och mänsattensom
ocksåslaget återgesuppgifter detkvinnors. Någrahögre änär ne-av

berorupprörande elleroch/ellerförvånandeHuruvida dettadan. är
synvinkeln och värderingarna.på

unikingalunda någonlönedifferenserKönssegregering och är
oftaoch annorstädesöveralltföreteelse. finns utreratsvensk Det mera

finns detperspektivetdet1991. UrThe World shär Women,än
dock rykteSverige harförvånad.ingen anledning ettettatt somvara

järn-hafttio har viländer. årjämställda Ivärldens änmest enmerav
opinions-ochsvenska arbetsgivareallaställdhetslag och snart sagt

sigperspektivetjämställdhetsideal. detUrbildare uttalat teranammar
Huruvida deförvånande.löneskillnadema upprör-åtminstone ärsom

vilkaarbetsuppgiftervilkamedsammanhängerande eller som ger
Är arbetelikvärdigtförarbete Olika lönfor olikalöner. det olika lön
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Män alltid SOU 1998:4passar

eller kanske olika lön för lika arbeterentav Könssegregeringen för-
vånar kanske mindre eftersom flickor och pojkar i hög utsträckning
väljer olika utbildningar och, delvis följd därav, får olikasom en yr-
ken. Sker utbildnings-, yrkes- och arbetsuppgiftsval gång för allaen
eller många smågörs val denKan enskilda individen förutse konse-
kvenserna sina Ärval eller blir det slutliga utfallet indivi-oväntatav
demas fria val och utbud den enda förklaringen till de skillnader som
konstateras mellan kvinnor och arbetsmarknadenmän eller ligger
det, helt eller delvis, också efterfrågesidan Hur efterfrågan påser
arbetskraft ut Hur preciseras formulerasoch den Vad det arbets-är
givare söker och söker devem

Organisationsfokus och syfte

fåFör på de ställda frågornaatt måste vi och ochsvar närse var,
hur valen utbudet efterfrågan,görs, beslutenmöter löner-sättaattom

Ärfattas det fråga maktspel Vem i så fall,ett utövar,na osv. om
makt och under vilka villkoröver Vi måste alltså i organisa-vem
tionerna och företagen ända till de enskilda arbetsplatserna. Det är
vad händer på landets arbetsplatser vi irunt dagligt talsom om som
beskriver och diskuterar arbetsmarknaden och arbetslivet. Det ärsom
där de segregerings- och hierarkiseringsprocesser utspelas sedansom
resulterar i löne- och statusskillnader mellan yrken dominerassom av
kvinnor respektive Denna slutsats drogsmän. också i den så kallade
Löneskillnadsutredningen SOU 1993:7, och71 155:s.

Lönediskriminering kan i statistiksammanhang defmitionsmäs-
sigt endast uppstå vid enskild arbetsplats. lönestatistikDenen

normalt används omfattar ofta mycket antal arbets-ettsom stort
platser. Detta alldeles grundläggandeär analyskomplikationen
för utredningen. / Det egentligen förstär kommitnär man..ned på den enskilda arbetsplatsen, uttömmande kansom svar
erhållas.

Ambitionen i denna studie undgå den komplikationär förfat-att som
talar studeratarna enskilda företag ochatt arbetsplatserom genom

och där verksamma individer. förståFör och analysera måste viatt
kunna beskriva vad händer. Det skall i den här bokengörassom vars
huvudsyfte beskriva ochär analyseraatt och hierarki-segregerings-
seringsprocesser på organisatorisk nivå.en

Beskrivningar erforderligt slag tid och både tid ochtar göraattav
plats beskriva. Det kan alltså inteatt många inom ochgöras en samma
studie för i och bok.att Ett urvalpresenteras måste görasen samma

alla tänkbara arbetsplatser. harJag här valt några tillhör detalj-av som
handeln. Merparten de enskilda arbetsplatserna ingår, i här fal-detav
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handelnorganisationsfokus och valetInledning av-

dessa organisationerkedjor. Därför måstelet, i större presente-större
handelnocksåoch så måsteoch i någon mån analyseras somras

motiveras kontinuerligthandeln kommerbransch. Valet att men enav
redan här.inledande argumentation görs

på handelnFokus

cirkaHushållen lade 15mycketHandeln procentomsätter avpengar.
vin ochdrycker exklusivelivsmedel ochsin totala konsumtion

totalthemutrustning,kläder, skor ochtio påsprit och än procentmer
1990-talet Kon-i början påkronor årmiljoner200 000än permer

därige-blandHandelntabell 42.förändring, 1993, är annatisumtion
Också påviktigaste sektorerna.samhällsekonomisktde an-nom en av

politisksamhällsekonomisk ochhandeln sektorär storsättnat aven
relevans.

vårtoch utrikes handel varitforntid har in-Sedan gråaste en av
organisa-dess struktur ochMycket harfolks viktigaste näringar.
medstenåldems handeltåg, frånskiftat i hävdemas långation

medrofferihandelvikingatågensoch bärnsten,tlinta, slavar över
bönders förbjudna landsköpi hand,och änterhakebila över

-tillprivilegierade storhandelfrämmande hansamagnatersoch
spännande handelsläge.ochfacetteradedagens

1954Handelns historia Sverige,i
konkretoftast,efterfrågan innebär,ökadpå hjulen ochFart rent
framfördeOch handlarmänniskor måste handla göratt meramera.

eñer-stagnerandeochDåliga tiderdetaljhandelsföretag.olikaallt hos
detSå hardetaljhandelns företag.hanterasfrågan analogt,måste, av

historiafrån Handelsplädering hämtad iFöljandealltid varit.kanske
svulstig ochlitetövertygande omkraftfull och1954 änSverige är

sjö-nationersyttrade gång,romersktidstypisk: En attstatsman en
enskilde medborgarensdenväl viktigahandel såfart och somvore

till vårt eget.det ordetviss kan viliv. månI göra
be-ilandet och följerhelaspriddaHandelns företag stortöverär

företagdistribution sker intebosättning allfolkningens genommen
också ipågårförändringarStorabundna till konsumenterna.rumsligt

i kapitelnedanavseende vilket berörsdetta mera
och olikaoch små företagblandningSektom består storaavav en

hemmamarknads-skyddadhar betraktatsFöretagsformer. Den som en
kom-förändringar. Detinneburitharde årensektor storasenastemen

föränd-tekniskaliksom också denedanbeskrivas närmareattmer
genomgår.ochsektorn genomgåttringar som

han-därvidlagutredningen. Ocksåfor ärKönsaspekter står i fokus
kvinnor verksam-både ochhandeln finnsintresse.deln Inom mänav

könshierarkiseringKönssegregering ochoch har alltid gjort.såma
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Män alltid SOUpassar 1998:4

finns också inom handeln någon klar könsstämpling eller knyt-men
ning till symbolisk kvinnlighet och manlighet tycks den inte ha.en
Det den intressantgör i sammanhanget.extra Trots alla de skäl till att
handeln så viktigär och fascinerande har den varit förhållandevis litet
beforskad och tycks bland befolkningen i ansedd triststort vara som
och lågstatusbemängd. dettaI sammanhang det något bör för-är som
stås och förklaras.

Företag, arbetsplatser och nivåer

Studier har genomförts inom olika företag. Frågeställningamatre och
tillvägagångssätten har varierat, hur och varför framgår kommandeav
kapitel. Här skall endast de anställdanämnas stått i föratt centrum
intresset. Anställda på olika hierarkiska nivåer har studerats de på-
de ledarpositionema,översta de den så kallade första linjensärsom
chefer och de sitter i kassan. Förhållandena och betingelsemasom

inte desamma allaär på hierarkiska nivåer. Genom integrera deatt
olikhetema i undersökningsuppläggningen bättre bild sek-ges en av

vad studieän endasttorn nivå skulle göra.en av en
kommerSom framgå fortsättningen handelnatt ingenär enhet-av

lig sektor sig vad kön eller lön. Inget representativt urvalvare avser
delsektorer, företag eller arbetsplatser har gjorts de har valtsav utan

strategiskt utifrån det kunskapsintresse föreligger. Detta medförsom
enbart enheter tillhörandeatt och välrenommerade företagstora ingår,
de allra minsta arbetsplatserna,att de med bara i arbete,en person

valts bort, delsektorer med könsarbetsdelningatt uteslutitsextrem
sektorer medsamt att utvecklat provisionslönesystemett inte ingår.

Alla dessa val kan diskuteras och problematiseras. Jag återkommer till
konsekvenserna valen i samband med slutdiskussionen.av

Nu avslutar jag denna inledning främsta syfte attvars var argu-
för betydelsen organisatorisktmentera perspektivett skallav om man

förstå hur fördelningen ekonomisk makt och ekonomiskaav resurser
mellan kvinnor och går till och hurmän utfallet, i makt och kronor
räknat, blir det blir. Vidare pläderades för handeln lämp-som ettsom
ligt studieobjekt vilket ytterligare illustreras nedan snabbgenom en
presentation de fall tyngdpunktenutgör i framställningenav som
fallen utförligare i kapitel 5-7:presenteras

det förstaI fallet de individer deltagitpresenteras i undersök-som-
ningsföretagets traineeprogram åren 1983-1990. Företaget och fal-
let benämns T-företaget/fallet för erinra det traineesatt ärattom
det gäller. 1983 det första år trainees Totalt detantogs. rörvar som
sig knappt hundra hälften kvinnor och hälftenom män.personer,
Programmet inget jämställdhetsprogram könsfördelningenutanvar

6



handelnvaletorganisationsfokus ochInledning av-

Trainee-efter kompetens.rekryteradestriktföljdär att manaven
Hittillsmodernisering.i företagetsledtänktär ettprogrammet som

imageochakademikerförhållandevis fåhaftföretagethar aven
rek-vidredanifrån. Dessavill kommagubbighet gärnamansom

föränd-blikunnaskulleoch kvinnorhögutbildaderyteringen män
Forskningsfrå-organisationen.ifömyareochringsagenter runt om

det gåtthartrainees nu Hurdessaenkel:falli detta ärär vargan
för löndeoch vad hararbetsuppgifterfördeVad hardemför

i dessaochkvinnormellanskillnader mänföreliggerdetOm avse-
meddvs.inträffat,dettaoch varförhurförklarasbörenden när,

hierarkiseringsproces-ochsegregerings-0rd,syñesformuleringens
analyseras.serna

deteftersomB-företaget ärbenämnsfalleti det andraFöretaget
jämntButikernaför intresset. ärfokusibutikschefer stårsom

genomsnitt 3-5ismå medEnheternalandet. ärspridda an-över
ocksågällerkvinnor. Detanställdademajoritet ärställda. En av

Också dettadominerar.detbutikschefsnivån. mänDäröver är som
sigdel detsin image. En yttrarmed förnyaarbetarföretag att av

Framgångentill butikerna.flerarekryteraönskan mänattsom en
bu-Cirka 10finns några.det procentbegränsadvarithar avmen

förutomfall,dettagäller iForskningsfrågomatikschefema män.är
utfor-hierarkisering: Hursegregering ocheventuellberörde som
någotledarskapdettanivålåg Kansådanledarskap på enmas

kvinnornasigSkiljerkvinnligtbetecknasochbeskrivassätt som
avseendeni någraoch männen

dagligvaruhandelniarbetarmänniskorviföretagI mötertre som
fruktplockastycka kött,betalt, packamed uppatt ta varor,upp

Också därD-företaget. merpartendärför ärbenämnsFallet avosv.
månföretagsledningenockså däroch äranställda kvinnorde om

ökafördirekta insatserNågra attanställda.fåtaldet ärmän som
föraktivtarbetasvidtagits. Däremotdock inteantal harmännens
denhöjafördelsbutiker,i allaarbetsrotation attståndfå tillatt

framförarbetsskadomaminskafördelskompetensenallmänna att
fördärför braenheter attD-företagetsi kassan.hos demallt passar

dendvs.könsarbetsdelningetablerad uthurstudera omseren -
Forsknings-horisontellt.ochvertikaltsigfalli såochfinns yttrar

finnskönsarbetsdelningstuderadärför förstfrågorna attär enom
exempelvismanifesterasochförnyashur deni fall,därefter, såoch

lönemässigt;ochhierarkiskt



2 Svensk arbetsmarknad och svenska
organisationer könsperspektivettur

Könssegregering på olika nivåer

Den svenska arbetsmarknaden brukar beskrivas världenssom en av
könssegregerademest den kan också beskrivas påfallandemen som-

jämställd. Det sistnämnda kan hävdas utifrån dett.ex. faktum näs-att
lika många kvinnortan återfinns imän lönearbete. I vissa län ochsom

kommuner uppnådde kvinnor vid 1990-talets början högre förvärvs-
intensitet än Detta historisktmän. är unikt inte kvinnorsett arbetaratt

än män de det på arbetsmarknaden.att görmer Kvinnormen och-
arbetarmän dock inte inom yrken.sektorer och På sektors-samma

nivå innebär denna horisontella segregering den offentliga sektornatt
kan beskrivas kvinnornas och den privatasom vilketmännenssom
avspeglas i nedanstående tabell.

Tabell I Sysselsatta 1 000-Ia1 och fördeladeprocent efter arbetsgivare
och anställdas kön, årsmedeltal 1996

Kvinnor Män
1000-tal % 1000-tal %

Statligtanställda 92 5 136 7
Primärkommunaltanställda 666 35 179 8
Landstingsanställda 216 11 49 2
Enskiltanställda 817 43 1372 67
Företagareochmedhjälpare 113 5 321 16
Summasysselsatta 1905 100 2 058 100

Källa: Statistiska meddelandenAM. 12 SM 9701.

1Uttryckssättet här, och fortsättningsvisär i detta avsnitt, Detonyanserat. är natur-
ligtvis inte så enbart kvinnoratt arbetar i vissa sektorer och yrken och enbart imän
andra. Framställningen syftar till erinra den väl dokumenteradeatt svenskaarbets-om
marknadens uppbyggnad bakgrund till handelns ställning och utformning.som en
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mellansektorsskillnademaÄven framstårnivåaggregeradepå denna
Kvinnodominan-uttryckssättetentydigamindre änkönen ovan.som

lands-inomverksammaheltbestårsektornoffentligadeninom avsen
statligtdefleraanställda änärstatligt männenDeoch kommuner.ting

dåframkommerbilddifferentieradlikaledesEnanställda kvinnorna.
tabelli 2vilket visardelsektorerisektornprivataned denvi bryter

nedan.

fördeladesektoranställdaAndel privatinomTabell 2
1993ochkönefter näringsgren, procent,

MänKvinnor

3664Detaljhandel
4258ochHotell restaurang
5545uppdragsverksamhetfastighetsochförsäkrings,Bank-,
7129Partihandel
7228Tillverkningsindustri
7525Samfärdsel
8020värme,vattenverkgas,
8812mineralbrottochGruvor
9010Byggnadsindustri

201.tabellårsbok 1995,StatistiskKälla:

verklig-beskriva och presenteraSektorstillhörigheten sätt attär ett
heltintemåtttvåDessa ärArbetsuppgifterna annat.på. är ettheten

tillverkan-påerinrasexempel kan attöverensstämmande. Som enom
ocksåproduktion transportar-direktbarautförs inte utanindustride

kanskeochadministrationochlöneutbetalningarstädning,bete, annan
köns-hälsovård. Görssjuk- ochmed visstill ochochmatlagning en
fram-sånäringsgrenefterföriställetyrkesområdenefterfördelning

manlig,ochkvinnligarbetsmarknader,tvåförekomstenstår enenav
klarare.änsom



Män alltidpassar SOU 1998:4

Diagram 1 Andel kvinnor respektive inom olikamän yrkesområden, 1990

Andelkvinnorrespman100%

90%-
80%-
70%.
50%.

Mana50%-
Kvinnor.v340%

30%-
20%-

5":10%-
5":0%
o 1 2 4 5

Yrkesomráde

0 Tekniskt,naturvetenskapligt, 5 Gruv-,stenbrytnings-ochpetroleum-humanistisktochkonstnärligtarbete utvinningsarbetemm.1 Hälso-ochsjukvárdsarbete, 6 Transport-ochkommunikationsarbete
socialtarbete

2 Administrativt,kameraltoch 7-8 Tillverkningsarbete,maskinskötselm.m.kontorsteknisktarbete
3 Kommersielltarbete 90-97 Servicearbetem.m.
4 Lantbmks-,skogs-ochñskeriarbete 98 Militärtarbete

Källa: Folk- och Bostadsräkningen 1990.Del Förvärvsarbetande och yrken.
Tabell

Denna fördelning på yrkesområden är aggregering det faktumen av
kvinnor ochatt arbetar inommän olika yrken. Bland de yrkenastörsta

på svensk arbetsmarknad det baraär fåtal jämställdaett är Omsom
försäljare i detaljhandel och försäljare i partihandel i listan nedan
sammanfogas till yrke, försäljare,ett så framstår det jämställt.som
Den yrkesgruppen ingår i de studier genomförts och handeln ärsom
den sektor från vilken alla fallen hämtats.

2Den officiella törjämställdhetgränsen bådakönenär att inom intervalletryms40-60 procent.
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Tabell 3 De vanligaste yrkena 3-sijjfernivåtio efter kön, antal och andel,
9901

Yrke Antalanställda Andel
Kvinnor Män

Kontoristerm.fl.allmäntkontorsarbete 161250 90 10
Försäljaredetaljhandel 160803 74 26
Undersköterskor/sjukvårdsbiträden 158170 94 6
Barnskötarem.fl. 112 184 97 3
Städare 111 618 87 13
Vârdbiträden/hemvárdarem.fl. 110085 96 4
Säljarepartihandel 85 561 19
Ingenjörer,teknikermedicln-tekn.arbete 78 594 5 95
Kontorssekreterare 73 183 99 1
Ekonomiledare,redovlsningsmän 877 2575

Källa: Folk- och Bostadsräkningen 1990. Del Tabell sidan

Som de yrkena, och åttaär destörsta tio, starkt kvinno-synes sex av
dominerade. Den andelen förvärvsarbetande kvinnorstora åter-som
finns inom dessa ligger bakom oftadet upprepade påståendet kvin-att

i jämförelse med har fåtal yrkenmän välja mellan.ett attnor
iDen tabellerna visade segregeringen i denmotsvaras uteovan

svenska verkligheten både och mindre segregering. Mindrestörreav
på enskilda arbetsplatser blandas olika yrkeskategorieratt medgenom

varandra och också inom yrken finns segregering ef-attmera genom
kön. Kvinnor och inom tillverkningsindustrinter tillverkarmän t.ex.

inte produkter och inte heller anställda i företag.är Ettsamma samma
exempel handeln. Kvinnor och säljerannat utgör intemän samma sa-

ker. viDet exempel nedan då handeln närmareser presenteras.
Könssegregeringen denpå svenska arbetsmarknaden ocksåär ver-

tikal dvs. den skiktar arbetskraften i överordnade och underordnade,
delvis efter kön. låterDet sig illustreras på olika kvin-Ettsätt. är att

andel arbetskraften inom sektor, bransch eller yrkeettnors av en en
inte deras andel bland ledande personalmotsvaras Kvinnor ochav

på 1997. Enda avvikelsen frånmän detta utbild-toppen, mönster är
ning inom privat sektor där kvinnornas andel på ledande ärposter
densamma deras andel inom sektorn. Ett uttryckasättannat attsom
detta konstatera ofta cheferär kvinnor kvinnoratt män är överatt men
sällan chefer jfr SOU 1997: 135.över män

Hur dessa tillstånd horisontell och vertikal segregering åstad-av
kommes återkommer jag till ibåde de kommande kapitlen som pre-

tidigare studier och teoribildning inomsenterar ochområdet mina
empiriska studier inom några detaljhandelsföretag. Här skallegna

dock avslutningsvis relateras resultatnågra och slutsatser dras isom
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publicerats inomde 1997:137SOUrapporteren annan somav
talande titeln Glastak ochKvinnomaktutredningens med denram

inledan-finns området kan, enligt detglasväggar teorier påDe som
ejierjiå-i utbudsinriktade,de kapitlet i denna antologi, indelasgrovt

förstnämndaosäkerhetsbaserade och institutionella.geinriktade, De
prefer-grundläggande begåvning ochkan införliva aspekter rörande

från familjesituationen. andra,såväl sådana utgår Deenser som som
diskrimineringsteo-inkluderar så kalladedvs. de efterfrågeinriktade,

behandlas olika på grundrier innebärande kvinnor och mänatt av
efterfrågarockså i från demkön. tredje utgårDen stort somgruppen

utformar arbetsuppgifter och positioner. Deoch anställer och hur de
förhållandenenkla ekonomiskainstitutionella betonar inte enbartatt

efterfrågan också rad andra såsom lagar,utbud ochstyr utan vanoren
slutsat-för den relaterade antologin draroch traditioner. Redaktörema

kompletterandede olika teoretiska skallansatsernaattsen ses som
veriñeras i de undersökningarkonkurrerande, någotän somsnarare

i denna bok.utgör stommensom
tycks gårSegregeringen arbetsmarknaden minska detpå men myc-

skalldet förekommer, viket långsamt Jonung, 1997. Men sesom
in i kraf-de presenterade fallstudiema, både kvinnor träderockså i att

och fårdvs.tigt mansdominerade yrken och tvärtom, mänatt tar an-
kvinnodominerade yrken och anställningar. Genomställning inom

kön.det händer yrken byterhistoriskt inriktade studier att attvet
kvinnodomineratvanligaste från mansdominerat tillbyteDet är ett

också Sommestad, 1992.det förekommermotsattamen

olika utförandelogikOlika verksamheter -

sig iarbetsmarknaden skiljerFörhållandena inom olika delar vä-av
orsaker oberoendeavseenden många olikasentliga per-vemsav urav

avgörandeProduktionens karaktärbetraktelsenspektiv ärgörs. av
producerasak producera vård ochbetydelse. inteDet är attsamma

eller de anställda. förstnämn-bilar sig för ägarna/företagama Devare
produk-marknadens utseende både vadda måste hänsyn tillta avser
viktigtde sistnämnda dettion och insatsfaktorer alla slag. För ärav

arbetskamraterarbetsgivare och vilka/vembåde ärärvem som som
den litte-skillnader ioch kunder/klienter. Vissa dessa penetrerasav

fram itjänsteforskning. hargår under rubriken Den växtratur som
utformats,organisationsläranpolemik den dominerandemot som
sanningartillverkande verksamheter.eller implicit, för Mångaexplicit

överföras tilltillverkning dock inte tjänster. Somkanrör exem-som
mångaofta låter sig planeras medantillverkningpel kan nämnas att

Daghemsutflyktenmånga:tjänster inte det. Illustrationema ärgör
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måste kanske inställas bamnågot måste gå på toaletten då galon-om
byxorna kommit på. kan ofta lagrasVaror medan tjänster produceras
och konsumeras samtidigt. Vård sjuka måste dygnetutövas runtav
året medan skidor kan tillverkas kontinuerligt, inte nödvän-om men
digtvis dygnet försäljningen sker på dagtid föreävenrunt, mestom
jul. Efterfrågans utseende och produktionens betingelser enligtavgör,
denna logik, insatser arbetskraft nödvändig.när Då kvinnor ochärav

arbetar inom olika yrken blir derasmän arbetsförhållanden dessaav
påtagliga skäl mycket olika. varierandeDe produktionskraven anses

orsakerna till deltidsarbete säsongsarbetet.ex. ochatt ärvara en av
särskilt vanligt inom vissa yrken och sektorer och ovanligt i andra.

olikheterAtt i verksamheternas betingelser med densammantaget
könssegregerade arbetsmarknaden medför och kvinnor imänatt
mångt och mycket utför arbeten under skilda betingelser inte in-är ett
vändningsfritt orsakssamband. finns forskareDet och debattörer som

produktions- och anställningsvillkor uppkommer därförjustattmenar
arbetskraften huvudsakligen består kvinnor elleratt Demän. styr-av

ker sina påståenden hänvisningar till de olikheter finns,genom som
mellan företag/arbetsplatser i olika Enligtt.ex. länder.typsamma av

detta kan det arbetskraftens utbudsynsätt delvis närstyrvara som
produktionen sker dvs. vissa grupper/individer önskar deltidsarbeteatt

därföroch får arbetsgivarna produktionens uppläggningatt anpassa
efter detta. Sambandet mellan arbete i den informella och den for-
mella sektorn uttalat i dessa förklaringsmodeller.år

variantEn på detta diskussion och analys kring så kalladeärtema
atypiska jobb. Beteckningen atypisk formuleras utifrån vad som anses

typiskt dvs. fasta heltidsanställningar. Atypiska jobb därmedärvara
deltidsanställningar och tidsbegränsade anställningsförhållanden lika-
väl sysselsättning i regi. Inga Persson 1997 konstaterar attsom egen
de atypiska tillfälliga arbetena och, i högre grad, den atypiskaän
deltidsarbetslösheten kan typiska för kvinnor. för-Dettasägas vara
hållande förklaras i sin den horisontellt arbets-segregeradetur av
marknaden där kvinnor kraftigt dominerar de delar i stor ut-som
sträckning har sådana anställningsformer. Förklaringen väcker i sin

följdfrågan varför det så.tur är
Oberoende vad orsak och vad verkan hävdas inteär ärav som som

sällan arbetsmarknaden består två delarbetsmarknader föratt av en-
kvinnor och för med delvis olika funktionssätt, logiker ochmänen
förväntningar. Vi har anledning hålla detta påstående i minnetatt un-
der läsningens gång, särskilt i de empiriska kapitlen.
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Löner

Kvinnors löneinkomster delvis själv-lägre Orsakernaän mäns.är är
klara, kvinnor deltid mindre självklart kvin-arbetar ofta är attmen

genomsnittliga till cirkatimlön uppgår 80 män-procent avnornas
SOU Varför det förhåller sig så har både dis-nens 1997:136, 1.s.

kuterats beforskats viktiga utslagoch mycket. och tydligaLöner är av
värderingar verksam-de och bedömningar beslutsfattaregörssom av

företag varför lönesättning och löne-i och organisationer tematma
skillnader mellan bör syftet studerakvinnor och beröras dåmän är att

analysera hierarkiseringsprocesser.och segregerings- och
Lönebegreppet, vad med lön och vad skall räknassom menas som

kompli-lön, ingalunda entydigt SOU 1993:7, ff. vilket128ärsom s.
jämförelser tid, olika sektorer, företag, ochmellanövercerar grupper

löne-individer. i historiskt och internationellt perspektiv deSett ärett
skillnader finns och svenskamellan kvinnor på dagensmän ar-som
betsmarknad gäller löneskillnadema mellandock små. Särskilt det

be-kvinnor och arbetar på arbetsplats och imän samma sammasom
fattning konstaterandets rele-SOU sistnämnda1997: 136, 11. Dets.

kompliceras skall i fallbeskrivningama, kvinnoratt,vans av som se
och förvånande sällan utföra arbetsuppgifter. Un-män anses samma
der efterkrigstiden har löneskillnadema mellan kvinnor påoch män

arbetsmarknad utjäm-svensk minskat. allmänna lönepolitikensDen
inriktning, oftastnande omtalad solidarisk lönepolitik, varasom anses

lö-orsaken därtill och minskad skillnad mellan kvinnors och mänsen
konsekvens hela seklet längstadärav. Sett detta denöverner en var

mitten kontinuerligperiod början 1960-talet till 1980-taletav av av
Åsarelativ löneökning för kvinnor förekommit konstaterarsom

inriktning-Löfström 1980-talet förändrades1997, 16. mittenIs. av
indivi-lönepolitiken från låglönesatsningar till ökat inslagpå ett aven

duell lönesättning.
förstå förklara. OlikaTill dels löneskillnadema lätta ochär att ar-

betstider, både och förläggning, påverkar lönensvad längdavser
storlek. Arbetets och kompetens likaså. Utbildningkrav utbildning

Övertidigare lönepåverkande. har deoch arbetslivserfarenhet tidenär
kom-båda könens karaktäristika i de sistnämnda avseendena alltmer

likna påverkat löneskillnadema i utjämnandemit varandra. harDetatt
kunskaperriktning Edin Richardson, Kvinnors och1997. mäns
olikaoch färdigheter värderas olika dvs. det inte bara frågaär ar-om

betsrelaterade också hur dessaegenskaper värderas. Ettutan annatom
sådanasaken skilja mellan individegenskaper ochpåsätt äratt attse

stäl-knutna till och/eller sektor. Olika yrken och sektoreryrkeärsom
ler krav det också ocholika på sina så kvinnor mänutövare är attmen
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med utbildning och till arbetsrelateradesamma synes samma egen-
skaper återfinns i olika yrken positioner svensk arbetsmarknad.och

fenomenEtt speciellt och sektorer andelyrken med kvin-är att stor
tenderar ha låga löner konstateras ipå 13 SOU 1997:136attnor s.
ocksåse Grand i antologi. indikerar alladå ratio-Detta attsamma

nella orsaker till löneskillnader brukar ändockbort kvarstårensats en
skillnad endast kan förklaras könsdiskriminering Löf-såsomsom

1989; SOU 1993:7; SOU 1997:136. frågor bör dockEn radström,
ställas också kring de rationella skälen: vill kvinnor haVarför de ar-
betsuppgifter värderas och betalas Varförlägre värderas densom ena
arbetsuppgiften lägre den Vilka Lönedis-andra skäl rationellaän är
kriminering gammal och internationellt spridd tradition. Tidiga-är en

träffades överenskommelser med detta innehåll mellan arbetsgivarere
och arbetstagare sedan år 1960 i särskilda kalladeSverige såärmen

Ändockkvinnolönelistor inte längre avtalade. detycks på något sätt
och i någon form förekomma.

avslutaLåt mig denna del med några uppgifter och slutsatser som
drogs såväl Löneskillnadsutredningensi betänkande SOU 1993:7

i den tidigare flitigt refererade varföroch lönerKvinnors mänssom -
så olika SOU fastslås bland lönespridningen1997:136. Där annat att
tycks lägre för kvinnor för skillnaderoch de i löne-än män attvara
läge genomgående konstateras kan ha olika orsaker ochmångasom
många olika förklaringskomponenter. opti-Kanske söker inte kvinnor

sin lön på grund sina preferenser, kanske familje-härleddamera av ur
situationen Kanske känner de inte till marknadslöneläget Kanske är
de Kanske de andra löneforrner har färreyngre har Kanske de ar-
betsgivare eller mindre betalningskraftiga arbetsgivare välja mel-att
lan Kanske har de lättare arbetsuppgifter eller kanske deras ar-- -
betsuppgifter inte värderas korrekt Kanske har de anställnings-bättre
villkor Eller det så kvinnors arbete värderats just förlägreär att att
det utförts kvinnorav

förklaringar brukar diskuteras fyra huvud-De kan ordnas isom
grupper:

kvinnor väljer lågavlönat arbete-
kvinnor tilldelas lågavlönat arbete-
kvinnor utesluts från högavlönat arbete-
kvinnors arbete nedvärderas.-

Sakförhållandena har både fackligtuppmärksammats politiskt och
och tidvis varit föremål för aktioner för undanröjaoch aktiviteter att
det bedömts missförhållanden. har framförtsLönevärderingsom vara

möjlig har blivit mycket debatterat Ceder-seväg t.ex.som en men
sund Kullberg, diskussion i detta1996. Denna lämnas samman-
hang helt därhän och avsnittet avslutas med för kvinnor positivtett
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påpekande: finns får lägreDet lön för arbetemän som samma som
kvinnor. Det i kvinnodominerade yrken.är mänunga

Avslutningsvis skall återges några resultaten, förutom deav som
återgivits från ide SOU 1997:136 ingående bidragen harovan, som
anknytning till de företag arbetsplatseroch i kapitelpresenterassom

Mia5-7. Hultin och Ryszard Szulkin kön1997 visar chefernasatt
spelar roll för kvinnors lön. Kvinnliga chefer uppskattar kvinnors ar-
betsinsatser vad manliga chefer saknarFör däremotän gör. mänmer
chefernas kön relevans. Sidoförmånemas skeva könsfördelning be-
handlas Lena Granqvist och refereras längre fram i1997 itextenav
samband med avsnittet Handelns löner i kapitel och fallpresenta-4
tionen i kapitel jag iSlutligen vill detta sammanhang nämna att

enligt Albrechts m.fl. 1997 studie, tycks förlora relativtmän, sett
föräldraledighet kvinnorvadän gör.mera
framgåttSom det få egentliga nyheter framkommit deniär som

refererade SOU 1997:136. beklämmandeDet presenteras ärovan som
bekant. skrivande stund decemberI 1997 i massmediapresenteras

studie utförd vid Arbetslivsinstitutet visar, återigen,en som samma
förhållanden. Varför och hur-frågoma förblir dock obesvarade.

hela framstårDet oförklarligt på rationella grunder. ing-Löner ärsom
enting bara finns. något ofta fatta-Det beslutär sättssom som genom
de någon förhandlingar. dettaHur går till varierar mel-typgenom av
lan sektorer och nivåer. varierarLikaså de olika lönepåverkande
komponenterna. komma det behöverFör åt vi, för låna Perssonsatt att
och Wadensjös i SOU 1997:136, slutsats hur12 vetas. mera om
lönerna på arbetsplatsnivå. skall fåDet vi de studiersätts somgenom

i kapitlen 5-7.presenteras
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3 Organisationer i centrum

Syftet med boken och studien beskriva och analyseraär att segrege-
rings- och hierarkiseringsprocesser i svenskt arbetsliv. Segregerings-

resulterar i det beskrivits i föregående kapitel; kvin-processerna som
och finns i hög utsträckning i olika yrken, har olikamän arbetsgi-nor

Hierarkiseringsprocessema till resultat oftamän ärattvare osv. ger
ledare också i kvinnodominerade sektorer och löner högremäns äratt

kvinnors löner. Som konstateradesän så måste vi, för fåatt vetaovan
hur det går till och motiveras, i enskilda organisationer och arbets-
platser, arbetsmarknaden består de facto antal arbets-ett stortav
platser. På jaggår varken eller någon till arbets-morgonen annan
marknaden. Vi går till jobbet till arbetsplats eller itu medtaren en
viss arbetsuppgift. avspeglasDet vertikal eller horisontellsom som
segregering i tabeller följaktligenoch statistik resultatetär proces-av

utspelats och utspelas på antal arbetsplatser. Vi måsteett stortser som
förstå dessa för förstå hur sakemas tillstånd uppstår.attprocesser
Detta kräver närstudier och i enskilda organisationer. Då kan viav
med QvistsGunnar ord citerade i1974, SOU kanske1993:7, 156s.
urskilja tusentals och tusentalsåter små beslut, beslutsfattare utanav
inbördes samverkan traditionellastyrda självklaraoch vär-men av
deringar, och därför verkande i riktning. skälet tillDet är attsamma
de studier här redovisas kapiteli 5-7 genomförs i antalettsom orga-
nisationer på olika arbetsplatser. vi kommerInnan dit måste både ti-

kunskaperdigare organisationers fungera relateras ochsätt attom
några centrala organisations- könsteoretiskaoch begrepp introduce-

tydliggöraFör tankegången redogörs i avsnitt för denatt nästaras.
tillämpade dispositionen.

Disposition

Kapitlets syfte introducera hur och genusrelationer funge-är att genus
behandlasoch i organisationer och organisationsteori. Kapitlet in-rar

leds dock med några centrala genusteoretiska begrepp, företrädes-att
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vis sådana organisationsstudieri och arbetslivsforskning,använtssom
Merparten dem återkommer i de analyse-avslutandepresenteras. av

rande delarna förnågra finns med fylliga-beskrivningenatt göramen
re.

Efter den genusrelaterade begreppspresentationen organisa-sätts
tioner och Organisationsteori fokus.i Avsnittet inleds snabbmed en
presentation den dominerande genusomedvetna organisationsteo-av
rin och därefter fokuseras kön och i organisationer och organi-genus
sationsteorin. forskningsområdeSom betraktat det de-är ett parnu
cennier gammalt. fullständigIngen genomgång och presentation ge-
nomförs koncentreras till aspekter förefaller särskilt relevan-utan som

för de presenterade fallstudiema. Detsamma gäller kapitletsta senare
andra del tidigare studier erfarenheter från olikaochpresenterarsom
organisationer och arbetsplatser. Framställningen först uti-därgörs
från hierarkiska nivåer. organisationsstudierDagens har utvecklats
olika för olika hierarkiska nivåer, inte bara empiriskt också teo-utan
retiskt. tydliggöra jämförelseFör med och fallstudiermellan deatt en

också de genomförts olika hierarkiska fram-nivåer alltsågörssom
ställningen först nivåspecifik, de invändningar avseendetrots exem-
pelvis nivådefinition och fragmentisering kan riktas fram-motsom
ställningssättet. Därefter behandlas så kallade brytförsök, dvs. mänatt
respektive kvinnor kommer kvinnors arbets-respektive mäns
platser/arbetsuppgifter, under rubrik. Motiveringen delsärseparaten
fallens karaktär, två dem innehöll klara brytinslag, dels föränd-attav
ringar i könssegregering försynliggör det givet och katalyserartagna
dolda konflikter. Kapitlet avslutas med diskussion så kalladeen om

jobb, inom data- och informationsteknologiområdet. deKant.ex.nya
förväntas könssegregering,också vad genusrelationervara nya avser
och makt Därefter lämna det övergå tillredo allmänna ochär att
handeln och handelsföretag värdar för de fallstudierärsom som ge-
nomförts för illustrera hur segregerings- hierarkiseringspro-ochatt

går till.cesser

Centrala begrepp

jagInnan kommer ochresultat betydelse för attresonemang av
förstå fallde skall några de begrepp används ipresenterassom av som
dessa sammanhang, både mig själv och andra, ochpresenterasav
kommenteras. Redan tidigare i har jag begreppetanvänttexten genus.

liktydigtGenus med socialt kön, skiljas från kön.biologiskt Detär att
har Sverigei ofta i konstellation med dvs.använts system som
genussystem. Genussystembegreppet har framförallt lanserats av

HirdmanYvonne i kapitel i den maktutredning år 1990ettsom som
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presenterade sin SOU 1990:44 anfördeslutrapport genussystemet
följ-de samhällsbärande maktsystemen. Genussystemet ärettsom av

aktligen könsmaktssystem vilket, enligt Hirdman, utmärks tvåett av
eller, medprinciper: könens isärhållande och norrnprimatmannens

modifierade segregering och hierarkisering.andra något begrepp, av
Genussystembegreppet betydelse främst i svensk,har fått stor men

i skandinavisk mån utländsk, forskning.också och i någon annan
forskare har utvecklat och/eller modifierat begreppetMånga använt,

medan andra kritiserat det från olika utgångspunkter. Några kritiker
analyser empiriska studierhar anklagat begreppet och de av som

gjorts dess hjälp för determinism. kommer här endastmed Jag att re-
dovisa fragment den debatten och koncentrera mig på det ärsomav

segregering ochrelevans för kunna förstå utvecklingenstörst att avav
hierarkisering i fallföretagen.

och karaktär-Fortsättningsvis använder jag genussystemet dess
bak-istiska kännetecken, segregeringen och hierarkiseringen, som en

iakttagelserpå samhällelig nivå till de och begreppsbestäm-grund en
ningar organisationsforskare gjorts vid studier hela ellersom av av
delar organisationer. dessa forskare, särskilt de svenska,Mångaav av

sina be-hänvisar till Hirdman och hennes genussystemdefinition i
skrivningar och analyser. Också i utländska studier används system-

i hennes jämställdhetbegreppet Chafetz 1990 studiet.ex. storaav av
denoch hur ändras och liksomgendered systems skapas, avav

nedan refererade Innebörden inte nöd-1995. i begreppetYoung är
vändigtvis Därtilldensamma i svenska och utländska framställningar.

de rådande förhållandena alltför olika.är
i definitionen förståelsenKönsarbetsdelningen central ochär av

funktion samhällelig nivå ochuppbyggnad och pågenussystemets en
nivån.för många forskare fokuserar den organisatoriskaäven som

Könsarbetsdelningen, horisontella och vertikala, och dessbåde den
forskarefunktionssätt organisatorisk nivå har beskrivits radpå av en

ifrån olika byggda erfarenheterdiscipliner i framställningar på vunna
organisatoriska kontexter. Könsarbetsdelningenolika kulturella och

väl-belysande begrepp.har karaktäriserats och analyserats Jaggenom
framjer här några bidrar till förståelsen de längre presente-ut som av

rade fallen. australiensiske sociologen Robert Connell 1987Den an-
för skiktningenvänder begreppet genusordning den samhälleliga av

och kvinnligt i analogi med productionmanligt och gender regime,
Olikaför beteckna genusrelationer i givna institutioner.regime, att

fastställdagenusregimer kan förekomma inom de ordningen ram-av
avseendeolika institutioner påverkar alltid varandra i dettaarna men

Konforrnis-och därför inte alltför kraftigt från varandra.kan avvika
genusordning-gäller den förhärskandeockså, och garanterasmen av,
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Detta gäller också köns/genusrelationema i enskilda organisatio-en.
Det komplicerat samspel mellanär samhälle och organisation,ettner.

mellan interna och arbetsmarknader Fürst, kom-1988. Detexterna
vi exempel både i den litteratur refererasatt ochmer se som senare

i de presenterade fallen.
Genusrelationemas utformning både samhällelig nivå och på

organisationsnivå betecknas ibland genuskontrakt Pateman,som
ÅströmWikander,1988; 1992; Hirdman, 1992. Jag lånar här Lena

Petterssons 1996, 45 diskussion kring begreppet hon beskri-s. som
de föreställningarnormerande och sociala praktiker de-ver som som

finierar relationen mellan man-kvinna, män-kvinnor. Vidare uttryck-
genuskontrakt konkreta föreställningar och handlingar". Kontrakts-er

begreppet kan leda tankarna till något forrnaliserat och tydligt med två
likvärdiga Att genusrelationema inte alltid har denna karaktärparter.
framgår både fallstudiema och diskussionen kring företags/or-av av
ganisationskulturema nedan skall här påtalas hänvisningmen genom
till begreppet gender subtext. Med det vill de båda holländska forskar-

Benschop och Doorewaard 1995 tydliggöra det finns offi-attna en
ciell och inofficiell genusrelation. Officiellt betonas jämställdhet,en
könsneutralitet och kompetens inofficiellt asymmetriskaärmen ge-
nusrelationer förhärskande. uppstårDet gender subtext likna vidatten

dold läroplan. frågaDet förhärskande ideologi bådeären om en som
osynliggör och konstruerar kön Holter, 1992.

Osynligheten besvärande och försvårar ifrågasättande.är Som ex-
kanempel inte löneskillnader någotnämnas haratt tror attom man

med könsdiskriminering så kan inte ifrågasätta dem pågöraatt man
sådana grunder. -

Vid användning begreppet gender subtext blir det föränderliga iav
segregeringslinjerna tydligt. Föränderlighet betonas ävenledes av
många kontraktsteoretikef uttrycker det kontraktenattsom som
måste omförhandlas. Hur ständigt skillnader mellan kvinnor ochnya

respektive kvinnligt och manligtmän uppstår betecknas ibland med
begreppet genderisering. användsDet ForsbergGunnelt.ex. av
1992 betonar genderisering omfattar makt, handling,att sorte-som
ring avseende både sociala fysiskaoch såväl begrepp. Kod-rum som

könskodning,ning, och märkning, könsmärkning, andra begreppär
används för beteckna dynamiskadet och föränderliga i denattsom

genusordningengällande sina sammanhangI kan alla dessa begrepp

3Kodning används Lena Pettersson1996. Det engelska begreppett.ex. av sex-
jag här likställertyping, med könskodning används John Loveringt.ex.som av

1994. Könsmärkning Hanna Westberg-Wohlgemuths huvudbegreppär i hennes
avhandling Kvinnor och märks. Könsmärkning arbete dold lärprocessmän av en-1996. Sex-labelling, liktydigt med könsmärkning, nyttjas Wajcman 1991.t.ex. av
Seockså Baude, 1992.
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fungera både beskrivande och analyserande. utsträckning fle-I ärstor
dem överlappande i väsentliga avseenden. Vi får tillfälle åter-attra av

komma till dem avsnitt, i fallstudiepresentationenbåde i och inästa
den avslutande diskussionen de används både för beskriva ochdär att
analysera.

Då genusbegreppet introducerades fyllde det funktionen attav
ifrågasätta det deterministiska och ibland också essentialistiska som
tycktes förenat könet. decennietmed det biologiska Under det senaste
har liknande deterministkritik riktats framför-genusbegreppetmoten

utifrånallt åsikten genusbegreppet totaliserandepåanvänts sätt.att ett
Delar den debatten betecknar jag akademisk akademisk härav som

i negativ betydelse då relevansen kön/genusanvänt ären av uppen-
bar för både vanliga kvinnor och forskare empiriskagör stu-som
dier. Andra delar den aktuella genusteoretiska debatten däremotärav

relevans i detta sammanhang. gäller betonandetDetstor t.ex. attav av
och kvinnor inte kan entydiga kategorier. finnsDetmän storases som

skillnader mellan olika kvinnor och kvinnogrupper liksom mellan
olika och insikten för övrigt inte allsDen ny.män ärmansgrupper.

skillnaderDessa kan exempelvis bestå hier-klasstillhörighet,av ras,
arkisk position, professionstillhörighet, familjesituation Ocksåosv.
detta framkommer tydligt i fallstudiema och bör beaktas rättom
skall kunna beskriva och förstå. En detta dilemma mellanväg ut ur
determinismens Skylla och den totala relativismens Charybdis visar
den amerikanska filosofen viIris M. Young 1995. Hon attmenar
måste kunna kvinnor kvinnabegreppetäven attse som grupp men se

multipel kategori. båda kunna den kakan och ha denFörär ätaatten
kvar föreslår serialitet. Med serialitet betonasYoung begreppet att en

i detta fall respektivekvinnor kan socialtmän, ettgrupp, ses som
kollektiv för allt ofden skull ha Suchutan att gemensamt. a way
thinking about withoutallows collectivetowomen us see women as a
identifying attributes all implying thatthat havecommon women or
all have identity s. 188. det så innebärAtt är attwomen a common
kvinnor kan de be-strukturella restriktionemaattses som grupp,en
aktas samtidigt i litetdet övrigt mycketärsom gruppgemensamma
eller inget alls.

forskareVissa har faktum kvinnor och intedet mänmenat attatt
bara kvinnor också har viss visseller män ålder,är ut-utan en en
bildning, tillhör viss och klass innebär kön/genusatten osv. en-ras
dast kan studeras i övriga egenskaper avgränsade kon-den dessaav

skulle, endast studeraDet med detta relevantsynsätt,texten. attvara
och jämföra kvinnor chefer med chefer, kvinnorär män ärsom som

städare med städare, kvinnor medär män är svartasvartasom som
kan motiverat, vilket fallstudi-Detta också de följandemän osv. vara
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kommer visa, inte tillräckligt DetYoung.äratt ärerna men menar
så allt relevant samtidigt. kvinnor städareDeäratt är ärsnarare som

exempelvis beroende kvinnorbåde de och finns högremänav som
hierarkiska nivåer.

Individer ingår i rad olika gemenskaper och har olika medlem-en
skap längre eller kortare varaktighet. Några dessa begränsar detav av
möjliga aktivitetsutrymmet för den skull identitetsskap-utan att vara
ande medan andra har starka sådana inslag. individVarje måste dock
förhålla sig till de förhärskande genusstrukturema genusordningen
skulle andra individualsäga no identity will thewomans escape
markings of gender, but how gender marks her life her own.
Sammantaget innebär detta olika kvinnor inte habehöver någotatt

i sina förindividuella liv och bli serializedgemensamt att ses som
kvinnor. Också detta samtidigt och särskiljandesom gemensamma

framgår i jämförelsen och vid analysen fallen. motiverarDetav av
också beskrivningen längre fram delvis hierarkiskai uttalatgörsatt
nivåterrner.

detta sammanhang vill jag introducera Britt-Marie ThurénsI
1996, 1997 diskussion kring bland genusbegreppet. Honannat me-

i likhet med detYoung och mig, behövs begrepp inbegri-attnar, som
makt och maktrelationer mellan kvinnor och mänper gruppersom

för den skulle deterministiska.inte Thurén åberopar denärmen som
nämnde Connell i viktiga avseenden hennesjag attovan men anser

diskussion kan vidareutveckling genusbe-Hirdmansses som en av
Thurén Connells diskutera genusordning,sättatt attgrepp. menar ge-

nusregimer och genderiseringsgraden mycket givande. Genderedär
Thüren genusifierat eftersom före-med honöversätter attmenar

komsten verbforrn, genusiñera, underlättar diskuteraattav en genus-
skillnader, förändringar och irörelse. Genusiñeringen ettprocesser,

givet fall, i samhälle eller organisation, olikakant.ex. ett en vara
stark, olika utbredd och olika hierarkisk. Med styrkan, stark, menas,
enligt Thurén, genus specifika vikt dvs. hur viktigt dets. 77 är att

manlig kvinnlig.och kvinna Med utbredd, räckvidd,ären man en me-
inom vilka livets områden genuskategorier relevanta.ärnas av som

Arbetsdelning efter kön/genus tycks förekomma överallt svaretmen
fråganpå vilka och hur arbetsuppgifter delningenmångatyper som

omfattar hier-mått på räckvidden allmänna innebörden iDenär ett
arkibegreppet kanske självklar dess innehåll kan beskrivasär men ex-
empelvis tillgång till och hälsa också lö-genom resurser genommen
neskillnader. framgår fallbeskrivningarnaSom i kapitel och5-7av
den avslutande diskussionen i kapitel det urskilja8 givandeär att

räckviddstyrka, och hierarki både vid jämförelser mellan olika orga-
nisationer och mellan olika delar i och organisation. Därviden samma
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klargörs både betingelsema för, och resultaten segregerings- ochav,
hierarkiseringsprocesser.

Återstår något kvinnor och begreppsparensägaatt män contraom
kvinnlighet-manlighet och femininet-maskulinitet dagligt talI an-
vänds dessa ibland ibland för markera skillnad isåsomsynonymt att
beskrivningen en feminin eller manligman en kvinna. efter-Jag

använda begreppen inte kan missförstås.strävar Försättatt ett som
diskussion begreppen i organisatoriska sammanhang hänvisasen av

till Alvesson l997a respektive Johansson 1997.
har begreppsdiskussionenJag i hur ochantyttovan genus genus-

i relationer betraktats inom organisationsteorin. detDetta genomgå-är
ende för avsnitt där genderiseringstemat återkommernästatemat men
från något annorlunda infallsvinkel.en

och i organisationerKön och organisationslärangenus

förIntresset organisationer, hur de fungerar och hur de bör fungera,
har varit både i populära och vetenskapliga sammanhang allt-stort
sedan industrialismens genombrott. tidig alltsedan oftaEn och dess
refererad studie Frederick Taylors The ScientificW. Principlesvar
Management 191 l hade ambitionen visanamnet attsom anger,som,
på det vetenskapliga leda och organisera. framställ-Taylorssättet att
ning utgick från hela företaget, från den medlemmenjuniora tillmest
högste chefen. Han hade, det populära uttrycket hel-säger,som nu en
hetssyn på organisationen. Taylor pläderade för arbetsdelning, för
entydiga ordervägar, för tydligt ledarskap, för hierarkiskett en upp-
byggnad. Hans uttryckssätt idag omoderna hans itankar ärär men
hög grad levande och tillämpade, något exempelsom ser senare
i framställningen.

Sedan Taylors tid, hans bok kom alltså år 191 har bådeut orga-
nisationer och organisationsforskning utvecklats mycket. Organisa-
tionerna har blivit allt de vissastörre största är änstörrenumera na--
tioner både i och människor räknat. Organisationsforskningenpengar
har, kanske diversiñeratsföljd detta, vad gäller fokus ochsom en av

kan tala uppdelning gjorts mellan olika discipli-nästan attman om en
olikaInom inriktningar har utvecklats olika och teoriermetoderner.

både vad de konkreta organisatoriska studierna och relativt detavser
omgivande samhället. Ibland, inte alltid, olikhetema ocksåärmen av
politisk/ideologisk karaktär del skulden måstestormen en av nog
läggas på enskilda organisationer blivit allt och komp-att större mer
lexa och olika organisationer etablerats. Tjänsteproduk-att typer av
tionens expansion både i form enskilda företag och inom existe-av
rande företag bidrar tillockså komplexiteten och till gamla beprö-att
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vade organisationsfonner strategier blivitoch obsoleta. destoInte
mindre har denna uppdelning organisationsstudier med olika fokusav
lett till olycklig fragmentisering, eller kanske partikularisering ären

korrekt uttryckt. studier och de hi-de påI görs övreett mera som av
erarkiska nivåerna de skall utföra den konkreta produktionenär som
inte sällan helt negligerade eller diffus med beteckningaren massa

intentioner ambitioner. Analogthumankapital ellerutansom egna
studier hierarkiska nivåersfokuserade på de lägsta nivåerna övreser

kontrollörer beslutsfattareoch individer enbart och mengrupper som
fientlig omvärld.inte deras problem och ambitioner i en

och/eller uppmärksammades inte i den klassiskaKön genus orga-
Ävennisationsläran. författama/forskama nämnde och noteradedå att

de anställda eller detta intebestod kvinnor män ansågs vara enav
variabel värd beakta eller analysera. förhållande har diskute-Dettaatt

tid.4och kritiserats genusforskare i drygt tjugo Mycketårsrats av nu
det framkommit direkt relevans för de studierärav som av som ge-

nomförts och här Eftersom jag studerar segregerings- ochpresenteras.
hierarkiska för få full-hierarkiseringsprocesser på flera nivåer att en

lödig bild organisationers fungera och deras roll i konstruk-sätt attav
tionen tidigaredet samhälleliga måste flera ansatsergenussystemetav
beaktas. Organisationer både konstruerade och konstruerareär av ge-
nusrelationer.

tabel-Könssegregeringen arbetsmarknaden, avspeglades isom
lerna motsvarighet i företag/organisatio-2 och har sin rad3 ovan, en

väldigt kvinnodominerade, and-vissa organisationer ärattner genom
mycketytterligt mansdominerade kvinnor och mänsamt attra genom

organisation alls.sällan sak sida vid sida samtidigt i någongör samma
fallföretagen.det förekommer kan vi dock exempel på inomAtt se

inteMans/manlighets- respektive kvinno/kvinnlighetsdominans har
bara med antal andelar också med andra svår-och göraatt utan mera
beskrivbara förhållanden kan inom kulturrubriken. Den-som rymmas

aspekt delrubrik.så central den behandlas underär nästaatt separatna

4Kritiken har varit livlig och diskussionerna hänvisar därför tillmånga. Jag några
kända och bra intresseradeläsarenkan del vill jagden Förstgenomgångar ta av.som

fråndå Ackers klassiska granskning Hawthome-studiemaoch Houtensnämna avvan
1974 i Administrative och därefter framställningar.ScienceQuarterly några svenska

kri-Wahl och bidrag i SOU 1997: översiktAnna Mats Alvesson har i sina 135 överen
tikens finns Sociolog-och forskningsområdets utveckling och detsamma i artikel ien
isk tidskrift, skriven Kvande och min Genus i1995, Elin i uppsats or-nr av egen
ganisationer Czamiaw-i antologin Organisationer svenska, redigerad Barbarapå av
ska. Se också Dex, 1985.

24



Organisationer i centrum

Organisationskulturer
För drygt 20 år sedan började organisationsforskare använda begrep-

företags- eller organisationskultur för beteckna organisatoriskapet att
egenskaper inte lätt lät sig kvantifieras och beskrivas detrots attsom
fanns och viktiga. Vissa inflytelserika forskare vidupptäckte sinavar
försök fingretsätta företagskulturenpå könsarbetsdelningenatt att
och på män/manlighet och kvinnor/kvinnlighet viktiga delarsynen var
både för förståelsen organisationer och deras fungera ochsätt attav
för organisationsmedlemmamas vardag. Företagskulturen och den or-
ganisatoriska genderiseringen empirisk verklighet somvar en spar-
kade och pockade på integration i fortsatta empiriska studiersom
och existerande teori se Hofstede, 1980, och Linda Smirchichs,t.ex.
1985, omläsning sina tidigare förment könsneutrala organisations-av
studier och tolkningar.

Kulturen olika i olika organisationer mängd olika orsaker:är av en
storlek, produktion, omvärldsrelationer, sektor, ledningsstrategi, his-
toria, anställdas egenskaper såsom utbildning, ålder och kön Deosv.
olika dimensionerna sammanhänger med varandra. tycks dockKön
alltid relevans. Organisationer aldrig könsneutralaärvara av menar

TienariJanne 1998 och andra forskare finnsdett.ex. attmenar an-
ledning påstå mansdominans kan organisatorisk lo-att att ses som en
gik t.ex. Ferguson, 1984; Holter, Mills1992; Tancred, 1992;

Parkin,Heam 1987; Witz Savage, 1992. Sådana formuleringar
tydliggör det fråga makt. Försök har gjorts studera, be-äratt attom
skriva och analysera företagskulturer inklusive deras genusdimensio-

visarDe genomgående både det fruktbart förståäratt sättett attner.
organisationer och det föreligger betydande skillnader dessaiatt av-
seenden mellan organisationer i olika sektorer också mellanmen or-
ganisationer inom sektor. Som sådanaexempel på studier kansamma

Billings och Alvessons frånnämnas 1989 det danska utrikesdepar-av
socialstyrelsen och SAS, Alvesson och Köpingstementet, 1993

studie antal reklamföretag och min Lantmäteriverketettav egen av
1993. Thuréns 1996 förslag variationerna olika organi-mellanatt
satoriska genusregimer kan beskrivas i avseende räck-på styrka,
vidd och hierarki förefaller, vilket framgick genomgången påav
sidan fruktbart.22 Då kan förhoppningsvis urskiljas vilken rollovan,
organisationerna spelar i genuskonstruktionsprocessen.

tidigareEn förekommandevanligt diskussion organisations-om
kulturer rörde möjligheterna skapa dem. detGår eller finns de baraatt
där Frågor kan också ställas utifrån den utgångspunkten, detmotsatta
vill går det ändra förhållanden viktig del för-säga att utgörsom en av
härskande kultur Jämställdhetssatsningar tillhör ofta den sist nämnda
kategorin också förändringarandra kan beröraannatmen av ursprung
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könssegregeringens horisontella eller vertikala aldrigDetgränser. är
5oproblematiskt enligt vad tidigare studier visar. kommer viDet att se

exempel på också i fallföretagen.
Skrivningen hittills i detta avsnitt kan ha intrycket yrkengett attav

och positioner antingen kvinnliga möjligtviseller manliga ochär att
enstaka brytare kan finnas. dock inte korrekt. finns verk-Det Detär
samheter och positioner relativtmed och otydlig könsmärkning.svag

tycks inte sällan gälla mellanpositionerDet i organisationer. kanMan
behöva komma väldigt för eventuella könsstämplar ochnära att se
ibland kanske de inte finns. de kan också förenade medMen vara
olika potential till exempel beroende olika rekryteringsförfarande,på
beroende på de slutstation eller för innehavareutgångspunkt sinärom
och beroende på de kvalifikationer och den kompetens med vilka de
förknippas. minstInte det sistnämnda har starka könsdimensioner vil-
ket visats Phillips Taylor i deras ofta citerade artikel1980t.ex. av

detta framgår också tydligt i till exempel 1996Petterssonsmen
studier. Kompetensbegreppet har för debat-mycket kritik ochutsatts

feministiska forskare. Rekryteringar nämndesockså,ärterats av som
betydelse. framförsi den situationenDet kravärstorovan, av som

och förväntningar inför fortsättningen i organisationer skapas och ut-
trycks. Trots medvetenhet det svåra i ochrekryterastor t.ex.attom
intervjua arbetssökande begås genomgående rad fel. Intervjuareen
bedömer genomgående demmed bakgrundpersoner samma som
själva positivt andra sökande Holgersson Höök, 1997.änmera
Hela proceduren domineras inte sällan faktorer uttala-ickeärav som

intede och har med jobbet job-related fac-non-explicit,göraatt non
Collinson, Knights Collinson, för den1990, sorglig insikttors, en

företagsledning eftersträvar rekrytera de bästa med-att ettsom genom
och rationellt förfarande.vetet

Processperspektiv
fokusstår i för mitt intresse inte slutresultatet,Det dvs.ärsom segre-

geringen eller hierarkiseringen i sig, dit. medProcessenvägenutan
andra 0rd. kan kommaHur det sig företag och familjeratt ut-som
talar bestämdade uppfattningar nödvändigheten jäm-mest om av
ställdhet ändock i praktiken uppvisar tydlig könsarbetsdelningen av
hierarkiskt slag heller detta mitt intresse uniktInte på något sättär
vilket framgickockså begreppspresentationen där begreppav ovan

5Se Morgan och Knigths, 1991 Hagberg mil., Cockbumsoch 1995.Cynthiat.ex.
genomförde i sitt arbete publicerades 1991 vissa detaljhandelnstudier inomsom
framför allt i varuhus, dvs. inom sektor, inte inom exaktstora än sammasamma om

arbetsplatser fallen redovisar.typer av som
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såsom omförhandling, könsmärkning platser,av arbetsuppgifter och
artefakter och genderisering betonar det dynamiska och föränderliga.

Trots insikten sig på samhälleligatt genussystemetom vare en
nivå eller könskontrakten på den organisatoriska nivån statiska ochär

gång för alla givna det svårt visa sanningens ögonblickär atten
dvs. segregering och/eller hierarkisering inleds. Det inte hellerärvar
enligt mitt förmenande den allra viktigaste frågan. Oberoende ab-av
solut om det finns något sådant det intressant ochärursprung nu
viktigt fokusera reproducerandet segregeringen och vidhängan-att av
de hierarkisering. kan det kommaHur sig det fortgår detdå tycksatt
sakna samhällelig relevans och organisatorisk effektivitet Vad har då
tidigare forskning visat i denna fråga På allmänt plan begränsarett
jag hänvisningmin till framställningar AckerJoan 1990, 1992av

ofta citerad forskare. betonarHon genderiseringenär attsom en av
och i organisationer sker i flera interagerande och de ärattprocesser
sammankopplade också med andra organisatoriska struktureringspro-

Den första den konkreta uppdelningen i manligtrörcesser. processen
och kvinnligt vad arbete, beteenden, andraDen röravser rum osv.
konstruktionen symboler föreställningaroch relaterade tillärav som
den konkreta uppdelningen inte alltid i samklang med denna.men
Den tredje hur interaktionen mellan kvinnor och sker, och pårör män
vilka villkor. fjärde skapar denDen individuella identiteten och den
sista slutligenså det organisationsspecifrka. Processemas utformning

förhärskande föreställningar vad kvinnligtavgörs ärav av som res-
pektive manligt. Föreställningama också konkret hur arbets-styr rent
uppgifter konstrueras, fördelas och värderas och vilken potential för
individen finns i dem Kvande Rasmussen, 1990, 1993.som

hittillsDet relaterade i detta avsnitt uttryckt i relativt abstraktaär
tillämpningama avsåg och konkretaäven organisa-termer om avser

tioner och det betonades genomgående det organisationsstrukturellas
betydelse både resultat och mall för genderingsprocesser. Dettasom

har dock inte varit, och inte heller helt dominerande.synsätt är nu,
Tidiga studier och organisationer inte sällan inriktade påav genus var
individuella kvinnors för det oftast fråga kvinnor agerandevar om
och förhållningssätt. Det organisationsstrukturellas betydelse också
för köns-/genusformationer fick allmänt först medgenomslag Rosa-
beth Moss Kanters år 1977 publicerade studie and ofMen theWomen
Corporation hondär myntade begreppet möjlighetsstruktur opportu-
nity förstructure beskriva organisationens avgörande betydelseatt
för medlemmarnas agerande och eventuella framgång.

terminologi,Annan likartade har visats fleramen processer, av
svenska forskare. Terminologin vilken forskningstraditionavgörs av

skribenterna tillhör och vilkenpå aggregeringsnivå forsk-som av som
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exempel Sommestadsningsfokus finns. vill jag LenaHär nämnasom
kvinnligtförvandling frånavhandling mejerinäringens1992 enom

dominerad sektor, Gunnel Forsbergs 1989dominerad till manligten
studiefyra lokala arbetsmarknader, Ulla Wikanders 1988studier av

porslinsfab-vid Gustavsbergsden varierande könsarbetsdelningenav
1996rik under 100-årsperiod, 1880-1980, Lena Petterssonsen

Sundin,industriella arbetsplatser och min 1993skildring tvåav egen
könsarbetsdel-visartjänsteproducent. Alla dessa studierstor enav en

tillning, både samhällelig, företags- och arbetsplatsnivå,på ärsom
statisk. vadevig för den skull inte Gränserna mellan somsynes men

arbete och mellan vadkvinnors arbete och vad mäns ärär är somsom
detmanligt växlar. Genomgående tyckskvinnligt och vad är somsom
högreoch betraktas manligt värderasföreträdesvis görs mänav som

framhållaräknat. Vad jag här framförallt villbåde i ochstatus pengar
aktiva också idag.tycksär att processerna

tidigare, olika hierarkierbör betonas, detDet nämnts atttrots att
organisation. finnaskan förekomma i och Det kan t.ex. ensammaen

grund könsseg-kvinnlig och manlig hierarkisk struktur påsom aven
Åström, Låt hahar litet med varandra 1992.regeringen göraatt oss

studi-till relevanta tidigaredetta i åtanke då jag övergår att presentera
fenomenOckså dessa behandlar organisationer och organisatoriskaer.

skrivits kommervarför mellan det och detgränsen ovan somsom
docknedan inte sig strikt eller självklar. följer harDetär ettsomvare

erfarenhet-innehåll det möjligt relatera de därsådant är attatt vunna
försiggår i studerade organisationerna. Varjetill vad de av-somerna

vad vi harför tydliggöra med några hypotesersnitt avslutas detatt om
sidor-tidigare kortfattat påi de olika fallenvänta presenteratsatt som

i kommande kapiteloch och utförligt beskrivs 5-7.4 5na som

Tidigare forskning

och dekunna bedöma fallens och fallföretagens karaktärFör att pro-
hurdet angeläget ha kunskapdär utspelas är att orga-cesser som om

förändringartidigarenisationer och individer i organisationer hanterat
föreliggande avsnittdet slag vi kommer få Imöta.att ges enav som

inominledningsvis kunskapernarad exempel. nämndes redanSom är
olika traditioner specialiserat sigdelvis spridda mellanområdet som

skillnaderhierarkiska nivåer. tydliggöra dessapå olika För att pre-
efter ni-studier dvs.i detta avsnitt tidigare på sätt,senteras ensamma
valda fokuserhålls detvåindelning. tredelningDen motsvaras avsom

i de fallorganisationema.tre
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Övre hierarkiska nivåer

Liksom då det gäller organisationsstudier i köns/allmänhet de medär
genusperspektiv främst inriktade beskrivapå och förstå kvinnorsatt
villkor i de delarna den organisatoriska hierarkin. Sättenövre attav
beskriva och analysera många och varierar, med in-naturligtvis,är
tressefokus. Studier de hierarkiskapå nivåerna berör ofta le-översta
darskap och beslutsfattande. Litteraturen med intresse för kön inomär
detta område och växlande i kvalité och omdömetambition detstor
gäller för tidigaövrigt också ledarskapslitteratur i allmänhet. Den
könsrelaterade forskningen inom området hade ofta syfte visaattsom

kvinnor kunde ledare och goda ledare. inriktningen kal-Denatt vara
las ibland in Därefter, ocksåWIM, natur-management.women men
ligtvis parallellt, kom studier påvisade det särpräglade och posi-som
tiva med kvinnors, kanske kan här kvinnligt, radledarskap. Ensäga
studier har gjorts föroch också det finns någotgörs utrönaatt somom
kan kvinnligt,betecknas eller manligt, ledarskap eller detsom om
tillhör ideologiproduktion och mytbildning Bil-se DueYvonnet.ex.
lings artikel i SOU 1997:135.

framPå år har vuxit forskningsinriktning särskiltsenare en som
studerar ledarskap och manlighet. Titeln Men Managers, Managersas

Collinson får exemplifieraMen Hearn, 1996 det anslaget. Detas
skulle också kunna rubrik för den artikel Tomlinsonsättas som som
m.fl. skrivit inom handelsföretag.1997 ledarskap några engelskaom

liksom sina svenska motsvarigheter, domineradeFöretagen är, av
kvinnor på de lägre nivåerna och de högre. år harpå Påmän senare
kvinnor kommit på mellanpositioner också högrenågra på po-men
sitioner. givet den ökande betoningen förändringar iDe är,senare av
ledarskapet ökat relationsberoende, förvånansvärt få och ingen-mot
ting ledarskapets ledar-i förutsättningar tycks ha ändrats. högreDet

i företagen masculine the cultu-skapet utmärks ethos whereaav
ral effects of pervasive attitudes believed organiza-make thetowas
tional environment hostile women. s. 227.to

fall-det här sammanhanget, dvs. i anslutning till de presenteradeI
Glas-studiema, det kvinnor höga ledare aktuella.är ärsom nya som

tak begrepp fått genomslag i sådana sammanhang.är ett stortsom
Med det det svårt för kvinnor och nå den absolutaär toppenattmenas
i organisationer. kan sigeller når de nivå de inteFörr tasenare en som

har förstå eftersomDe svårt varför de det finnsöver. ettatt attser or-
iganisatoriskt liv, befolkat ovanför dem. slår huvudet detDemän,av

organisatoriska glastaket. Glastaken förutsätter dock kvinnor haratt
släppts organisatoriska jämdörrpå den Beteckningenarenan. av-

visa det kan svårt komma och få utgångs-att att att ettser vara ens
till m.fl.,läge innehåller potential Humeniuksom avancemang
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Glastak ogenomträngliga1986. symboliserar det och rigida. På sena-
tid har forskare metaforlanserat plastta passandere som en mer

för organisationer vill framstå moderna Tienari, 1998.som som
Plast töjbart material glas. Plast kan tillåta formföränd-är ett änmera
ringar för den skull helt.utan rämnaatt

Flera de artiklar inom för Kvinnomaktutred-skrivitsav som ramen
ningens antologi ledarskap ochLedare, makt kön, 1997:SOUom -

här relevans. Holgersson och Höök135 1997 visarär t.ex. attav-
rekryteringsförfarandet till högre centralt skall för-ärposter om man

varför detstå det i svenskt näringsliv.görut toppostemaser som
På den allra högsta förutsätts kompetensnivån gälla och kompetens
söker den lilla inflytelserika dedet här fråga inommän ärgruppen om
homosociala alltförnätverken. just kompetenssynvinkel,Det är, ur

och ocksåforskarna. uppfattning delasDennasnävt avgränsat menar
många företagsledningar upplever avsaknaden kvinnor iav som av

problem. kan variera ochSkälen se Alvessonstoppen ett t.ex.som
Billings artikel från åtgärderna for likaså.1989 och korrigera det Iatt
den nämnda artikeln Holgersson och Höök beskrivs hurnyss av men-

för underlätta för kvinnor fungerar kvinnornas, detorsprogram att ur
involverade och organisationens drarsynvinkel. Vemmännens som
fördel framstår mindre självklart de kortaänav programmen som
slagorden indikerar. inten-del orsaken ligger i de verkligaEn stor av
tionerna och den eventuella diskrepansen de uttalade intentioner-mot

Med hos organisationemasdetta vi återigen tillbaka de enskildaärna.
konkreta och symboliska uppbyggnad.

andelen kvinnoröka antalet och påEtt sätt äratt toppen genom
de högstaolika jämställdhetsprogram och/eller -insatsen Påtyper av

blandnivåerna det ibland få gehör för sådana åtgärdersvårtär att ens
det. Betonandet ochde kvinnor skulle kompetensgynnassom av av

övertygelsen könsneutralitet, åtminstonekompetensbegreppetsom
hierarkiskavad gäller dem själva, helt dominerande de högstaär

ocksånivåerna. dock viktigt organisationen upplevsDet är att ge
de skall finna sig tillkvinnor möjlighet till karriär för väl rättaatt

Richardsen mil., 1997.
genomgripandejag beskrev företagskulturerTrots att somovan

all-det organisationer inteoch förhållandevis homogena belagtär att
fråntid avvikerkulturhomogena. kan finnas delkulturerDetär som

och vadövriga också vad gäller innebörden vad manligtärsomav
påkvinnligt. Alla behöver inte ochär agerasom grupper resonera

i sinadelarKvande och 1990, 1993Rasmussensätt. t.ex.samma
manligastudier in både de kvinnorna och derasuppåtsträvande ar-

ochintentioner, strategierbetskamrater i olika delgrupper utifrån
möjlighetsstrukturer. betecknas konkurrenter,kavaljerer,Männen som
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kamrater eller kometer vilka skapas och skapar förut-olika kulturella
sättningar för sina kvinnliga kollegor. Kvinnorna dock inga passivaär
offer. Också de kan ha individuella eller kollektiva strategier.

traditionella ledarskapsstudierI saknas diskussioner livet utan-om
för företaget eller organisationen. ledarskapsstudier handlarI omsom
kvinnor däremot familjesituationen mycket förekom-vanligtär ett
mande se Henning Jardim, mil.,1977, och Tomlinsontema t.ex.
1997. På år har dock, mycket tack de kvinnocentreradesenare vare
studierna, familjesituationen också för framgårbeaktats. Detmän
därav i Sverige ledarskap till viss del under skilda be-ävenatt utövas
tingelser för kvinnor.och Nätverken olika ochBlom, 1997män är
möjligheterna lägga all kraft på arbetet likaså Andersson, 1997.att
Familj, make och barn hinder för kvinnors karriär inte iär ett men

utsträckning så för Ibland hävdas i populäramän.samma samman-
hang detta ändras; endimen-de mindreatt männen ärattnu nu unga
sionella äldre och organisationer i branscherän män äratt nya an-nya
norlunda gamla. Det svårt forskningsresultatän är avgöraatt av grun-
den förhoppningarna.för Vissa studier såsom dem genomförda av

NilssonArne 1992 tycks belägg för ändrad preferensstrukturge en
hos i positioner med karriärmöjligheter studierandramän attmen av
döma kan det fråga avgränsade organisationskulturer utanvara om
genomslag i arbetsliv och organisationsliv i belyses iDettastort. tema
fallstudiema, särskilt i den första, trai-dem genomgåttsom avser som
neeutbildning i T-företaget. organisationerna i dessaDe då Ja,nya
avseenden tycks deras nydaning inte entydig. tillJag återkommervara
detta några sidor längre fram under rubriken tider jobb.Nya nya-
De organisationer värdar för fallstudiema avseendenkan i fåärsom
betecknas och förväntningarna därförvad nyordning ärsom nya avser
relativt begränsade.

sidan förutskickadesPå 28 genomgången tidigare studieratt av
också skulle användas för formulera hypoteser kring vad vi kanatt
förvänta fallstudiema. Vad kan vi alltså utifrån refere-deoss av ovan

erfarenheternarade det traineeprogram ivänta presenterasoss av som
det första fallet i kapitel Förhoppningsvis framgår det5 det attovan

hasvårt några entydiga förväntningar mig ställalåtär att uppmen
några delvis motstridande hypoteser både kan fungera ettsom som
stöd för minnet och facit vilket T-fallet jämföras:kanett motsom

kvinnorna i traineeprogrammet organisatoriskapå detstöter
glastaket och når aldrig lika långt sina manliga kamratersom
kvinnorna i detraineeprogrammet kommer så högt attupp
inte berörs den organisatoriska logik kvinnorhindrarav som
kvinnorna skiktas från utefter organisationskulturellamännen
karaktäristika också har ekonomiska kännetecken.som
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Mellannivåer

inne-de organisatoriska mellannivåemaMedarbetare verksamma
befattning. sysslar medhar ofta någon ledande Det därärtyp manav

leda organisatoriska mellanskiktenoch fördela andras arbete. Deatt
innehåller fler berördes i föregå-många människor, många deän som

forskningavsnitt. uppmärksamhet både iende det de litenTrots ägnas
och debatt Milsta, Rainey Westley, 1990;1994; Watson, 1996;
Sundin, 1997.

negligerandet förståbara på grund svårtInte numerären är attav
pla-också beroende på dessa ledare och hur högreavgörutan att om

implementeras organisationencerade ledares beslut och intentioner i -
dem ledningen information vadoch omvänt somomgenom ges-

betydelse in-händer i organisationen. såDessa är stor attpersoners
the organi-flytelserika organisationsforskare middle theattmenar

the of faithzation, the holder of its traditions, keeper its Kanter
Stein, 1979, 90.s.

naturligtvisrad problemmellanpositionen ligger men ocksåI en
situation oftamöjligheter. Kortfattat kan mellangruppemassägas att

befogen-beskrivs behäftade med erforderligautansom ansvar men
demunderställda förknippar ofta beslut och påbud medheter. De trots

placerade aktörer fattat dem. servi-det egentligen högre Iäratt som
harceproducerande verksamheter, ofta domineras kvinnor,som av

pliktorganisationerna ochbåde dessa och de längst ned i rättgrupper
såbedömningar och fatta beslut. ligger,Detgöra attatt egna egna

fungera självstän-verksamheternas skulle intei Desäga, utannatur.
följda beslut och handling hos mellangruppema.diga bedömningar av

här mel-finns rad studier yrkesgrupper tillhör denDet en av som
egenskap ledarelankategorin inte i derasän utan snarare somavom

professionella ambitioner. exempel kanyrkesgrupper med Som näm-
sjuksköterskor, Sahlin-An-studier sjukvårdspersonal, t.ex.nas av

föreståndaredaghemspersonal, särskilt Wester-dersson, 1997, av
tandläkareJohansson,berg, sjukgymnaster 1997,1992, 1997, avav

Öberg, försäkrings-barnmorskor 1996Frankenhäuser, 1991, av av
karaktäranställda Avotie, kommande Studierna är en annanosv. av

kon-nivån. Ofta detrefererades avseende den högredem årän som
överordnadeflikter, realiserade, med andra främstpotentiella eller

står iprofessionaliseringssträvandenmanliga yrkesgrupper och som
mellanposition, ochofta frågafokus. också påfallandeDet är om en

helt kvinnliga kontexter.ibland ledarskap, i såutövat gottett som
från,relationerna till, och reaktionernaDärmed aktualiseras sällan

manliga överordnade och arbetskamrater.
beskrivasorganisationer kanrefererade påståendetDet attovan
dominerathierarkiska kvinnligtbestående olika system, ettavsom
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och manligt dominerat, tycks för delar organisationsvärl-ett stora av
den ha relevans. Men visst förekommer det kvinnor ochstor mänatt

verksamma inom organisationer och med slagsär samma samma ar-
betsuppgifter också dessa mellannivåer. situationen iSå Pet-var

studier 1995, från industriföretag1997 och det kommer viterssons
exempel på i den andra fallstudien, kapitel rörde butiks-att se som

chefer. Butikschefsjobbet och butikerna domineras kraftigt kvinnorav
företaget både säljare och butikschefer. Detmänuppmuntrarmen som

finns mindre antal, butikschefer Vad kan10ett är män.procent, som
vi, utifrån tidigare studiers erfarenheter, förvänta fall föri dettaoss

på de forskningsfrågor tidigare ställdes härLåt mig ävensvar som
ställa några hypoteser:upp

det har utvecklats kvinnlig organisationskultur ledarstilochen
de kommer den ledarstilenexisterandemän som anammar
de kommer ifrågasätter ledarstilen och skaparmän som en

subkultur, dvs. det uppstår parallellatvå systemegen
de kommer omvandlar organisationen densåmän attsom

deras förväntningar och kravpassar
de kommer motarbetas kvinnorna.män som av

Lägre hierarkiska nivåer

Kvinnor på ledande i organisationer alltid ibefinner sig nästanposter
minoritetsposition. betydelse och behöver problemati-Detta ären av

och lägreanalyseras. På hierarkiska nivåer majoritetsförhål-ärseras
landena växlande. finns kvinnligt dominerade arbetsplatser,Detmera
organisationer och sektorer och det finns manliga Liksomsådana.
inom ledarskapsområdet varithar det vanligt studier, pågöra t.ex.att
industriella arbetsplatser, verksamma och resultatetmän presenteraav

generellt. Arbetaren har kvinnor ochvarit Om studeratssom en man.
uppmärksammats har de inte sällan avvikare olikasetts som som, av

inteorsaker, kan kollektivet. finns dockDetrepresenteraanses nu-
rik flora studier från hierarkiska dels be-lägre nivåermera en av som

står forskning beaktat tidi-explicit kön/genus, dels kritiserarav som
forsknings metod och resultattolkning. Några dessa refererasgare av

nedan.
finnsDet studier gjorda både kvinnodominerade arbetsplatser iav

sig, kvinnodominerade arbetsplatser där ochkommer inmän mot-av
svarande först-två med dominerande kön. detAvmäntyper som
nämnda slaget, arbetsplatser dominerade kvinnor och med nästanav
bara kvinnor den lägsta finns industripå nivån, forskning både från
och, naturliga skäl, från vård och slutsat-dra entydigaAttav omsorg.

avseende utföra arbetet enligt förmenande, frånmittsätt är,attser
dessa studier svårt. Resultaten tycks motsägelseñilla. sällan, skri-Inte
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Shirley 1985, så påståendenDex står de hierarkiskt lägstver om
placerade kvinnorna på mycket empirisk grund. Stundom utgessvag
de för ointresserade sitt arbete utanföroch livets meningatt vara av se
jobbet. Ibland de särdeles kreativa lyckas skapapresenteras som som
mening i det till meningslösa arbetet framföralltsynes samva-genom

med arbetskamraterna. dessa förhållningssättBåda skulle kunnaron
tolkas tecken rutiniseratpå motstånd det sällan kvin-ärsom men

arbetsplatsbeteende har åsatts sådana etiketter Prasad,Prasadnors
Missunnsamhet1997. och avundsjuka anförs inte typiskasällan som

reaktioner kvinnligt prägladepå arbetsplatser. anförda beteendenDe
framförs inte sällan också i kaffebordssamtal har begränsatmen

Åforskningenstöd i Baude, Kaul Lie,1992; Dex, 1985; 1982.
andra sidan andra förväntningar lätt blir självuppfyllandeattmenar
profetior Collinson, Knights Collinson, 1990.

Sektoms eller företagets produktion, produktionsutrustning, kultur
anfördes avgörande betydelse för arbetets ut-osv. ovan som vara av

formning och organisering. gäller självklart hierarkis-Det också låga
ka nivåer. finns erfarenheter redovisadeNumera studier från dessaav

ocksånivåer kvinnligt dominerade arbetsplatser och där köns-/av ge-
nusaspekterna explicita. iVi kan detta Lind-sammanhangär nämna

1992 respektive forskning ochNärvänens 1994 från vården,grens
Szebehelys från1995 äldreomsorgen. Ofta aktualiseras rela-i dessa
tionerna både till patienter/klienter och andra sällanyrkesgrupper men
till manliga arbetskamrater. finns heltDe enkelt inte närvaran-senare
de.

heller i studier behandlar kallade industri-Inte så kvinnligasom
sektorer alltid jämförelser med finnsDe inte därgörs män. änannat

förmän och i typiskt manligt könsmärkta inteenklaver. deAttsom
finns närvarande i studierna ofta resultatet inomorganisato-är av en
risk segregeringsprocess forskarnas försummelser. Detänsnarare av
visar till exempel Annika Baude 1992 i sin studie antal företagettav
inom livsmedelsindustrin. fyra de sju undersökningsföre-Trots att av

kan betecknas jämställda, dvs. andelen ochkvinnor mäntagen som
finns inom intervallet 40-60 så arbetar ochkvinnorna män-procent,

generaliserande uttryckt rumsligt åtskilda arbetsuppgif-med olikanen
producerarMännen och kvinnorna paketerar. arbeteKvinnornaster.

bedöms forskarna bedrivas under villkor, med be-ochsämre sämreav
talning, det ifrågasättsTrots segregeringen och kvinnor-än männens.

villkor sällan sig dem själva, arbetsledning fack. Si-ellernas vare av
tuationen, och de skilda arbetsbetingelsema för kvinnor och män ut-
vecklades i samspel mellan utbud och efterfrågan föreställ-därett
ningar visade sig väl så viktiga de förhållandena.reellavara som
Baude konstaterar avslutningsvis att
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maktförhållan-konstatera patriarkaladessvärre måste jag att
arbetslivet, könsdiskrimine-fördolda iden fortfarande präglar nu

seglivad arbetsplatsideologirande strukturer och tvärs mot
iTill könsneutralasamhällets jämställda processernormer. synes

värde-utbildning, befordran ochrekrytering, placering,fråga om
legitima konsek-och uppfattasring kvinnor män trots attsomav

grundlagsfästadeni förhållande tillillegitima såvälärvenserna
till de grundläggan-jämställdhet mellan könenideologin somom

demokrati och solidaritet.värderingarnade fackliga om
annorlundaoch fallsektomsituationen inom fallföretagenKanske år

Nå-kultur betydligt.varierar betingelser ochkonstateratsSom ovan
förvänt-nivån indikerar vilkafrån handeln från denstudie somgon

ihierarkiseringsprocessemasegregerings- ochningar vi kan ställa på
funnit.intefallarbetsplatsema har jag dockfallföretagen och
hierarkiskastudier kvinnor lägreofta beaktas iPåfallande av
människor.Vi får helaliv utanför arbetet. demnivåer deras möta som

påockså uttryck förfördelkanDet ett attstor synenmenvara en
arbetsrelate-familjerelaterade ochkvinnor i första hand män somsom

Å inte skallandra forskareandra sidanrade kvar.lever attmenar man
arbetsvillkoroch skildaunderskatta betydelsen kvinnors mänsav

Iställetarbetsuppgifter utanför jobbet.ochderas olikagrund ansvarav
borde vikvinnorfamiljeinslaget i studierför söka reduceraatt av

det i studierkanske öka män.av
redovisat ierfarenheter kan vi för fallMed ledning tidigare treav

benämnd någraD-företaget, ställadagligvaruhandelnkapitel upp
alltför djärva:inte förefallerhypoteser varasom

arbets-könssegregering bådebutikerna finns strikti rörsomen
uppgifter och rum

arbetekonservativa både vadanställdade kvinnliga2. är avser
och familjeliv

pågruppgemenskapstarkde kvinnliga anställda skapar somen
ingenför varandra ochställerinnebär ont attattgott uppman

sig ansvarsuppgiftervill påta
till-kvinnor, butiksjobbetochde anställda, både män somser

fålligt.
efter-nivåhar utgått frånrefereratstidigare studierDe ovansom

organisato-betydelsefullt för aktörerna i dethierarkisk nivå såärsom
studi-fördelvis olika teorier utvecklatsDärtill kommerriska livet. att

framställningen har framskymtatnivåer.analys på olika Ioch atter
villkorofta under andraunderrepresenterat ändet kön är agerarsom

pionjårrepresentan-det minoritetenmajoriteten. Särskilt gäller ärom
situa-denfaktum motiverar justofta visadeför sitt kön. Detta attter

motiveratocksåbehandlas Dettionen, bryt-situationen, är attseparat.
händel-ochåtskilda då omständigheternabehandla kvinnorochmän
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seförloppen tycks utvecklas olika.mycket Vi börjar nedan med män-
kommer in i arbeten eller arbetsplatser dominerasnen som som av

kvinnor så fallet i det kalladeså B-företaget refereras isom var som
kapitel

Män brytaresom
Män kommer in i typiska kvinnojobb ärsom numera en grupp som

intresse. Både företeelsenägnas och studierna framföralltstort rör
i någon i de kvinnor dominerade professionemamän eller semipro-av

fessionema, dvs. på höga eller mellannivåer i organisationer, detmen
förekommer också längre ned i organisationerna. Brytförsök detav

slaget Hagberg m.fl. i1995 deras utvärderingpresenterassenare av
det s.k. KOM-programmet, den satsningen någonsinstörstaav som

gjorts för åstadkomma jämställdhet i svenskt arbetsliv.att De män
där skulle utföra sysslor betecknade kvinnliga starktsom som var
det. Motstånd olika slag manifesterades. Några lämnadeemot mänav

efter konfrontation hellre sin anställningöppen i detta fall,än, som
städade. Andra medvetet oaktsamma och städade slarvigt och brötvar
medvetet både skrivna och oskrivna regler jämför Prasads Prasads,
1997, genomgång och klassificering motståndsstrategier. Forskar-av

de starka reaktionerna delvis förklaras den sysslaatt attna menar av
skulle utföras kanske allraden kvinnomärkta och allramestsom var
lågstatusbedömda svensk arbetsmarknad. fall dessaEttmest utan

komplikationer redovisas Pettersson 1996 visar hur mänav som
kommer in i industriell arbetsplats tidigare domineradsom en av

kvinnor lyckas skaffa sig fördelar och skapa rutiner stridi motnya
ledningens vilja intentioner.och tycksMän alltså då kommerdeäven

nybörjare i kvinnligt präglade sektorer kunna få de job-bästasom
ben. Bedömningen väcker dock frågan vad de jobbenbästa tillgör-

Ärde bästa det de förknippade med och makt McNeil,äratt män
1987

innovativtEtt och könsstärkande beteende, eller beteen-snarast ett
de markera avstånd kvinnlighet, relateras frånägnat oftaatt mot stu-
dier i typiskt kvinnliga verksamhetermän såsom sjukvård ochav
barnomsorg Williams, 1993. studierDessa uppmärksammar bety-
delsen manlighet och manlighetens konstruktion i organisatoriskaav
kontexter, något jag framsteg på vägenett stort motsom anser vara
förståelsen kön/genus och dess konstruktion. I fallstudiema,av en av
B-företaget i kapitel visas strategier från de nytillkomna männen

påminner dem redovisas i studier från omsorgsområdet.som om som
Inte bara vissa verksamheter också vissa positioner har starkautan

genusdimensioner. Ledarskap många ha klart manligt.ex.anses av en
könsstämpel. följaktligenDet brist på studier hurvisarär mänsom
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ledare. dockledare kvinnor kommer viefterträtt Det att sesomsom
exempel på i B-företaget.

Kvinnor brytaresom
manligt dominerade arbetsplat-kvinnor kommer in påStudier av som

dellåga hierarkiska nivåer finns det relativt många Enpå avav.ser
eftersom kallade brytförsök tidvisdem karaktär utvärdering såhar av

framförallt in-jämställdhetspolitiken ochvarit del den officiellaen av
skulle bryta. avgörande skälet harneburit det kvinnor Detatt var som

arbetskraft. allt,oftast bristen manlig Männenvarit öns-är, trots
kearbetskraften skriver Gunilla 1988. I kanFürst sägastort attman

marginali-läsningstudier kvinnor brytare ärsom en sorgesam omav
utstötning Cockbum, 1983, Dahlerup, 1989; Fürst,sering och 1985;

DiskussionenPingel Westlander, 1995.1988; Pettersson, 1996;
detGunilla utifrån vilka arbetenbör dock modifieras, Fürst,menar

Är eller tradi-fallen. det traditionellt manligt arbete,gäller i de olika
eller typiskt kvinnligttionellt inte typiskt manligt arbete, menmen

intåg måste sketraditionellt manligt visar också kvinnornasFürst att
fallet då brytare.på villkor. Så inte det Detär är män ärmännens som

Mångakvinnor sällan varit entusiastiska brytare.bör påpekas att
arbetsförmed-företagsledning och/ellergånger har de fått övertalas av

Sundin,ling och utbildningsanordnare 1993.
mellannivåema förekommerInbrytningar kvinnor även omav

manligtpotentiella möjligheterna. Flerasegregeringen minskar de
bytt könhar dock i detpräglade professioner såsom lärare närmaste

ditin-ledare positionerFlorin, Kvinnors inträde på1987. somsom
ledarskapslitte-exempel på i dentills enbart besatts kan vimän seav

återgavsde brukar relaterasDå rönratur presenterassom ovan. som
de inte här.där, i korthet,än upprepasom

organisationerna ständig rörelse.Arbetsmarknaden och i Det ärär
på nå-till eller positionerofta brytningar sker yrkendärför så att som
m.fl.,dittills existerande Hagbergskiljer sig från de sesätt t.ex.got
förförändrade förutsättningIbland betonandet det1995. attär enav

könsmärk-innebär dockbrytförsöket skall realiseras. Det att ennya
oftaStabilisering sker. Brytförsök bryterningsprocess inleds innan en

acceptabeltvad passande ochallas föreställningar ärmot somom
egenska-medacceptability. hängersuitability och Det attsamman
relativtbeskriva och specificerakunskaper lättaoch ärär attper som

diffusade övrigaoproblematiska korrigera medan äräratt som mera
starktinnehåller inte sällanprecisera och åtgärda. Desvårare ettatt

påpekar, medCollinson, Knigths Collinson 1990inslag av genus.
särskiltkönsbundna preferenserhänvisning till sådanaCurran, äratt

för-kvinnorsregel tilldetaljhandeln och devanliga inom att som var
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mån. Fördelen inte bara kvinnor ansågs bättre lämpadeattvar som
också de arbetade för lägre lön.utan att
kvinnligaDe trainees i det första företaget, T-företaget i kapitel

kan brytare eftersom antalet kvinnliga chefer i företaget varitses som
litet. det sistaI företaget, dagligvaruhandeln D-företaget i kapitel
kommer vi få realiserade exempel på brytningar från kvinnorsatt se
sida saken diskuteras inte sällan både bland de anställda och che-men
ferna. Frågeställningen därför aktuell också i detta fall,är det ärmen
för tidigt ställa några hypoteser.att upp

tiderNya jobbnya-
Framställningen har varit uppbyggd kring hierarkiska nivåer på ett

kan förefallasätt gammaldags. Många hävdar vi inne iärattsom nu
postindustriell påverkar arbetslivet kraftigt. Gamlaen ny era som po-

sitioner och befordringsgångar obsoleta. denI krävsär ettnya eran
ledarskap och medarbetarskap. Platta organisationernytt ett nytt är ett

begrepp ofta i sådana diskussioner och visioner.använt så fal-Om är
let kan tänka sig det innebär omvälvningar vad relatio-attman avser

mellan könen i organisationer Vissa studier sektorernerna av nya
antyder dessa kan komma i bräschen för könsrelationer.att att nya
Martha Blomquist 1994 har studerat kvinnor verksamma i data- och
reklamföretag i Stockholm. frågaDet kvalificerade arbetenär ochom
priviligierade kvinnor. Trots löneskillnader finns mellan könen såatt
framhåller skribenten det fråga minskandeär segregeringatt om en
och uppvärdering kvinnor relativt Underordningen tycksmän.en av

bruten. företagDessa kan något optimis-Denrepresentera nytt.vara
tiska slutsatsen styrks inte andra Christine Roman 1992,t.ex.av
Tomlinson m.fl. 1997 och Janet Newman 1994. pekarDen senare
på ökad polarisering främst mellan olika kvinnor också mel-en men
lan kvinnor och subtilEn segregering visas ocksåmän.grupperna av
Alvesson och Köping i1993 deras studie fö-reklamföretag dvs.av

saknar många de manliga karaktäristika, tekniskretag såsomsom av
utbildning och varuproduktion, förbinds med hög status.som

Det finns anledning befara så kallade decentraliseradeatt styr-nya
och kontrollsystemen bort de få positioner kvinnor hade monopoltar
på inom sina semiprofessionella sektorer och dem medersätteregna
allmänna ledarpositioner för uppåtsträvande anför tidigaredenmän
refererade Newman. vissaInom traditionella strukturer kunde kvin-

allt, Eventuellt denna diskussiontrots till de-är störstanor, avancera.
len hypotetisk då den postindustriella organisationen knappast existe-

på och i debattenänannat Alvesson 1997b.papperet t.ex.rar menar
Vad inte hypotetiskt dock många kvinnorär kommit påär attsom
lägre ledarpositioner inom offentligaden sektorn under år.senare
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starkt detsamband med ärharVissa detta attettatt numeramenar
1997Holmquist,ledare har hanteradessauppgifteromöjliga attsom

bild Lindvert, 1997.ljusareandramedan någotger en
fallstudi-ikommer vi ocksåfinns detdock definitivtVad att sesom -

Även heltdet inteföretagsformer.uppkomsten ärär omnyaavema -
detmotiveraexpansionsentidafranchisingsystemetstycks attsånytt

flexiblarevariant på dekannågot Detnytt. an-som ensessomses
ochutformasde kommerlanseras. Hurställningsforrner attsom nu

genusperspektiviallmänt ochdet både är ännukonsekvenserna ettav
frågorderelevans föröreteelsemaför tidigt F äravgöra. storatt av

anledningfinnsmaktutredningens Detställs inom att vararam.som
de egenskaperfinnsför optimismvaksam. Argument att somgenom

kvinnor,populärt tillskrivsadekvata sådanaåberopas är ex-somsom
relationsorientering. Ar-ochinkännandehelhetstänkande,empelvis

slutsat-exempelvis deocksåfinns dockför pessimismgument genom
så tyckstill kritandet kommerfallstudiema. Närdraskansom avser

ställalåt miglitet bättre. Mendet alltid män upp enpassarsomvara
negativformuleras inaturligtvis kanpositiv hypotes, motsats:ensom

i B-fö-franchisingenhetemapå någotenheterDe ärsätt t.ex.nya,som
ingående.i undersökningenövrigajämställda änärretaget, mera

oftaststudier organisationeri Ja ärfinns denMakten då, avvar -
osynlig. det förekommerinteotydlig för Menden väldigt attsägaatt

gäller detsällanfråga makt.det Intebetonarframställningar äratt om
till denOfta anknytergenusrelationer.fokuserarde studier mansom

klassdetdiskussionengamlakvinno/genusforskningen ärinom om
posi-underordnadeförstå kvinnorsförviktigasteller kön är attsom
ocksåskillnadgäller inte barasamhälle.och Genustion i arbete utan

GenderiPringle 1983och Rosemaryskriver Gamemakt Annt.ex.
Work.at

demångadel erinrai dennaavslutningsvismig såLåt att avom
ellerengelskautländska, främstrefereratsforskare är arne-ovansom
rörandeerfarenheteröverföraoproblematisktinterikanska. Det är att

till Denfrån landarbetsmarknadochorganisationer annat.ett ett
deannorlundareglerasoch öv-arbetsmarknaden fungerar änsvenska
mellanfördeladannorlundarad frågorförriga nämnda, äransvaret en
varie-organisationskulturemainternaprivata, deoch detdet allmänna
kul-påmanifesterasoch motståndkulturenomgivandemed denrar

turspeciñka sätt.

39



4 Handeln

Ovan nämndes olika näringslivssektorer verkar under olika villkoratt
beroende skillnader i produktionsbetingelser. Villkoren delvisär
generella kan variera mellan företag/organisationer inommen samma
sektor rad olika orsaker såsom enheternas storlek, delsektor,av en

eller lokalisering. Vi kommerägare exempel det längre framatt se
i I de minsta enheterna kan vi talatexten. klimat, kultur ellerom
anda. Låt mig dock ned till de olikavägen exempelorganisa-
tionema handeln, den sektor, inom vilkenpresentera organisationerna

valda. Sektom viktigär känna till dåär dess betingelser påverkaratt
alla företagdess och arbetsplatser. Handeln på många speciell.är sätt
Det vägande skäl till välja den för studien vilketett attvar argumente-
rades för redan på de första sidorna. Kapitlet indelat i två huvud-är
delar: historisk sträcker sig fram till sidan 45 och be-en som somen
handlar dagens situation inklusive utvecklingen under de de-senaste
cennierna.

kortEn historik

Handel har förekommit i alla tider. Historiskt har den i Sverige, isett
likhet med ekonomisk verksamhet, varit starkt reglerad. Fâannan
områden har i äldre tid varit så omgärdade med bestämmelser som
handeln i Nationalencyklopedin 1992, del Handel374.anges s.
skulle i det förindustriella Sverige i bedrivas i städerna. Förstort att
bli köpman måste erhålla burskap och burskap erhölls endast ef-man

relativt lång praktikperiod bodgosseter och köpsven. Bodbe-en som
tjänt förekommande beteckning och position Handels-var en annan

1961. Näringslivetminnen, avreglerades under andra hälften av
1800-talet med åren 1846 respektive 1864 milstolpar. Vid sidansom

denna reglerade handel tilläts fri försäljning tillver-av av varor som
kats den säljande med händer. Därutöver förekom handelvissav egna
bedriven med särskilt tillstånd från berörd kommun. tillståndSådana
beviljades ansågs ha svårigheter försörja sig påattpersoner annatsom
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hålla kommunenstillstånddessakan sättMan attettsätt. somse
tilloftatillståndSådanasocialtkostnader för de utsatta gavsnere.

Bladh, 1995.kvinnor 1992,
iförändrasorganisationoch närautbredningHandelns volym,

förändringar. In-ekonomiskaochsamhälleligamed övrigasamklang
befolkningsomflytt-sammanhängandedärmedochdustrialiseringen

förändringarmedfördestädernalandsbygden in tillningar från stora
StatistikOfficiellafrån Sverigeshandeln.för Iockså rapporten

afärsanställ-löneförhållandena förochrörande Arbets-SOS 1925
i vårtpersonalenaffarsanställda utgörpåtalas Denda Sverigei att

under debefolkningselement,de senastei andraland ett somavsom
skettfyrdubbling/.../ efter 1880i antal.starkast ökatårtiondena aven

Förändringsprocessen23.befolkningsgrupp s.ifrågavarandehär
kraftigt på-ochdagarända i vårastyrkaskiftandemedhar fortsatt

längreocksåvilket berörslokaliseringochstrukturhandelnsverkat
kapitel.dettafram i

handelnochKvinnor imän
med undan-manligaheltlängeanställdaoch derashandlareBåde var

kvinnoranställda komSombeskrevsfria sektordentag ovan.somav
1800-taletförst slutethandelnin iutsträckningi märkbar mot av

30de drygtsekelskiftet utgjordeKring1961.Handelsminnen, pro-
olikamellanvarieradeAndelamakallade betjäningen.sådencent av

år 1920detkvinnorandelsektorer. Lägstarbetsuppgifter och var
och pälsvarormode-inomoch högstmaskinvarorochjärn-inom

berörtskönsegregering efterdenindikerar1925. DettaSOS, att som
undersökningsföretagendååterkommerkapitel ochi tidigare som

20-taletmitten påföreteelse. Inågon ut-ingalunda ärpresenteras ny
kvin-står s. 40sak Därrakt attsig äntryckte nu.meraman
till detillträdevunnitövervägandehitintillsaffärslivetinomnorna

arbetsrutin,visshuvudsakligen krävabefattningar,lägre mensom
personligochsjälvständigt omdömehögre krav påställa någraicke

kvinnornaberor på ärdettadock inteSlutsatsen attutbildning. är att
kortva-relativtbetraktasanställningenpå ettdummare attutan som
äkten-efter ingångetregel lämnasvilket igenomgångsstadium,rigt

tidvid dennafickhade ochhandelninomKvinnornaskap s. 40.
utbildningmindre än männen.

flerNunotis 5i s.IHandelsnytt, 1955, utropas ennummer
År kvin-utgjorde1970i Handelsl.manligakvinnliga medlemmar än

heltids-dehälftendrygtbutikspersonalen80 procent avmenavnorna
si-behandlas pådeltidsanställdaheltids-relationenanställda mer om
bu-betecknasBland demfallbeskrivningama.idan och52 somsom

löner cirka 80 männensutgjorde kvinnornastikspersonal procent av
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inom personalkategori vid denna tid. Noterbart dock densamma är att
lägst betalda kategorin, butikskassörema, uteslutande bestod kvin-av

SOS Löner 1970, 32.nor s.
Ända bit in på 1900-talet handelsföretagen i allmänheten var

mycket små vilket med andra innebär0rd det sektor medatt ettvar en
livligt egenföretagande. gälldeDet både kvinnor och studieEnmän.

livsmedelsdetaljhandeln i Linköping under 50-årsperiod, 1930-av en
1980, visar antalet kvinnor företagareatt inom sektornsom var var

redan istörst början l930-talet. Då också deras andelsom var som
Utöverstörst. kvinnor ocksåägare ofta föreståndare försom var

Mjölkcentralens butiker. korthet kanI fastslås de delsektorer däratt
kvinnorna starkast så raderades under periodengottvar som utsom
och kvinnorna inte kunde bevaraatt sin position i de expanderande
delarna. förklaradesDetta både professionalisering och attav en av
butikerna blivit allt och kapitalkrävandestörre Sundin, 1985.mer

kvinnornaAtt försvann företagare från livsmedelsdetaljhandelnsom
innebär dock ingalunda de försvann från detaljhandeln.att finnsDär
de kvar. Handel fortfarande vanligtär val för den, kvinnaett som

vill starta eget.man, som

Arbetsförhållanden och arbetstider
Arbetstidema under 1900-talets första decennier med våra måttvar

oerhört långa inommätt alla delar arbetsmarknaden och kanskeav
särskilt då inom handeln. Sexton till nitton timmars arbetstid dygnper
förekom i mjölkbutiker och cigarraffärer skriver i inledningen tillman
Handelsminnen 1961 och i materialet från SOS 1925 brut-anges en
toarbetstid på timmar50än vecka inom den merkantila sek-mer per

och timmar60 förtorn butikspersonal.uppemot Arbetstidsfrågan har
alltsedan dess varit föremål för både allmän samhällelig och inom-en
sektoriell debatt förs både bland arbetsgivare och arbetstagaresom
och dem emellan se tidningen Handelsnyttt.ex. verksamhetsbe-samt
rättelser från Handelsanställdas förbund, exempelvis år 1984 30;s.

m.f1..Wådell, 1977, Detta berörs något nedan och återkommermera
i samband med fallföretagen Särskiltatt för kvinn-senare presenteras.

lig personal anställd vid små företag arbetet inte sällansom var var
blandat och utökat med så kallad huslig tjänst. De långa arbetstidema

avspeglingär de långa öppettidema enligt historikern Tomen av som,
Ericsson 1984 måste i ljuset den konkurrensen mellanstorases av
handelns företag och mellan dessa och den framväxande kooperatio-

och gårdfarihandeln under de sekelskiftesdecenniema.närmastenen
Den kreditgivning många små företag tillämpade kundernasom mot
skall också utslag den ökande konkurrensenettses som av menar
Ericsson.
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Arbetsförhållandena inom handeln också i övrigt påfrestandevar
och reglerna många vad klädsel och övrigt uppförande. Tid-Iavser

1981, 28 citeras förfärlig skildring några stackars flic-man s. en av
kors förhållanden butiksanställda vid seklets början: har de...som
erhållit så otillräcklig och dålig föda, de, därest barmhärtigaatt
människor någon gång stuckit matbit åt dem, skulle ha hungrat.en
Aldrig såg dessa biträden, från till kväll för dörraröppnasom morgon
fick uthärda många graders kyla, någon Till detta kommat.varm .orimligt lång arbetstid. /.../ Inte söndagama har de frihet.en ens om

skulleDe då istå butikenäven .... Detta dock säkerligen ettvar ex-
fall.tremt

deTrots genomgående långa arbetstidema framstod dock han-osv.
deln för många attraktiv jämförelsei med de alternativ fannssom som
vilket många berättelserna i Handelsminnen och Handelstjänste-av

vittnarmannaminnen både kvinnorFör och jordbruksar-mänom. var
bete länge det vanligaste arbetet. För kvinnor det därutöver hem-var
biträdesplatser med längre arbetstider ochännu lönännu sämre än
inom handeln stod till buds. arbetarklassensFör det intemänsom var
sällan relativt hårda kroppsarbeten erbjöds. Handelns attraktivitetsom
har också andra förklaringsgrunder. Handelsföretagen i allmänhetvar
så små det utvecklades relationer mellanatt arbetsgivarenära och ar-
betstagare. allra flestaDe företagen familjeföretag och de nå-var rena

hade därutöver någon ellerstörre någragot anställda. Alla, även äga-
deltog i allmänhet i det praktiska arbetet. Det skapade patriar-enren,

kal anda. Enligt denna krävdes alldeles särskilda, moraliska, egen-
skaper handelsanställd. Det flit, innebärande villighet tillav en var
övertidsarbete, sanningskärlek och uppriktighet, innebärande allaatt
misstag skulle till arbetsgivaren, tystlåtenhet. Därtillrapporteras samt
kommer önskemål lämpligt med erforderlig bildningumgängeom
och kunskap dvs. sociala kontakter med underklassen skulle undvikas.
Allra helst skulle den anställde solidarisera och identifiera sig med ar-
betsgivaren, inte med arbetskamraterna och andra handelsanställda.
Detta underlättades många anställda hade, och ansågs ha, ambi-attav
tionen bli sin exempelvis den butik i vilkenatt övertaattegen genom
de anställda. För den pojken kom in springpojkevar unge som som
fanns möjligheten till föreståndare inom det kooperativaatt avancera
eller bli sin hellerInte för kvinnor detta helt omöjligt ävenegen. var

de vanligtvis hade underordnade positioner och lägre löner. Attom
jobba inom handeln alltså attraktivt och litet fint. För mänvar var
det vissa betraktat jobb för lättingar, det hade rela-ettav som men
tivt hög Detta intressant jämförelse tillstatus. är handelsar-attsom en
bete i allmänhet åtminstone för ha lågmycketmän, statusnu, anses
och har förhållandevis låga löner. Eventuellt kan vi franchi-också via
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kapi-i samband B-företaget imedsekonceptet beskrivs närmaresom
mellanförhållandevis starka kopplingentel återgång till den6 ense

framtida egenföretagande.handelsanställning och etten
fackligsärpräglade ställning medfördehandelsanställdasDe att or-
annorlundaockså ibland iförhållandevis ochganisering skedde sent

formerinitierade uppmuntradearbetsgivarna ochellerlokala av
jämför-länge haftHandeln harSandberg, 1991.Ericsson, 1984; en
nämndadeorganisationsgrad. Orsakernalågelsevis nyssanses vara
kvalifi-de lågapersonalomsättningen ochtraditionelltden storasamt
kvin-ochför oskolade ungdomarmöjliggör arbetekationskraven som

förvärvsarbete,medarbete i hemmetdeMånga senare varvaravnor.
harjustTraditionellt, inteSandberg,oña deltid 1991.på nu,men

arbetslöshet övrigahandelsanställda högrede än grupper.

Löner

industri-högre förlönestatistikenhandeln enligtinomLönema änvar
betydligtdecennier. Kvinnorna tjänadeförstaunder sekletsarbetare

förstauppgick under sekletsgenomsnittslönderasmindre än männen,
låga kvinnolönemaårtionden inte till 50 Demännens.procent varav

betydligt.kvinnor ökade Enoch andelenorsak till antaletatt annanen
vilketmindrearbetsmarknadalternativaorsak kvinnornasatt varvar

arbetsförhållandenmedde stårbidrar till förklara ut änsämreattatt
naturaförmånerochGratiñkationer418.-Ericsson, 1984,männen s.

Ändock utredningenkonstateras iutsträckning.i varierandeförekom
löner,detaljhandeln torde förekommainomsärskilt1925SOS att

existensminimum.betraktas såsomvadväsentligen understigande nu
konstaterades ioch kvinnorlöneskillnader mellan ut-De män som

svårighet-diskuterarförklara. Manförsöker därredningen 1925 man
arbetsuppgifterolikajämförelser derättvisandegöra samtatterna

styck-arbetsplats. Detfacto förekommer påde tungasammasom
ocksåofta, något återkommeranfördesningsarbetet i köttaffärer som

påkapitel 7D-företaget iundersökningsföretagenhos ett nuav
iblandutredarnaålder sig förLöneutvecklingen1990-talet. över ter

lö-stiger kvinnornaskvalificerade arbetenmindresvårförklarlig. För
devilket förklarasåldermed stigande mänrelativt attmännens avner
negativtlängre tidunderkvar i dessa positionerfinns är ettensom
arbets-dylikaframåtblickandeduktiga ochurval. deFör männen är
andra,kvinnor inomgenomgångsstadier. äldreAttuppgifter enbart

löneutvecklinghandeln harkvalificerade delar, änsämreenavmera
dekvarståreftersom de kvinnormindre lättförklarat ärmännen är som

kunnatarbetshågarbetsförmåga ochoförminskadpå grund avsom
deaffärsläget tendensen,inomsig oberoende denställa gängse attav

Utred-ålder.med stigandeminskaskvinnliga anställdas antal starkt
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ningen tvingas därför konstatera De här uträknade relationstalenatt
utvisa med tydlighet, för i likartat arbete manli-denävenatt stort sett

personalen erhållit högre avlöning den kvinnliga. Bidragandeänga
orsaker till detta kan också såsom nämndes kvinnorattvara, ovan,
oftare saknade försörjningsmöjligheter.alternativa Av löne-än män
statistiken från år 1950 framgår löneskillnadema mellan ochmänatt
kvinnor har blivit något mindre under de mellanliggande decennierna
särskilt för arbetskraft. äldre förblirFör den lika högnästanyngre

tidigare.25 år provisionsbaserade lönerna försvårar dockDesom
jämförelser. Också detta kommer vi på längre fram hosstötaatt ex-
empelföretagen.

Handelns struktur och strukturomvandling

avsnittet framgår handelnAv under det århundradetatt senasteovan
genomgått förändringar. skall fortsättningsvis ske kon-Härstora en
centration till de decennierna.senaste

Den omstrukturering handeln genomgått under efterkrigstiden ma-
nifesteras och kan beskrivas många olikapå Tufvesson,sesätt t.ex.
1996; kommande. TufvessonSvensson, påpekar, vilket styrks detav
historiska avsnittet demografiska faktorer idagän är stör-attovan, av

betydelse för handeln vid sidan de tekniska ekonomiskaochsta av
vanligtvis uppmärksammas.som

En andel dagens företagsbestånd detaljhandelsfö-bestårstor av av
Sverige finnsI idag ungefär företag. cirka500 000 dessaAvretag. är
detaljhandelsföretag60 000 och partihandelsföretag de40 000 dvs.

tillsammans cirka 20 beståndet. jämförelse kanSomutgör procent av
de tillverkande företagen så kraftigt dominerar politiknämnas att som

och debatt uppgår till drygt 40 000 Statistisk årsbok tabell1995,
296. Av antalsuppgiftema framgår handeln småskaligi äratt stort
och, naturliga skäl, spridd landet. Viss detaljhandel, denöver t.ex.av

försäljer livsmedel bensin, följer andraoch befolkningen. Försom
kan lokaliseringen styrd andra kriterier.vara av

Detaljhandeln har under de decennierna omvandlats isenaste en
rad avseenden. Omvandlingen sammanhänger förändringar inommed
andra samhällssektorer befolkningenssåsom bosättningsmönster och
teknisk utveckling det finns också inomsektoriella drivkrafter.men

skallHär några påtagliga förändringar beskrivas dendå de utgör
verklighet i vilken exempelföretagen och deras ägare/ledare och an-
ställda arbetar. har här inte ambitionen detaljeradJag teckna någonatt
bild förändringen Utveckling-visa på några viktiga tendenser.av men

tycks mycket kommer tekniska för-gå snabbt. Fokus ligga påatten
ändringar och organisatoriska förändringar ochfrämst i form ägareav
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företagsformer. skapar ochTillsammans de strukturella förändringar
samtidigt Alltföljd dem. tycks i dessa sammanhang höraär en av

med allt.samman

Tekniska förändringar
Tekniska förändringar ibland svåra särskilja från andra,är att t.ex.
ekonomiska förändringar. mig illustrera det citat från tid-Låt med ett
ningen år Citatet verksam-Vi nummer 41, 1990. KF:srör som synes
heter lika förgällande övriga varuhus och andraär ägare.storamen

Under 60-talet byggde många Domus-varuhus för att svara
den efterfrågan kom folk fick detpå närmot stora varor, som

bättre ställt i slutet 50-talet. Varuhusmodellen byggde attav
kunde erbjuda kunderna allt de behövde under tak.man samma

inköpare självbetjän-Stora serier, duktiga centrala ochav varor
ingsmetoden låga priser. konventionella fackhandelnDengav
hängde varken med på prissidan eller nyhetssidan. kundeKF
tack de serierna effektiva inköpgöra mässorstora utom-vare
lands, dit fackhandlama råd åka.inte hade Och jag vill poäng-att

vi verkligen gjorde for konsumenterna medtera att nytta varu-
husen, vi rejältpressade priserna
Vad hänt de åren fackhandeln har organiseratärsenaste attsom
sig effektivitetenoch kommit ikapp det gäller på inköps-när
sidan. Samtidigt bilbeståndet ihar landet ökat drastiskt. 1958
hade vi cirkabilar, idag miljoner bilar på i800 000 tre stort sett
lika befolkning då. Och folk vill helst köpa sina bas-stor som

där finns goda möjligheterdet parkera. Varuhusen,att somvaror
ligger har i inte såbra till i citykämoma, regel det. Därför har de
kallade extemvaruhusen tagit alltOBS, BW överetc. en--

försäljningen basvaror skrymmande prylar.del ochstörre av av
Å andra folk självförverkligande-sidan har kravstörrenu
kvaliteter det gäller kläder, Sportartiklar ochskor,när somvaror
grammofonskivor. Och då idén med alla underär sammavaror
tak inte längre lika attraktiv.

citatet berörs, explicit implicit, olika förändringarI och radovan en
stigandeavgörande betydelse för handelns förändring. Denär avsom

folkstandarden i Sverige under efterkrigsdecenniema medförde att
fick handla för de efterfrågade rad Enochatt attpengar varor. aven
de viktigaste bilen förändrade livet ochallra varoma var som-
möjligheterna förlägga inköp. det lastbilensina hadeFöreatt som
lastfordon för rationalisera och förbilliga varudistri-betytt mycket att
butionen. Stadskämomas omvandling under och 1970-1950-, 1960-,

moderniseringskravtalen skedde beaktande detaljhandelnsunder av
vad exempelvis för lagerhantering och godstransporterutrymmeavser

bo-Svensson, kommande. bostadsbyggandet och deDet stora nya
och istädemas utrustning med kylskåp, frysboxar, elektriska spisar

livsmedelsdetalj-vissa fall tvättmaskiner hade effekter bådestora
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handeln och sällanköpshandeln. Kylskåpen inte läng-medförde detatt
nödvändigt mjölkbutik imed varje kvarter, de elektriska spi-re var en

marknaden för ved och vedkapar minskades radikaltattsama osv.
Samspelet mellan allmän samhällsekonomi teknisk utvecklingoch
och detaljhandeln tydlig.är

Förändringar pågår ständigt de under vissa perioderäven ärom
dramatiska under andra. tekniska förändringarDe underänmera som

1970- och början 1980-talet beskrevs och diskuterades i anslutningav
till detaljhandel betecknades datorisering Bark m.fl.,se t.ex.som
1981 och idag det olika informationsteknologi,varianter IT,är av

står i fokus. förNyckelbegreppet dagen enligt handelnsärsom egen
långtidsutredning 1996 ElectronicEDI, Data Interchange. De nya
informationssystemen påverkar främst de anställda i butikerna, ägarna

leverantörerna och endast i mindre utsträckning kunderna. Somsamt
kund märker vi framförallt de i kassan registrerasätten attnya varans
pris kassörskan läsert.ex. av streckkoden eller placerarattgenom
den på band för "avläsning och kanske i några fall prisernaett att

pâ hyllorna inte visas elektroniskavia småär utanvarorna av papper
skyltar. Allt förändrardetta personalens arbete framför allt för-men
ändrar det relationerna mellan butiken leverantören.och Den största
betydelsen informationsteknologinhar för informationsflödet mellan
detaljist, grossist och producent skriver i Handelns långtidsut-man
redning från 1996 s. 61. Informationen från kassan kan nämligen
också gå direkt till leverantören, antingen det fråga grossistär om en
eller leverantör enskild Streckkodemas informationen av en vara. ger
underlag för beställningar, sortiment, lagerhållning, disponering av
hyllutrymmen, prissättning, marknadsföringsinsatser, redovisning och
budget, lönsamhetsanalys, beräkning svinn Afärsvärlden, 12,av nr
1994. Dagligvarubutikemas beställningsarbete sker inte säl-numera
lan med hjälp handhållen kopplasefter dagens slutav en scanner som

leverantörens dator Handelns långtidsutredning. Mycketmotupp av
det inventerings- och bedömningsarbete krävs för få hem rättattsom

i tid kan därmed flyttas från enskilda leverantören tilldenrättvaror
tidigare led i distributionskedjan. Sammantaget leder det till flö-ett
destänkande. informationshantering detDen fråga Enär är stor.om
vanlig butik har artiklar i sortimentet,10 000 miljoner småkunder och
miljarder transaktioner. Det delikat jobb skapaär ett att
informationsflöden kan hållas intakta från leverantörens lastkajsom
till konsumenternas kundvagn. har in-Systemen krävt relativt stora
vesteringar vilket naturligtvis nackdel för enhetersmåär sär-storen
skilt de självständiga Holmlöv, 1996; Verksamheten 1995;KF,ärom
Rilegård Thorén, 1996.
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kunder dock tek-Som märker vi andra nyheter harav mera som en
nisk anknytning. olika blivit mycketKundkort slag har t.ex.av van-
ligt. via home-shopping också fram-Inköp och påTV ärtypannan av

gårdfari-hemifrån dock inte Bådemarsch. Principen köpa äratt ny.
postorderhandel gamla, i fallet nygamla, fö-handel och detär senare

reteelser.
påverkattekniska förändringar harDe nämnts persona-som ovan

len förhållandevis ojämnt Ingelstams 1978på Larssätt. ut-ettmen
kan detta fall användas påtryck det ojämna tekniklandskapet i en
använder datorer i ekonomioch bransch. Alla enheter nusamma

lagerhante-i utförs upplockning ochoch administration mångamen
tidigare medan arbetet i andraring i på sättstort sett en-samma som

medheter kraftigt reducerat och utvecklat hjälp spaceär mana-av
Åslund,direct product proñtability 1992.byggande pågement

ButikspersonalenNågra skribenter förutser de lagerlösa butikerna.
tandemkassor och tillomvandlas till placerade viddär dataoperatörer

Svenska Dagbladet, maj 1993.informatörer och dekoratörer 30
från deönskemål utbudet. Information hämtasKundernas styr senare

ifrämst också från databaser dederas inköp externa mestgenom men
avancerade scenariema.tekniskt

livsmedelsde-Skrivningen kanske tillämplig påmestovan synes
del livsmedelsdetaljhandelntaljhandeln och särskilt då den somav

tekniken också i andraingår kedjor. docki Den trängerstora nya
för-samhällsförändringarna och därmeddelsektorer. allmännaDe
allaförändringar och konsumtionsbeteendenknippade tekniska rör

och kansektorer. Informationstekniken tillämpas överallt sä-rent av
försälj-viktig delförklaring till all den80att procent avvaragas en

butik tillhörning i detaljhandeln skersker engenom en somsom
förändringarOch därmed vi i dekedja Axberg, 1996. överär som

organisatoriska strukturella.kan rubriceringen ochges

strukturella förändringarOrganisatoriska och

ofta beskrivas beståendeSvensk detaljhandel brukar storatresom av
basen iTraditionelltblock; och den så kallade D-gruppen.ICA, KF är

ingalundablocks livsmedelsdetaljhandeldessa verksamhet ärmen
Över föränd-dessa block genomgåttbegränsat till det. åren har stora

Ägandet innehålletbåde och innehåll. ochringar vad ägandeavser
diversifiering till delbranscher harhänger tider andraIsamman. av

gjortshar försäljningaroch i tider koncentrationägandet utökats av
till andra ägare.

påprägla all detaljhandelBlockbildningar kan änsägas nästan om
olikalivsmedelsdetaljhandelnsolika nämndesnågot Ovansätt. tre

SAF-tid-blockblock och konfektion finns likaledes olikainom tre
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21, Supermarket, förekommitningen, 1990; 1997. harDetnr nr
och förekommer kopplingar viaolika ägande i skilda proportioner
mellan dessa båda sektorer Nyheter, decemberse Dagens 22t.ex.
1993; Göteborgs-Posten, februari20 1990, juli 1991; Ossiansson,7
1997. tvekan kan detaljhandelnUtan präglas sådansägas att tur-av
bulens detaljerad och korrekt bild tecknad idag imorgon äratt en
obsolet. kommer därför begränsa vilkaJag mig till refereraatt att
olika finns.former konstellationerav som

handelssektom självklart,Inom förekommer, enskilda företag som
detsamma det enskilda arbetsstället därutöver variant-är ärsom men

många. finns liksom ekonomiska dvs. "före-Koncemererna grupper
inom distributionsled inte uppträderärtag samma som men som un-

bedriverder symbol och väsentliga inköps- och/elleren gemensam
marknadsfunktioner Reichel, 1989.gemensamt

den egentliga detaljhandeln kan ägarformernaInom tjäna ut-som
gångspunkt för finnsstruktureringen. den konsumentkooperativaDär
detaljhandeln finns både inom dagligvaruhandeln och inom fack-som
handeln via Obs interiör. finns den leverantörsägda detalj-Därt.ex.
handelns olika varianter producentkooperativ detaljhandelsåsom

slakteri- mejeriorganisationemast.ex. och butiker, fabrikatsägda bu-
tiker såsom Electrolux och partihandelsägd såsom Filial-Pressbyrån.
företag, dvs. företag minst butiker,med två finns det såsommånga av
Åhléns varuhus inom dagligvaruhandeln fack-och Kapp-Ahl inom
handeln. Detaljistägda kedjor exempel påsåsom ICA och Järnia är
frivilliga kedjor samverkan delvis framvuxna styrkaför skapaattav

alla kedjorde andra här nämnda formerna. Grossistanknutna så-mot
Vivo, finns också, och franchisekedjor såsom 7-Eleven inomsom

dagligvaruhandeln och inom fackvaruhandeln. dettaBenetton Utöver
finns förantal fristående enheter dock tillsammansett stort som svarar

liten del sektorns iomsättning räknat Reichel, 1989.en av pengar
Andra indelningsgrunder eller för-utgår från distributionsformer

säljningsformer, frånbutikshandel eller ambulerande handel,såsom
butiksformer/butikslyper servicebutiker,såsom stormarknader eller

och struktureller från branschgrupper säljgrupper och från ut-varor,
från allagående och/eller och/eller lokalisering. Iomsättning yta

dessa avseenden har skett förändringar under de decen-stora senaste
förändringar ifrån föränd-nierna, långt avstannade. Ett måttärsom

ringamas hastighet och det fanns allivs-styrka år 1960 20 000är att
butiker till till Supermarket,idag reducerats tiondelsom en nr

Tufvesson,1997; 1996.
typiskinte alltför länge detaljhandelDet sedan sågsär ensom

hemmamarknadssektor. kan inte fallet.hävda såNumera ärattman
detaljhandelsföretag etablerar sig ochSvenska utomlands. Hen-IKEA
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nesMauritz kanske de kända andraexemplen ocksåär mest men
mindre spektakulära såsom Pressbyrån denoch Clas Ohlson tillhör
kategorin. På motsvarande utländska företag sig ihar etableratsätt
Sverige. norska matjättarna inom lågprissegmentet,De 1000Rema
och Rimi tillhör de uppmärksammade. kon-Den absolut störstamest
takten och etableringama mellan de nordiska länderna Handelnsär
långtidsutredning, förändringar förväntas1996. Stora också indirekt

följd EU-medlemskapet, erbjuder leverantörersom en av som nya
inom många delsektorer Ljungberg, 1992.

Franchisingkonceptets spridning slående och har mycketvuxitär
deunder tio åren. varierar iblandKonceptet något och liknarsenaste

frivilligkedjor och ibland betydligt striktare. Idén frånkommerär ut-
landet flesta kedjor finnsde i Sverige helt svenskägda.ärmen som
ranchising finns inom allaF näringsgrenar frek-ärsnart sagt mestmen

förekommande och inom detaljhandel Axberg, 1996.störstvent
Franchising har vunnit spridning och förekommer till ochstor numera

Kooperativa förbundetsmed inom sfär under beteckningen enheter
drivs Konsumföretagare KF, Verksamheten 1995. Det ärsom av

vanligt franchiseenhetermycket fran-direkt sinatt startasnumera av
chisetagare. kan tyda franchisingDet på kan komma bli al-att att en
ternativ till bli sin egen. Egen butik har varit mycket vanligtväg att
för människormånga med starta-eget-drömmar. Till för sedantio år

det den allra vanligaste starta-eget-sektom överflygladvar numera av
privata tjänstesektom Handelns långtidsutredning, 1996, 281s.

Ovan har betoningen legat framförallt depå ägargruppemastora
och förändringar samarbete i före-på ökat olika former. Detgenom
kommer dock helt eller etablera siglyckasatt gruppernya personer
framgångsrikt konkurrensintensiva Höglund,inom denna sektor

skall före-1993. Det dock avslutningsvis betonas både vad gälleratt
och arbetsställen det de mycket små enheterna dominerarärtag som

detaljhandeln. hälften de drygt företagen ingaMer 60 000 harän av
anställda alls och knappt 20 000 har färre fem anställda Statistiskän
årsbok Arbetsställena1995, tabell 296. totalt flera småen-är sett men
hetsdominansen densamma tabell 298. bör i detta sammanhangDet

inte redu-bara varuhusen, belystes inledningsvis, harnämnas att som
decenniet.under det Också dagligvaruhandelnavsevärtcerats senaste

i har betydande reduktion. arbetsställen hargenomgått Antaletstort en
minskat enhetemas genomsnittliga storlek ökat. Totalt har dockmen

anställda inom minskat. befaras fåantalet sektorn teknikenDen nya
effekter. skalldet särskilt drabba sektorns kvinnorAtt ärsamma en
finns förlora-Lågutbildade butikskvinnor arbetsmarknadensoro som

därför LO-tidningens rubrik LO-tid-re på artikel våren 1996är en
1996.16,ningen, nr
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Ett uttryck för organisatoriskade förändringarna väl hängersom
med den allmänna samhälleliga utvecklingen förändra-deärsamman

de öppettider utmärker sektorn. Affärstidslagen upphävdes isom
början på 1970-talet och sedan dess har det varit fritt fram änom
till höjda kostnader för obekväma arbetstider. På det1960-talet var
dominerande vardagsöppet mellan lördagsöp-9 och 18 ochmönstret

till klockan 13. På 1970-talet utökades öppettidema någotpet mot
veckoslutet, dit torsdagen också räknades, och dettaslutet år-mot av
tionde blev förekommandeSöndagsöppet allmänt stängningsti-liksom
dens förskjutning fram klockan vissa vardagar.20 Nu, på 1990-emot
talet, har många vanliga livsmedelsbutiker mellan 9 ochäven öppet
21 alla kans dagar och vissa kedjor och enheter, såsom 7-Elevenvec
och bensinstationer med livsmedelsförsäljning dygnet Detta ärrunt.
förändringar avgörande betydelse både för ägare/föreståndare,av an-
ställda och medborgare.

efterLåt dessa strukturella uppgifter övergå till påattoss nu se
handeln handelsföretagarbetsgivare och arbetsplatser.som som

Handeln arbetsgivare och arbetsplatssom

historiskaI den snabbskissen berördes handeln arbetsgivareovan som
kring sekelskiftet och första1900-talets hälft. framkom han-Där att
deln framstod positivt alternativ för den tidens kvinnorettsom unga
och Med det bakgrund skall vi nedan till da-begränsamän. som oss

situation.gens
Handeln brukar i offentligaden statistiken sammanföras med res-

och tillhotellverksamhet så kallad SNI-kod svensk nä-tauranger en
ringsgrensindelning, Tillsammans sysselsätter dessa cirkanummer

arbetskraften på svensk arbetsmarknad. Detaljhandeln14 procent av
härbärgerar hälften dem vilket drygt 300 000 FoButgörav personer

del tabell arbetar1990, V, 4. Många anställda inom detaljhandeln
deltid. Arbetstidema har, diskus-framgått länge varitsom ovan, en

stridsfrågasions- och mellan handelssektoms Handels-separter t.ex.
1996.nytt, nr

Detaljhandelsförsäljare arbetsmarknadens yrke seär näst största
tabell för-8. Endast kontoristema år något flera.1990 Läggss. var
säljama i partihandel, i de-000 till sina kollegor85änmer personer,
taljhandeln överflyglar med detta kanså de råge kontoristema. Till
läggas parti- och detaljhandlama själva. Sveriges befolkningFör är
följaktligen enskild in-handeln och viktig arbetsgivare. Ingenstoren
dustrisektor lika detaljhandeln industrinär ävenstor som sam-om

sysselsätter flera människor.mantaget
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Som nämndes dominerar kvinnor bland detaljhandelnsovan an-
ställda och bland partihandelns. detaljhandeln dockInommännen är
variationema betydande. Kvinnorna drygt 60 61,1utgör procent pro-

sektornscent förvärvsarbetande inom vissa delar dominerarav men
de totalt och inom andra de minoritet. i dessaYtterlighetemautgör en
avseenden apotekshandel och radio- och TV-handel. Inomutgörs av
den förstnämnda kvinnorna och inom93,5 den sistnämndaär procent
enbart 18,4 Jämhandel 30,5 procent och hushållsapparaterprocent.

belysningoch andra31,3 procent produkter företrädesvisär som ex-
pedieras liksom bilar, bensin och biltillbehör procent.25mänav
Statistisk årsbok, 1995, tabell 208. kan det hurHur komma sig och
går det till

Handelsanställdas förbund 1993 LO:s fjärde förbundstörstavar
och det kvinnoförbundet. Endast Kommunal har fleranäst största
kvinnor medlemmar Statistisk årsbok, 1995, tabell 220.som

Handeln har utmärkts personalomsättning, särskilt istor stor-av
stadsomrâdena. En indikator det Handelsanställdas förbund iär att
mitten på 1980-talet hade medlemsomsättning på 20 procenten om
året Sandberg, förhållandena1991. också därvidlag varieraAtt kan
kommer vi längre fram då undersökningsföretagenatt presenteras.se

Vilka då dagens problem handelnsför anställda främstaär Det är
kanske idag, hösten arbetslösheten och1997, den eviga tidsfrågan.
Arbetslösheten dock, till skillnad från tidigare, inte högre inomär
handeln inom övriga LO-förbund LO-tidningen, 34, 1997.än nr
Handelsanställdas förbund och medlemmardess liksom andra icke-
organiserade yrkesutövare känner sig dock hotade den fördaockså av
arbetsmarknadspolitiken ha undanträngningseffektersom anses som
särskilt drabbar handelns anställda. Så kallad Arbetsplatsintro-API
duktion och rekryteringsstöd används allra i ochhandelnmest orsa-
kar både arbetslöshet och förhindrar nyanställningar Handelsanställ-
das förbund. Pressinformation Tidsfrågan,1997. dvs. diskussionen

arbetstider och öppethållandetider eller öppethållande-om snarare om
tiderna och deras inverkan på arbetstidema och arbetstidemas förlägg-
ning, har ipågått decennier främst mellan arbetsgivare arbetstaga-och

också med inlägg från lokala och nationella politiker. Trotsre men
frånmotstånd Handelsanställdas förbund upphävdes affärstidslagen

den januari1 1972. Därmed blev det fritt fram konkurrera medatt
öppethållandetider. ledde sin till deltidsan-Detta i behovettur att av
ställda ökade markant. På tio år, mellan och medförde det1968 1977,

andelen heltidsanställda minskade från till ab-75 32 Denatt procent.
soluta de nytillträdande deltidsanställda kvinnor.merparten av var
Kvinnornas benägenhet arbeta också ganska få timmar veckaatt per
påverkades också sambeskattningens upphörande år 1973 munt-av
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liga uppgifter från ombudsman Tore Jönsson, Handelsanställdas för-
bund.

Ovan beskrevs de svåra arbetsförhållandena vid seklets början.
miljöproblemNumera det slaget i bortaär ävenstort settav om ar-

betsmiljön ingalunda oproblematisk vilket framgår arbetsplats-är av
beskrivningarna följer de har följts andra. Rån, våld ochsom men av
hot våld har kommit bli inte helt ovanligt inslag i de han-ettattom
delsanställdas förvardag särskilt då personal arbetarsom ensamma
och kvällarpå och Handelsnytt,se 1996. Dessanätter t.ex. nr nya
förhållanden har också lett till utarmning yrket det.ex.en menarav
anställdas företrädare.

Yrkesstoltheten försvagas i takt med branschen förflackas tillatt
kommersialiserad dygnet runt-handel. Specialiseringen ochen

arbetsdelningen inom detaljhandeln har lett till detatt numera
endast ñnns fåtal innehållsrika, utvecklande och stimulerandeett
arbetsuppgifter kvar. också få anställdaDet har uttalatär ettsom

Många arbeten fysiskt och psykiskt ensidiga lederochäransvar.
till onödig sjukfrånvaro i form belastningsskador yrkes-ochav
sjukdomar blir allt vanligare med den höga personal-tyvärrsom
omsättningen. 1990.Persson,

flera dessaI avseenden tycks de återgivna inte delasutsagomaav av
anställda vid de företag vi i den empiriska redovisning-mötersenare

Det tycks också dessa arbetsgivare medvetna de fa-ären. som om om
den citerade vice ordförandenandre i Handelsanställdasror som ovan

förbund Alf-Göran Persson påtalar.
Liksom vad gäller näringsliv isvenskt övrigt kvinnornas andelär

på högre positioner lägreinom handeln deras totala andel. Kvinno-än
andelen bland cheferna dock hög i jämförelse andramed de flestaär
sektorer, differensen mellan total andel och ledarandel är störremen

annorstädes fördelningHöök, olika befattningar och1994. En påän
avtalsområden såg i början 1990-talet enligt nedanståendeut ta-
bell:

Tabell Andel kvinnor olika befattningar avtalsområden,4 på tvåinom
1992procent,

Befattning HAO-butiksavtalet KFO-butiksavtalet

Förstabiträde 58 53
Butiksbiträde 74 84
Styckmästare 2311
Butikskassör 95 99
Dekoratör 77

HAO Handelsarbetsgivarna,KFO Kooperativaarbetsgivarna.

Källa: Uppgifter från Handelsanställdas förbund.
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Könsfördelningen iockså tjänstemännens befattningsskikt.avspeglas
Kvinnornas befattningsskiktenandel de högsta cirka 10är procent

de lägstaoch på 80över procent.
handeln fungerar arbetsgivareHur för de anställda avgörssom
möjligheternaockså till rörlighet och Handelnav avancemang. som

sektor präglas låg lön vilket visas andelnedan och högav mera
kvinnor skillnaden mellan olika delsektorer speci-Någraär stor.men
alstudier gjorda karriärrörlighet inom handeln visar på resultatav av

intresse för de studier här redovisas. Hearsch m.fl. 1996stort som
visar kvinnors karriärbyten ofta föranleds flyttar.makenatt attav
Detta medför kvinnor ständigt börjar innebärom. Deras bytenatt
därför inte regelmässigt högre lön vilket tycks fallet för männen.vara
Helena kvinnor och ungdomar konkurrerarPersson 1996 attmenar

jobb inomvissa handeln och sinsemellan andra. Demännenom om
förra utmärks låga krav och löner, kvalificeradelåga de ärav senare

jämförelsevisoch välbetalda.
Sannolikheten lämna sitt nuvarande arbete inom handeln föratt ett

bättre enligt studie genomförd HelenaGranqvist ochLenaär, en av
till efter påbörjats.Persson 1997 3,5 år det anställningen4störst att

alltidDen för för kvinnor. Kvinnornas flyttbenägen-är större män än
het förhållandevis tidigt och så ökande anställ-medär störst avtar
ningstid för efter år noll. tycks, skriver förfat-7,5 Detnästanatt vara

sannolikheten för kvinnor byta till bättre arbetetarna, att att ettsom
min kursivering branschen i obefintlig.är Mäninom stort sett

tycks dock ackumulera branschspecifik kunskap ökar värdederassom
under de cirka fem första yrkesverksamma i branschen. Skallåren
kvinnor karriär de branschen skriver Granqvist ochmåstegöra ut ur

hellerPersson. där dock deras chanserInte såär männensstora som
diskrepansen har minskat till 50 från då det80procent procentmen

gäller de branschintema karriärmöjlighetema.
utbildning påverkar handelsanställdas rörlighet positivt,Högre sär-

Ändockskilt så för kvinnor. har lågt utbildade chansmän större att
arbetslivs-uppleva karriärrörlighet högutbildade kvinnor. Tidigareän

erfarenhet däremot särskilt viktig för för föräldraled-Avbrottär män.
ighet tycks inte påverka kvinnornas karriärrörlighet. de företagI som
studerats inför denna återfinns, framgår kommanderapport som av
kapitel, både resultat avviker frånmed ochöverensstämmersom som
de här refererats.som

Handelns löner

Handeln låglöneområde och det också vilket framgårärettanses vara
tabellen nedan Särskiltjämför också med SOU 1993:7, ff.135av s.
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låga framstår de manliga lönerarbetarnas inom handeln. tjä-Devara
i snitt industrins kvinnor.sämre ännar

Tabell 5 Genomsnittliga månadsläner, kr, kvinnor och tjänstemänmän,
och arbetare, sektorerna tillverkningsindustri,inom utvinning

mineral och energiproduktion respektive handel, hotell ochav
1995restaurang,

Kvinnor Män
Handel Industri Handel Industrim.m. m.m. m.m. m.m.

Tjänstemän 15961 16448 21 048 801
Arbetare 12562 13455 13257 15021

Källa: Lönestatistisk årsbok, tabell SCB 1997.

beståndsdelarLönemas framkommer tabell 6 nedan dockav som av-
förhållandena fyra år tidigare, dvs. år 1991. året hade deDetser

kvinnliga arbetarna inom industrin total timlön på 71,56 och deen
manliga på 79,58 dvs. också beräknat detta framstår handelnssätt

särskilt missgynnade i jämförelse med andramän Demän. ärsom
dock, också framgår, bättre betalda sektorns kvinnor. Dettaänsom
tycks förhållandet också i andra länder Broadbridge, 1995.vara

Tabell 6 Genomsnittliga löner varuhandeln, heltidsanställda, 1991inom

Kvinnor Män
Tjänstemän

månadslönstipulerad 13336 16666-
Total lön 13626 18679
Arbetare
förtjänstvid tidlöns-ochackordarbete 60,95 68,51-
skiftoch ob-tillägg 5,81 1,55-
övertidstillägg 0,61 1,10-
helglön 1,27 2,59-

förmånerandra 0,29 0,40-
Total lön 68,03 72,65

Källa: Löner Sverige 1990-1991. Tabell SCB 1993.

Vad kan då de löneskillnader framkommer mellan kvinnor ochsom
i tabellen förklaras av Av detaljhandelsavtalet mellanmän ovan

HAO, handelsarbetsgivama, och Handelsanställdas förbund framgår
ålder och antal år i yrket hos arbetsgivare in.spelar Detatt samma

finns också visst vid de lokala förhandlingarnaett utrymme som en-
ligt avtalet bör fördelas enligt kriterierna befattningen,i arbets-ansvar
resultat, erfarenhet, mångkunnighet, flexibilitet utbildning. Somsamt
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det lokala skallkommentar står fördelning löneutrymmetvidatt av
hänsyn till eller individer, haranställda,tas ogynnsamgrupper som en

personligalöneutveckling. tillägg också avtaletdessaUtöver nämner
speciella arbetsuppgifter och ansvarsställ-tillägg motiverassom av

avtalenning. lokala lönemedel kom i så 1993. An-Dessa sent som
förvisserligen tidigare kriteriernasvarstillägg och dylikt fanns men

därförFormuleringama skallderas utdelande luddigare.var ovan
försök precisering muntlig uppgift fråntill Tore Jönsson,ettses som

Handelsanställdas förbund.
imycket deltidsarbete. reglerashandeln förekommer DetInom

arbetstid ochså kallad förskjutensärskild ordning. gällerDetsamma
arbetstiden efter klockanövertidsarbete. förskjutna arbeteDen avser

lördagarfredag, efter klockan 12.00måndag till18.15 sön-samt
kioskavtalet i allt väsentligt likartat.helgdagar. så kalladeoch Det är

fackföreningenaffärstidslagen upphörde eftersträvadeDå göraatt
förekom-arbetstider dyra de inte skulle bli allmäntobekväma så att

strategin ha misslyckats.mande. Till del får dock den sägasstor
löneskillnaderingen grund föravtalen uppbyggdaSom är ges

de kan hänföras till demellan kvinnor och män änannat ovanom
karaktärkriterierna. kriterierna dock till sinnämnda Flera är vagaav

oftaför bedömningar. deoch svåra precisera. AttDäratt utrymmeges
exempel på itillämpas nackdel kommertycks till kvinnors att se

artiklarframkommer också i andra studier sefallföretagen nedan och
Löfström, 1997.ingående i och SOU 1997:137SOU 1997:136 samt

regler tyckskommande kapitel framgår ocksåAv ävenatt varasom
till före-förskjuten arbetstid, kanklara och otvetydiga, såsom göras

därförförhandling. Sifferuppgiftema i tabellerna fårmål för sesovan
exaktaindikation relationerpå än utsagor.snarare somsom en

lön Granqvist PerssonKvinnor inom handeln har lägre än män.
konstaterar genomsnittliga skillnaden 361997 den är procent.att

tredjedel kallade produktivaSkillnaden förklaras till så egen-aven
dessamedan avkastningen påskaper uppstårresten att egen-genom

Kvinnor färre arbetsbytenför för kvinnor. harskaper är större män än
heller fårarbetslivserfarenhet inte densamma och intederas ärär män,
kalladeKvinnor tycks ha såde avkastning densamma senare.

ingetGranqvist har dockdead-end-jobs konstaterar och Persson. De
jobb. återkommerfrågan varför kvinnor fastnar i vissa Fråganpåsvar

fallföretagen.i min beskrivning av
också inomutbetalningar förekommerVid sidan lön och andraav

förmånerkallade sidoförmåner dvs.handeln annorstädes så somsom
iekonomiskt värde. Granqvist 1997 presenterarrepresenterar ett en

kvinnorförekommer mellanstudie de skillnader i sidoförmåner som
till sido-diskuterar där de orsakeroch i svenskt arbetsliv. Honmän
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förmåner kan finnas framförallt arbetsgivarens synvinkel. Desom ur
skatteförmåner, skalfördelar, ökad stabilitet arbetskraf-är hosstatus,

önskan kringgå solidarisk lönepolitik och dölja löne-ten samt att
skillnademas storlek skulle jag vilja tillägga. Författaren konstaterar

relativt flera kvinnor har löneförmåner, 61att män änsett procent
jämfört med 47 diskrepans föreligger förEn varje förmåns-procent.

lunchfönnån absolut jämställd, skillnadenärtyp, utom ärsom men
särskilt vad gäller bilförmån. Endast drygt bilför-10stor procent av
månsinnehavama kvinnor. vanligastDen förekommande förmånenär

just den jämställda lunchen därnästoch kommer och tjänste-är varu-
rabatt. Det har 20 kvinnorna och 32 männen.procent procentav av

Sidoförmåner varierar inte bara med kön också med hierar-utan
Åtkisk position. den har skall varda givet kan rubrikståsom som

för den princip tillämpas. Dock så för för kvinnor.män änsom mera
Högavlönade kvinnor har inte automatiskt Sidoförmåner enligt Gran-
qvists tolkning. blir följaktligenKontentan förekomsten sido-att av
fönnåner tenderar öka skillnaderna mellan den ekonomiska ersätt-att
ning för sitt arbete inom handeln tillgår anställda kvinnorsom res-
pektive anställda dettaHur går till kan vi i fallföretagen.män. se

Förändringar inom handeln i korthet

Låt mig så sammanfatta läget och decenniers förändringar isenare
handelssektom då det den verklighet i vilken exempelföretagen ochär
deras anställda och lever.ägare

handeln finnsInom antal företag, de flesta mycket små.stortett-
Antalet butiker har minskat under de tio åren. Särskiltsenaste stor-
relativ minskning det för varuhusen.är
Sektom domineras fåtal aktörer/ägare bilden ärett storaav men-
ingalunda statisk. Dels de aktivtinom alla delsektorerstoraagerar
med köp, försäljningar och profileringsförändringar, uppträderdels

både utländska och inhemska organi-aktörer i eller gamlanya nya
satoriska modeller.
Informationstekniken introduceras brett i företag vilketsektorns-
kraftigt förändrar betingelsema både för anställda lik-ochägare

relationerna mellan enheterna i distributionskedjan.som
Kraven på ledare och anställda grund deförändras påägare, av-

nämnda förändringarna. Sektoms har hittillsägare/ledareovan va-
rit långvägaren och de anställda deltidsanställda utbild-med låg
ning. Kanske har båda dessa rollspelat sinutgrupper nu
Holmlöv, 1996.
Inom handeln andel Variationer-de anställda kvinnor.är storen av-

mellan olika delsektorer och dock betydande.ärna varugrupper
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hierarkis-Handeln kraftigt dominerar demän överstastyrs somav-
nivåerna.ka

finns kvinnor förmån.Löneskillnader mellan och till de förrasmän-
ekonomiskFörekomsten sidoförmåner förstärker skillnaderna iav-

ersättning.
Kvinnors karriärmöjligheter inom handeln finns på s.k.små. Deär-
dead-end-jobs och branschen de vi-måste lämna skall kommaom
dare i arbetslivet.

fördelvi redo fallstudierna. medDärmed del De kanär att ta av
Histo-läsas i ljuset situationen inom handelssektom igår och idag.av

organisatoriskarien finns både i de individuella och erfarenheterna.
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Empiriska studier

Studiens ambition studera och analysera segregerings-är och hier-att
arkiseringsprocesser i organisationer. Enbart därigenom klargöraskan
hur det omtalas arbetsmarknadens segregering uppstår ochsom som
vad konstituerar den. Ambitionen få med hela organisatio-är attsom

från den lägsta till den högsta hierarkiska nivån. Numera görsnen -
sällan sådana nivåövergripande studier. Dels det säkert forsk-är av
ningsekonomiska skäl, det arbetsamt och tidsödande täcka fleraär att
nivåer, dels det disciplinära skäl, olika forskningstraditionerär av
tycks ha specialiserat sig olika nivåer. Det har skildautvecklats sätt

ställa frågor och därmed skilda söka teorieratt sätt Deatt svar. som
tillämpas blir därmed väsentligen olika.

dennaI studie har, följd ambitionen, studier gjortssom en av
flera hierarkiska nivåer. Personer genomgått ett mentorsprogramsom

för framtida chefer och ledare har följts i företag. Förstaavsett ett
linjens chefer och i viss mån mellanchefer har studerats i två andra. I

tredje har anställda längst ned på den hierarkiska utgjortskalanett
studieobjekt. Som följd den utveckling skett inom handels-en av som
sektorn har franchiseenheter inkluderats i de gjortsstudieren av som

mellannivån. framgåttSom forrnuleringama studier gjorts iharav av
skilda företag. innebär bådeDet fördelar och nackdelar. nackdelEn är

det kan svårt skilja det nivåspecifika frånatt det företagsspe-attvara
cifika. En det måste olika företagsbeskrivningar.görasatt treannan
Detta nödvändigt eftersom de aktuella för-är enbart kanprocesserna
stås i sina organisatoriska kontexter. Till fördelarna hör det bliratt
tydligt det slag studeras inte utspelas endast iatt ettprocesser av som
företag eller i organisation. Det generella företeelser deär ävenen om
alltid har organisationsspecifika uttrycksformer.

På sidan motiverades6 valet just dessa organisationertreav som
undersökningsobjekt.utgör Där nämndes de väletablerade, vil-att var

ket bl.a. medför inom dem finns medvetenhet samhälleli-att storaom
frågor jämställdhet. Undersökningsföretagen alltså inteärga som

andra företag i dessa avseenden.sämre än deOm avviker på något
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inbör understrykas innan vi kommerdet till det bättre. Detså ärsätt
analys fallen.beskrivning ochpå av

löneskillnaderi konstateradedelstudiema utgångspunktenallaI tas
fallet. kandär så inte borde Definns etttrots att ses somvarasom

bevis, finns mekanismer i organisationenslags facit, på detatt som
nackdel.verkar till kvinnors

innanförst och för sigolika studiernaDe presenteras envar en
användssammanfattande diskussion i kapitel presentationenIgörs
vilka deförmodligen går listainte detföretagens utatttrots attnamn

ambitionenfiktiva motiverasDe attangetts ovan avnamnen som
specifika och därmed betonaframhålla det generella det attänsnarare

desåalltid utvecklas i speciella kontexter äräven om processerna
ochliksom organisationernaallmängiltiga. därmed,Processema är ar-

betsplatserna, både unika och generella.
utformade. beror påPresentationema inte helt likartat Detär att ar-

denhierarkiska nivåer. Påbetsförhållandena så olika på olika över-är
olikaförhållandena mellanhierarkiska nivån varierar ocksåsta perso-

positioner väsentligt. har därför inte varit möjligtoch Det att ge enner
kapitletinledning till detfrån verksamhetenögonblicksbild som

medVarje kapitel avslutasdet förekommer i de bådatrots att senare.
förväntning-sigden verkligheten relativt degenomgång hur teraven

vilken/a sammanfattadesutifrån tidigare forskningvi hakan somar
sidorna ochhypoteser på 3 33 35.
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följt segregering hierarkiseringoch fall Tav -

förstaDen empiriska redogörelsen hämtas från diversiñe-ochett stort
handelsföretag. Företaget har både detaljhandel, grossisthandelrat

och producerande enheter. Detaljhandeln olika slag alltifrånär av -
stormarknader med många olika produkter till butiker specialiserade
på Företaget gammalt, kooperativt och förtyp är ägten av varor. var
inte alltför länge sedan Nordens företag. gamlaDenett störstaav
historien och bakgrunden till dess etablering, tillväxt diversifie-och
ring för många de anställda delär den organisatoriska iden-av en av
titeten. Det medför, bland glorifiering den långaannat, vägensen av
män och avståndstagande till andra företagsformer.ett

Undersökningsföretaget, liksom hela sektorn, lever i stark kon-en
kurrenssituation och har arbetat aktivt under lång tid medman om-
struktureringar, omorganisationer köp och försäljningarsamt av en-
heter. Företaget, eller kanske korrekt haruttryckt koncernen,mera
bantats betydligt under det decenniet. innebär antaletDetsenaste att
anställda minskat allapå nivåer. iFör karriären inom företa-personer

har avancemangsmöjlighetema reducerats eftersom chefs-get tre
positioner blivit en.

Koncernen hade vid undersökningstillfallet flera tiotusentals an-
ställda. Drygt 60 dem kvinnor. detaljhandelsdelenInomärprocent av

koncernen kvinnoandelen högre,är genomgående 70än överav pro-
Trots kvinnodominansen det övervägande de högrecent. påär män

hierarkiska nivåerna. Mer 80 tjänstemännen befatt-än procent av
ningsnivå 1-3 och 70 de anställda befattningsnivåpå 4-5procent av

Därunder följaktligenär tjänstemänmän. lik-är kvinnor,merparten
de månadsavlönade och timavlönade kollektivanställda. Särskiltsom

Överbland de sistnämnda kvinnoandelen hög, cirkaär 75 80procent.
kvinnorna klassificeras kollektivanställda 67procent motav som pro-

Deltidsarbete vanligt blandmännen. de anställda särskilt,cent ärav
traditionellt bland kvinnorna. 80 dem arbetar del-är, procentsom av

tid. Deltidsarbetet dock mycket ojämnt fördelat de hierarkiskaär över

61



alltid SOU 1998:4Män passar

deltidsarbetandeSjukfrånvaron hög inomnivåerna. är perso-samma
olikamellan despriddFöräldraledighetema jämnarenalgrupper. är

Också dethierarkiska nivåerna.ochpersonalkategoriema de äröver
iMinst föräldraledigautsträckning kvinnofråga.dock i hög procenten
kollek-kvinnligaochmanliga högre tjänstemänarbetstiden är mestav

tivanställda.
till iföretagetmedintensivtLedningen arbetar att enanpassa
i dettaRelevantmärks på mångaavseenden tid. Detmånga sätt.ny

be-ledandedirekt personal påfrämst sådantsammanhang rörär som
underframföralltföretagetinomfattningar. Många nämner att man
Tidi-ledande någottill Detår extemrekryterat är nytt.poster.senare

den långa vägen". Detnaturligt chefer gåttdet att var van-gare var
hierar-isedan arbetade sigi mjölkkylen ochbörjadeligt att uppman

förhållandeninte i företaget. DessaAkademiker fanns ärkin. nästan
Akademikerfrånvaronundersökningsföretaget. utmär-unika förinte

ledande fö-problemoftadiskuterassektorn ochker hela ett avsom
Elleri andra företag.vanlig ocksålångaoch den vägenreträdare är

arbets-helatakt medformuleringen Ivanlig bör kanske attvara.var
handeln.ändras, ändras ocksåmarknaden

fårför drygt tio år sedaninleddestraineeprogramDet ansessom
kanmodemiseringsstrategi. Sammalundaföretagets sä-del avvara en

Särskilt detvissa enheter.börjat med franchisingatt avgas om man
alltsedanföljt företagetfrån den kultursistnämnda är ett avsteg som

organisato-inslag i dentraineesatsningenockså är ett nyttstarten men
fö-modemiseringardessapåverkarverkligheten.riska Sammantaget

positivtskall påAvsikten detretagskulturen. sättär ettatt menvara
berörda.alla Enså det bedömsdet ingalunda attär menarmanav

medjobbAlla byterkultur justfinns ingenDet när stuvar om.man
inmycket bitterhet ochfår sparken,människoralla. tarMassa man

värderingar dettillägger ärandra Enmed heltexterna annan
på-nedankommer illustrerasfaktiskkulturlöst . Somganska attnu

företags-den existerandemodemiseringsåtgärdemaverkas också av
de implementeras.denna,i denna, ochkulturen. Det är somgenom

Traineeprogrammet
Cirka 10sitt traineeprogram år 1983.Undersökningsföretaget startade

dess.alltsedanvarit i årligendetoch så har stort settantogspersoner

6 deochtraineeprogrammetuppgifterliksom deDetta citat rörmerparten per-somav
Noomimagisteruppsats skrivenfrångenomgått det hämtadeär avensoner som

ochhandledarebokdennaGustafssonmed författarenEriksson och Anette av som
hur långtlångt. Män kan gåkan gåuppdragsgivare. Uppsatsen heter Kvinnor som

vårterminenekonomiska institutionuniversitetsframlades vid Linköpingshelst och
1997.
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Beteckningen traineeprogram kommer från engelskans train, be-som
tyder lära harDet blivit vanligtöva, i företag på dettastora attupp.

försäkra sig goda, välutbildadesätt och insocialiserade chefer.om
typiskeDen traineen nyutexaminerad akademiker rekryte-är en som

till där han, eller hon, under förkovraårs tid fårett ettras program par
sig allmänteoretiskt främst företagsspecifikt. Det företagsspecifi-men
ka består delvis praktiktjänstgöring olika nivåer olika de-och iav
lar det aktuella företaget. Syftet med utbildningen beskrivs i Na-av
tionalencyklopedin 1995 dels företagsledningen indi-attsom ge en
kation vilka uppgifter den nyanställde bäst lämpad för vanli-ärom -

fördjupningstår valet mellan inom specialitet inriktningellergen en
generell chefsbefattning i linjeorganisationen delsmot atten ge-

traineen själv möjlighet skaffa sig överblick verksam-att överen en
heten och skapa sig nätverk kontakter. Både syftena ochatt ett av
uppläggningen gäller för undersökningsföretaget.

Programmet till början treårigt begränsades efter någravar en men
år till två år. Programmets inriktning förändrades också. Till börjanen

det för alla utformades varianter;två olikagemensamtvar men senare
detaljhandelsinriktning och ekonominriktning. De stan-en en senare
under hela utbildningstiden huvudkontoretpå i Stockholm,nar men

ambulerar där mellan olika delar, medan övriga sig geografisktpårör
och funktionsmässigt.

Trainees skall ha akademisk med i före-minst 40 poängexamen,
tagsekonomi, och mellan 22 och 30 år då utbildningen inleds.vara
Som villkor för bli till detaljhandelsprogrammet krävsett att antagen
beredvillighet flytta inom landet. Adekvat arbetslivserfarenhetatt

Äri programbeskrivningen och vidare formuleras du be-nämns att
redd snabbt både personal- och resultatansvar duoch tyckeratt ta
dessutom arbeta med människor, generaliststresstålig ochatt ärom
har du chans lyckas detaljhandelsbranschen.i Varje trai-stor atten

har under programtiden personlig handledare. ochPraktik teo-nee en
bland i form ledarskapsutbildning, blandas.annat av
Alla trainees har lön under hela utbildningstiden. Arbets-samma

uppgifterna enligt själva kvinnligadesamma förär svarspersonema
och manliga trainees. byter befattningarDe och i ut-orter samma
sträckning. Kvinnorna tycks i litet högre utsträckningen haän männen
haft arbetsuppgifter rörde personal- och utbildningsfrågor samtsom
övrig administration dvs. administrativa uppgifter exklusive redo-
visning och datainriktning. Genomgående de följtär programmetsom
mycket nöjda. gäller bådeDet dem finns kvar inom koncernensom
och de lämnat den. fick bredaJag kunskaper, ökad flexibilitetsom
och självkänsla och dessutom hela landetstörre vänner över säger en

kvinnorde under traineetiden varit stationerad både längst iav som

63



alltid 1998:4Män SOUpassar

och längst i söder. traineeprogram-Och utansäger atten annannorr
idag.hade jag inte varit där jag ärmet

Metod och disposition

underlag för det här kapitletmetodDen använts presenterassom som
uppgifterutförligt i bilagan. skall dock några lämnasHär ärsom en

nödvändig bakgrund för fortsättningen.
företagetde rekryterades tilltrainees studeratsDe som var som

fortfarande bor kvar i Sverige.åren och Sammanta-1983-1990, som
kvinnordessaundersökningsgruppen. 4281 utgörget varavpersoner
dessaTraineeprogrammet ochoch följaktligen 39 är,män. trotsvar

jämställdhetsprogram.jämna siffror, inget
erhölls från 58enkät skickades till de Svar81En avpersonerna.

innehåll fram-Enkätensdessa vilket på 72är procent.svarsprocenten
bilagan varför här endast skallgår redovisningen nedan och i näm-av

lik-därefter,frågorna både rörde såväl traineetiden tidenattnas som
både arbetssituationen och familjesituationen. deDet är svaran-som

uppgifter sina löner och övriga förmånerdes utgörsom un-egna om
framställningen.derlaget till

medantal de liksomIntervjuer har genomförts med svarandeett av
med jäm-ochansvarig för traineeprogrammetden ärperson som

kvinna ochförstnämndaställdhetsansvarige i koncernen. Den är en
underlagetsistnämnda Intervjuerna det andraden utgör storaman.en

för fallbeskrivningen.
framkominleds de löneskillnaderFramställningen med att som
de inter-dessa kommenteradesenkäten redovisas hursamt avgenom
utbytet.sidoförmåner del det ekonomiskavjuade. Så kallade är en av

ekonomiskainförlivas därför för komplettera bilden deDe att er-av
delen kapitletsättningsnivåema. ochSenare ägnasstörre att pe-av

kon-motivera de löneskillnadervad kan orsaka ochnetrera somsom
tidiga-dels sådanaorsaker diskuterasDe ärstaterats. genomsom som

aktualise-framstått relevanta dels sådanaundersökningar somsomre
lättnågraTill förstnämnda kan hänförasrades de intervjuade. deav
ochi exempelvis antal befattningsbyten,mätbara ingick enkäten,som

sektorsspeci-kanske ocksåsistnämnda organisations-, ochtill de ett
akademikerförakt.ñkt

kvinnor ochlöneskillnader mellanStora män

genomsnittfrågetillfállet ii undersökningen tjänade vidMännen
resultat.robustkvinnorna.kronor i månaden Det8 000 ärän ettmer

beroendestatistisk regressionsmodell med lönMed hjälp somav en
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variabel förklaringsvariableroch tio visades kön, med 99att procent
lönen.7 Övrigasäkerhet, påverkar variabler utslag på 95som gav pro-

centnivån innehav chefsbefattning och region. Region sig-var av gav
nifikant utslag såtillvida verksamma i Stockholmsregio-att personer

högre betalda övriga. En andel kvinnorär än finns istörre än männen
Stockholmsregionen. Eftersom region också finns i analysmo-med
dellen så rubbar det inte slutsatsen köns betydelse. Resterandeom
förklaringsvariabler såsom antal befattningsbyten och flyttningarantal
tycks inte ha betydelse. Hur kommer det sig kvinnorna tjänaratt
mindre männen Hur går det till dessa få frånän år som längstatt
år från1983 utgångsläge lika lönermed och förutsättning-ett samma

få glapp så stort Låt mig några rader de berör-ärett ägnaar som
das bedömningar löneglappet och dess orsaker.egna av

Resultatet för de flesta involverade förvånande. Gudlvar ropar
kvinnorna förskräckt, då hon får höra siffran 8 000 månad,en av per

genomgående och de verksamhetsansvariga för-är männenmen mera
vånade kvinnorna. En tredjedelän övertygandemännen attav var om
löneutvecklingen lika för och kvinnor. femte-är Det baramän tror en
del kvinnorna och dubbelt så många dem det bättreärtror attav av
för Kvinnorna har följaktligenmän. realistisk verklighetsupp-en mer
fattning de manliga traineekollegomaän och de centralt placerade in-
tervjupersonerna. "Jag kan mitt huvud på tjejer har mycketsätta att
lägre lön motsvarande grabbar i motsvarandeän ställning tjejennuom
har fått komma så långt de kvinnor föreslår fortsattasäger en av som
specialundersökningar löner inom företaget.av

Alla reflekterade kring löneskillnademasgärnasvarspersonema
orsaker. Förmodligem förhoppningsvis så hängersäger en man,
det ihop med de har andra tjänster. Dessa andra kan itjänster denatt

verksamhetenoperativa förenade med bonussystem vilket kanvara ge
ohyggligt höga inkomster. ochAtt kvinnor hamnar olikapåmän
slags bör i sin denne intervjuperson, förklaras. Jagposter tur, menar
återkommer till detta nedan. Andra, både kvinnor och attmän, menar

faktiskt mycket fokuserade lön.män driver sina löne-är Demera
frågor Kvinnor tycker många gånger jag trivs med arbetet,°attmer.
med jobbet och jag får tusenlapp, jag nöjd. Kvinnors fömöj-ären
samhet tolkas också ibland rädsla för utanförgåmän attav som en
sina kompetensområden. Det inget hindrar deär män,som menar sva-

7Då dessaresultat diskuterades vid seminarium med studerande magistemivå ipåett
företagsekonomi ägnades del tiden ifrågasätta resultaten. Det måstestor atten av

kön förklararnågot löneskillnaden menadeän dessadrygt 20-årigaannatvara som
kvinnor och Jag finner detta tydligt förmän. uttryck det kom-genomslagettvara som

fått, den illegitimitet ojämställdhet har utbildningsin-petensargumenten samt attsom
stitutioner förhållandevisjämställda. Studenternaär hade inte själva upplevt någon
könsdiskriminering eller i varje fall inte uppfattat den.
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hellersjälva, liksom det intekvinnorna.rande Men oväs-ärmännen
karriäravbrottoftare och därmed fårentligt kvinnor barnledigaäratt

organisatoriska liv. Också dettanegativt påverkar deras temasom
främmande förKönsdiskriminering dock intenedan.återkommer är

detanvänder begreppet och tillägger attdessa En manpersoner.
arbetsgivaretraditiongäller komma ihåg det vi har attattatt som som

behöver.inte betala änmer
bakomsnabbt efterkälkenhögutbildade kvinnor hamnar påAtt

Lik-unikt för den härsina manliga studiekamrater ingetär gruppen.
Umeå respek-ekonomistuderande vidresultat konstaterades dånande
sin seuniversitet kontaktades år eftertive Linköpings ett examenpar

Blomquist, respektive Javefors-Grauers, 1992.1990,

ekonomiska skillnadernaökar deSidoförmåner
ekonomiskt värde. Vissa dessahar ocksåFörmåner represente-ett av

symboliska.ekonomiska medan andrabetydande värden ärsnarastrar
harkvinnorna deoch 4146 männen attprocentprocent uppgeravav

vanligareBilförmånema betydligtform löneförmån.någon ärav
bilförmånde harbland kvinnor, 70bland ärmän än procent av som

och kostoftare 26 19Dator män,män. procent mot procent,avanges
medjämför dettaoftare kvinnor, 25 18mot procentprocent upp-av

Granqvist,gifterna hos 1997.
längstrelativtfortfarande och detSvarspersonerna är är somunga

många årlämnade sin traineebefattning. har alltsåelva sedan de Deår
hittillsvarandeoch få högre lön. Om denkvar på sig ut-att avancera

skillnader finns mellan könenveckling fortsätter kommer de tro-som
obetydligtkvinnornas lönerförstärkas åren eftersomligen överatt
tycksarbetsmarknaden medanantal år påpåverkas männen varaav

inne uppåtgående rörelse.i en
köns-bevislöneskillnadema kan påJag attettatt ses somanser

Och hurvilkafinns inom företaget.strukturerande Menprocesser
dettaenkätresultaten och intervjuernaMed hjälp ägnas resten avav

söka besvara de frågorna.kapitel åt att

varförLöneskillnader hur och-

förvåning inomlöneskillnademanämndes väckte deSom storaovan
migLåtunder intervjuerna.Orsakerna diskuterades livligtföretaget.

redovisas,hypoteserorganisationsmedlemmamasdock, innan geegna
framkom enkäten.ytterligare upplysningarnågra genomsom

ingarelaterades såUnder traineetiden kan, gott somovan,som
skön-träningserfarenheterskillnader mellan kvinnornas och männens

kvinnornatraineetiden skillnaderna mellanjas. alltså efterDet är som

66



Traineeprogram T-företageti

och skapas. också nämndesSom chefsbefattningarmännen ärovan
signifikant lönehöjande för båda könen. utsträckning förMen i högre

Löneskillnadema mellan könen månad förll 000männen. är per
chefsgruppen. Löneskillnadema mellan kvinnor chefer ochärsom
kvinnor inte det relativt desmå medan skillnaderna mellanär ärsom
båda manliga betydligt förlönar sig alltsåDetär större.grupperna

bli chefer. komplikation i detta vilkaEn sammanhangmännen att är
befattningar och arbetsuppgifter chef. Chefåsätts beteckningensom

ingen objektiv förutsägbaroch befattning inte ringaiär mät- ut-utan
förhandlingsfråga.sträckning Likartade återfinnskomplikationeren

vad gäller bedömningar kompetens, kvalifikationer och nå-av ansvar,
illustreras tydligt i de båda följande fallen i kapitel och6got som

Befattnings- och positionsbyten och utfallmotiv-
befattningsbytenTrots inte tycktes påverka lönens storlek i under-att

sökningsgruppen skall detta kommenteras eftersom framhållsdet ofta
faktor betydelse för karriär högre Bådapå nivåer. könensom en av

har befattning flertalbytt gånger efter traineetiden. För männen ärett
det i genomsnitt för3,46 gånger och kvinnorna Anled-3,22 gånger.
ningarna till befattningsbyten tycks i desamma. posi-Högrestort vara
tion vanlig, inte dominerande orsak, till jobb.byta Detär atten men

23 och 30 kvinnorna. lönHögremännenprocent procentanger av av
inte heller försumbart. förekommerDet skäl hos knappt 20är som

Familjeskäl sig procentstreck-10rörprocent runtav svarspersonema.
med högst.12 gäller för inomDet kvaret procent männen ärsom som

undersökningsföretaget. omtalade omorganisationen anförsDen ovan
relativt många knappast Varföralls kvinnorna.männenav av men av

spekuleras något kring nedan. arbetsuppgifter ochIntressantare öns-
kan personlig utveckling ligger ofta bakom attom svarspersonema
byter befattning. Könsskillnadema svårtolkade medan däremotär öns-

Åkan tycks si-helt manlig drivkraft. andrastörreom ansvar vara en
dan intervjupersonerna kvinnor befattningdå de fåttattmenar en
tycks genomföra den ansvarsfullt sina manligasätt änett mera
kollegor.

de påbörjar traineeutbildning karriärAtt inriktade påärsom en
framgår både enkät och intervjuer och ligger, sakensså isäga,attav

ovanligt någon byter sig vid befattningsbyten.Det Iärnatur. att ner
den mån det förekommer tycks kvinnor mindre motvilliga till detta än

Under den period undersök-varit knutna tillmän. personernasom
ningsföretaget har organisationen krympt vilket också märks genom

det förekommer de sig neråt i organisationen. Dessaatt röratt omor-
ganisationer dominerar diskussionerna mellan och väckerde anställda
starka känslor. riktning.Det påverkar också förväntningarna negativi
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"Vi har haft det tufft de sista väldigtåren. har fått liggarätt Man
lågt och varit glad haft arbete gå till vissa dagar.rätt ett attom man
Sidledesrörelser blir påtagliga. uppleverDet många dessa karriär-av
inriktade mycket frustrerande och många deattpersoner som menar
på grund T-företagets problem hamnat positioner ingalun-av som
da sig deras kompetens eller ambitioner. läm-Demotsvarar vare som

sitt jobb det i allmänhet, 59 och 62gör männenprocent procentnar av
kvinnorna, till högre position. bör också i dettaDetav en samman-

hang ofta likställer karriär med personlignämnas att personerna egen
utveckling högre position och högre lön. förKarriär migänsnarare

helt enkelt jag känner utvecklas.jag Först det bra lön.är att att var
jagNu har bra lön. detNu bra jobb trivas.ochär göraatt ett attmera

Ja, och ha kul med det bra arbetskamrater. Vad dessa uttal-gör,man
anden för givetstår den organisatoriska kulturen vanskligtär avgö-att

visar dock vidareDe på karriärbegrepp position ochett änra. pengar.
initierasHur positionsbyten genomgående vanligare bliDet är att

tillfrågad initiativ. Särskilt för dem finns inomkvarän att ta egna som
organisationen. Könsskillnadema dock betydande mellan stannar-är

fjärdedelarna. Mer finns kvar inom organisa-än männentre av som
tionen har blivit tillfrågade vid befattningsbyten. förhållandeSamma
gäller för kvinnorna.65 Andra dockarbetsgivare visarprocent av
kvinnorna lika intresse Skall organisa-lämnamännen.stort som man
tionen dockdet relativt vanligt, drygt 40 för både kvinnorär procent
och signalerar detta intresse utåt.män, att man

byta jobb innebär inte byta hälf-Att sällan bostadsort. harDetatt
och knappt 40 kvinnorna gjort. Uttryckt påmännenten procentav av

kan flytt-för två tredjedelar allasätt sägas männenannat att svarar av
ningar orsakade befattningsbyten.av

Wpå de nivåer det här fråga jämföra be-Det ibland svårtär är attom
fattningar med varandra då sällan standardiserade.de kan anses vara

tycks dockDet stormarknadschefer, butiksgruppschefer ochsom om
VD-befattningar positioner ofta Avdelnings-nåsär män.som mera av
chefer/butikschefer och projektledare kvinnornabefattningar därär
dominerar. förstnämnda kvinnogruppen jämförelsevisDen har den
lägsta lönen.

öräldraledigheterF känslig ledigheten-
Föräldraledigheters inverkan på och karriär har debattäm-lön varit ett

på den politiska förekommer självklart hos många,Dettane arenan.
trainees eftersom de i familjebildande åldrar. Påver-ärmerparten, av

kan lönen olika förpå och för kvinnor. Generellt stabilaär män ärsätt
familjeförhållanden giftermål faderskap försåsom och positivt män
jämför Richardson, Andersson, dock1997 och 1997. tycksDetta
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inte gälla då det manifesteras föräldraledighet.i Män varit föräld-som
ralediga har lägre lön inte varit det medan förhållandetän män ärsom
det för kvinnor dvs. de varit föräldralediga har bättre lönmotsatta som
och löneutveckling de inte varit det jämförän Albrecht m.fl.,som
1997. slutkapitletI återkommer jag till hur detta skall tolkas. Här
skall undersökningsgruppens reflektioner kring föräldraskap ochegna
familjebildning och inverkan karriärpå Diskussionernapresenteras.
glider inte sällan på företagets jämställdhetspolitik.

före detta traineepersonemaDe har ofta mycket långa veckoar-
betstider. Ibland arbetet förenat med och övemattning and-är resor

ibland skulle arbetet kunna förläggas i hemmet. Någraorterra men
har också mycket flexibla arbetstider redovisar inte sällan ettmen

fråntyst motstånd övriga vill sitta hemma. slagsDet ärom man en
misstro inte arbetar då.attom man

Föräldraledighet har ibland upplevts okontroversiell kvin-som av
har inte haftDet någon betydelse negativt, medan andranorna. me-

det har det visst. Man inte med på sätt.är Deattnar samma som ser
bamledigheten oproblematisk hänvisar inte sällan till det gäl-attsom
ler ha bra dvs. lösningen ligger utanför organisationen,att en man
främst i familjen. Det fråga inställning "det inget bekym-är ären om

för och då det det inte för arbetsgivaren heller.ärmer oss
Flerbamspappor ibland det från arbetsgivare och arbets-attmenar

kamrater lättare kvinnor hemma med sjuka barn,äraccepteras äratt
föräldralediga Jag tycker förutsättningarna bättre för tjejer.ärosv.

har förståelse förMan tjej har det behovet killeatt än attmer en en
har det. duOm tjej och har barntvå och chefsbefattning så harär en

förståelse för går hem klockan jag skulleOmatt göratre.man man
det dag i veckan så jag det skulle det kanske mintror äratten ...,

uppfattning, det skulle uppfattas armorlunda. lik-Denneegen man,
andra med honom, också övertygade föräldra-längreär attsom om

ledighet negativt skulle påverka hans karriär och detta företa-trots att
officiellt utnyttja sin föräldraledighet. Detget mänuppmuntrar äratt

följaktligen diskrepans mellan officiell politik tillämp-och praktisken
ning vilket återkommer i sista kapitlet på "implementeramastemat
roll. tecken detEtt på historier föräldralediga berät-är mänom som

företaget:i Vi killehar pappaledigpå varittas runt om en xxxx som
två gånger. raljeras det ibland.Det kanHär det dock ettom vara
samspel mellan förväntningar och anpassningar. kvinnaEn menar

har jag"nu varit hemma och varit bamledig detså dåt.ex. att är na-
turligt hamnar litet igrand bakvattnet och tolkarså där. Honatt man
alltså inte sina relativt okvalificerade straffarbetsuppgifter ettsom
för bamledigheten det naturlig följd densamma.utan ser som en av

heller övrigaInte tycks den kopplingen vilket de, di-den internase av
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alogen händerdöma tycks det barnledigadå Samman-göraatt män.
kan dock föräldraledighet och familj någotsägastaget äratt som en-

där åsikter och insikter varierar jämför Ahrnestortgagerar men
Roman, 1997.

Från gubbig till grabbig företagskultur

hurhar jag beskrivit de löneskillnader finns i företaget ochOvan som
dessa diskuterades och tolkades de anställda. samband därmedIav

till hands föräldraledighet speladelåg det beröranära att storsom en
fo-roll vid intervjuerna. skall vi vidare medNu några teman som

dy-kuserar på den organisatoriska verkligheten. Föräldraledigheten
ker igen det får läsaren ha överseende med.upp men-

Traditionell kvinnor ochpå mänsyn
Undersökningsföretaget inrättade traineeprogram del i sinett som en

allsmodemiseringsprocess. vilket framgått tydligt, inteMan ne-var,
gativ till rekrytera kvinnor. heller det medvetenInteatt strate-var en
gi. omedvetenhet i köns-/genusfrågor konstaterades iSamma ett upp-

fokuserade omorganisationsprocessen ochsatsarbete delarsom av
utfalldess Olsson Sundberg, 1993. Kanske kan sägas att man

gick kompetens fick från trai-på och 50 vardera könet. Attprocent
del modemiseringen också fö-antyder attneeprogrammet var en av

behövde modemiseras. uttryck för den traditionengamlaEtt ärretaget
kar-chefer likställs med dessa lever i traditionellaoch mänmänatt att

riärfamiljer med hemarbetande hustru jämför 1997.Andersson,
förändrats därvidlag ochverkligheten både i samhället iTrots stortatt

medi undersökningsföretaget finns den andan kvar personermenar
företaget. lät-lång erfarenhet från variant detta kanEn mänattvara

Äldrechefsämnen alltsåvad kvinnorän gör. mäntare ses som gynnar
hellre Eriksson Gustafsson 1997kvinnor. ochmän änyngre yngre

kompetenta dessuttrycker det tillsmän mot-attsom yngre anses vara
förbetydligtbevisas. det svårare för kvinnornaDet gör änsatsen

tycks dock inte alla duger. SomDetmännen. mäntypersom om av
löneutveck-framgick har varit föräldraledigamän sämreovan som en

ling lönemässigtinte varit det. Kvinnor straffas inte påän män som
grund föräldraledighet. barnlediga harDe varitTvärtom.av ensom

positiv löneutveckling. tycks det alltså könsste-Här ettmera som om
beteende premieras. organisatoriska jämställdhetsretori-Denreotypt

ken föräldraledigt dendesavouerasmänuppmuntrar att ta or-som av
ganisatoriska beford-praktiken styrd de med maktmän avgörav som
ringsgångar och belöningssystem. den månI dessa män represen-som

taktverklighetssyn på utdöende vilken försvinner iterar en samma
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fåkommerså detta problempensionavgår meddessa attsnartsom
Även kil-gubbigainte.lösning. Så enkelt detsin tyvärrär unganog

dettillkvinnorna kommentardet jular finns säger somen av
alltför mångagenomlida isig behövamachosnack hon tycker sam-

åldersfråga.inte enbartMotståndetmanhang. är en
harmånaderföräldralediga ivaritfem änDe män mer sexsom

chefsbe-femEndast de harundersökningsföretaget.lämnat enen av
undersökningsorganisationentycks alltså inte barafattning. Det vara

familjeansvareffektuerar sittbestraffar attmän genomsomsom
arbetet.det dagligadelta i

mycket,-kvinnorna,ochOrganisationen sagesmännensägerär,
grabbarmedgrabbartillmansdominerad. lederDetmycket prataratt

här.sigdjävligt svårttjejer harvis ochpå grabbars att taatt upp
i fö-villkorlikaoch konkurrens pålikabehandlinglångtifrånDet är

mfl., 1997.TomlinsonCockbum, 1991;jämförretaget

kvinnoroch synligaJämställdhetspolitik
fastlagdföretag,andrahar, liksomUndersökningsföretaget stora en

ochinte sällannegligerasjämställdhetsplan. Den svarspersonemaav
ing-står liksomockså gör. Detanställdaövrigadet de attanser

skall för-Vikräver ingenting.liksom.blaha blaha Detenting. Bara
jagkommit någothar inteungefär. engageratsDetsöka ? utatt som

för in-vi ökat lönernaharsån därnågonharJag rapport attsett nu
jämställd-ochjämställdhetsplanBehovetbara.köpsassistentema av

talandeföreligga. Strukturemadock mångahetspolitik är menaranser
företagetinominte påbehandlaskvinnoroch sättnågon. Män samma

påpekar andra.bordevilket de göra
berörssällanjämställdhetsplan någotochjämställdhet ärOm som

tidpårekryteringarnågraså gäller externa senaremotsatsen somom
företagsledningeninomnivåerna bådede högstatillgjorts kvinnorav

frågadetinte mångaorganisationen. Det ärdelaroch i andra är omav
gjorts harneddragningarmedturbulenssärskilt i den stora sommen
tecken påtolkasomtalat. Detuppmärksammat ochvarit ettdet som

tio årfördettveksamtdetjämställdhetoch ökadförändring är om
barahär Jagdetillsatts kvinnorsedan hade antarposterna. mennu

och så harkvinnaska hasig förhar bestämtjag atttror enmanman
Andrakvinnorhitta braförsökt männen.säger menaren avman

i dessagällafåttverkligen kompetensdetäntligendock äratt som
jobbchefer bättre änantal kvinnligafall. Genom gör ettatt ett man-

kvinnor-nyrekryteradei frågan. Defått genombrotthar viliga så ett
kvinnornafåtaligadetillkommerden synlighetexempelär somna

Enochställning svårderasorganisationen. utsatt.i Dethögt göruppe
det,reflekterarblir, demisslyckas överkvinna säger repre-somsom
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för alla kvinnor: Vad det visentant sa Vad skulle dom kär-havar
ringar för. jämför detta med Kanter, 1977. Det ställer krav påstora
de kvinnor det gäller. Både kvinnor och blandmän sagespersonema
vitsordar det ställs krav på kvinnorstörreatt i ledande befatt-än män
ningar. Slutsatsen blir inte sällan vi ska ha kvinnliga cheferatt men
det finns inga platsar.som

Kulturbevarare konkurrenter kollegor- -
Den äldre bevarar gällandemän värderingar kan vi igruppen som
analogi med Kvande och Rasmussen 1993 kalla inte för kavaljerer-

för kulturbevarama. harDe svårt på allvar kvinnorattna men se som
chefer i den organisationen särskilt i dess producerande och de-egna
centraliserade delar. Att chef för stormarknad kräver enligtvara en
dessa långvägare Helst långvägare förstås meden man. en annan en

hustru vid sin sida intetrogen sådana finnes akademikermen om en
som inte pappaledigt. För några manligatar trainees Kvandepassar
och Rasmussens beteckning "k0nkurrentema perfekt. heltDe ser,
adekvat, sina kvinnliga kollegor konkurrenter det gäller attsom som
bekämpa. Det relativt lätt kvinnornasär lägre löner kan förklarasom
med brister hos kvinnorna själva. Det sig för konkurrenternater som
självklart vi kronor8 000 duktigare.är Såatt måste det vara. Det är
den står bakommän upplevelsernatypen generelltmänav attsom av

benägna kvinnorär driva sinaän lönekrav, någotattmer egna som
flera intervjupersonerna vitsordar. Detta skifte från dessa traditio-av
nella manliga ledare till professionella beskrivs de in-yngre av en av
tervjuade kvinnorna företagskulturen ändrats från gubbig tillattsom
manlig. Att företaget manligt dock inte någontingärse som som
bara kvinnorna De manligagör. respondenterna delar uppfatt-den
ningen. En till och med företagetmännen måsteattav ettmenar vara

de mansdominerade i landetmest 70 de anställ-av trots att procent av
da kvinnor.är

Men visst finns där också genuina kamrater de 0008attsom anser
kronorna otillbörlig skillnadär det inte kan tillskrivas rationellaen om
förklaringar. Vilka kan de i fallså vara

rationellEn förklaring kan mångaaccepteras störreär attsom av
enheter bör högre lön. Förklaringen dock bara eftersompartiellärge

fråga med nödvändighetnästa blir varför har enheter.män större

Skäl lämna olika förorganisationen kvinnor ochatt män-
De lämnat organisationen ombads varför. fram-lattsom ange svaren
kommer rad intressanta aspekter både rörande individerna,en grup-

och organisationen. Det förefaller detta döma lö-perna attav som om
storlek verkligen avgörande betydelseär för beslutnens mäns attav
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också,och befattning. uppleverorganisationbyta Männen änmer
ochneddragningarstängdakarriärvägamakvinnorna, äratt genom

grundstiltje påKarriärvägama begränsade,omorganisationer. av
tillocksåinga hänvisarkvinnor,omorganisationen. Några män,men

kvin-också vanligareflyttning.skäl för Detmakens arbete är attsom
förhållandemöjligheter och mindrebegränsadehänvisar till gottnor

skallchef. Konservativt mantill sägernärmaste enman vara-
ochidéerfördet litet intressekvinna och äratt nyamenaren annan

småpåvarDålig kvinnosynledarskap.kvinnligt högre styrt av-
företaget ochmed lämnai färdkvinna är attsäger annanensomen

företagskulturen för kvinnor. Detsvårdet äruttrycker ärattsom
arbetederasbland kvinnornavanlig uppfattningalltså mycket atten
kvin-dedet faktumposition komplicerasoch deras ärförsvåras attav

allmänhet be-och dess kultur iföretagetdockbörDet nämnas attnor.
organisa-Människorna iordalagskrivs i positiva svarspersonerna.av
ochenklaGustafssons ordErikssonsbeskrivs medtionen pres-som

akade-finnsvissttrainees. Mentill hjälpa oerfamatigelösa, attsnara
med histo-ekonomistudier i företagAvlärd årsmikerföraktet. etttre

drabbarAkademikerföraktetakademikerföraktriskt säger man.en
utanför-förstärks derasför kvinnornas delochbåde kvinnor män men

kvinna attblir därförSlutsatsende kvinnor.skap sägeräratt enav
inom koncemen.till verkligheteninte anpassatprogrammet var

förföretagetlämnadekvinnornaFlera attatt tvungnavarmenarav
vilja bytaskullekänner jagtraineestämpel. Jagfria från sinbli attatt

ochmig kvinna och yrkespersonorganisation bara för prövaatt som
Är borde det såsåoch flicka. 40inte trainee om manvaramansom

imigharsitter kvar. Dechefernahar Menkompetensen. sett nu
relativt lägreelev.därdärmed finns jag Denfemton år och som
tillkommerföretagetinomförfrågningarandelen att avancera som

kon-kvinna lämnattolkningar.hennes Enkvinnor styrker somannan
mycketsektorför företag inom attett annat menarsammacernen

Också hen-jag stannat.möjligheterjag haftosäkert omsammaom
HelenaochGranqvistsriktigförefaller Lenabedömning avvaranes

ochlägre lönerKvinnornasresultat döma.1997 typPerssons att av
teckentolkas därför vissabefattningar attettsvarspersoner somav

glastak.finnsorganisationinom dennadet också ett
någotföräldraledighet inte tycksredovisadesOvan att somvara

ändockdock moderskapnegativt. Frågankvinnors lönpåverkar är om
hindrartill barnenhänvisarFlera kvinnordenna inverkan.inte har att

barnsmåharalltför timmar. Jagjobba mångadem från överatt som
jagvidarereflekterarochviss gräns sägersätter annanenenen

gickkarriär inteoch samtidasmå barnbedömningen attgjorde att en
på DenDärför slutade jag ...tillfredsställandeförena på sätt.ett se-.
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kvinnan valde för fåatt tidstarta tillnare eget familjen.att Kvin-mer
familjeansvarstörre framhålls relativt månganors de intervjua-av av

de, både kvinnor och Flera kvinnormän. framhåller betydelsen av en
förstående och hjälpsam make det skall gå. En de svarandeom av
männen frågeställningenatt underlig. Självklart går detmenar var att
kombinera familj och arbete.

En organisation två verkligheter-
Det här kapitlet har handlat genomgått traineeut-om personer som
bildning och i allmänhet, finns högt i företagens hierar-numera, upp
kier. kvinnorDe finns där levande bevisär på kvinnor verkli-som att

kan lyckas karriär.göra De litenatt minoritetär där degen be-en nu
finner sig. Minoritetspositionen har dock för vissa väckt insikten om

kvinnor inte arbetar påatt villkor i organisationen.mänsamma som
Det manifesteras bland i dessa förhållandevisannat framgångsrikaatt
kvinnor ändock inte lyckas lika väl sina manliga traineekamrater.som
De får inte lika ofta de riktigt höga i koncernens kämverk-posterna
samheter. Kvinnorna relativt minst förvånande de löneskill-övervar
nader undersökningen visat. De hade det på känn. de för-som Men
stod det inte då de Många delar kvinnornasmän uppfatt-var yngre.
ning män Inte sällan förklararatt de det med kvinnors fa-om gynnas.
miljeansvar.

Andra mycketmännensatt gynnade ställning delvismenar är en
följd deras minoritetsposition i koncernen i sin helhet. inteav Det är
ovanligt kan komma långtatt i hierarkin ochen man nere avancera
uppåt.

Om det medär tjejer och bara några killaren grupp massor av
så säkert detror killarna nåtatt på.är Det därman att satsa är
chefsämnen och dessutom har vi den rollmodellen att ser man
killar i organisation så det säkert någotär på.en Manatt satsa
värderar egentligen inte kunskapsbiten. Där jag ligger självatror
grunden till varför har så svårt rekrytera kvinnor.att Man ser
inte skogen för bara ochI medträn. snedrekryteringen killarav
så dom egentligenär fast jämförsämre med tjejer så harom man
dom bättre förutsättningar.

Andra dockmän diametraltär uppfattning ochmotsattav en attmenar
det manlig diskriminering.är Följaktligen likanu män,menar myc-

ket kvinnor, de blivit annorlunda behandladeatt inom organisa-som
tionen på grund sitt kön. Utsagoma kan förstöd denav ettses som
forskning visat jämställdhetsarbeteatt trots traineeprogram-som att

inte något jämställdhetsprogrammet i organisationer mycketvar är
provocerande Cockbum, 1991; Hagberg m.fl., 1995. Jämställdhets-
arbete synliggör "det förbjudna, dvs. organisationenmest inteatt är
rationell. ifrågasätterDet också existerande kultur och institutioner.
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etab-central del kulturen ochGällande genusordning oftaär en av en
bland dessa kvinnor,lerad institution. bör dock detDet nämnas att

kvinnor, uttryckerliksom bland övriga framgångsrika finns några som
strukturella innehåll.oförståelse för själva frågeställningens Det är

mig i organisationen.mina hinder. hindrarIngenegna
de in-avslutning på detta kapitel skall tvåSom nämnas att aven

god illust-tervjuade uppvisar organisatorisk historia utgörsom enen
förjanusansikte för kvinnor ochration till organisationens ettett-

vidtraineekvinnoma hade varit bamledig och fick åter-Enmän. av
sekreterare eftersom hon ville arbetakomsten arbete 75 procent.som

kvalifikationer. henneslångt under hennesarbete EnDet ett avvar
bakgrund. studenthade helt Redanmanliga kollegor en annan som

erfarenhetsommarvikariat butikschef sig långfick han utan varesom
organisationen eller liknande arbete. blevinom Han sommar-somav

butikenchef kvinnor arbetade i åretjobbare direkt antalöver ett som
sedan många år.runt

sina reflektioner kringintervjupersonerna diskuterade iNågon av
jämställd-företagets dolda jämställdhetsplan i vilken utsträckning

frågan.hur chefer på mellannivå hanterarhetens realisering avgörs av
allt. Vadgäller for övrigt inte bara jämställdhet iDet settutan stort

i hurhänder med beslut fattas hierarkiemas avgörstopp avsom som
bedrivs pådem längre ned. arbete Tde implementeras Det somav

vi cheferenbart enda sak och det hurinom jämställdhet beror ären
chefsposition.det kvinnorna imellannivå hanterarpå sägerute en av

vi skallimplementeringen avgörande nivåernadessa förDet är som
kapitel.imöta nästa

hjälpmedsist skall vi dock anknyta till de hypoteser viAllra som
forskning formulerade sidan 31vid tidigareerfarenheter vunnaav

i trai-jag kvinnornavi studerat.angående den Där antog attgrupp nu
aldrig nårorganisatoriska glastaket ochpå detstöterneeprogrammet

ochkorrektsina manliga kamrater. visade siglika långt Det varasom
ikvinnornainnebardärmed förkastades den andra hypotesen attsom

dende inte berörskommer på så hög nivåtraineeprogrammet att av
sambandetkvinnor. starktorganisatoriska logik hindrar Hur ärsom

undergjorts inom koncernenomorganisationemamed de stora som
dock troligt.svårt det föreligger Denår Att ärär säga.att seg-senare
organisationskulturellahierarkisering sker efterregering och görssom

förmo-ekonomiska känneteckenkaraktäristika också har såsomsom
konstaterastidigare erfarenheter. Därmed kandades utifrån attvunna

könså selekteradtrainees i denna organisation inte ärär attgruppen
skillnadervillfarelsen. detycks i denirrelevant några leva Iäven om

alltid bättre.framkommer litetframträder mänatt passarsom



Studie6 linjensFörsta chefer
minskad och ökad-

segregering och hierarkisering i B-företaget

Också denna studie genomförd vid handelsföretag.är harMenett nu
vi flyttat längre ned i hierarkin till cheferna för de geografiskt400oss
spridda butikerna i landet. Undersökningsföretaget benämnsrunt om
därför B-företaget. Huvudkontoret ligger i Stockholm. Hälften bu-av
tikerna drevs vid undersökningsperioden i regi med anställdegen per-
sonal och den andra hälften franchisetagare. Franchising har inteav
förekommit länge inom företaget. Det lanserades flera åt-som en av

förgärder komma till med de ekonomiska fö-problemrättaatt som
hade. viktigSom orsak till problemen anförs vikanderetaget en

marknader för tobak och tidningar vilket traditionellt varit företagets
basprodukter. låtMen innan vi fortsätter med dagens situation,oss,
först stiga i butikerna och sedan hundra år bakåt i tiden. Såen av se
länge sedan det det aktuella företaget grundades.är som

Vi går och slås känsla igenkännande har varitviattav en av- -
förrhär tidningarDet högt lågt och godishyllor överallt.är Isom
hörn vi kvinnligt kassabiträde ler ständigadenett ett motser som

kunder butiken. Vi börjar vårtströmmen av som passerar genom
besök vid butikens tidningshyllor. Här finns tidskrifteren av som

alla smakriktningar. del handlarEn jakt och delpassar om omen
datorer. finnsDet dessutom antal utländska tidskrifter för denett
utländske turisten sig i han får Vihemlängtan. be-gräva näratt ner

för köpa korsordstidning för fördriva tidenstämmer att attoss en
denpå fortsatta tågresan. börjarNu det lite i så det ärsuga magen

väl dags proviantera. Vi skylt erbjuder två burkaratt ser en som

8Denna skildring hämtad från magisteruppsats skrivenär Birgitta Johanssonen av
Stefanoch Johansson1997. Bidrag till detta kapital har också lämnats uppsats-av

författarna Pernilla Eriksson, Gunilla CeciliaRapp och Sonestig mindre1996. Ett
arbete har utförts Stefan Karlsson 1997. Delar publice-resultaten har tidigareav av

i artikeln Det typiska ledarskapet- låg nivå och kvinnligt i SOU 1997:135.rats
bilaganI redogörs för hur de uppgifter meddelas framtagits.som
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det tyckerCoca-Cola för tolv kronor och vi verkar rimligt. På vä-
till skylt handlarkassan vi ytterligare denna gången somgen ser

kronorkan chokladbitar för blygsamma tioköpaatt treom man
vivi för bitar vi väl i kassan känneroch När stårtar treoss, var.

nytti-för litetlukten nygrillad korv och bestämmer attoss varaav
för ochVi varsin korv och betalar det i övrigt tagitköper ossga.

butiken for åter kliva på tåget.lämnar att
kulisserna så här fortsätter Johanssondet då bakom Jo,Hur utser

sin skildring:och Johansson 1997

eftersomvilket vi bokstavligenvi går inNär väggen, görgenom-
lagerlokal,döljs påhängda godishyllor, träder vi in idörren av en

inrettmindre och inte alls lika trevligtvardagsrumstor ettsom
verkar och blirbutiken. Vi påpekar trångtutrymmetatt upp-som

fikarumförutom lager också fungerarlysta dennaatt yta somom
För personalen, kontor för butikschefen, omklädningsrum m.m.

hon letabutikschefen den medhavda vetelängden börjarviNär ger
fall hinneri efter kaffebryggare och i vanligasina skåp säger atten
vi kan fådom aldrig dricka kaffe under arbetstid. Vi frågar om

slåvarsin stol sitta på under intervjun och blir erbjudna attatt oss
drickaback. intepå träpall och och nedvändned Det ären en upp

ifrånofta vi behöver stolar eftersom vi i allmänhet inte kanså
berättarbutiken under våra arbetspass, påpekar butikschefen. Hon

Vi arbetar ofta i butiken det endastvidare och äratt un-ensamma
dubbelbemannadbutikender kortare mitt på dagen ärett pass som

periodoch räknas.eftersom kassoma då skall bytas Under denna
beställahinna med plocka ochmåste vi också att omnyaupp varor

viskakommer vi till problem. Varså skulle behövas. Sen nästa
da-litet undanställa bandspelaren Vi får röja bordet och flytta

litentangentbord för hitta yta.torns att en
dörr-hela tiden hur det plingarSå intervjun. Vi hörstartar om

drickakyl-kommer och och hurklockan i butiken kunderna gårnär
kassa-Intervjun avbryts med jämna mellanrum attavarna surrar.

ellerpå dörren och ber få korv utlangadbiträdet stöter att mera
växelmynt.

påfrestande arbeteoch intensivt fysisktlivlig verksamhetDet är etten
dock rela-butiker. Själva utformningenskildras i B-företagets ärsom

tiden och hur det förr.tivt Låt tillbaka i se varny. oss
föregångares,Undersökningsforetagets, eller kanske desssnarare

kommunikationsväsendetssvenskahistoria knuten till det ut-är nära
sälja tid-sekelskiftetveckling. fick kringFöretaget ensamrätt att

tidskriftsdistributionningar inom område. Tidnings- ochSJ se-var:s
ochoberoende dedan i företagets verksamhetlänge ägar-stommen av
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företagsformsskiften under åren.ägt Tidigt utökades sorti-som rum
till omfatta vykort, godis ända fram till situa-mentet dagensatt osv.

tion försäljningsställenadå ofta små nätbutiker. harFöretagetär anta-
git sloganen Sveriges minsta varuhus för markera det bredaatt sor-
timentet. viss reduceringEn produkter och produktslag tycks dockav

på gång. En satsning snabbmat och smörgåsar mindreslog välvara
varför beslutat lämna den nischen.ut attman
Företaget har strategi och image betonar pålitlighet ochen en som

kvalitet. harMan medvetet avstått från konkurrera med billigtatt
plockgodis, sälja alltför avancerade porrtidningar, reklamera mycket
med spel och plusDetta företaget under decennier,toto t.ex. att ett par
med början år 1940, ägdes svenska tidningar och tidskrifterav sam-
fällt har medfört företaget många halvoffentligt.att av ses som
Folk knappt vad detB Dom statligt företagär.vet ärtror att ett
kvinnlig butikschef i storstad. Många de anställda dock stoltaärav

sitt företag och uttrycker sig också i deöver termema.
Då undersökningen ligger bakom de här presenterade resul-som

genomfördes ägdes företaget svensk handelskoncemtaten storav en
hade helt ledning. Därefter har ägarskiñe genomförts.ettmen en egen

Numera företaget utländsk koncern. följ-ägs Företagetstor ärav en
aktligen exempel denpå omvandling hela sektorn befinner sigett som
Detsamma kan franchisingkonceptet relativtsägas är nyttom som

för företaget. initieradesFormen alltfler enskilda fram-butikerattav
stod ekonomisk börda samtidigt ambitionen rikstäck-som en som om
ning kvarstod. Franchising framstod möjlig lösning. Det ärsom en
följaktligen butiker med lönsamhetsproblem franchi-lämnas tillsom
sing.

Parallellt med ökning produktsortimentet har försäljnings-en av
ställenas utformning förändrats. Tidigare det kiosker där kundenvar
stod utomhus och gjorde sina beställningar från butiksbiträdet som
stod inomhus och levererade via lucka. det,Numera ärvarorna en
med några undantag, fråga butiker delvis har självbetjänings-om som
principen.

Företaget kan inte präglat så stark kultursägas vara av en som
traineeföretaget. kultur finnsDen i den nuvarande turbulentaärsom
situationen delvis belastning. Från ledningshåll arbetar meden man

modernisera både den interna identiteten och den imagen.att externa

anställdaDe och organisationens uppbyggnad

Liksom andra handelsföretag detta företag nödvändighetmedärstora
decentraliserat. Centralt, i Stockholm, finns huvudkontoret kontoret
gemenligen kallat de anställda. Mellan huvudkontoret och alla deav
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för-mellanchefer betecknasfinns ledbutikerna400 ett som somav
fot ochständigt resandeFörsäljningschefema påsäljningschefer. är

klassiskaför mellancheferbutiker. roll denbesöker sina Deras är
underställdamål till destrategier ochdvs. förmedla ledningens ut

sådanorganisationen.klagomål och tips uppåt i Iförmedlasamt en
likriktande funk-samordnande ochhar de ocksåspridd verksamhet en

spridda hela landetsmåföretagtion. Vi har sägeröveren massa
ha be-fortsätter med vi måsteförsäljningschefema och atten av

medhålla sambandför blir det omöjligtreglerstämda att var-annars
geografiskadenproblemet -tackandra. det detFör är är varesom

har fyra-fem anställda,typiska butikenspridningen. Den även om
till trettio ienheter meddet förekommer stora persona-upp personer

aldrigButikschefen kananställda butikschef.len. deEn är varaav
arbetsuppgifter plus deövrigachef heltid utförpå utan samma som

ansvarsområ-viktigasteplatsansvarige. Till detillkommer densom
rapportering tillschemaläggning och ekonomiskvaruinköp,dena hör

nedan till arbetsuppgifterna.återkommerhuvudkontoret. Jag
bådehela handeln, beskrivasUndersökningsföretaget kan, liksom

syftar påvimansdominerat kvinnodomineratkvinno- och omsom -
allradensyftar demanställda och mansdominerat påantalet om
dockoch säljare,Bland butikschefer,högsta nivån. ärän mer som

framgår tabellen nedan:klar majoritet vilketkvinnorna i av

och försäljare B-företagetAntal anställda butikscheferTabell i7
den juli 1997I

MänKvinnor

28Butikschefer 184
068 1781Försäljare

blandföretagethuvudkontoret. Det börlämnade annatUppgifterna nämnasattär av
i andraocksåförändringar, främst neddragningarägarskiftet genomfört mengenom

undersöknings-fluktuerade också underantalet anställdavilketavseenden, gör att
tid. Prc-förragenomfördes sin helhet under deUndersökningen iperioden. ägarnas

inte anges.undersökningstidpunkten, 1996/97,sensfonnen annatomavser

Jämställdhetspolitik för flera män

organisa-kvinnodomineradB-företagettabellen framgårAv åratt en
utsträckningpå fältet i högföreträder företagettion. De ärsom

jämställd-aktivintroducerathar företagetkvinnor. Under år ensenare
företagsledningensFrånekonomiska skälhetspolitik menar man.av-

till kompetensorganisationen bidrarjämställdhet isida betonas att
tabellenillustreras iKvinnodominansen,flexibilitet.och ovan,som

Flerauppställts.de målflera i våra butiker ärgör män ettatt somav
för branschen. detmedföra högre Attockså ärmän status ange-anses
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läget verifieras de anställda, både kvinnor och och på alla ni-mänav
våer. Så här berättar de manliga butikschefema: Står ien av man
affär, speciellt i våra butiker, så verkar folk dum itro äratt man
huvudet. Folk väldigt nedvärderande.är Jag har kanske varit på
middagar med kompisar och de har varit ingenjörer kanske. Vad job-
bar Du med Butik. Då blir det tyst.

Jämställdhetspolitiken och det också i övrigt intressestora som
de anställdaägnas har påverkat framställningen.männen Männen tar

följaktligen i kapitlet mycket derasett större antal moti-änutrymme
Framställningen liknar i detta avseende organisationen där ock-verar.

så oproportionerligtmännen plastortar .
relativtDe fåtaliga jobbar ofta medmännen varandra. Hälften av

de manliga butikschefema har heltidsanställda i sin butik ba-män mot
drygt 10 de kvinnliga butikschefema.procent deltidMän påra ärav

jämnt fördelade. Sådana finns i 20 butikerna. Dessamera procent av
deltidsanställda ofta studerandemän är extraknäcker. finnsDetsom
också sådana kvinnor majoriteten de deltidsanställda kvin-men av

finns i cirka 75 butikerna, har yrket försäljare.procentnorna, som av
Heltidsanställda kvinnor finns i hälften butikerna.av

Hur det då med löneläget Det lönernaut enligt detärser som, re-
relaterades på sidan 60 facit försonemang som ovan, ses som synen

på kvinnor och i organisationerna.män

Löneskillnader mellan kvinnliga och manliga butikschefer
Också i detta företag visade det sig finnas löneskillnader mellan kvin-

och bland de anställdamän butikschefema dennor ärsom grupp som
denna delstudie fokuserar på. Storleken på skillnaden cirka 700är
kronor månad. Den modell för beräkna den skill-använtsper attsom
naden och för studera betydelsen olikaatt variabler via multipelav
regressionsanalys redovisas i bilagan. skallHär kort återgiv-göras en
ning bakgrund till den hur- och varför-diskussion står isom en som
fokus för intresset och kapitlet.ägnas resten av

förLönen butikschefema består regel timlön ärsom av en som
densamma för övriga säljare plus tillägg för Tilläg-ettsom ansvaret.

detsamma för allaär nästan ochget utgår i kronor timme. Storle-per
ken mellan knapptär och sju kronor timme dvs.nästansex per vare
sig särskilt eller diversiñerat. Därutöver förekommerstort tillägg av
det slag nämndes i avtalspresentationen personligaDe till-som ovan.
läggen kan i detta fall relativt 7 000 kronor mä-stora, änvara mer per
nad, de flesta betydligt blygsammareär och uppgår till eller500men

kronor1 000 månad. Från denna timlönehuvudregel finns må-per
nadslöneundantag. Cirka 20 butikschefema har månadslön.procent av
En något högre andel kvinnor har månadslönmän än medan den pro-
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till-personligamed både månadslön ochför decentuella skillnaden
bådaförhållandevis få, har dessaBland de,lägg betydande.är som
fram-tredjedel Månadslönlöneformer samtidigt män.är än enmer

positivt och eftersträvansvärtintervjuade ofta någotställs de somav
efter-medföra högre lönnödvändighet behöverdet inte medtrots att

de olikabetydligt. medförvarierar Sammantagetmånadslönemasom
butikschefemadrygtminoritet, 20tilläggen det procent,äratt aven

överrepresenterade.kvinnornasitt timpâslag.enbart har Där ärsom
beräknades bu-fannsde löneskillnaderkaraktäriseraFör att som

hjälpdärefter skattades medtimlön ochtikschefemas verkliga av
variabler in-där antallöneekvationregressionsanalysmultipel etten

prövadesvariablerlöneskillnadema.förklara Degick syftai att som
storstadsområdena,utanförstorstad ellerregion fördelat påkön,var:

ålderbutikschefenstimlön bas,månadslön ellerlöneforrn dvs. som
variabler vi-dessastorlek. Fleraanställningstid enhetensoch samt av

exempeltillButiksstorlekför storlek.ha betydelse lönenssade sig är
lönensförpositivtMånadslön också någotlönepåverkande. ärär som

detsammanhanganställningstid. dettagäller I ärstorlek. Detsamma
lönensbetydelse förför hari fokus intresset. Köndock stårkön som

lön.samvarierar med lägrekvinnligt könbemärkelsestorlek i så att
faktorernaövriga påverkandebutiksstorlek och detillDå hänsyn tas

medförklarastycks kunnalöneskillnadändockså kvarstår somen
hierar-dvs. hur gårsig påverkar lön,det komma könkön. kanHur att

domineradnivå såorganisation och dennatill, i dennakiseringen
framställning.för kapitlets fortsattakvinnor Det är tematav

övrigamed dejämföra dempå lönernaEtt ärsätt attattannat se
butiks-kvinnligamanliga och deHärvidlag skiljer sig deanställdas.
89kvinnorna,absolutachefemas situation åt. Den merparten pro-av

butiken. Detanställda iövrigade tjänar något änattcent, meruppger
bland demmajoritet 71gäller också för männen, procent, menaven

tjänar mycketandel äninte försumbarfinns det också merasomen
till detta nedan.anledning återkommaVi fårövriga. att

varförLöneskillnader hur och-

exempleti det tidigareskillnad frånhär fallet tillVi har i det som
heterogenrelativtmed i utgångslägetrörde trainees göraatt gruppen

därför börjaskallsinsemellan.uppvisar Jagockså likheterdeäven om
avseenden såsombutikschefema i någrabeskrivaavsnitt meddetta att

behandlas huryrkeserfarenhet Därefterutbildning, tidigareålder, osv.
Skillna-butikschefer.de blevhur och varförtill företaget ochde kom

butiksche-till lönediskrepanser. Hurbidrader därvidlag skulle kunna
kanskeochlönesättningbetydelse vidnaturligtvisferna jobbar är av
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också hur de på sitt nuvarande arbete och på sig själva i denser nuva-
rande rollen. Eftersom de anställda detär också viktigt beskrivaär att
hur andra, främst deras överordnade, dvs. försäljningsche-närmaste
fema, bedömer dem och deras arbete. Det i den relationen lö-är som

detta tycksI också företagets jämställdhetspolitiksätts.nerna vara av
relevans. Först därefter vi redo diskutera rubrikensär fråga: Löne-att
skillnader hur och varför slutsatserDe kan dras kan med för-som-
del belysas i några avseenden jämförelse mellanatt göragenom en
butikschefema här står i och franchisetagama. Bland decentrumsom
sistnämnda dominerar Könsfördelningenmännen i detstort. är när-

spegelbild den råder bland butikschefema.maste en av som

Butikschefema några bakgrundsdata-
Butikschefema i genomsnitt drygt 40 årär gamla. Kvinnorna be-är
tydligt äldre Medianen för födelseårän männen. för förstnämn-deär
da första halvan 1950-talet föroch de sistnämnda tio år Deav senare.

bara några och 20, de äldstaär pensionen.yngsta absolutanära Den
majoriteten kvinnorna, 70 gifta och detsamma gäller 50ärprocent,av

Kvinnorna har förväntatmännen. oftaprocent hemmavarandeav som
barn medan det enbart gäller minoritet bland spelarHärmännen.en

Åsäkert åldern in. andra sidan många kvinnorna gamlasåär attav
deras eventuella barn hunnit lämna föräldrahemmet.

Mer 30 butikschefema harän folk- eller grundskolaprocent av
högsta utbildning. Det framför allt de äldre förhållan-är harsom som

devis låg utbildning. Det går tydlig kring de40 årgräns ären som-
har förhållandevis hög utbildning med vilket här treårigtyngre menas

gymnasium eller högre. Särskilt gäller detta för kvinnorna. De yngre
kvinnliga butikschefema tillhör alla, dennästan 90än procent,mer
kategorin medan 70 har utbildning. Lägremännenprocent av samma
utbildning kan följaktligen inte förklara kvinnornas lägre löner.

Butikschefemas föräldrar tycks genomsnitt Sveriges be-ettvara av
folkning med undantag den utrerade överklassen. Männen tycks, iav
jämförelse med kvinnorna i åldersgrupp, i utsträckningstörresamma
ha högutbildade fader. Makar, både kvinnor och spriddamän, är över

rad yrken också där saknas de allra positio-statusfylldamesten men
nema.

Rekryteringsvägar och incitament

Ovan såg vi vilken utbildning butikschefema hade. då derasHur var
till chefsjobbet de harväg allra vanligasteDet frånkommaär attnu

befattning inom företaget: Som anställd i butik,en annan samma som
anställd i butik eller chef för oftast mindre, butik.annan som annan,

bakgrundDenna regel för kvinnor, detär gäller för 60snarast över
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det dock intedem, och den vanligaste förocksåär mänprocent av -
bakgrunden.dominerande. dem har denlika Knappt 40 procent av

chefsjobblika vanligt för kvinnor för bytaDet mänär nästan attsom
butiker medan det där tycksmellan olika är ettatt varaavancera man

här det låta: rekryteradetypiskt kvinnligt Så kan Demönster. en som
slutade, ellerriktigt så hanskulle bli chef här. han passade inteMen

hade varittillfällig chef, för jagfick Och så de in migsluta. satte som
gått denanställda då. Och sedan har jaghär längst deutav varsom

såintemutbildningen de har, så från fick jag tjänstendär attmarssom
intervju-bildbutikschef i medelstor stad.kvinnlig Densäga som
har job-naturligchefspost framståratt mansom ompersonen ger, en

anställda.vanlig uppfattning bland debat inom företaget slag ärett en
Åtminstone det så jobbadedet så förr. Förut attatt man envarvar

det fanns någontid det automatiskt. Om intelängre blev nästanman
chef. det inte så längre. det litetchef blev Nuså Nu ärär mer se-man

för demin. går fortareOch det där kommer Detlektivt. är männen
åttagenomsnitt harchefer det för kvinnorna. Ibli männengöränatt

chefer ochbakom sig innan blirtjänstgöring inom företaget deårs
uppmärk-säljaretycks manliga lättarekvinnorna tolv. Det som om

tyckte jag skulleockså deDet .männen attvet passa somsammas. ..
de dvs.med vanlig åsiktchef. försäljningschef bidrarEn en annan

dock, bådeförekommersöker också chefstjänster. Detmännen
direktbutikschefspositionde kommer tillbland kvinnor och män, att
sälja-varitrekryterade har oftautifrån så De männensäga. externtatt
ock-förekommeranställda eller i regi.något slag, Detsom egenre av

blandad debakgrund tycksbland kvinnorna derasså vara meramen
butikschefsjobbetforeflera. Flera dem harockså så mångaär av

administration. Sam-företagets centrala eller regionalaarbetat inom
oli-butikscheferblirde kvinnor ochmanfattningsvis så har män som

Är det dettaB-företaget.ka yrkesbakgrund både inom och utom som
innebär det erfarenheterlöneskillnademaligger bakom så att vunna

inställningjämförelsevis lågt.inom B-företaget självt värderas En
kring företaget ochilla med retoriken uppvär-rimmar strävan attsom

dera arbetet i andras ögon.
enkätenbutikschefsjobbetmed IVad det då lockandeärär som

möjlighetalternativ angivnafanns antal ochtill butikschefema ett en
ochavseenden kvinnornaockså någraI männenäröppnaatt svar.ge

någontingvaritButikschefsjobbet har intepåfallande lika. t.ex. som
demmål, det någotde eftersträvat och ettärsett ett germen somsom

denbåda könensjälvförverkligande. Vidare tyckervisst mått attav
ocksåviktig och få arbete på bostadsortenlönen ärstörre är att av

negligerbara.det skillnader intebetydelse. övrigt finnsI ärsom
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Kvinnorna tycker chefsjobbetän männen dematt ut-mer ger-
vecklingsmöjligheter möjlighetoch sinautveckla kunskaper.att

sistnämndaDet instämmer hälften kvinnorna absolutav
bliAtt tillfrågad orsak viktig för jämförel-är en som anses som-

sevis många kvinnor. Det också flera kvinnornaär på-av som
pekar det i sina kommentarer.
Båda könen särskilt detmännen väsentligt job-attmen ser som-
bet dem träning i sköta företag.att ett egetger en
Vantrivsel med tidigare arbete och arbetsgivare tycks spela en-

roll för de manliga butikschefemastörre för de kvinnliga.än
Bilden skisserades kvinnorna relativt försiktiga,som ovan av som

de vill bli tillfrågade, framkommergärna både enkätsvaren och in-av
tervjuerna. Intressanta skillnader vi får anledning återkommaattsom
till kvinnorna betonar utvecklingsmöjlighetemaär att i arbetet medan

tycks betona arbetetmännen medel till byta jobb eller anställ-attsom
ningsform. Det alltså, så det framgårär enkäten, både vägsom av en
bort från något och till något, bli butikschef.väg inställ-Dessaatten
ningar kan jämföras med de incitament brukar framkomma i stu-som
dier företagare. betonasDär genomgående viljan sinav att vara

attegen, sin chef inte så ofta egenföretagandevara egen men som
flykt Både kvinnorna och butikschefermännen har dragen som som

påminner entreprenörsincitament och sådana avviker. Jagom om som
återkommer till detta i avsnittet handlar franchisetagare.som om

Nära anslutning till den frågan har naturligtvis hur de själva påser
sin framtid vilket framgår tabellen nedan. På frågan frittOm Duav
fick välja vilket skulle Du då välja och kvinnornamännenangav-
nedanstående första alternativ.som

Tabell 8 Kvinnors och första alternativ,mäns procent

Kvinnor Män
anställdbutikschef 60 33
franchisetagare 0 13
egenföretagare 22 33
arbetai bransch 8 15annan
anställdarbetsledare 10 4

Kvinnorna skulle alltså välja arbete de har idag. före-Desamma som
faller nöjda. Särskilt gäller det de äldre. uttalarDe också påfallande
ofta fömöjsamhet trivs jättebra med mitt arbete, trivs bra detsom

trivsel,37 93 kontaktär med kunder, stimulerande utvecklande,nu ,
9Kring dessafrågor finns och rik litteratur inte skall refereras här.stor Hän-en som
visningar kan till exempel till Elizabethgöras Chell 1991, Per Davidsson 1993
och Sundin Holmquist 1989.
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jag älskar artikulerardet. många sin såsomMen inställning mera
det självständigt jobb, utmaning. resultatetJag kan påverkaär ett en

ha det finns också,ansvaret. Detstörstaattutan som synes ovan,
har den inställningen och formulerar orda-denmän nästansom som
sina kvinnliga kollegor fritt, självständigt, kul ochgrant utma-som

nande. Både de och kvinnor vadföretagmän äratt egetsom uppger
de skulle vilja syssla med formulerar sig i igende kännstenner som
från entreprenörslitteraturen: mitt mål i livet måletDet kvinna,är

företagare och sigbli arbeta åt själv kvinna, seratt egetettegen
företag utmaning dröm litenman, sedan jagenstorsom en var
man. kvinnor motiverar branschbyte hänvisar ofta till in-De som

för sysselsättning såsom konst eller design medan män-tresse annan
oftare ekonomiska motiv.nämnernen

det inte ovanligt vilja gå vidare arbetsledareSom är attsynes som
och/eller chef i andra företag och/eller andra branscher. fram-Det är
förallt de födda och 70-talet har Ofta tycks60- sådana tankar.som

missnöjedet relativt outvecklat och både uttryck för visstettvara vara
företag anställd och medmed det i arbetsuppgifterna. Jag ärärman
chefsmänniska vill intetypisk arbeta med kassan sägeren enmen

kvinnlig intervjuperson kommentar till de diversifierade arbets-som
butikschef-uppgifter och det begränsade ledarskap hon tycker attsom

har.ema
framåt tiden cirka tredjedel cheferna deår iFem atttror en av

kommer finnas position i butik Kvin-påatt samma samma som nu.
Övriga alltså de någotnågot männen. görän annattror attnorna mera

flera önska såoch särskilt bland kvinnorna det skulleär ännu attsom
önska.fallet. mindre rörlighet framöver de skullealltsåDe änvar ser

sig franchisetagare antal årNågra männen gärna ettsom omav ser
till företag eller andra branscher. Dettaövriga vill alltså andramen

könsskillnader.förhållandevisställa frågorna dock småsätt att gav
fördet avsnitt visat på delvis olikakan påstås dettaTrots vägaratt

butikschefsposten ditkvinnor och sig till och ärmän vägenatt ta att
incita-ocholika Vidare deras redovisade få jobbenlång. sättatt att

löneskillnadematill dem varierar. detta förklara JaKanment att ta
och hur de sina butiker. Detkanske låt dock gå vidare sköteross se-

borde lönesättningen.viktig faktor förvara en

omfattning, inriktning ochArbetsinsats planer-
särskiltdeltidsanställda. gällerHandeln utmärks del Dettastorav en
fördel det säkert uttryckde kvinnliga anställda. Till viss är ett ar-en

arbetsgi-betskraftens orsakatönskemål det ocksåär attegna men av
hållfackligtinte efterfrågar heltidsanställda. bedöms påDetvarna

problem. Handels medlemmar behöver jobba mer ärett stortsom
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därför rubriken iLO-tidningen höstenpå artikel 1997 nummer 34en
skriven Kenth bland butiks-Handels ordförande Pettersson. Ocksåav

utsträckningcheferna förekommer deltidsarbete i betydligt lägremen
handeln enstaka kvinna mindre 30inom i Någon arbetar änän stort.

femte jobbar timmar.timmar i veckan Det40än änmermen mer var
manlig butikschef. förekom-sistnämnda gäller Detän varannanmer

timmars arbetsveckaockså förkortad i jämförelse med 40 ar-mer
manliga butikschefer det betydligt ovanligarebetstid bland är änmen

storlek.Tidsinsatsen sammanhänger med butikensbland kvinnorna.
och småbutiker kräver arbetsinsatser från platsansvarigeStora stora

arbetsinsatser. fördelasbutiker inte för tidenHur ärutrymme storager
Därvid-ansvarige chefen fatta beslutdock något den måstesom om.
istrategiema mycket olika. bör dettalag bedömningama och Detär
enligtolika mycket värdasammanhang erinras olika tider ärattom

gjordes sidan 56avtalets utformning påbeskrivningen som ovanav
införstådda med. På helgerna tjänarallaDet något ärär mansom

sjukhåller allajobbar, så de timmarna Om ärnär manmer man
sin söndag, för då förlorareller vill helst inte förloraså, så manman

ganska mycket pengar.
möjligt.konkret alltVad då butikschefema Svaret ärgör rent
plockarsådant övriga anställda, dvs. står i kassan,Dels degör som

demdels de vissa arbetsuppgifter tillkommerhar somupp varor osv.,
administrativti egenskap chef såsom visst arbete.deras Det är näs-av

eller hellerpackar beställer säljer.ingen inte Det näs-ärtan som upp,
administra-timmar vecka kan sigingen många ägnatan persom

tim-använder 30kvinnor ochtion. de finns. NågraMen män änmer
mindresigadministration. deti veckan För rörmerparten ommar
beställ-ocksåslags administrativt arbete kantimmar.10 Somän ett

och försälj-uppgifterna uppackningning räknas. riktigt fysiskaDe är
försäljningsig någotning. kvinnliga butikschefemaDe ägnar mera

försälj-dockvad gäller uppackning.de manliga och Det ärän tvärtom
alla. Enarbetsuppgiften forningen den dominerande nästanärsom
utföras ichefemas arbetsuppgifter de måsteegenhet med är attannan

väldigt litet tid till någotkorta eftersom det finns änannatavsattpass
alltbutiken.på schema i Såförsäljning Mina timmar ligger40 annat

andra.med denkundernajag med handen medan jaggör servarena
i ord-ochför skall mig härVi har ingen extratid jag görasättaatt

ning fakturoma.
villigaalla anställda kan ochlitenhet framtvingarEnhetemas äratt

förekommerspecialiseringalla arbetsuppgifter. vissutföra Enatt
butikschefen ispecificerade arbetsuppgifter tillkommerdock. Några

gällerhuvudkontoret.egenskap just slutligt ansvarig Detgentemotav
Andraoch ekonomisk redovisning.exempelvis säkerhetsfrågor upp-
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gifter har i samråd eller delatbeslut från butikschefen,man, genom
mellan de anställda. ganskaDet vanligt chefen tilldelar deär attupp

anställda för någon produktgrupp såsom tobak eller choklad.ansvar
Det förefaller denna fördelning ofta har medsamband köns-som om
rollsstereotyper vilket också kan uttryckas så kunderna tyckst.ex. att
förvänta sig det den manlige anställda förestår spel. Jagäratt som

faktiskt inte varför det blev så. väl litet intresserad.Hanvet var mer
Kunder sig det detJag killar tippar. Avväntar är mesttror som

yttrandet framgår dock det kanske butiks-sammanvävningäratt en av
chefens förväntningar och förväntningar kundernashennes påegna
förväntningar så god illustration till könsarbetsdel-hursägaatt en-
ningen och könsstereotypiseringen reproduceras.

Butikschefema upplever sig i hög grad ansvariga för sina bu-som
tiker. mycket medvetna hur utvecklas bådeDe de ekonomisktär om
absolut och relativt andra enheter. sällanInte har de eller flera mål-en
sättningar för den butiken. Sätten artikulera det olikanågotärattegna
för kvinnor och talar ofta högre vinst, flera kunder,Männenmän. om

service och skapa arbetstillfällen både och medan kvin-andrasegetge
reflekterar kring trevlig arbetsmiljö.norna
tycks, dettaDet döma, uttryckermännenattav som om en mera

Ärprofessionell inställning med socialt det sättparat männensansvar.
formulera sig belönas högre lön majo-Den absolutaatt som genom

riteten båda könen betonar dock kraftigt betydelsen ökadav om-av
sättning och nöjda kunder. lever i konkurrensutsatt därMan sektoren
sådana kriterier och tänkesätt förcentrala överlevnad och ekono-är
miskt godtagbart resultat.

Butikschefema ledaresom
Ovan har butikschefemas arbetsuppgifter och drivkrafter presenterats.

deHur då ledare och hur de le-sitt ledarskap Ettär utövar gottsom
darskap kan motivera högre lön dåligt.än ett

det första kan då fastslås de alla, alla, sigFör nästanatt ser-
ledare sin butik det ledarskap underäven är utövatettsom av om
restriktioner. Restriktionema uppfattas dock olika ochmycketstora

i mycket varierande utsträckning. exempel påSomgränserna prövas
de förekommer frånåterges två yttranden, det förstaextremer som en
kvinna och det andra från och tillJag beställer hemen man: servaror

alla sköter sig. allt, respektive får såDet Man bestämmaäratt
allt själv. det sistnämnda frånAtt yttrandet hämtatärgott som en

skall inte tolkas har inställning.enbart denna Denmänattman som
förekommer också hos de kvinnligamånga butikschefema.av

Butikschefemas på ledarskap kan klassificeras demokra-syn som
tiskt, från praktise-något också centralt håll. oftaEttuppmuntrassom
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de anställda ansvarsområden för olikasätt ärrat att t.ex. pro-ge egna
olika.dukter. det praktiska kvinnor ochI arbetet någotmänagerar

fördelasenkelt60 kvinnorna arbetet heltNästan attprocent menarav
lika mellan i butiken. inställning intar 40de verksamma Samma pro-

skalldefjärdedel dem det ärmännencent attav menar somav men en
arbetsuppgifter. Följaktligen ocksåfördelningen tider ochgöra ärav

övrigasärskilt kvinnorna angelägna förankra beslut hosatt an-om
fattas. ofta anställda diskus-ställda innan beslut har också deDe som

oftast bollplankensionspartners i butiksangelägenheter. angivnaDe
kvinnor och försäljningschefema.dock, både för Deär män, somses

ofta.vänder sig butikschefema mindrestöd. Till kontoretett stort
aktiva kvinnorna. brukarDärvidlag dock Jagmännen än taär mera

tyckssjälvklarhet.hjälp demkontoret Männensäger enav en av som
istrategi sigofta uppåtblickande medan kvinnornaha enser somen

då hansig med tala med försäljningschefenoch nöjer attgruppen
kommer förbi.

butikschefema påenkäten tillfrågades också sinGenom om syn
eventuelltledarskap ledarskap i allmänhet ochvarandras och på

Sammanfattningsvis kan följande klarakvinnligt i synnerhet.sådant
åsiktsskillnader beläggas:

personalvårdchefer bättrekvinnor anses varasom-
arbetsinsatserkönetspositivt på detbåda könen egnaser mera-

könetvad det andraän gör
inte vill arbeta under kvinnorsärskilt kvinnor mänatttror-

kvinnorkvinnor inte vill arbeta undersärskilt män tror att-
kvinnors beslutbåde kvinnor och mänsänmän attanser mer-

anställdaifrågasätts deav
lättaresärskilt kvinnor,både kvinnor och mänmän, tror attmen-

chefertill tals med överordnadekan komma
problem medsärskilt kvinnor chefer har attmän att somanser-

ambitionerlågafamiljeplikter med arbetet, de harkombinera att
självförtroende.och lågt

detbutikschefemaSammanfattningsvis kan sägas attatt anser
kvinnligt ochledare liksomfinns skillnad ochpå kvinnor män som

kansketycker också försäljningschefemamanligt ledarskap. Det som
överblick jämföra med.de har bäst och De är överty-är attmestsom

olikakvinnliga manliga butikschefema leder mengade ochdeattom
uttryckerdet skillnadsvårt på. En öns-männen gärnaär äratt attta

förockså kravfå för butiker. ställerkemål Destörreatt taom ansvar
fram-Önskemål ochKvinnorna in sinaden butiken. lindar gärnaegna
så.baraför dem förslag. Killarna frågar på Det ärsätt.ett annatsom

sig i formframfusighet lönarKanske det denna deras störreär som
högre lönav
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Från organisationen

präglad kvinnor till präglad mänav en av

Den här står i fokus den så kallade första linjensutgörsgrupp som av
chefer dvs. de har ingen ytterligare nivå mellan sig och övriga anställ-
da. Under sitt arbete tycks de dock ofta skapa sådan att utseen genom
övriga anställda ansvariga för olika delar verksamheten. Che-som av
fema arbetar med och ganska liten kontakt denmed hög-stort ansvar

ledningen. Kvinnorna nöjer sig genomgående framförasta med att
önskemål och instruktioner från försäljningschefema, de följerdvs.
den formella strukturen, medan tycks skapa informellamännen egna

direkt till kontoref. Genomgåendevägar cheferna nöjda med sinär
situation och sitt arbete. Då de ofta tidigare arbetat biträden deärsom
också införstådda med villkoren. Det missnöjet framföralltstörsta rör
den knappa tidstilldelningen och restriktioner vad gäller sortiments-
sammansättning. tyckerDe sig därmed har små möjligheter påver-att
ka intäkterna får inrikta sig jaga kostnader.utan att

kvinnligaDe och manliga butikschefemas organisatoriska liv ter
sig relativt olika deras arbete så likartat. likartade ska-trots Detatt är

företagets policy och efter enhetlighet. dockVi sågsträvanpas av
det gick fortare för bli chefer och de kom in iatt män attovan att

verksamheten anledningar delvis skilde frånsig kvinnornas.av som
tycktesDet också butikschefsjobbet inte målett ettutanse som som

medel eller plattform inför andra verksamheter och aktiviteter. Deen
utvecklade slags ledarskap kvinnorna. dettaett annat än I samman-
hang det därför motiverat erinra vad vi i kvinn-är att mänvetom om
ligt dominerade yrken och organisationer, också berör-ett tema som
des på sidan 36. Det faktiskt det det fråga här liksomär ärsom om
på alla lägre nivåer inom handeln.

Studier i minoritet arbetsplatserpå visar sökermän männenattav
utveckla strategier till förväntasarbetet. De omgiv-ocksåegna av
ningen, både de kvinnliga arbetskamraterna och kunder/klienter, bete
sig annorlunda och på sig arbetsuppgifter kanpå någotta sättsom
klassificeras manliga, lyft eller teknisk inomt.ex. tunga apparatursom
vården Williams, 1993 Detta kan betraktas segregerings-som en
strategi jämför med Johansson, S., 1997.

Det vanliga organisationsmedlemmarär insocialiseras i denatt nya
förhärskande företagskulturen. Särskilt förekommande detär natur-
ligtvis då det gäller i mellanchefspositioner den så kalla-ochpersoner
de första linjens chefer. Det de skall föra de ledande nivåemasär som
beslut intentioneroch nedåt och de nedre nivåernas förslag och kla-
gomål uppåt. Ingendera skall förvanskas på B-företagetIvägen. var
denna nivå dominerad kvinnor utvecklat delaktighetsbase-av som en
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butiks-med image kvinnorrad ledarstil tråkighet. De varen av som
Chefskapsig inte sällan slags administratörer ochchefer såg som en

komnaturlig efter antal år i företaget. Dåsågs männenpost ettsom en
förhållnings-de delar detta och utveckladein ifrågasatte ett annatav

kvinnornaframförallt till högre nivåer. avancerade fortareDe änsätt
alltsådethögre hierarkiska nivåer. Men de gjordeoch ställde krav på

erfarenhet.utbildning organisatoriskinte kraft högre eller längrei av
Därvidlag kvinnorna överlägsna.var

spelar kanske roll i dettajärnställdhetspolicyFöretagets sam-en
hie-till högreföljd denna bör kvinnor rekryterasmanhang. Som en av

säljare.och till butikschefsjobben och Detrarkiska nivåer män som
och företaget har haft låg Förhar inte varit så lätt. Branschen status.

manligaerbjuda något delocka måste Enmännen extra.att man av
jobbbeskriver killar erbjuder sigbutikschefema hur att ta menunga -

avtalsde-OB-tillägg det inte OB-tid enligtbara de får även ärom om
inteefter bli butikschefer, detfinitionen. tycks inteMän ärsträva att
dekande sökt sig till företaget, de tänka sigdärför stannaatt ommen

rekrytera ochblir det. Företagets utsättsmän männensträvan är att
tycksringa utsträckningdärför för positiv särbehandling, något isom

enheter,kvinnoma. lockas också medifrågasättas Männen störreav
naturligtvis ekonomisk betydelse för företageLMännenhar storsom

särskilt viktiga.blir därför
organisations-Organisationsmedlemmar andrarekryterar gärna

sammanhangliknande dem själva. talar i dessamedlemmar Man om
manliga bu-homosocialitet. kan vi också i detta företag.Det Dese

moti-rekryterar kan vi ocksåtikschefema andra Dettagärna män. se
arbetsvillkoroch manliga chefersde omdömen kvinnligaverat omav

relativtledarskapbildenåtergavs Där mänsav somsom ovan. gavs
underordnade.överordnade och Detokomplicerat både ärgentemot

ochordmed det ianmärkningsvärt tanke på männenatt var som
ordningen.handling ifrågasatte den rådande

be-och sig själva, ha detKvinnor bådeansågs, männen meraav
de manliga butikschefema. bör dock erinrassvärligt Här attän om

kvinnorsjälva inte har så svårt leda andrakvinnorna tycker de attatt
de harkvinnorna självaoch inte heller tyckermännen atttrorsom

detKanske uttryckamed ambitionen eller hemlivet. kanproblem man
kvinnor-inte det organisatoriskt/strukturella såså männenatt somser

individualiserarde inte bara privatiserar ocksågör utanutan attna
kla-välsituation. tycker, uppenbarligen, dekvinnornas Kvinnorna att

tillkortakomman-ledarskap andra de sinakvinnoröverett serrar men
sinöverordnade.underordnade och Deden män vetgentemot sam-

förhållandevishitintillshälleliga plats spiller till dennaöversom
kvinnodominerade organisation.
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förvandlatsFöretaget har från traditionellt handelsföretag medett
ganska platt organisation dock har innehållit möjlighetervissasom
for kvinnor och påverka till företag med möjlig-utmärktaatt styra ett
heter för Kanske kommer manligamän. butikerrent typer av som av
någon anledning svåra och särpräglade attanses som segregeras
från övriga detKommer uppstå vanliga butiker kvinnormedatt

butikschefer och exceptionella stora, krävande och fram-som
Ärgångsrika med i ledningen det dennamän inledda segregering

Ärleder till hierarkisering det för detta potentiella och reellasom
belönas lönemässigtmännen Det innebär, i så fall, och är ett ut-som

tryck för, det manligtär Varför skulleatt är värt.som mera annars
få de butikerna Varförmännen skullestörsta de få lönhögreannars

Franchising effektivt brytproj ektett-

kapitelI behandlade3 tidigare forskning och erfarenhetersom pre-
senterades kalladeså brytprojekt dvs. projekt syftade till attsom
kvinnor och/eller skulle bryta könskonventionema väljamän ochmot
utbildning eller yrke dominerat det könet.motsattaav

Vi har i kapitel exempel på kvinnor brutit isettovan, som
manligt dominerad verksamhet traineeprogram och i dettaettgenom
kapitel brutit in i kvinnligt domineradmän verksamhetsom som
första linjens chefer i butiker. skallVi hålla sida tillkvar någonnu oss
i B-organisationen och något på de franchiseenheternärmare se som

börjat med. Franchising varken introducerades eller är ettman som
brytprojekt. Rubriken motiveras resultatet kan i bryt-beskrivasattav

vilket kommer framgå nedan.terrner, att
Franchising hundra år gammaltär koncept förstänett mer som

under de decennierna fått genomslag i Sverigesenaste SOUstort
1987: 17. Franchising innebär företag sluter avtal med antalettatt ett
detaljister de fria företagare skall sälja eller tjänsterattom som varor
på ofta ganska detaljerade villkor. Företaget för idén ellerstårsom
konceptet benämns franchisegivare och de olika detaljistema franchi-

Konceptet innehåller ofta både varor/tjänster,setagare. know-how,
och varumärke. Så det i detta fall. Den enskilde kunden kanärnamn

oftast inte butik drivs i regi eller enskild fö-avgöra om en egen av en
dvs. franchiseenhet. Mellan franchisegivareär ochretagare -tagareen

kontraktupprättas rättigheter och skyldig-ett tar parternassom upp
heter avgiftemas konstruktion. Hängavtal, avseende kom-samt t.ex.
missionärskap for ATG och tips inom den sektor B-foretagetsom
finns, också vanligt förekommande.är

F ranchisekonceptets missionärer brukar bland fördelarna nämna
det möjliggör småföretagande alltför kapitalinsatseratt ett utan stora
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tillgång tillFranchisingfranchisetagama, själva.från företagarna, ger
utbildning ochtill kontinuerligföretagsidé och inte sällanetableraden

företagetskombinera det lillaFranchising kunnarådgivning. anses
fö-kundkontakten med detstyrka i den individuellafördel och stora

leverantörsavtali form kapital,skalfördelar ochretagets resurser av
ifrågasättandekritik ochdistribution. det finns ocksåoch Men av

inga jämbördigaFranchisegivare ochfranchising. är parter-tagare
företagandefranchising heller inget genuintkritikerna, och ärmenar

arbetsmarknadslagstiftningen.förbisättett attutan snarare
franchising endast för de enheteranvänderfallföretagetI somman

al-dem till franchisetagarelönsamhetsproblem. lämnahar Att är ett
butikerna iungefär hälftentill lägga ned. drivsternativ Nuatt av

franchiseenheterna drivsföretagsfonn. En majoritet män.denna avav
ekonomiska utbyte sittVi inte till deraskänner engagemang menav

rad i sammanhanget intressantaväcker franchiseenheternadettrots en
såfranchisetagareförsta Varför mångafrågor. såDen närmänär: är

frågaverksamhet detbutikschefer slagsfå Det ärär ärmän samma
om.

ochrekryteringsvägarFranchisetagare incitament-
ochvilligsökerfranchisegivaren,Då B-företaget, ären person som

väljaofta antalbutik har delämplig över attettatt ta en personer
metoddiskussionsitt intresse.tidigare har anmält Denmellan som

avsnitt. Bland demi bilagan gäller också dettafinns sorterarsom
lämpligarekryteringsföretag, framofta med hjälphuvudkontoret, av

franchising. Deockså butiker tillkandidater. Företaget utannonserar
drivas påbutiken skallockså direkt informationanställda får attom

oftade intressentemauttryckt kanGrovtsätt. sägas att externaannat
majoritet franchisetagamaoch de interna kvinnor. ärEnär män av

undersökningsföretaget. Avinominte har bakgrundmän, män som en
Diskrepansenvarit anställda tidigare.har 40kvinnorna nästan procent

deblandkraftigt dominerarkvinnorna såkan delvis förklaras attav
mycketsåansökningstrycket frånanställda också män ärattmen av
kvin-högutbildadefranchisetagare änMännen är ärstörre. merasom

anställda, detFörhållandet vad gäller de motsatta.var,norna.
läm-fick fatta beslutetVad det franchisetagama attatt omvar som
fram-få kontrakt butiksin ansökan på Männenin att angerom enna

sittvilja bestämmaför typiska entreprenörsmotiv såsomallt överatt
frekventocksånågot själv. Sådana motivliv och skapaeget avanges

dessalikheterna påfallande då det gällerkvinnorna dvs. entrepre-är
för-framför allt,motiv. könsskillnader finnsnörsrelaterade Stora som
förvanligtfranchising.till Detvad enhetens övergång ärväntat, avser

deden butik i vilkeninte för anförakvinnorna männen attatt varmen
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anställda övergick från regi till franchising. dåDe lade ettegen an-
bud. Motiven tycks enligt kvinnorna själva komplexa. Arbetslös-vara
hetsrisken finns där och verkligenatt arbetslös där-ärnoteras vara

något bara förekommer hos blir franchise-nästanemot mänsom som
och butiken arbetslösheten. Ett där-tagare, väg utsom ser som en ur

till närbesläktat skäl möjligheten få arbete Skälpåär att orten. som
kvinnor vantrivsel och förväntade goda in-nämns män än ärav mer

komster. Kvinnorna däremot åberopar barnen börjar bli ochatt stora
de därmed fått tid för förvärvsarbete.mer

Som tidigare, och framgår enkätsvaren detnämnts ärsom av ovan,
relativt vanligare tidigare anknytning B-företagettillmänatt utan
anmäler sitt intresse för få butik. detDe styrandeövertaatt en somser
naturligt vi fåratt så många killar söker sig till franchise-som oss
sidan, det kan bero på den där utmaningen leda sitt företagatt eget
och sin företagsledare. slutsatsen förefaller dock tvek-Denvara egen

Entreprenörsmotiven fanns lika väl hos kvinnorna fran-sam. varsom
chisetagare. alltför framåt killarnaDe intervjupersonen använder
själv den benämningen dock litet avvaktande inför hos fran-är man
chisegivaren. villMan undvika framtida konflikter dem:att tagenom
Han hade arbete i detaljhandeln. Vi trodde han skulle mycketvara
lämplig vi kände enheten för liten för honom. behöv-Hanattmen var
de enhet med lite andra gällerstörre Dettypen av varugrupper osv.

hitta på plats. Likartade problem sällan hosurskiljsatt rätt rättman
kvinnor. flesta tjejerDe på franchisesidan kommer le-från de egna
den. väldigtDe kompetenta butikschefer.var

Vi har vad franchisetagama sökte och undflyddesettovan genom
sitt det efterHur då tid Skulle sittdeär göraengagemang. en om
val hälften skulleJa det, och kvinnorna ifaktiskt någotänmer-
högre utsträckning Många dem, skulle20än männen. rentprocent,av

kunna tänka sig bli företagare i bransch. Kvinnor-attav egen samma
trivs genomgående i sektorn och med sitt arbete eftersom resten,na

80 blev anställda butikschefer alternativigen.gärna Detprocent, är ett
inte lockar De önskar sig inte sällan procentmännen. mer 30änsom

bort från sektorn till andra ochsektorer andra uppgifter. årFem
framåt i tiden vill ingen kvar franchisetagaremännenav vara som

många de kommer majori-det. helleräven Intetror att attom vara en
kvinnorna detta lockande alternativ fem framöverårtet ettav ser som

dem kommerde det.merparten tror att attmen av vara
sina drivaI franchiseenhetema liknar företagarna mycketsätt att

de anställda cheferna. olikheterDe framkom mellan könen åter-som
kommer hos den här villpresenterade allaI mänstort settgruppen.
öka omsättningen, och naturligtvis också kvinnorna.majoriteten av
En inte obetydlig minoritet, och40 kvinnorna 20än procentmer av
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driver butiken kunnade också förmännen, attprocent attav uppger
familjemedlem-dömaskaffa jobb andra. intervjuerna detAv äratt

butikeni åtanke. drivabarn, då har Genomfrämst attmar, som man
däref-kanskeoch helger ocherbjuda barnen först jobb lovkan de

reguljär sysselsättning.ter en

Ledarskap och följsamhet
allafranchisegivarens synvinkel centralt intresseDet attär en-avur

Ledarstilengivarens intentioner.i givarens anda efterheter drivs och
hän-detRekryteringsförfarandet därvid viktigt. Menavgörande. ärär
deSnarliktdå franchisetagarnamisstag. lederder Hurgöratt man

mellanbutikschefema det verkar, skillnadenanställda mänmensom
kvinnorförefaller i vissa hänseenden förstärkt. Deoch kvinnor vara
sig ochföljaktligen arbetet lika mellanfranchisetagare delarärsom

själva ochskillnad mellan sigeventuella anställda och de ingenser
fördelarsig chefer ochdäremot,dem. 40Männen procent, ar-somser

mycketde tjänar ellerFyrtiobetet. männen attprocent av uppger mer
tycksekonomiskt utbytesina anställda. Det väsent-ärän ett sommer

butikschefemade anställda manligakvinnornas. Liksomligt bättre än
oftahuvudkontoret dubbelt såde franchiseandeutnyttjar männen som

jämfört medkvinnorna 30 15 procent.

alltidMän passar

medjagaccepterad franchisetagare sågbliAtt attsynonymtsomsom
medframgång i förhandlingarnadvs. tecken påfå högre lön som

arbetsgivaredetta fallfranchisegivaren respektive arbetsgivaren. I var
accepteradbliorganisation/företag.franchisegivare Attoch samma

oftabutikschef lyckadesfranchisetagare respektive mänsomsom
detkommersaknade erfarenhet från företaget.de Hurmed även om
be-Och detfattar besluten.framåt, desig deJa, är säger sommera

i sinorganisationenorganisationen då syftar påhövs flera imän man
kvinnodominerad. Männenfranchisesidan intehelhet eftersom är ger

bedömsentreprenöriellt intryck, någotsinai utsagor ett sommera
ocksåförefalleri organisationen, demycket önskvärt varamensom

små företagvilket problematiskt i såchefsaktiga kan somvaramera
försäljningschef-tycker dockfråga sitt dagliga arbetedet här Iär om.

ak-bättre deframåt ellerinte ärmännen äratt trots att meraerna mera
blir felhuvudkontoret. någonstanstiva Det sägergentemott.ex. en

bu-kvinnligainte deförsäljningschefema. Varför framstår egnaav
dedriftiga de rekryteradetikschefema så närmännenexterntsom som

det medsig självkritiskt.visar sig det frågar han Harvarasenare
Eller,görasina enheterden organisationens sätt attatt styraegna

94
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skulle tillägga,jag vilja har det med de kvinnor göra Fråganäratt att
så mycket motiveradär de franchisetagare intemän ärmer som som

tycks långsiktigaha strategi kvinnorna. Stabilitet torde isamma som
detta sammanhang egenvärde för franchisegivaren/arbetsgiva-ettvara

det framstårTrots alltså de före-eftertraktademännen mestren. som
och cheferna.tagarna

Inledningsvis i detta kapitel konstaterades löneskillnader mellan
B-företagets kvinnliga och manliga butikschefer fördel.till de senares
Den statistiska analysen visade kön sådant tycks orsaka löne-att som
skillnadema. kapitlet harI kvinnorna och följts från barn-männen
domshemmet till chefsposten och rad skillnader dem kun-mellanen
de iakttas. Kvinnorna hade, högre utbildning, längresom grupp, an-
ställningstid inom företaget, kortare veckoarbetstid mindre buti-och
ker med färre anställda. Men, undersökningen visat, inget det-som av

fritog betydelsen kön förklaring till Vi-löneskillnadema.ta av som
dare kan kvinnorna, till skillnad från i sitt arbetenämnas att männen,
följde de formella organisatoriska kontaktvägama. föreföllKvinnorna

demokratiskanågot sini ledarstil ambitioneroch uttrycktevara mera
både för sin och butikens del i något annorlunda än män-termeregen

Kanske det det sistnämnda blir utslagsgivandeärnen. som
mig avslutningsvisLåt så återgå till de hypoteser vi sidan 33

ställde med ledning de redovisats från tidigare forsk-rönupp av som
ning. föreslogs detDär utvecklats kvinnlig organisationskulturatt en

Åtminstoneoch ledarstil i företaget. det sistnämnda förtycks vara
handen innan den aktiva rekryteringen inleddes. följan-Demän treav
de hypotesema gällde de nytillträdda och där det påstå-tycksmännen
ende förutskickar ifrågasättande skapar subkul-mänsom som en egen

det sanningen näraliggande med förpotential totaltur mestvara en
kulturomvandling den officiella jämställdhetspolitiken. Avstött av
kvinnligt motstånd, den sista hypotesen ingen-återfannssäger,som
ting. tycks vi i dettaDet företag minskad ochsamtidigsom om ser en
ökad segregering. minskarDen fore-i enlighet medmän,attgenom
tagsledningens önskan och intentioner, kommer butikschefersom

i mycket långsam takt franchisetagareoch betydligt snab-änom som
bare. ökarDen det tycks inom bu-uppstå segregeringattgenom en
tikschefsgruppen vilket manifesteras på många blandolika sätt annat

hierarkisering sambandhar med kön. Hierarkise-ettgenom en som
ringen gäller också franchiseenhetema. den delen företaget domi-l av

så kraftigt vi kan tala etablerad segregering.män attnerar nu om en
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nivånStudie lägstaDen7

tydlig segregering-
medföljande hierarkisering i D-företagetoch

hierarkiskakommit till studie behandlar den lägstaVi har 3nu som
befinner fortfarande handeln i butikerna sånivån. Vi i attuteoss men

ibland vissasäljs framför allt livsmedel ocksåDet ärsäga. som men
dagligvaru-vilket butikerna rubricerasspecialprodukter gör att som

fortsättningsvis D-företaget. Debenämns därförbutiker. Företaget
ploc-fokus för intresset de sig i butiken, destår i rörär somsomsom

specialdiskar sitter iexpedierar från och kassan. Förkar attupp varor,
butiksföre-intresseförstå deras situation måste också något ägnas

B-företaget.1°i studie In-de intresserade iståndama, mestsom oss
segregerings- och hierarkiserings-kommer till kärnfrågoma,vinan

undersök-deras utfall löneskillnader skalloch i främstprocesserna
viktigtoch de ingående enheternaningsföretaget Det ärpresenteras.

jag, lik-händer varför. allra först skallför förstå vad och Menatt som
ochögonblicksbild från de besöktaB-butikema, lämnai en avsom en

undersökta dagligvarubutikema.
både tillingång ledertill butikenVi kommer storgenom en som-

liggerD-butiken. foajénvaruhus och i denUte,ett gemensamma
Tillglassförsäljning tilltidningsförsäljning till höger och vänster.

Vi gårlotttörsäljning.också lokal idrottsföreningharvänster en
med enklarevälfyllda hyllorbutiken ochrakt passerargenom

denoch når sedan fram tillköksredskap, konserver, djupfryst ma-
iochnuella och delikatessdisken. ligger korvarkött- Där ostar

expedie-rader. Bakom disken står två kvinnor.lockande Den ena
skärmaski-äldre kund köper pålägg skärs påen som som upprar

tisdagganskaandra plockar i disken. lugnt. DetDen Det ärärnen.
omedelbart ieftermiddag. Vi går svängdörren liggergenom som

m harstudier själv och Marie Aurell. Aurelkapitel bygger på migDetta samman-av
resultatkommande Vi har också i viss månfattat sina i använtrön rapport. oss aven

Stockholm,utförd Christensson, sociolog frånfrån intervjuundesökning Evaaven
i kunskapsunderlaget.intervjuat anställda i de butiker ingårett par av somsom

finns i 1997.resultat rapporteradeChristenssons separat rapporten

96



lägstaDen D-företagetnivån -

anslutning till köttdisken. bakomDär det och ord-lugnetär yttre
ningen livlig aktivitet och till synes oordning.ersatt Kartongerav
och staplade på varandra. Vi fårär kryssa mellan dessa ochvaror
skyltmaterial. Högt hyllapå vi juldekorationerupp en ser som
skall fram några månader. Till finnstas två småvänsterom rum

fönster. detI det mörkt. Det Föreståndarens.utan är Hanär ärena
inte där det han aldrig. Han ständigtär nästan på språngär ute-
i butiken, eller annorstädes. det andraI sitter de tvârummet aven
kvinnor deltidpå sköter delar det administrativa arbe-storasom av

Rummet litet och fönsterlöst. Hennes arbetsplatsär minimal.tet. är
inte talDet vi skall sittaär där. Vi står och kortatt pratarom en

stund och avbryts flera gånger telefonsamtal från leverantörerav
och sjuk medarbetare, chaufför vill fråga råd ochen av en som om

nybliven pensionär vill stund. Då anställdprataenav som en en
måste sig förbi för komma faxentränga inklämdstårattoss som
mellan skrivbordet och arkivskåpet längst inne i stängerrummet
kvinnan resolut dörren och vi går drickeroch kaffe i personal-ett

inrett. Det har, till skillnad från de övriga butiker virum som man
besökt, fönster. Vi sitter i soffgrupp och får varsin gästkopp. Deen
anställda, med undantag för butikschefen, har keramikmug-egna

med Anställda från butiken kommer ibland in och sjun-gar namn.
ker ned vid bordet och bläddrar i dagens ortstidningen.nummer av

klädda i de färggladaDe tjänsteklädema.är alla kvinnor. DåDe är
vi åter går butiken demvi i arbete igen. Antingen sittan-genom ser
de i kassan, talande med kunder eller plockande med oli-varor av

slag:ka Djupfrysta kycklingar, frukt i kartonger eller lådor, mjöl i
balar oñaDet eller kallt Chanserna sitta tyckstungt ut. attosv. ser
inte så inte sitter i kassan. om detSomstora ärturvara om man

tur dem i kassan på någonär skall komma ochattroparnu en av
kassa till. Genast lämnar honöppna med mjölet ochsinen vagn

småspringer bort till kassan. Då vi hon till hadesin hjälpattser en
skolpojke på sin första praktikplats.uteung

Företagspresentation

Undersökningsföretaget tillhör de block dominerarett treav som
svensk dagligvaruhandel. den interna historieskrivningenI brukar

till den svenska landsortensättas på första de-starten 1960-talet. De
cennierna präglades expansion och skiftande ägarintressen. På 70-av
talet kom nationella in och från början företa-ägare 1980-talet harav

i huvudsak den uppbyggnad det har idag. påI slutet 1980-get änsom
talet köptes det den nuvarande företag medsvensktägaren, ett stortav

diversifierad verksamhet. Den genomfördeägaren typen nya en av
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expanderademed snarlika varför företagetfusion verksamheteregna
kraftigt.

sighelägt dotterbolag.D-företaget Företagetär ett presenterar som
helakedja med knappt butiker lokaliserade på90 50 överorteren
allatotala antalet anställda 3 000. Butikernalandet. Det ärär över

verkställandeaktiebolag med butiksföreståndarenhelägda, somegna,
regional nivå.finnsdirektör. Mellan butikerna och huvudkontoret en

regionerAntalet är tre.
D-företagetundersökningsföretaget respektivebeteckningenNär

fortsättningsvis den enheten dvs.används syftar det ägarenstörre
de butikerna.och alla 90

aktiebolagmed varje butikgrundläggande tanken ärDen är ettatt
Ägare och högstafrihet och incitament för butiksledningen.skapaatt

medbutiksföreståndaren, arbetadvs.ledning VD, att enuppmanar
Därmedde anställda vid sin sida.ledningsgrupp sammansatt er-av

central ledningsnivå dettalokal förankring. påhålls Man atten anser
inteverksamhet det här fråga Detviktigt för den ärärär typ om.av

förhål-lokalalikriktning därtill demeningsfullt söka total äratt en -
bör beaktas och utnyttjasalltför olika. Variationemalandena t.ex. ge-

ochlokala leverantörer grönsaker, frukt,frånköp äggt.ex. avnom
D-butikemasvårt realisera denna strategi dåkött. iblandDet ärär att

måsteoch för små leverantörer, kund. Butikernakrävande, storen
förutomfastslagna affärsidén detden nämnts,somsom,anamma

vissabetjäning påkvalitetsprofil inklusive manuellockså innehåller
nödvändiggör,inriktningoch god bemanning. Dennaproduktgrupper

motiverade.ochframgångsrik, de anställda kunnigaför ärattatt vara
bola-olikacentralt i deinom företaget, såvälgäller allaDet utesom
dennafår delVinstdelningssystemetgen/butikema. avses som en

medvetenhet mer detta nedan.om
levtD-företagetdelar detaljhandeln har ocksåLiksom andra av

medblandekonomiska villkor vilkaunder svåra mötts annat perso-
allanästanPå butiksnivå harnalreduktioner och omorganisering.

Butiks-två nivåer finns kvar:renodlade tjänstemän tagits bort. Enbart
kva-bestårviktiga förändringarchefen och övriga anställda. Andra av

liksom jämn prissättning. Inämndeslitetskonceptet en ma-som ovan
för-visarm.fl., hävdas företagetgisteruppsats Johansson 1996 att en

ledar-starktåstadkommettill strategisk förändringmåga ettgenom
ochflexibilitetsnabbhet ochorganisation vilketskap, liten platt ger

på entreprenörskapstark anda, kultur, bygger uppmuntrat ge-somen
til-vinstdelningssystemoch detbutikernas självständighet somnom

till det nedan.för alla anställda. återkommerlämpas Jag
kon-denLokaliseringsorten ocholika mångaButikerna på sätt.är

och de möjliga lokala leverantörerkurrenssituation där råder somsom
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lägsta D-företagetDen nivån -

butikens historiastorlekenfinns och avgöravgör, avgör även egen
harlämpliga. Vissa butikernastrategier möjliga ochvilka ärsom av

moderföretagets andraregi så medani säga ärattstartats om-egen
följ-följde den nuvarandevandlade enheter med Det ärägaren.som

förstå deenskilda butikerna förnödvändigt särskilja deaktligen att att
de lönersegregering hierarkisering sker ochoch somprocesser av

utbetalas.som

anställdaDe
kvinnor ochlöneskillnader mellanoch män

detaljhandeln i sin helhet. Män-kvinnodominerat liksomFöretaget är
fleraandelsmässigtde anställda,knappt 30utgör procent avnen
deblandprimärt undersökts harhögre nivåer. butikerDe an-sex som

riksgenomsnittet. Aveller andelnågot lägre,ställda män somsamma,
kvinnligsjuhandfull i skrivandes stundlandets butiker har90 enen

klarundersökningen vilket innebärdessa ingår ibutikschef. Två enav
de övrigaföljdöverrepresentation. inte planeratDetta utan en avvar

lokalisering.butiksstorlekvilka framförallt ochurvalskriteriema var
butiks-öka kvinnligahar medvetet sökt antaletD-företagets ägare

råkat förmed ringa framgång. har några,chefer Man ut som manmen
kvinnliga påläggskalvama.tråkiga avhopp bland detycker,

och denanställdaingående butikerna harminsta de l5Den av
butiker.landets absolutsistnämnda80. Den störstaärstörsta en av
butiker.vid undersöktaförhållandena dessaUppgifterna nedan avser

intervjuerhar ibland gjorts utifrånoch generaliseringarJämförelser
intervjuatsföretagsledningen. Vilkaiframför alltmed sompersoner

framgår bilaga.av
Yngstgenomsnitt äldre 40 år.anställda i landsorten i ärDe änär

anställningstidernastorstadsområdena. också där ärde Deti är som
butikkorta. den undersöktaför den skull Ikortast attutan somvara
anställda igenomsnitt varitStockholmsförort iligger i har männenen
funnitsstadsydsvensk mindrederas kamrater i6,6 år medan en

Medi materialet.år.sina i 20 Det ettärnästan extrememaposter un-
Deltids-anställningstiderhar kvinnorna längredantag än männen.när
blandinte förekomvanligt i handelnarbetet, nästanär sommensom

bland desprittvi i B-företagetde butikschefer mötte är an-ovan,som
betydande. Längststuderar. Variationema dockvi härställda ärsom
Stockholmsområ-kvinnor och iarbetstid har de anställda, både män,

minst.i arbetstid mellan könenockså diskrepansendet och där är
landsortsbuti-utprägladeockså i denarbetstid harLång männen mest

könen,mellanskillnaden i tidsinsatserken och där också störstär
bu-med heltid. Iheltid jämfört 60,889,5 procentprocent en avavav
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tikema, dem har kvinna chef, har kvinnornaen av som en som ge-
nomsnittligt längre arbetstid de fåtaliga den butikenän harImännen.
kvinnorna också högre timlön Kvinnorna har där 103,4än männen.

lön. I övriga butiker harmän högre timlöner.procent männenav nens
Som lägst kvinnornas timarbetslön 85,6utgör männens.procent av
Genomsnittligt ligger kvinnornas löner på 91,5 männensprocent av

timmen."vilket innebär kronor6 i Frågan vad det beror på. Harär nu
det verkligen något med kön göra det harJa det, vilket beräkning-att

redovisas i bilagan visar. deAv skattade löneekvationemaarna som
framgår den erhållna och utbetalade timlönen har statistisktatt sä-ett
kerställt samband med kön. Män betalas bättre kvinnor. fortsätt-Iän
ningen kapitlet beskrivs och diskuteras hur dessa löneskillnaderav

och motiveras.uppstår Löneskillnader beroende på kön borde inte fö-
rekomma i könsneutral värld det organisatoriska idealet.ären som
Det bör det finns utbredd uppfattningnämnas inom företaget,att en
på alla nivåer, alla tjänar lika mycket. det inte finns ochAtt inteatt
kan finnas löneskillnader orsakade kön allmän föreställning.ärav en

Löneskillnader hur och varför-

Som förbas de löner utbetalas gäller det handelsavtalsom pre-som
senterades i avsnittet Handelns löner i kapitel framgickDärav att

grundlön, justeras utifrånutöver ålder anställningstid,och kanen som
också förekomma olika tillägg. I D-butikema iförekommer,typer av
varierande utsträckning och konstellationer, tillägg obekvämför ar-
betstid ob-tillägg, jourtillägg, ansvarstillägg och personliga tillägg
och del Detta annat framföralltäven löner hängerannat. ären som

frånmed tidigare återkommer tillJag detta sambandägare. nedan i
med diskussionen kring kriterier och förekomst tillägg. metodDenav

för fastställa vad kan förklaraanvänts de konstateradeattsom som
löneskillnadema mellan kvinnor och i bilaga. Härmän presenteras
nöjer jag mig med fastslå kön har betydelse för D-företa-lön iatt att

betalasMän bättre kvinnor.get. än

Tillägg kriterier förekomstoch-
Eftersom grundlönema så jämna såväl inom handeln inomär D-som
företaget och de undersökta butikerna så det lönetill-de så kalladeär
läggen orsakar löneskillnader. beteckningamaAv jourtillägg, ob-som

Underlaget till dessaberäkningar anställda vid de undersökta butiker-utgörs av sex
Den avvikande butiken, den kvinnamed ochVD med högre lönernågotna. en som

för kvinnligade anställda, ingår i materialet och siffrorna vilket följaktligen innebär
diskrepansen till fördel genomsnittsuppgiñemaatt männens i femän deär större

övriga.
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tillägg, ansvarstillägg respektive personliga tillägg framgår vad det är
Åtminstonefråga för och åtminstonede första trortyperna manom.

det. utfallenrealiteten inte enkla beteckningama antyder.I såär som
motiveras i princip arbetsuppgiftemas karaktär och/ellerTillägg av

mycketegenskaper hos den skall utföra dem. Det ärav person som
lönemodeller efter frånvanligt utvecklats modell utgåratt en ensom

därefter kompletteras med erfarenhet fort- ochgrundlön och i yrket,
vidareutbildningar, ansvarsuppgifter, arbetsmiljö slutligenochextra

frånutföra arbetet. Tyngdpunkten i olika modeller varierakansätt att
betoning formell kompetens till bedömning individens sätt attav av

samarbetsför-utföra arbetet. Värdefulla kan flexibilitet,sätt t.ex. vara
noggrannhet och ansvarstagande genomgångmåga, se Fürsts 1997

de under-olika lönesättningsmodeller. inget uniktDet är sättav som
fall uppgifternasökta butikerna tillämpar. deras kan de värdegivandeI

bestå vissa vissaoch kraven för produktgrupper, fört.ex. av ar-ansvar
förbetsmoment köttstyckning, för vissa funktioner inköp,såsomsom

kombina-ekonomi och resultat, för personal sällan detInte ärosv. en
tion för hakrav motiverar tillägg. det första skaJa manav som

kunnahuvudansvaret för den avdelningen. ska ekonomisktMan sett
bemanningsköta den på bra ska till harMan densätt.ett attse man

behövs på avdelningen och sköta inköpen skalli stortsom man
kunna hantera avdelningen stöd från Sedannågon ärutan annan.

Både dådet då kunskapen det viktigaste självaärsom om varan.
det gäller varukunskap och exponering eller annan merasom en

du hakortfattat formulerar det du ska få tillägg idag, då måsteFör att
du harkallar ansvarsuppgift. i ansvarsuppgift ingårvad jag Och atten

ekonomiskt ända och personalansvar.ettett utansvar
medbutikscheferyttranden avgivna dvs.Dessa är personerav av
be-befogenhet fatta i dessa frågor. företagetmakt och beslut Inomatt

ibådedrivs kontinuerlig utbildning de anställda. Utbildningen skerav
så-butik och omfattar både varukunskap och andraoch ämnenexternt

miljöfrågor.som
ochhittills refererade betonar arbetsuppgiftemasDe artpersonerna

lönetillägg uti-det bör finnas, och finns, tydliga kriterier förattmenar
från längre arbetsuppgifternadessa. Vi kommer fram i till hurtexten
fördelas och bedöms.

före-aktuella företaget kompliceras tilläggsresonemangendetI av
flex-policy rörande kundservice och personaltäthet. kräverDettagets

mellanibilitet vilja och förmåga bland de anställda ambuleraoch att
rotation talararbetsuppgifter. helt enkelt.olika Att rycka in För

iblir sittandeockså de hälsoproblem demdrabbar mångasom av som
anställda.kassan det faktum butiker inte har så mångamångasamt att
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Små butiker kräver flexibla anställda. Tillägg för olika typer av ar-
betsuppgifter kan därför diskutabelt.vara

Vi liten butik och det kräver alla ska kunna alltingär att göraen
måsteMan kunna i delikatessen. måste kunnanästan. Man

sitta i kassan. Då helt plötsligt plocka, de här tjejernaatt som
sitter i kassan, bort plockaoch på kolonial och dematt enge
krona timmen,i det mycket känsligt, jagOch dåär trormer va.

arbetsron i butiken. såDet lätt det blir kon-störatt är attman
flikter mellan medarbetarna.

Det nämndes utbredd uppfattning inga löneskill-är attsom ovan en
finns.nader Som också visats denna uppfattning felaktig.ärovan

Den andra delen tilläggen förknippas med utförhur de anställdaav
arbetsuppgifterna. Företagspolicyn medger variationerdock inga stora
i hur. skallDet topp hela Att det ändock förekommer,vägen.vara
och vilkeni utsträckning och på vilken nivå, inte fastslagetsällanär

regelrätta formella eller informella förhandlingar mellan dengenom
anställde och butikschefen. Den personliga skickligheten utförai att
arbetsuppgifterna kan glida i personlig skicklighet genomfö-iöver att

förhandlingar. Ansvarstilläggen fördelas efter duglighet. Det ärra
tillmycket individen. måste litet tuff för-Man och vågaupp vara

handla. Flyktrisken, dvs. förrisken den ochanställde skall slutaatt
börja arbeta någon kan också deväsentlig. Attannanstans, vara man-
liga anställda skulle skickligare förhandlare allmän åsiktärvara en
bland de givit underlag till detta fall, precis detpersoner som som var
i de båda tidigare refererade. Vi har anledning tillåterkomma detatt
och skall avsluta med citat visar på den ståndpunkten: Deett som
flesta ingår och hej, jag vill har lön, killar det.detsäger ärsom mer
Tjejer inte sånt. tycker nej, jagDe har enligt avtal.gör att

T illäggsgivande arbetsuppgifter
organisationenDen platta i undersökningsföretaget anställ-allagör att

da i lägre eller högre utsträckning måste kunna självständigtarbeta
och ansvarsfullt. Avsaknaden chefsnivåer butikschefen ochmellanav
övriga anställda medför arbetsuppgifter och läggasmåsteatt utansvar
på de sistnämnda. Den uttalade politiken jämförelsevis hög beman-av
nings-/bekvinningstäthet och manuella diskar kostnadsjaktmedparat
och risk för arbetsskador arbetsrotation ständigt betonas. Integör att
desto mindre förekommer inte sällan tydlig arbetsdelning oftaen som
också kan manifesteras i könstemier. Vissa kvinno-arbeten typiskaär
arbeten och vissa andra mansarbeten. tydligaste exemplet påDetär
det förstnämnda kassaarbete och på det sistnämnda styckmästare.är

uppgiftEnligt från huvudkontoret könsfördelningen vissaförser ar-
betsuppgifter/ansvarsområden följer. Uppgifterna kommente-ut som

och diskuteras efter tabellen.ras
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arbetsuppgmer/ansvarsområdenKönsfördelning iförTabell 9 vissa
samtliga D-butiker, procent

MänUppgift/område Kvinnor
8713Styckmästare
2773gröntansvarigFrukt-0
793Kontorsansvarig
7525djupfrystansvarigMejeri-och

huvudkontor.D-företagetsUppgifter från

och detinga tillägghar lågkassaarbetehuvudsakligenmedDe status,
rotationsscheman.iinkludera demvissa svårighetersällaninte attär

rotations-Utanförnedan.ligger diskuterastill dettaorsakernaVar
anled-heltockså styckmästamaoftahamnarschemat annanmen av

kvalificeratsårubricerasStyckningsarbetetkassafolket:ning än som
god eko-ochhögutföra harfåtal kan det. Detenbart statusettatt ger

arbetsupp-ytterligheter finns andraEmellan dessaersättning.nomisk
framgår tabellenvilketkönsfördelningskiftandemedgifter ovan.av

olikamängdfinnsdagligvaruhandel/1ivsmedelsbutik typerI enen
of-de anställda.olika krav på Dehantering ställer somvarsav varor

lönetilläggmotiveraoch kananförs, ärtast som
fysisk styrka,påkrav-

och/eller utbildning,speciell kompetenspåkrav-
ochoch blickpå känslakrav-
i form kyla.arbetsmiljö främstkrävande av-

detmeddelssammanfaller tillfysisk styrka,första kravet,Det
däwidlag.arbetsuppgiftentypiskaKöttstyckningen denandra. är mest
sökandelikvärdigatvådetkarl. Omdet krävs ärSlutsatsen är att en
eftersomändå,väljaskulle jagkvinna såochen mannennogman en

dockkanstyrkafysiskpåarbete. Kravmycketdet tungtär etttyngre,
kräverMångabutik.annorstädes iocksåförekomma typer varoraven

ikolonialtidningar, settfrukt och grönsaker, stortlyft;tynga -
för denintervjupersonernaockså flera attutanöverallt. Det noterar av
hante-tyngdtill denkopplastyckstillägg. Tilläggenskull kräva som

män.ras av
kött-gällervadframföralltdiskuterasspeciell kompetenspåKrav

kvinnor,finnsutbildade och detStyckarestyckningen.ochdisken är
tablånstyckare. Avutbildadeundersökningsbutikema,iockså ärsom

vilkenstyckansvariga. I ut-det finns kvinnorframgår äratt somovan
dock,styckarebetecknasoch ärstyckarde verkligensträckning som

olyckligtvishuvudkontor,D-företagetsuppgifter frånenligt muntliga
ansvarsmässigtinkluderasstyckningenbutiker kanvissa småoklart. I

hu-då hossistnämndaEndast detfärskvaroma.kalladei de så noteras
butiks-påskerfördelningeventuellainte denochvudkontoret som
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golvet. I sådana fall kan färskvaruansvarig kvinna ochvara en ansva-
rig för underavdelningen styckningen kan Tabellens sif-vara en man.
femppgifter därför möjligenär överskattning kvinnoandelenen av
bland de styckningsansvariga. Flera de styckningskunniga kvinnor-av

skulle vilja stycka de får. Men deän också detna ärattmera menar
ofta alltför arbete.ett Kompletterandetungt, frågor docktungt, är -

varför de inte får och varför arbetet så finnsär Det hjälpmedeltungt.
och utrustning tillgå det vill inte deatt manliga styckama hamen
menar en sagesperson.

Och det påvisade vi byggdevi därinne,när vi skulle haattom
skenor i taket så helst skulle kunna flyttaatt dom djur-vem som
kropparna fram till styckbänken. detMen tyckte de de manliga

hand.styckama onödigt. Så bär fördevar nu
På sådana arbetsplatser får kvinnor med styckningsutbildning prakti-

sina kunskaper endast i nödfall. Sådana utestängningsbeteen-sera
den och utfall har inget företagsledningenstöd hos fårutan ses som
utslag de lokala kulturer i den avslutandeär ett temanaav som av ana-
lysen i kapitel Förutom dessa så förekommer andraargument som
direkt bygger på könsstereotypiserande föreställningar: kanskeMan
kan tycka det lite för killar.är Det väl föratt det blo-är ärattmer mer
digt tycker det lite läbbigt,att på någotär vis hålla iatt påman att
kött och skära denna kvinnliga intervjuperson knappast hadesa som
sina många inom sjukvården i åtanke.systrar

Frukt och degrönt avdelningarär kräver känsla ochen av som
blick. känslanDen och blicken framförallt kvinnor ha deanses ser
bättre någonting dåligt.ärom

Den fjärde punkten de svåra arbetsförhållandena, anförs of-ovan,
i samband med kyl och frys.tast kalltDet med andraär ord. Det anses
mindre skadligt för för kvinnor.män Det bär migänvara emot att

köra in tjej i frysen och plocka. Denna chevalereska attityd över-en
flyglas vanligtvis tyngdargumentet. Det och detär ärtungt otymp-av
ligt.

arbetsuppgiftDen så helt kvinnligär kassaarbetet.gott ärsom som
Där sitter enligt de dominerande uppfattningama, förinteman, att

särskilt duktig på detär för inte duktigså på nå-utanman att ärman
kanDet knappastgot annat. särskilt meriterande och så be-anses vara

döms det inte heller. Alla dessa dimensioner företagsledningenses av
problem. butikernasFör framgångett kassaarbetet centralt.är Ensom

och långsam kassörska kan skrämma bort många kunder. Kas-sur
sörskoma hanterar dessutom mycket Arbetet leder inte sällanpengar.

Ändocktill arbetsskador. klassas det lågt i den informella hierarkin.
Klassningen visst stöd i den formella bedömningen vilket medförges

12Detta citat hämtat från Evaär Christensson 1997.
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rubricerasfårbutiksledningarnas inställningochföretags- snarastatt
har kas-kassaarbetet och deAmbivalensen tillambivalent. somsom

andraockså påarbetsuppgift märkshuvudsaklig eller endasan som
arbetar iinkluderar demalltidarbetsrotation intepåsätt attt.ex. som

belastningsskäl. Avdetverkligen skulle behövakassan deatttrots av
sällanledningshåll intefrånanledningensistnämndaden är an-man

Därtillrotationen.skall deljust kassaarbetetgelägen att vara en avom
medarbetareförutsätter och kräverideologiföretagetskommer att

arbetsrotationUppifrånall-round-kompetens. ettmed somser man
anställda kun-sin skulle fleradet, vilket iåstadkomma tursätt att ge

funge-lönetilläggsgivande. Detfärdigheter på siktskaper och ärsom
VD.med kvinnaexempelbutikemadeiså somenav sexrar en

alla kanSådelikatessen.alla kansitter i kassoma,Alla nästan
områ-olikamindre bra påellerSedanvarandra. äröver man mer

i kassan. lalla sitterinnebärdet.klarar Detden, attavmen man
rotatio-Och där vi hardeteller tretimmarspass.tvåtimmarspass är

nen.
intentio-officiellainte enligt defungerar dockArbetsrotationen

iexempelvisförekommerKassaarbetsrotationhåll.månganerna
nödfallssituationer.endast iundersökningsbutikemaövrigade fem

följaktligenvillsitter i inte DetkassanOfta de ärrotera.sägs att som
arbets-påi kompetenshöjningende inte integrerasfelderas atteget

ochoch vill intei kassantrivs bra utplatserna. Jag atttror manman
där itydligentrivsja,och faraplockahålla på och runt manvaror

dock ingenvi intervjuat finnskassaarbetareBland dekassan. som
villkvar i kassan enbartvillhon tvärtomsäger sagesperso-att vara -

fastnatharomväxling i arbetet. Jagsaker och fåandrasigläranema
idagSomdet så kul hellertyckeroch jag intedär i kassan, äratt
demedochlänge. iplocka lika Men attschemahar jag att varor
jagsittermig och såochjag gåi kassan då så fårpå mig sättaropar

Är motstånd Detföreställningarellerdet alltså motstånddär ... om
sysslafåenbartönskemåluttalatdåomöjligt attavgöraär att ett om

Påofficiella företagskulturen.kassaarbete strider denmed mot ana-
sigtänkakande intesjälvfådet svårt någonlogt säga attattsätt är att

butikscheferna.frånheltkommersitta i kassan. De utsagomaatt
kassan.sigläraför de vill inteinte,arbetsrotation funkardetMen
kan inteNågrafunkar det inte.med såinte alla villlängeOch så vara

dessaheller. Bådanågoninte tvinga typerOch kandet.göra man
olikapåpå arbete,upplysningarintressantautsagor synenomgerav

manligt,och vadkvinnligtoch på vad ärarbete ärsorters somsom
verkligenanställdahuruvida dedirekta upplysningaringa omgermen

vill arbetsrotera.
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Utöver de tillägg räknades vilka grundar sig på oli-som upp ovan
ka krav i arbetet och på utföra detsätt förekommer ock-attpersonens
så tillägg från detär lönesystemett fanns innan D-före-som arv som

köptes dentaget nuvarande Tidigare,ägaren. under den förreupp av
fannsägaren, hel flora tillägg. Vid ägarskiftet hanterades dettaen av

på olika Behålla dem,sätt: modifiera dem eller bort dem. Argumentta
för behålla de gamla tilläggen finns:att man går inte och dividerar

förmån haft, kanske i innan20 år då. blir ingetDetom en som man
bra arbetsklimat. Någon har också uppfattningen faktisktdet inteatt
går ändra. De ärvda tilläggen får försvinnaatt med tiden. Modifiering-

förekommer också efter översynsarbete. I undersöknings-ettar en av
butikerna, med kvinna valdeVD, istället helt borten att tasom man
de ärvda tilläggen. Vi körde förhandling och vi börjaratten sa
från scratch. Det mycket konstiga olika former tillägg. fickJagvar av
ingen rätsida på det och inte facket heller. intervjupersonenDen kon-

också de butikerstaterar bibehåller deatt gamla tilläggen fårsom en
obalans i sin lönesättning. Följdema det förklaringama tillärav en av
de löneskillnader vi konstaterat.

Tid och pengar
De löneskillnader redogjorts för gällde lön arbetad timme ochsom per
hade primärt inte med arbetstidens omfattning Indirekt finnsgöra.att
dock sådant samband. I undersökningsenhetemaett förekommer det
för handeln så typiska deltidsarbetet särskilt för kvinnorna. Deltidema
sammanhänger med verksamhetens karaktär: Långa öppettider och
ojämn kundtillströmning inte för många heltidstjänsterutrymmeger

enhet, många butikschefer. Det ställer sig naturligt för le-per menar
darna lägga särskilt på dematt finns i företaget underansvar som re-
lativt långa arbetstider. Dessa påfallande oftaär Frå-män.personer

då i detta sammanhangär två: Varför arbetar så relativt mångagorna
kvinnor deltid och så många heltid och varför kan deltidsan-män inte
ställda tilldelas ansvarsuppgifter i utsträckning de hel-samma som
tidsanställda Liksom i tidigare redovisade studier finns diametralttvå
olika förklara dessasätt förhållanden. Enligtatt det läggs ansvaretena
för sakemas tillstånd på utbudssidan dvs. på de anställda, kvinnor och

och enligt det andramän, på efterfrågesidan dvs. på arbetsgivarna. De
förstnämnda kvinnorna inte vill jobba heltid framföralltatt påmenar
grund familjehänsyn och vill det liknande, före-männenattav av men
trädesvis ekonomiska, skäl. Cheferna tycker sig inte sällan ha konkre-

bevis för detta jagta går jag och erbjuder honom tidenvet såatt tar
han den. Han alltid tillsäger tid, medan tjejerna tänkerextra attnog
nja, jag skulle faktiskt hemma med min och mina bam.vara man

hävdarAndra dock, med eñemyck, det inte fågår deatt attsamma

106



lägsta D-företagetDen nivån -

längre arbetstider önskar. Varför främst till heltidare dåman ansvar
Skälen slåendetycks inte överväldigande. Andra strategier ärmen
fullt möjliga. spelar här,Kön förmodligen, och de involve-storen av
rade mycket underskattad roll.

alltidMän nja, alltidnästanpassar -

I delstudie itvå, B-företaget, såg vi manliga butikschefer alltidatt
tycktes bra, faktiskt bättre sina kvinnliga kollegorän trots attpassa
de flera, hade högre utbildning, längre erfarenhetsenare var m.m.
Samma sak tycks gälla i de butiker vi diskuterar. iMän minori-ärnu

totalt och önskar samfállt, både butikschefer och arbets-tet, sett, man
kamrater, de skall bli flera. Varför dock oklart. Trevlig-någotatt är
hetsargumentet det trevligare med könsblandning både förär en- -
arbetskamraterna och kunderna anförs ofta. Realiserandet trevlig-av
hetsargumentet tycks dock vid kassaarbetet. Intervjupersoner-stoppa

verifierar kunder tycker det trevligt i kas-medatt äratt män ävenna -
det inte ofta det krävs skall in i kassaar-är gåmänattsan men som-

betet. nödfallBara i och knappast del planerad ochsom en av en nor-
mal arbetsrotation iutom det fall beskrevs ovan.som

Kompetensretorik och godtycklighetspraktik

De förhållanden relaterats sammanfattas Marie Aurell isom ovan av
hennes jag vill citera:sätt gärnarapport ett som

Undersökningen har visat den retorik finns D-före-kringatt som
platt, icke-hierarkiskt, demokratiskt företag tilltaget ett storsom

del bara just retorik. Det finns mycket informell hier-starkär en
arki, bland sig uttryck i löneskillnader och skarpaannat tarsom
gränsdragningar mellan olika arbetsområden i butikerna. För en

färskvarusidan, helst på charkavdelningen, finns iung man
princip obegränsade möjligheter gällervad framtida avancemang
och därmed medföljande löneökningar. kvinna i kassanFör en

det betydligt mörkare många frånHon i fall uteslutenärut.ser
arbetsrotation, eftersom ingen vill henne. ocksåHonersätta ses

sitter i kassan därför hon saknar ambition.attsom personen som
möjligheterHennes till och löneökningar små.avancemang är

Låt mig påpeka denna bild generaliserande. finns butikerDetatt är
tillämpar arbetsrotation inkluderande alla det finns butikerochsom

för övrigt samma där kvinnor tjänar än män.mer
organisationsintemaDen retoriken omfattar också vad ärsom

vad svårt och vad manligt och kvinnligt. Retori-ärtungt, ärsom som
kens uttrycksformer omfattas oftast de anställda någraav sermen-
det just retorik inte har så mycket arbetsupp-med de olikasom som
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tyngdar-härSå kvinnlig anställdgiftemas krav göra. sägeratt en om
pådetmejeriet egentligen, vadinte ärgumentet: För är äntyngre,

djurmatlyfta tvättmedelskartonger och hela den biten,kolonial och
dåendalika det, egentligen.och där. Detdet Jag ärär atttungtmenar,
också.sighar jackor. killarna påkallare, då vi Detdet tarär men

märkligt.ganskaSå det är
organisato-officiella retoriken och för denbåde för denAnsvaret

nå-butikschefemas. Skallpraktiken i någon kunnariska göraär stort
Diskre-praktik skall varandra det de.retorik ochför ärnännasattgot

löneutfallen:alla påverkar Denflera områdenmärks på sompansen
könsstämpladeinbegriper derotationen inteofullständiga mestsom

tilläggstill-ansvarsuppgifter ocharbetsuppgifterna, tilldelningen av
lätt dåintedessa skevheter dockverkligen åtgärdadelningen. Att är

föreställningar.förhärskandeallmänhet tycks ha stöd ide i
dåforskningmed hjälp tidigarehypoteser vi ställdeDe avupp -

skall dåavviker D-företaget något sätt Förstde ellerstämmer er-
motstridiga.kvinnordenna nivåsföreställningarnainras äratt omom

tyd-könsarbetsdelningen i D-butikematycks dock så ärDet attvara
styck-framföralltalla uppgifter.inte strikt, avseende Detlig, ärmen

Thurénskönsstämplar. Medkassaarbete har starkaning och som
påexempelvi i detta fallrefererade terminologi kantidigare1996 se

organisatio-olikamellan delargenusifieringens styrka varierarhur av
totalräckvidden i detoch/eller butikerna närmasteärattmennerna

arbetsuppgifter.omfattar de flestaeftersegregeringen könattgenom
bådeanställda,styrkan.med DeHierarkiseringen tycks samvariera

bristandeochsitt någotkvinnor, arbeteoch permanentmän somser
oviljatycks någonurskiljas. hellerkan inte Inte attmotengagemang

dockdärvidlagansvarsuppgifter föreligga. Utsagomasig är mot-påta
finns förmodligen inte.entydig sanningstridande och någon
avslutande delengenomgång skall i dendennaEfter göras ana-en

likheter,deingår. tydliggörorganisationerna Denalla delys där tre
beto-handen. Kön/genusfinns förde olikheter,liksom är, somsom

betydelse.aldrig den enda faktorntidigare,nats av
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Del Analys3 alltidmän passar-

8 Segregerings- och

hierarkiseringsprocesser

Introduktion scenariertre-

I föregående kapitel beskrevs handelsföretag och antal arbets-tre ett
platser inom dessa företag utifrån könsteoretiskt perspektiv. Före-ett

kallades för Traineeföretaget T, Butikschefsföretaget ochBtagen
Dagligvaruföretaget D markering vad fokuseradessom en av som
och på vilken hierarkisk nivå. Syftet studera ochsegregerings-attvar
hierarkiseringsprocesser i organisationer för därigenom förståatt om
och hur könsarbetsdelning och löneskillnader reproduceras. Med facit
i hand kan frågeställningen reduceras till hur eftersom om-etett
fick snabbt Löneskillnader mellan kvinnor visadeochett mänsvar.
sig genomgående hos de företagen vilket tolkadesmönsterett trevara

mätbart tecken på hierarkisering. Högre lön avspeglarett ettsom
högre värde. Studierna genomfördes på olika hierarkiska nivåer men

visade sig detsamma framträdande olikamönstret medänvara om
styrka med olikaoch uttrycksformer.

Vissa reflektioner och analys gjordes i direkt tillanslutning be-
skrivningarna. dettaI avslutande kapitel skall sammanfattan-göras en
de diskussion och jämförelse. Kapitlet inleds rekapitulationmed en av
det inledningsvis formulerade rad frågor i boken.syñet. har ställtsEn
Några från tidigare litteratur och forskning det här aktu-påemanerar
ella Andra aktualiserades under forskningsprocessen. skallJagtemat.
här återknyta till dem och, med väl etablerad metafor, samla ihopen
alla lösa trådar jag lämnat efter mig på de gångna sidorna. Fram-som
ställningen disponeras på både empiriskade tidigaresätt änett annat
kapitlen och den inledande litteraturgenomgången detutgår trotsmen
från väl kända organisatoriska företeelser och begrepp. skall allaHär
företagen/arbetsplatsema och nivåerna ingå i varje Vi går, sche-tema.
matiskt uttryckt, från de allmänorganisatoriska till det individspeci-
ñka, börja i diskussioner kring förhärskande företags-/orga-attgenom
nisationskulturer och sluta i individernas strategier och eventu-egna
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utkristalliseras någradenna övergripande strukturella motstånd. Inom
genomförda fall-deerfarenheternateman genomsom genom vunna

utökat självständigt Detstudiema måste och ärutrymma. t.ex.ettges
nivåer,låga hierarkiskaoftast ledare och chefer påimplementeramas,

vilket kanGenomgående framstårnyckelposition. normmannen som
domineradevarit kraftigtförvånande för sådana delartyckas somvara
aktualiserassyftet gångKapitlet avslutas medkvinnor. ännuatt enav

detutspelaskonstateras deoch därvid kan gör motatt somprocesser
övertygelsenorganisatoriska mänbakgrunden den att passaromav
efter belysaDispositionen ochalltid. strävan att processerna ur

och ske-faktaleder upprepningar vissaolika synvinklar tillmånga av
detförhoppningoundvikligt och mindockenden. Detta är attär som

in-och borttillfälle blir klart och tydligtillustreras vid varjeskall tar
och omtuggningar.trycket tjatav

ipresenterades rad begreppkapitelI 3 använts genusteore-somen
organisatoris-fokuseratframför allt då sådanatiska sammanhang som
arbetets gång,har underNågra demka frågeställningar. använtsav
sammanhanghar i dettaförst och åter andraaktualiseras härandra ett
framgårdärför därhän.förklaringsvärde. lämnas Sombegränsat De av

genusordning frekventbegreppetfortsättningen kommer använ-att
organisatoriskai de olikabeskriva förhållandenadas främst för att

ConnellinnebördGenusordning härkontextema. änen annanges
nivån.organisatoriskadenjag nyttjar det förse 19gör attgenoms.

relationer-framgå, hurinnebörden vilket kommerkonkretaDen är, att
i denoch organiseradeoch sorterademellan kvinnor män är av-na

arbetsuppgifter, redskap,vadgränsade kontexten t.ex. rum,avser
bådeskrivning,därför, i mininkluderarGenusordningenposition.

innehållkvalificera desshorisontell dimension.vertikal och För atten
styrka.räckvidd ochframförallt Thuréns begreppanvändsnärmare

kvinnamed följadenna inledande delmig avslutaLåt att ungen
det slagi organisationerbörjar sitt livrespektive avung man somen

fyraolika berättelservi här studerar. Det sammantagetär tre omsom
ochKvinnorna heter Evakvinnor.två och tvåolika mänpersoner -

övriga ijag ochforskningsarbetets gång harUnderAdam.männen
härflera Adam.träffat flera och Deforskargruppen Eva presente-som

ibröderochmed många systrarfiktiva uteär personer, menras
i före-börjarscenario vi dehandelns företag. 1I möter sompersoner

scenario 2Islag D-falletpositioner detoch representerar.tag av som
mellan debekant detfokus.står i Somdet fall ärB-typenär somav

B-fallet belystedeD-fallet handlade ochpositioner ensomomsom
horison-sigi D-företagetkan från golveviss rörlighet. Man röra

iochsektornföretag inomposition inom andra även,tellt till samma
behandlarScenarioarbetsledande funktion. 3tillsärskilda fall, gå en
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vilket innebärtrainees den och den Adam vi i deEvaatt möttesom
första scenariema aldrig kan komma dit ha slutat jobbet ochutan att
läst akademisk träffa den förstaLåt och denEvaen examen. oss nu
första Adam.

Scenario I stannarna-
Eva

skolan.Eva har slutat harHon gått gymnasiet. skall söka jobb.Honut
Ibland på loven har hon hjälpt till packa i D-butikernaatt varor en av
där hennes jobbar. honVård inte intresserad så då detärmamma av
behövs någon i D-butiken hon och börjar. heltids-inteDet ärnappar

eftersomjobb personalbehovet så varierande. framförjobbarHonär
allt kvällar veckosluten och ibland hela Eftersomveckosluten.mot
hon ensamstående ber hon butikschefen få flera timmar. Hanär attom
försöker tänka det och det blir litet särskilt då någon borta.ärmera
Hon hänger med de intemutbildningarpå hon fårochär öppnasom
ibland rycka särskilt på frukt och hennes kassanbasgrönt ärmen
och förblir så. Frukt och tycker hon jättekul ställeroch hongrönt år

då Adam, förestår frukt och på henne.gärna grönt,upp som ropar
Efter år har ingenting10 ändrats. funderar söka jobb iHon på att

B-företaget då sådan möjlighet sig arbetstidemaen yppar men passar
medganska bra hennes privata situation. ochHon har småbarnnu

tycker det bra jobba kvällar då hennes hemma. Honär att ärman
fortfarandetycker det kul fruktmed och och ryckerär grönt gärnaatt

in då Charles, den frukt- och gröntkillen, henne.påärsom nye ropar
Adam

klasskamratEvas Adam har slutat skolan. har gymnasiet.Han gått ut
jobb.Han skall söka Ibland loven har han hjälpt packatill att varor

i D-butikerna där hans uttaladejobbar. Han har ingaen av mamma
intressen då det börjar.så behövs någon i D-butiken ochhannappar

heltidsjobb eftersom varierande.Det inte personalbehovet såär är
Adam får framförallt hjälpa till med frukt och ingethanDetgrönt. är
vidare börjanpå så i han mycket på hjälp från sin före dettaropar
klasskamrat Så möjligt får han intemutbildningenEva. gåsnart som
för kunna Med tiden blir han duktig. Eftersom han äratt mera. ensam-
stående ber han butikschefen få flera timmar. svårtDet ärattom men
ordnar eftersig hand. början får han ibland sitta i det fat-I kassan då

folk eftersom det inte barahans egentliga arbetsplats dettas är ärmen
i undantagsfall. tycker dock det fleraHan OK eftersom detär ger
timmar och kunderna väldigt positiva till honom. Arbetskamratemaär
klagar dock han för hanlångsam. går intemutbildningarHan deäratt
kan och efter butikschefen honom påläggs-riktigett tag ser som en
kalv.
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får hanEfter 10 år chansen bli blivitVD på liten butikatt somen
ledig. den ochHan gladmycket den slump hansär övertar mam-som

jobb får vara.mas anses

-flyttarnaScenario II

Eva
vi fastDen tröttnade på sitta i kassan och sökteEva mötte attovan

jobb i B-butiken intill. fick det blandHon sin långaannat genom vana
vid handeln. mycket mindre arbetsplats. jobbar baraDet Därär en
fyra andra kvinnor. iIngen dem jobbar heltid. Chefen kvinnaärav en
hennes ålder och de delar lika på det får alltsåEvamesta.egen mera

och för frukten hon tråkigahelt ville ha. Detgärnaansvar, ansvar som
träffasdock arbetskamraterna så sällan. Timtilldelningen såär äratt

tilltagen de har jobbetaldrig någon möjlighet påsnävt nästanatt att
tala arbetet eller privatlivet. anställd i tiosig Då varit årEvavare om

butikschefen i pension.går jobbade i butiken harDagny nysssom
slutat och jobbar istället i D-butiken, gamla arbetsplats.Evas Dagny

tid-tyckte det bättre med arbetsplats och slippa släpa påstorvar en
ningsbuntar och blirleder det tillSammantaget Evaannat tungt. att
tillfrågad hon vill bli chef för butiken. lik-Hon tackar ja. Det ärom

och arbetskamraterna vill det.hennes hon De ärgärnatur att tarsom
inte förmycket pappersarbete. börjar omedelbart funderaEva över
hur omsättningen skall kunna förökas. rädd kontoretHon är att an-

ned butiken eller föreslår den till franchising.lägger Hennesnars
för moderniseringgamla intresse frukt och leder hennegrönt mot en

medoch uppfräschning inom den sektorn. diskuterar förstHon saken
arbetskamraterna och sedan med försäljningschefen då han kommer

detförbi. vill fundera och slutligen sin tillåtelse. tyckerHan Evager
tilläggmycket roligt särskilt hon får så kallat personligtär när ett

000 kronor månad belöning.1 per som
Adam

påAdam i B-butiken kommer också från D-företaget. tröttnadeHan
och ville handsD-jobbet ha något Det låg tillgöra. nära attnytt att

faktiskt erfa-söka chefsjobbet då han hörde det. hadetalas Hanom
renhet från branschen. också försäljningschefen ochDet tyckte re-

be-kryteraren han talade med. alla de andra i butiken kvinnorAtt var
hellerkymrade honom inte alls. han vid frånDet D. Inte varvar van

lönen problem. personligt til-något förhandlade sig tillHanstort ett
hanlägg och dessutom jobbar heltid. kanske intehan Han atttror

kommer hierarkin ochi livet nålsöga uppåt iB Det äratt stanna ut. ett
han helttycker inte det kämpa för. skall någotHanär värt göraatt nog

Ännu attraktivhan vad. räknarinte medHanannat vet attsenare. vara
ledarerfarenheter.på arbetsmarknaden tack sinavare
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deScenario III högutbildade-
och AdamEva

De högutbildade Eva och söker efterAdam från universitetetsexamen
ekonomutbildning flera jobb. vill jobba i den sektornDe privatagärna

känner sig litet osäkra på med vad. traineeutbildning verkarEnmen
lockande och då de från T-företaget de. Ingenser annonsen svarar av
dem har någonsin funderat kön och könsroller det därföroch de ser

självklart de lika många flickor pojkar i Deärattsom som gruppen.
tänker inte depå bara i beslutsfattande ställningnästan möteratt män
då de sin förstapå praktiktjänst. Efter två år det dags sökaär ute är att
jobb, eller bli tillfrågade jobb. Adam får erbjudande bliett attom om
biträdande chef på stonnarknadema. tufft jobbDet mitt iär etten av
företagets kärna och han tackar ja. verkarDet utmanade och kul med

möjligheter lära vidare. tillfrågasEva hon vill på sigstora att taom en
projektledarroll för varukoncept. tackar glädje ja.Hon medett nytt
Det verkar utmanande och kul och henne möjlighet påverka.attger

och AdamDå Eva träffas företagsintempå konferens fem åren
detycker båda de haft Adam stormarknads-äratt tur.senare numera

chef och har mycket hög lön med företagsintema mått Evamätt.en
jobbar på sitt tredje projekt. tycker det kulHon villär gärna övermen
i den direkta produktionen, till kämverksamheten. har hel-Hennes lön
ler inte utvecklats så hon tänkt sig. har funderatHon så småttsom

lämna företaget och söka sig någonatt annanstans.
så några fiktivaJa, ochEva Adam ärut.ser personer en samman-

vävning de vi vid våra studier. berättelsernaImöttav personer som
skildrar finns på många de frågor ställ-som processerna svar av som

des i inledningen och under berättelsemas dock integång. finnsDet
alla frågorna alla frågor tycks inte detha något utöversvar svar-

kanske självklara detatt blev det blev för detdet är ärattsom som
för det det heller det i lättvar. Inte berättelsernaatt är attvar som
särskilja det specifika från det tillgenerella. ligger ocksåDet nära
hands individuelladet det strukturella i berättelseratt änse snarare

live därför,Låt då jag vidare iakt-går och strukturerat vad viur oss
tagit på några bild segregerings-deteman sammantagetsom ger en av
och hierarkiseringsprocesser pågår, med uttalat organi-starta ettsom
satoriskt fokus på företags-/organisationskulturer.

Företagskultur och genusordning

exempelföretagenDe hade olikartade, och olika företags-starka,tre
kulturer de i bransch och uppvisari övrigtärtrots ävenatt sto-samma

likheter. kapitelI presenterades i mycket form kul-3 koncentreradra
turbegreppet och dess tillämpning Företags-/orga-på organisationer.
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definiera.nisationskulturer finns de svåra beskriva ochärtrots att att
följd kulturen oña och intemalise-Det svåra omedvetenärär atten av

virad. Bevis de finns yttranden här härpå så göräratt typenav
all-eller här vi inte här. Sådana yttranden också, iså gör motsvaras

kulturenmänhet, organisatorisk praktik. intemaliserad delEnav en av
kvinn-konkreta genusordningen och på vadbåde den ärär synen som

ochmanligt relationerna mellan kvinnorligt och vad och män.ärsom
vi erinra i framställningen nedan.skallDet om

företaget fanns stolthetförsta T och det tredje DI det överen
ochglorifiering föregångarnaföretagets ålder och ochursprung en av
haoch i dessa företag fintden långa män. Detvägens är, attvar,av

springpojke di-chefarbetat länge i företaget och den startatsom som
detrekt efter skolan på med respekt. Detstörsta genomses anses vara
detlär sig företagets idé och kundernas krav. Ipraktiska arbetet man

ocksåföretaget fannstredje, i fallbeskrivningarna det mellersta B,
historia ochföretagskultur erhållen långrelativt stark genom enen

har detföretaget det defast förankrad hos kunderna. Det är tre somav
tydliga igenkännandet hos kunderna. Företagskulturenmest anses av

fall problem. vill komma bortföretagsledningen i detta Manettsom
i de bådaomodern byråkratiskt. kulturenfrån den. och OmDen anses

präglad långaandra företagen kan beskrivas den vägenssom av
kvarvarandeså den i det sistnämnda präglad demän som avanses

kun-organisation. förstnämnda associerar till gedigenDettantemas
andra till stabilitet och stagnation.skap och stabilitet, det

delföretagen finns tydliga genusordningardeI ärtre avsom en
med blottaD-företaget, detorganisationskulturen. det tredje,I syns

deochi butik. långt mellandå stiger Detögat är männenman en
kandärfinns företrädesvis i köttdisken de styckare. Detfinns ärsom
möj-elleri kassan. i kylenfinnas andra också sällan De ärmän men

butikschefen förstås, han såligtvis i frukt och Och är gottgrönt. som
det däremoti den organisatoriska hierarkinalltid Högre äruppman.

lant-D-företaget manligheten någotförhållandevis Imän. ärgott om
betydligtsignalerande arbetssamhet. Kvinnlighetenlig, pålitlig och är

mindreeftersom kvinnorna beskrivs och upplevsdiffusare pro-som
ifinnsoch mindre uppåtsträvande.fessionella De män or-unga som
denefter viss tid, eftersomframtida chefer,ganisationen enses som

organisa-det präglarlånga liksom i T-företaget,män, ärvägens som
okomplicerademellan och kvinnornationen. Relationerna ärmännen

Identiteten tillsida, stödjande.och, från kvinnornas klart är synes
kvali-till företaget och dessbåde kvinnor och bunden bådehos män

könsarbets-framgångsrecept och till konventionelltetsimage och en
omfattandeGenusordningen strikt och räckvidden relativtdelning. är

arbetsuppgifter-manligt kodadestyrkan framför allt demedan avser
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arbetsuppgifterDe utförs ellermän,na. som av som ansessnarare
skola utföras har starkare manlig den kvinn-präglingmän, änav en
lighet tillkommer de uppgifter normalt utförs kvinnor.som som av

följdtordeDetta sektorn inte starkt kvinnligtsåärattvara en av
stämplad exempelvis vård och kvinnligaDet typiskt ärsom omsorg.
här följd kvinnornas antal verksamhetensänstoraen snarare av av
könskodning på samhällelig nivå.en

fallarbetsplatsemanågra tillhörande D-företaget, i närhetenI av av
Stockholm och ledda kvinnor, verti-både den horisontella ochav var
kala könsarbetsdelningen avvikande från inom kon-gängse mönster

varken omtalas eller upplevs ellerDetta protest ettcernen. som en
brytförsök från de verksamma. företags-övriga komponenterna iDe
imagen kvarstår och det relativt okomplicerade i likaså.relationerna
Enhetemas frikoppling från varandra, organisatoriskt,geografiskt och
underlättar sådana avvikelser kan förekomma förhindraratt men
också de får spridning utanför de aktuella enheterna.att stor

första undersökningsföretaget, T-företaget, liknar vadDet avser
organisationskultur det vi behandlade, den långa mänvägensnyss
framförallt, till det kommer den dimensionen attextramen vara enav
avvikare den annorlunda företagsformen starkhaftgenom som en
ideologisk prägling. Köns-/genusrelationema har varit de nämn-som
des och enligt de aktiva och medvetna företaget mycketärovan man-
ligt in-på mindre patriarkalt D-företaget. T-företagetIsätt änettmen

före-nebär traineeprogrammet något genuint nytt utmanar avsom en
vadtagskulturens grundbultar: på och uppfattningenSynen somom

skickad enligtlämpad och leda företaget. Detgör är,atten person
enheternaföreställningar, haft arbete i degängse somen man egna

denuniversitet inte akademiskt utbildad Ocksåkvinna.som en-
då kvinnorandra kulturella grundbulten, köns-/genusnonner, utmanas

kommer högt i hierarkin.upp
befunnit sigdet svåra ekonomiska läge organisationenGenom som

vilketi tid har organisatoriskaunder många grundbultar omprövatsen
jag åter-skakat både den kollektiva och individuella identiteten, vilket

kommer till längre fram liksom till det faktum traineeprogrammetatt
introdu-kan förändringsstrategi från ledningens sida. Attses som en
ifråga-kvinnor ochhögt i hierarkierna bidrar till att utmanacera upp

utmaning.också de akademiskt utbildadeMensätta. männen är en
priviligierad iblir, dem, inte manlighetDet ärsorts or-genom somen

den iden-ganisationen resultat bidrar till,två. Detta ochärutan ett av,
Också identi-titetskris hela organisationen tycks befinna sigsom

återkommer nedan.tetstemat
Företagskulturen alltså i T-företaget omprövningförär utsatt av

flera orsaker. haft hierarkiseringgenusordningDen enty-ettsom som

ll5



alltidMän 1998:4SOUpassar

digt inslag blir de nytillträdda kvinnliga trainees integenom upp-om
bruten ifrågsatt.så Relationema mellan kvinnor därmedoch blirmän
också annorlunda. fåtalDet kvinnor det hittills gäller någragör att

organisationsgenomgripande förändringar näppeligen kanstora ännu
urskiljas. där kvinnornaMen finns har deras hanterasmåstnärvaro
både gamla organisationsmedlemmar och de nytillträdda manli-av av

traineekamratema. Sammantaget kan inte varitdetsägas attga nog
okomplicerat och traineemännens insocialisering i företagskulturenatt
ibland också omfattar den förhärskande vilken genusordningsynen

mest naturlig.ärsom
harB-företaget enligt organisationsmedlemmarnas uppfattning,

sig delade med omgivningen, kvinnlig, ellertror snarast tan-som en
tig könsstämpel på den operativa nivån. Detta det de under-är treav
sökningsföretagen har starkasteden imagen allmän-utåt, hossom
heten. tordeDen unik i jämförelseockså med alla and-snart sagtvara

företag. Längre organisationen lika manlig Övriga inomärra upp som
handelssektorn. Arbetsdelningen klar i sina horisontellaär gränser,
kvinnor längst ned och högre det förekommer imän mänupp, men
butikerna dock med andra incitament och tillpå andra villkor.synes
Männen efterlängtadeär vill lockasnarast gäster att stannasom man
för med hjälp uppluckrad könsarbetsdelning ändra företagetsatt av en
image till bli modern. kvinnlighetDen introduce-denatt mera som
rade manligheten skall bekämpa konservativ och tantig. Fråganär är
dock någon sådan kvinnlighet finns i organisationen ellerlängreom

den helt försvunnit och tjänar retorisk fond. Ingenom numera som en
organisationens kvinnor idagtycks själv identifiera sig med detav

igamla dessa avseenden. Delar det särskiltgamla tycker dockav
kvinnorna positivt kvalitetsimage, visst socialt samhällsengage-är -
mang osv.

konkreta praktiskaDe relationerna mellan könen har i B-företaget
varit okomplicerade och okomplicerade det verkar. Både kvin-är som

och medel ändra organisationskultu-män männen ett attnor ser som
tycksDetta helt i linje med kvinnornas individuella organi-ren. vara

sationsanknutna identiteter. kan det komplice-För männen vara mera
de skall ordna det. många känner sig manadeInterat att attvara som

sitt yrkesverksamma liv B-företaget. långaägna Denresten vä-av
finner vi följaktligen sällan i B-företaget denna nivå.män på Degens

finns då i andra positioner. På butikschefsnivå långadet denärmen-
kvinnor dominerar.vägens som
mig såLåt sammanfatta detta avsnitt med rekapitulera de brottatt

förhärskande företagskulturers genusdimensioner förekom imot som
de undersökningsföretagen. bryta bemärkel-Att genusordningen, itre

få tillgång till dittills kvinnor dominerade arbetsuppgifterattsen av
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och positioner, i B-företaget lätt för de ledningen uppbackadeär av
det tycksMen dem inte lockande blandmännen. på grund deannat av

i samhället förhärskande föreställningarna och den därifrån emane-
rande könsstämpeln på organisationens butiker. kvinnorna i T-fö-För

blev deras organisatoriska vardag efter förhållan-traineetidenretaget
devis problematisk. brottDet genusordningen derasmot antag-som

tillande traineeutbildningen indikerar har ingen förankring i verk-ute
samheten. Både traineeprogrammet, och de många kvinnorna som

får typiska uppifrånbeslut ifråga-på olikaantogs, sättses som som
längre ned. D-företagetI förekommer ingasätts systematiska försök

bryta genusordningen. reproducerasDen med självklarhet. Däratt
finns dock exempel på brott helt avhängiga individuella im-ärsom
plementerares initiativ. Det återkommer jag till nedan.

för förändringStrategier
I alla företagen vill ledningen förnya och förändra. Konkurrensen itre
branschen kräver fördet överlevnad. Förnyelse och förändring kan
kräva företags-/organisationskulturen ändras eller åtminstoneatt mo-
difieras så arbetssätt och förhindrar adekvata beteen-att normer som
den försvinner. kanDet gälla allt både marknader, produkter, pro--
duktionsutrustning, arbetskraft Diskussionen kan ändraosv. om man
organisationskulturen och livlig och gäller och i särde-också,är stor
les hög grad, dess genusrelaterade delar. inledandeJag återgav i den
forskningsöversikten, och tidigare i detta kapitel, på sådanaexempel
försök och vi såg i alla undersökningsföretagen initiativ medtagna

eller mindre ambitionsgrad. de fallenI hänvisadesstörre senare som
brukligt till ekonomiskt rationella skäl. förrnodli-Jämställdhet harär

inget egenvärde i dessa sammanhang för någon män-störregen grupp
niskor. Syftet med förändringarna i de enskilda fallen inte helt lättaär

Företagsledning och andra implementerare önskakanavgöra.att en
mindre strikt könsarbetsdelning alls ifrågasätta gällandeutan att ge-
nuskultur. i organisationernaUte kan också genusord-tänkas ändrade
ningar med beståendena könsarbetsdelning segregeringenattgenom
består gränslinjema mellan det respektivekvinnligtärmen som man-
ligt förändras. Sambandet mellan ändrade företagskulturer och genus-
ordningar alltså oklart liksom dess innehåll. fallende redovisadeär I

dock de klara exemplen förändrad lokalpå kultur också förknippa-är
de med ändrad könsarbetsdelning. Det visar både det ändragåratt att

förändringoch underlättas den sker i flera dimensioneratt om sam-
tidigt. tycksDet kulturförändringen tydligastvarit lättast ochsom om
då innebarden ökat inslag och kulturdimensioner medett mänav
manliga karaktäristika såsom i B-företaget. Män tycks alltid såpassa
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då de på sig de led-bra motvilliga uppgifter deäräven att ta som av
arbetskamrater kunna utföra.ning och så väl anses

mig här undersökningsorganisationemas föränd-sammanfattaLåt
ringsstrategier särskild lagd vid genusordningen. teknikvikt Nymen

behandlasoch jämställdhetspolitik jämställdhetssatsningarsamt sepa-
denna till ökadunder huvudrubrik, då de aspekterna bidrarrat men

förståelse varför och hur segregerings- och hierarkiseringsproces-av
därmed ökasutvecklas de i undersökningsföretagen ochgörser som

också förförståelsen organisationernas roll i det samhälleliga genus-
Efter detta uppmärksammats explicit diskuterasmaktsystemet. att ge-

organisatoris-och förändringsstrategiemas relation tillnusordningens
och rationalitet.ka värderingar organisatorisk
T-företaget, B-företaget, försökerförsta, och andra,det detI man

gamlaförändrad företagskultur detåstadkomma slängaatt utgenom
D-företaget, betona detoch introducera i det tredje,nytt, attgenom

väljer denförstagamla på tidsenligt företagetDetsätt.ett nyttmen
ochideologi vad företagsforrnersvåraste ändravägen attgenom avser
trai-genomgårdärmed introducera incitament. Kvinnornanya som

omprövning.neeutbildningen blir del denna modernisering ochen av
ochdet på två akademikerDe blir sätt attatt vara genomgenom-

kvinnor. manliga blir det baraDeras kamrater attett genomvara -
traineesmanligaakademiker. sistnämnda kan deDet passeravara -
detidens markeras detkan bli den män. Detta äratt somnya genom
däremotfår för företagets kämverksamheter. KvinnornaVD-postema

all-får sig exempelvis projektledaruppdrag. Projektansvarpåta anses
börtill i näringslivetsynlighet ochvägmänt menvara en avancemang

marginaliseringsammanhang tolkas uttryck för intei detta ettsom om
tillmindre central placering och mindre möjligheterså dock atten

stark med del organisationen.identifikation någonupparbeta en av
tradi-tilltredje företaget, väljer knyta modemiseringenD,Det att

betonar sitt i svensk landsort och sintionen. Man strävan attursprung
och inrei reklamtill lokala traditioner och betonaranknyta t.ex.man

kommunikation kvalité i och tjänster och hoskompetens perso-varor
denförnyelse kontinuitet. Iså fråganal. Det säga,är, att genomom
falldeinga könsgränsöverskridande förslag påkallade. Istrategin är

ifrågasätts med åberopad kvalité och kompetensdessa har detgränser
och bu-organisations-då individnivåDet ängöra.att avser snarare

genusrelationer.också vad gällertiksnivå. Kulturen traditionellär -
ochföretagskultur,företaget, existerandeandra bedömsdet B,I

och kunder, besväran-framförallt dess image utåt allmänhetmot som
byråkratisk.dock kvinnlig, eller kärringaktig ochde. Den är snarare
från kär-könsstämpelvill förnya och föryngra och också ändraMan
starkinnefattar ocksåringar till killar så Kulturbytetsåga.att re-en
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effektiviseringsultatfokusering och inteinnebär fårkillarnaattsom
för killiga framåt folk farten fö-imän,vara snarare unga som- -

slogan En del den gamla kulturen och imagen villsäger.retagets av
dock bevara skydd den starka konkurrensen från låg-ett motman som

prisaltemativ. vill sig,Man och andra, gedigense ses av som mera
och kvalitetsmedveten dessa. del kärringar-En det stodänmera av

för, och kanskena också de i farten klarar det,männenunga men
näppeligen killarna. balansgångDet svår har haftocksåär en som

finnasvårt entydig uttrycksform och innehåll. Detatt ären en av or-
tillsakerna detta företag för individuella strategieröppetatt mestsyns

och informella strukturbyggen, något både framgått ochsom ovan
vi återkommer till. instabila situationenDen markeras före-attsom av
efter undersökningens avslutning genomgått ägarskifte.taget ännu ett

teknikNy
I detta sammanhang det befogat tillknyta introduktionenär att av ny
teknik varit markant. teknik inom handeln framgåttNy har,som som

teknikavsnittet i kapitel samvarierat med förändringar bådestoraav
för branschen i sin helhet och för enskilda företag.

introducera ochAtt tillämpa teknik måsteär ettny anses vara
på vilket det kan olika. Tekniska förändringar,sätten görsmen vara

liksom många andra förändringar, inte sällan möjlighet till in-attger
troducera arbetssätt inklusive könsarbetsdelning se t.ex.nya ny
Cockbum, 1985; Pettersson, 1996; Sundin, 1995; Wikander, 1992. I
undersökningsföretagen spelar dock teknik liten förvånande rollmen
vad gäller genusordningen och dess samband företagskulturen.med

den högsta nivån i fallen,På den betydelsentraineesrör ärsom av
teknik i det konkreta arbetet liten. be-Det dessaärny grupper som

teknikslutar inte den. avståndsöver-drabbas Teknikensom som av-
bryggande potential begränsas, åtminstone hittills, förnormernaav

och hur arbete skall B-butikschefema,utföras. Mellangruppen,var
har kraftigt påverkats fallbeskrivningenteknik. diskuterades iDetav
tidigare. skall påpekas teknikenHär i detta fall inte anförsatt ettsom

för bättre. Förmodligen detta påberormänargument att attpassar
kvinnorna redan dominerade tekniken komdå och de redan haft attatt
hantera den. Och klarat det. anpassningar i och kontrollsys-De styr-

initierats tekniken intehar påverkat sig genusordningtem som av vare
eller genuskodning. D-företagetI har tidigare introduktion tek-av ny
nik försiggått parallellt med feminisering verksamheten. Deen av
starkt manligt könskodade arbetsuppgifterna bedöms teknis-inte som
ka. Vad gäller köttstyckningen teknikbetonasDärtvärtom. attsnarare
inte kan krav på yrkeskunnande, har alltsåstyrka Teknikersätta osv.
påverkat och varit komponent i genderiseringsförlopp inteen men
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undersökningsföre-manlighettill i tillämpningsledet ikopplat teknik
och dess köns-uttryck för kopplingen mellan teknikenatttaget ett-

1997b.entydig jämför Sundin,stämpling inte är

Jämställdhetspolitik
jämställdhetspolitikundersökningsföretagen användesItvå ettsomav

kor-kanskeför förändra organisationskulturen. Detmedel äratt mera
könsarbetsdelningstriktdet det mindrerekt utryckaatt att varsom
föreställningallmänåstadkomma, eftersom det fannsville omenman

och såsomjämställda. Endast enstakahär viäratt personer,grupper
hadeT-företaget,B-företaget och programansvariga iledningen i en

Jämställdhetunikt.insikt, vilket fåruppfattning och sägas varaannan
politiskt korrekta.tillhör det Detetablerat ideal ochär somnumera
jämställdhetskraven iinnebära, och det ibland,skulle kunna gör att

stöd för jämställdhetssträv-användas retorisktsamhället kan ettsom
and-Undersökningsföretagen, liksom de flestaorganisationer.anden i

dessaJämställdhet ivill sig moderna.organisationer, är or-se somra
etab-fastlagdi samhället i övrigt Detganisationer liksom ärnorm.en
ojäm-Påvisandetillegitimt ojämställd.lerat det attär attatt avvara

provocerande ochkan därför mycketställdhet råder vara en avvara
ojämställdhet. Endastaktualiseratill det svårtorsakerna är attatt

normalt kanojämställdhet någotbland de ärvet attpersoner som
åtgärda.påvisa, diskutera och sökaskuldbeläggning bådeutanman
nivå ochledandegäller bådeövriga det svårt. DetFör är personer

jämställdhetföretag vill användaochfotfolket. För grupper som
mindrefråganmål docknå andra organisatoriskamedel för ärattsom

medeçempel på dettaVi i fallföretagenproblematisk. paratmenser
organisationbåde i samhälle ochför jämställdhetgenuint intresseett

m.fl.,Alvesson, Hagberg 1995.jämför Billing 1989;
uttalatjämställdhetfall ingår studien ökadde iI ettärett somav
därföretagförändringsarbete inletts. i B,för det Detmotiv är ettsom

ökabutikscheferbakom öka antaletmotiven är attmänatt somav
medanalogtuttalat syftejämställdheten i organisationen. Ett är att

Framförmansdominerade nivåer.kvinnor högredetta öka antalet
moderniseraförnya ochmedel förförstnämndaallt det attettses som

inte opå-arbetsliv kanoch image. svensktorganisationen dess I man
tills vakanserfårkallat anställd med Man väntaersätta en annan.en

några,haft få,företagetUnder de åren haruppstår. senaste ny-om ens
reduktionerorganisationen. har variti Detrekryteringar högre upp

organisationensögonblick vad gällerdominerat. Sanningenssom
ned där-kommit där Längrejämställdhetspolitik har därför inte ännu.

ochständigt vakansersäljare butikschefer, uppstårbland ochemot,
ochansträngningarde betydandebehov nyrekryteringar. Trots an-av
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passningar till de krav har, eller ha,männen harsom snarare anses
inte lyckats i betydande grad öka sigatt sig antalmännensman vare

eller andel. Orsakerna har berörts tidigare och behandlas också nedan.
Också de övriga två exempelforetagen har fastlagd jämställd-en

hetsplan. Traineeprogrammet den synvinkelnär mönsterprojekt,ettur
det inte lanseratsäven jämställdhetprogramettom utan ettsom som

modemiserings- och kvaliñkationshöjningsprojekt. Man måste kom-
mycket för i vilkanära avseenden det uppvisar tillkorta-attma se som

kommanden jämställdhetssynvinkel. Utfallet de löneskillna-storaur
dema mellan kvinnor och varit trainees ansvarigasmän som var ur
synvinkel överraskning chock.stor problemDessasnarasten en-
med implementering och falska föreställningar ingalunda unika förär
jämställdhetsområdet de särskiltäven markanta därär grundom av
genusordningens centrala roll ibåde organisation och samhälle. Kvin-

ingick i traineeprogrammet de enda inte över-norna som var som var
raskade. visste,De i hög utsträckning, hur det var.

Ãgar-det tredje D-företagetI har också jämställdhetsplan.man en
aktiva strategier har framför allt inriktats på öka kvinn-antaletnas att

liga butikschefer. harDet inte lyckats. Bland de aktiva butikernaiute
upplevs inte bristande jämställdhet problem. Många,ettsom merpar-

lever i övertygelsen det inteten, finns några löneskillnaderattom
här tjänar alla lika, och/eller de skillnader finns ratio-haratt som
nella och rimliga förklaringar. decentraliseradeDen strukturen där
varje butik bolagär medför frihetett för chefernaeget prio-stor atten
ritera vilka åtgärder bör och kan vidtas. Några framförchefer,som
allt kvinnliga,de har aktivt målmedvetetoch tillämpat arbetsfördel-
ningsprinciper bryter förekommande. visargängse Detmot attsom
det går också på betydelsen de verkliga implementeramaattmen av
måste engagerade och involverade i allt förändringsarbete. Dettavara

nedan. butikertema De arbetartas med annorlundaseparatupp som
könsarbetsdelning löneroch lika eller till föroch med högreärsom
kvinnor för detän butikschefernamän gör jäm-detutan att ser som
ställdhetsåtgärder. Man det helt enkelt organisatoriskt riktigtser som
och ekonomiskt rationellt. det kvinnorAtt chefer harär ärsom som
dessa insikter tidigare studierär, döma, ingen slump Hultinattav
Szulkin, 1997.

Jämställdhet kan alltså uppnås jämställdhetsinsatser och jäm-utan
ställdhetsinsatser behöver inte leda till ökad jämställdhet. Slutsatsen

både hoppfull och dyster.är förtaFör dysterheten kan dock tilläg-att
jämställdhetsinsatser alltid tycks öka medvetenhetenatt gäl-gas om

lande organisatorisk könsordning vilket innehåller potential tillen
ifrågasättande och förändring.
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Genusordningar brytningstideri

företagskulturen framställts förhållandevis homogenHittills har som
avslut-endimensionell. Låt mig såoch genuskomponentdess som

till Thuréndistinktion med hänvisningningsvis denta somupp
existeran-förefallerintroducerades i kapitel de1996 Det som om

arbetsuppgifter ocholikagenusordningamas styrka varierar mellande
arbetsuppgif-hierarkiska vi såg, någraolika nivåer.med Det är, som

kassa-manlig könsstämpel ochD-företagen har starkiter en,som en
finnsKönsstämplarkvinnlig könsstämpel.har starkabete, ensom

ingalunda total. brytningarkönsarbetsdelningen Deärtrots att som
inte kanochrubriceras tillfälliga undantagsker gränsenöver somsom

könsbryt-omdeñniemaifrågasätta stämpeln.och bör Detta sätt att
förhärskandeicke-existerande del detningarna är genus-avsom en

total påRäckvidden genusordningen i detkontraktet. på är närmaste
få.så Män-i exemplet vilket underlättasdenna nivå ärmännenattav
rumsligtellerofta hierarkiskt, butikschefer,avskiljs också somnen

styckare.attt.ex. varagenom
vil-bedömagenusordning vanskligareStyrkan i B-företagets är att

förefaller i för-Hierarkiseringenockså gäller räckvidden.ket därmed
organisa-befinner sig iklar eftersom män permanentstone sommera
ellerGenusordningen har sällanöverordnade.tionen är noterats pro-

ochförklaras enheterna småblematiserats. delvisDet äratt geogra-av
genomgripan-kulturen så stark ochfiskt skilda åt och delvis ärattav

inkommerförblir osynlig.i vissa avseenden Dede den mänatt som
verk-och iöverordnadehjälp organisationensmeddet mängör av

manliga ioch könsstämplasdefinieras annorlundasamheter somsom
Hierarkiseringsocial utsatthetavseende, såsom storlek ochnågot etc.
genusordningtydligaremedel och detta. Enresultatbådeär ett ett av

kringbland byggsorganisationenskapas ihåller på annatatt uppsom
i tvåarbetsställenolika enheter ochorganisationensskiktning aven
ochmindre, lättamanligabutiker; svåra ocholika samtstora,typer av
ochnaturligtvisbeteckningama hängerkvinnliga. De näratre samman

kompo-riktning mellan dediskuterats sambandetstidigare treärsom
likavälsvårtmanligt betraktasdubbelriktat. Det ärnenterna somsom

manligt.betraktassvårtdet ärsom somsom
detgenusordning. HärhierarkiskT-företaget finns stark ärI en

blandsigvisarintroduktion den. Styrkanifrågasätterkvinnornas som
kraft meddenlöneskillnader skapas ochstorleken deiannat som

avslutad. Detdock långt ifrånsegregeringen sker.vilken Processen är
ochorganisatorisk nivågenusordningen påbör betonas att genus-en

förändrasdynamiska.den samhälleliga nivån De stän-på ärsystemet
digt.
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Behandlingen flera nivåer i studie tydligtvisar också attav samma
det inom och organisation, och inom sektor,ochen samma en samma

många olika kvinnlighet och manlighet. Förväntningar-typerryms av
inte desamma Adam börjar i frukt ochär pågröntna som som

Adam börjar i trainee-utbildningen. Detsamma gäller Eva.som

Värderingar och rationalitet

Värderingar arbetsuppgifter, individer,av av av grupper, rurn osv.av
delar och betydelsefulla för den förhärskande företagskulturenär av

och genusordningen. skall därförJag det ochta temat separatupp an-
knyta till många de frågor ställdes inledningsvis i boken. Fleraav som

dem retorisk karaktär. Vissa retoriska frågor dock ifråga-kanärav av
självklaradet på oundgängligtsätta då sysslar medsätt ärett som man

studier och genusrelationer. alltid frestande be-Det är attav genus
trakta det gällande det naturliga. frågor enklaAndramest ärnu som
givet vi har avslöjat förhärskandeden Pågenusordningen.att en
Övergripande nivå följaktligen på frågan varför kvinnorär svaret
sällan chefer det oftaså ställdesär över män tvärtomärattmen som
tidigare enkel: Det beror förhärskandepå den hierarkiska könsarbets-
delningen. sällanInte också i det enskilda fallet förklaringen enkel:är
Adam sökte jobbet inte ArbetskamratemaEva. Adamtill att tamen sa

butikschefsjobbetpå sig och då gjorde han det. Stormarknadschefen
tyckte Adam skött sig så bra praktiken han bad honomatt att stan-

kvar. Stormarknadschefen tyckte varit han tillEva så kreativatt attna
huvudkontoret rekommenderade henne projektledare. Detvarmt som
till enkla dock komplicerat och djupgående så:är Var-änsynes mera
för sökte Adam inte Eva Varför bad inte arbetskamraterna Evamen
Varför det just Eva eller uppfattades så kreativvar som var, vara,
Svaren, jag, ligger i förhärskandedet cirkelresonemanget dettror att
beror både på de allmänna och organisationsspecifika förväntningarna
både hos och individer.grupper

Vissa de inledningsvis ställda frågorna retoriskainte baraärav
också provokativa. naturligtvisDet inte vill haså kvinnorutan är att

arbetsuppgifter värderas de harlägre de arbetsuppgifterutansom -
värderas lägre. Värderingsfrågan har berörts tidigare ochi boken är ett
ofta diskuterat både vetenskapligt Värderingoch politiskt.ämne av
arbete alltid svårt och högre nivå-särskilt svårt på svårdefinierbaraär

Bedömningsfrågoma, finnsgodtyckligheten kan också säga,er. man
på alla nivåer accentuerade högt organisationer.iär mestmen upp
Där kan inga arbetsvärderingssystem tillämpas. frågadetDär är om
ledarskap, personkemi och entusiasmerande.

Värdering och lönesättning utifrån relativtvärdering diskuteras
livligt i exempelorganisationerna, särskilt nivåerna.på de lägreute
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sällan ifrågasätts de bedömningar förekommer,och detInte görssom
Ifrågasättar-inte frekvent, könsstämplar därmed ifrågasätts.än attom

hierarkiska ni-tycks kvinnor på alla nivåer och på högremänna vara
ifrå-Problematiseringama kan könsarbetsdelningenvåer. innebära att

värderingen arbetsuppgifter respektive sidagasätts utan att avav
köns-diskuteras också värderingen ifrågasätts medangränsen attmen

arbetsdelningen lämnas diskussion godtyck-intakt i och analys. Det
ofta ifrågasättaliga betonas och därmed ligger det till handsnära att

det rationella i ordningar.också existerande
Värderingar i butikschef-högre nivåer, såsom vårt exempel av

före förutsättsoch de detta trainees, svårare precisera. Därär atterna
godtycke. både svårare lättare ifrågasät-Det det ochnästan gör attett

Är ochdärför jämförelser besvärliga: det svårareSvårare ärta. att me-
ansvarsfullt ha Adams jobb efter traineetiden Lättareeller Evasattra

alla kan pockande får högre löndärför Adamatt att pratse genom en
iförhållandevis liggeroch utfallen blir och spektakulära. Detstoraatt

fallet kopplingendet sistnämnda till hands till ävennära att genusse -
ingalunda självklart. kunskap organisationersdet Utanär ge-om om

finns risken förklaringar individualiseras.nusstruktur så allaatt
och för-det tydliggörs genusordningar det orsakarDå äratt som

segregering och framstår godtyckliga ochklarar hierarkisering det
orationella lättibland i förhärskande ordningar. Det är attrent geav

allmänhet.både från exempelföretagen och från arbetslivet iexempel
ensidigaorationellt låta få arbetsskadoranställdaDet är att ar-genom

inte låtaoch arbetsställningar. orationelltbetsuppgifter Det är att
arbetsuppgifter. Påkompetens kön vid rekrytering till ettutan styra

rationella.dock könsstereotypa beteenden ekonomisktsätt ärannat
alltidkonventionell könsarbetsdelning och värderingartillämpaAtt är

Homosocialitet åtminstone visssäkert. rationellt, till gräns.är en
iblandtidigare forskning gällande genusordningarGenom vi attvet av

dem.organisationer bedöms inadekvata söker brytaså att mansom
visar.ocksåaldrig oproblematiskt, exemplenDet någotär ovansom

handlingsmönstergäller inte bara bryta handlingar ochDet utanatt
samhälleligaföreställningar och tankemönster. del deockså En av

sig påden kvinnor. smittarsanningama lägre värderingen Detär avav
arbetskraft ochkvinnorsvärderingen aktiviteter, kvinnors avav av

detkvinnors arbete, skriver 1993:7, sidani SOU 173. Det är somman
värde-gällande också här manifesteras i den högresig och ävengör

ringen arbete.männensav
iingåttsällan talas både och i de organisationeri debattInte som

Vad dåbästastudien de jobben eller de svåraste jobben. ärom
tycksDelvis detdet bästa det naturligtvis smaksakär somen men
positivtkaraktäristika arbetsuppgiftervissa hos bedöms avom som
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på arbetsmarknaden.merparten Det på lägre litennivåer riskär t.ex.
för skador, bra betalning och rörlighet i och för dem längrerummet

samband mellan och befogenheterett möjlighetupp samtansvar att
då så krävs och bra betalt. de fallföretagI vi studeratagera överens-

dessa karaktäristikastämmer framförallt med de arbeten har.mänsom
det,Här jag, inte frågaär cirkeldefinition utanmenar om en om en re-

ell skillnad. Det kan också medföra, såsom Gunilla Fürst 1988 skri-
tudelad arbetsmarknad tycksatt lönegaranti förver, mänen vara en

och garanti för slippa de arbetsuppgiñema, skulleatt sämsta jagen
kunna lägga till. Det också drivkrafternaär bakom arbetsdel-atten av
ningen ständigt återskapas och nyskapas i B-företaget.t.o.m. som

Att organisationer inte uppträder optimalt sig i ekonomiskavare
eller andra avseenden väl belagt i forskningenär sedan decennier till-
baka. officiellt,Den både i organisationer och partsöverens-genom
kommelser, fastlagda principen könsneutralitet praktiseras inte.om
Praktiken består i detta fall rad beslut fattade radav en av en personer
spridda exempelorganisationema.över Det kan exempelettses som
på spridd makt och kanske också på motstånd. kommandeI avsnitt
behandlas både implementeringsproblem och motstånd de invol-från
verade och berörda brytförsök och möjligheter till förändring.av
Går det någonting allsgöraatt

Implementering

Låt implementeramas roll. De alltid detta fallviktiga.är Ioss se
gäller det genomföra jämställdhet och rekryteringatt det underre-av
presenterade könet till yrken och positioner något kanske ärsom-
särskilt givetsvårt genusordningens centrala betydelse i företagskul-

Det något aktualiseradesturen. i alla undersökningsföre-trevar som
alla företagenI uttalades från detagen. tre nivåerna viljaöversta atten

könsneutrala vid rekrytering och befordran. ligger såDet sägavara att
i den rationella organisationens beteende. I alla företagen hade man

fastlagd jämställdhetsplan syftande till könsneutralitet.nå Fö-en att
retagsledningen i B-företaget ansåg jämställdhet bådeviktigt påatt är

samhällelig och organisatorisk nivå. Det sistnämnda innebär ien
klartext det låg starka ekonomiska skälatt bakom jämställdhetssats-
ningen. arbetadeMan aktivt för förverkliga den. de andraIatt ett av
företagen, T-företaget, fanns också kraftfulla företrädare betydel-för

jämställdhetsperspektiv. Dessa medvetnaocksåsen av personer var
jämställdhet inte realiserat i koncernenatt och ojämställd-om attvar

heten kunde sig många olika uttrycksformer.ta löneskillnademaAtt
deså visade sig kom dockstora överraskning.var som vara som en

Varför får då inte kvinnor och lika höga löner i dessa organisa-män
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ochden officiella politiken. såDettioner Det uttalade ägarnaär är
inte såcheferna skall Varför blir detde högsta detsäger att vara.

genomfördesVarförrekryteringsplanemarealiserades inteVarför
arbetsrotationeninte

och denretorikenofficiella politiken ochmellan denDiskrepans
för jämställdhetsområdetuniktorganisatoriska praktiken inget utanär

inomocksåerfarenhet förekommervanlig organisatorisk somen
olikaförstås mångaDiskrepansen och påområden. kan sätt.andra ses

villsabotage. Mannaturligtvis olydnad ochdetEtt är att se som ren
realiseras.därför till inteuppifrån depropåema ochinte lyda attser

fruktarsynvinkel ofta adekvat:mellannivåemas ManBeteendet är ur
Sabotageförsvinna eller försvagas.positionen skalldent.ex. att egna
har oftaindivider och Individengälla bådeolydnad kanoch grupper.
sinaorganisationen,sin delinflytande sin avdelning,påstort un-av
uttryckohörsamhetfall implementeramasderställda I andra ärosv.

ifattas högtvetande. Beslutansvarstagande och bättreför uppsom
verklighetsförank-sällan saknanivåerna förefaller intehierarkiskade

mellanche-dåskall fungera tillämpardet dagliga arbetetring. För att
lokaladeoch anpassning tilllitet kreativ olydnadolika slagfer av

förbetydelsestrategi ofta avgörandeomständigheterna. Denna är av
betydelse ioch särskiltorganisationer skall fungera är storatt av

lå-inte heltnödvändigadär insatsertjänsteproducerande verksamhet
dealla,det fungera krävsoch Skallplaneras ävensig attstyras.ter

dessabeslut.initiativ och fattar Avoch ned,längst tarut egnaegna
nivåertill lägreöverlåta befogenheterföretagsledningarmåsteskäl

tillämpasoch regelbrottför överträdelserblundaoch medvetet som
legiti-chefemasdeinte skadas lägreorganisationen.längre ned i Om
kan-liksomlojalitet och arbetsvilja,kanske ävenledes derasmitet och

effektiviteten.organisatoriskaockså denske
denfattasbeslutkreativ och allaolydnad inteallMen är som

därförkanmaktinte felaktiga. Implementeramasnivånhögsta är vara
med risknödvändig förändring. Men,förproblem och hinderettett

che-linjensförstade så kallademellanchefemas ochupprepning,för
ordalag.sällan i ganska dystraskildras intearbetsförhållandenfers

befogenheternivåer ochmellan olikautsatthetenDet utanär ansvar
arbetederasunderlättasammanhang.i många För attpoängterassom

frihetsgrader.vissamåste delegitimitet nedåtoch stärka deras ges
tillåtas.ocksåmisstag måsteVissasåFrihet under säga.attansvar,
alla ni-påimplementerareförhållandenalla dessaSammantaget ger

makt.våer stor
fördelningenarbetsplatsernaföretagen och på allaalla ärI tre av

vederlagekonomiskaoch detarbetsuppgifter förekommerde som
högstadenbeslut. någonresultatet någons Denneutdelas äravsom
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ledningen förordar jämställdhet ledare ochframförallt andrasom men
chefer på lägre nivåer, i andra ocksådelar organisationen kanskeav
verksamma andra huvudkontoret. traineesDå T-företagetsänorter
skall lämna det skyddade och planerade utbildningsstadiet hamnar de
i den organisatoriska, hierarkiska och patriarkala hetluften. De som
skall anställa dem känner existerandeväl till kultur vadoch vet som

och vad inte vill skötaDe sin del organisationenpassar som passar. av
på rationellt de själva i allmänhet mitt i karriären ochsätt ärett - -
vill undvika felrekryteringar och gnissel i priorite-organisationen. Att

kämpostema sig adekvat och säkert.män terra unga
B-företaget det främst försäljningschefema,I ibland i samarbeteär

med någon rekryteringskonsult fattar beslut skallsom somom vem
bli butikschef. Att verkligen försöka rekrytera tycker de, i dettamän
fall företagsledningen,stödda mycket vällovligt. Skall de lyckasärav
så måste de dock locka med löner och andra förmåner. dettaImännen
arbete de iblandgår utanför både gällande organisationspolicy och
avtal mellan arbetsmarknadens Huruvida detta känt för hög-parter. är

ledningen osäkert. varje fall har de inte aktivI sökt någon kun-ärsta
skap för avslöja förhållandena.att

det tredje företaget,I D-företaget, den organisatoriskager upp-
byggnaden butikschefema all formell leda företaget inklude-rätt att
rande rekrytera arbetskraft och leda fördela företags-och arbetet. Iatt
kulturen och driva arbetsställena ligger etablerad könsar-sättet att en
betsdelning och högre värdering det manligt. bådeDettaären av som
tillämpas och omtalas ofta helt oproblematiskt och de skälsom som
anförs genomgående rationella. det så den uppfatt-Attär är avgörs av
ning och den beslutsfattaren, i detta fall detaljhandelsbutiks-syn som
chefen, har. skallDet dock hans stöd blandståndpunkt harsägas att
de anställda. denna frågaI tycks inga partsmotsättningar finnas. Att
arbetsrotationen inte innefattar formellt denkassaarbete beslutas av

Ävenansvarige han skulle för deVD:n. så önska viker han undanom
förhärskande föreställningarna. uttolkarenalltså inte endeHan denär

genusordningen. D-butikerna chefer-I några hade de kvinnligaav av
tillämpat fömyelsestrategi ska-i praktiken innebar attna en som man

pade genusordningar börja visarfrån Scratch. Detattnya genom
både det möjligt ändra och implementeramas roll och detäratt att att
rationella i det förhärskande problematiseras. tänkasmåste kanDet att
effektuerandet dessa omprövningar i de kvinnor ledda enheternaav av

möjliga endast därför självständiga.enheterna små och Deärattvar
behöver därför inte påverka organisationskul-den enhetsövergripande

dessi genusrelevanta delar.turen
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iakttagelserna organisato-leder till slutsatsen denSammantaget att
idagliga dem arbetarriska praktiken, det arbetet, avgörs uteav som

organisationen.

förväntningar samband rekryteringRekrytering och medi

Även ialla delarimplementeramas central i alla skeden ochroll ärom
väl vidorganisationen så kanske inflytande särskiltderas märksav
därmed,Rekryteringar, förväntningar i sambandrekryteringar. och

förstå organisatoriskasärskilt centrala för individersattanses vara
skallorganisationers utveckling.verklighet och därmed också Jag
detvissa avseenden tycksdärför rekryteringar Iett eget utrymme.ge

organisa-förväntningarna kvinnor och i de aktuellapå mänsom om
enheter.varierar betydligt i vissa fall mellan olikationerna och även-

förhärskan-Förväntningarna och kan uttrycksform förär, ses som, en
tydligaväljer dem för de såde kultur. behandlaJag ärseparat attatt

för den könsordning råder och vad i könsordningenuttryck somsom
och vad lätt förhandlingsbatt. kommercentralt tycks Somär som vara

be-varierar förväntningar med hierarkisk nivå.framgå Det tematatt
rekryte-handlas något längre fram. Förväntningar dempåseparat som

arbetsplats kommer från flera håll.till och börjar på De somenras ny
förväntningar. alltid rekryteraren arbetsled-har ochrekryterar Inte är

konflikt ochföreliggerningen eller Då risk församma person grupp.
finnsredan pådubbla budskap. gäller deDetsamma personer som

organisationen dvs. blivande och arbetskamraterna.plats i med de nya
de tidiga-behandlas först illustreras medOmrådet allmänt och senare

redovisade fallen.re
nyrekryteringar alltid förväntningar på denVid finns somperson

med-förhållandevis enkelt. Kanske skall densöks. Ibland detär nye
väloch medbara någon slutat sysslaarbetaren ersätta av-sammasom
falletinnehavare. sågränsade arbetsuppgifter föregående När ärsom

också påstarka och klara förväntningar på prestation och kanskefinns
olikafrågaVid den verksamhet det här ärtyp po-av som om,person.

förmöjligheterdock alltid vissainom handelssektom, finnssitioner
handlingsut-litet,den kommer skapa sig änatt ett, egetomsom ny

expedie-Serviceproduktion hur beter sigt.ex när manmanrymme.
gällerstrikt då detaldrig förprogrammera likarar går att varu-som

iutgångskassomai hierarkin, i detta fall vidproduktion. Längst ned
servicein-löpande-band-lika,butiker, arbetsuppgifternaärstora men

kanverkligenfinns bra kassörskaslaget där. Det omvittnatär att en
då-utfallet för hela butiken, liksompåverka kunderna och därmed en

Prasad,jämför Prasadlig, då med rakt konsekvensmotsattmen
talar smile strikes.1997, som om
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Rekryteringar sker i fall dem beskrivits, denoch i abso-som som
luta alla rekryteringar, till organisationer redanmerparten av som
finns. Posiionen skall besättas del organisatorisktär ettsom en av
sammanhang har både materiella och kulturella dimensioner.som
Även rekryteras till serviceföretag, enligt vadettom en person som
jag hävdade alltid har viss frihet i arbetet möjligheternaså är attovan,
i grunden påverka och förändra existerande struktur och kultur små.

finns främstManöverutrymmet existerandeinom kanramar som vara
mindreeller snäva.mer

Segregering utifrån kön sker redan före, rekryterings-rent av
ögonblicket. Härvidlag finns regel slentriantänkande.ett stortsom

söker detMan haft. slentriantänkandetMen också sidaharman en
uttryckas ikan positiva har fungerat hyggligtdettermersom mera -

förut så chanserna det skall fortsätta framöver.så ocksåär stora att
Positioner ingår alltså regel i organisatorisk genusordning, desom en
har könsstämpel, redan innan någon rekryteras till Medpost.en en
könsstämpeln följer vissa förväntningar både på utförandet arbetetav
och under vilka förhållanden skalldet utföras. förväntningarDessa
varierar intedock bara med kön också med såsom hierar-utan annat
kisk position eller verksamhetens fallstudiema förefallerIart. ovan
förväntningar med könsinslag otvetydigast gäller demdetnärvara

rekryteras till D-butikerna, och analogt demdet gällernärsom som
rekryteringar.dessa Vissa förväntningar efter-gör outtaladeär men

dominerandede så behöver de i allainte uttalas. finns därär Desom
fall. bör dock inte betecknasDe dolda eftersom omfattasde bådesom

alla och, på begäran, kan verbaliseras. handlingBåde i ord ochav om-
föreställningar till arbetsuppgifter, tidsscheman och arbetsplat-sätts

Könskonstruktionen i full blom.ärser.
hur förväntningarnaLåt så riktades ochkvinnor mänmotoss se

sökte sig till de olika undersökningsföretagen från övriga organi-som
sationsmedlemmar: Från högsta ansvarigaledningen, från närmast re-
kryterare frånoch arbetskamraterna. Till detta skall också läggas re-
dovisning vilka förväntningar de nytillträdda hade.själva Bådeav
förväntningar och organisatorisk verklighet skapas samspel mel-i ett
lan alla inblandade parter.

Förväntningarna hierarki-, köns- och kulturberoende-
eller förväntningama,Kraven, trainees depå i T-företaget är mest

komplicerade och växlande framfördem vi diskuterar. berorDetav
allt introduktionpå deras organisationeni rekryterasstegvis. Deatt är
till traineeutbildningen programansvariga inte dedet ärav sommen

skall anställa dem. chefsförväntningamaPå traineemännen ärsenare
konventionella. förväntas,De både chefer och arbetskamrater,av ar-
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och debli chefer för viktiga enheterbeta mycket, de förväntas stora
verksammasådant de redantillfrågas explicit Avatt ta ansvar.om

organisationensförväntas sigorganisationen de betecheferna i som
akade-dedittills gjort,dominerande långa män ärvägens trots att

såföräldraledigt. Dedefinitivt intemiker. det ligger mänI att ta som
manlighetensoch denförväntningar ochbrytergör motmot normer

karriärdiskussio-hänvisa till sin familj ietablerad.innehåll Attärsom
lämpligt.stötande Detöverväganden inteoch ärär utan snarastner

övriga akademikerkamraterfel. Frånledigt, ärformen, äratt ta som
insocialiseringenambivalentaförväntningarna något även ommera

och konserverande.tycks effektiv
hänvi-de ochi arbetet.förväntas också DetMännen görta ansvar

arbetsuppgifter.ansvarsfullasökerexplicit till de i sin rörlighetattsar
ideelltinslagfinns vissa förväntningarorganisationenInom ar-avom

Modemiseringstänkandet viadessa intebete. kanDet män acceptera.
genomförtinte fullti avseendentraineeutbildningen tycks dessa vara

förväntningsbilder.olikavilket ger
traineeutbildningengenomgårkvinnornaFörväntningarna på som

annnorlunda hosdeorganisationentycks i än ärute programan-vara
inställning medkönsneutralha genuinttyckssvariga. De senare en

ochbåde bland cheferi organisationen,ikompetens Utecentrum. ar-
föräldraledigtuppenbarligenförväntas T-kvinnomabetskamrater, ta

andrarelativtkarriärmässigt detaktuellt skadas inteochså är avom
varitadekvat kvinnorbeter sig ochkvinnor. DeSnarare tvärtom. som

karrärut-positivoch ha någotföräldralediga tycks till med en mera
deväl därvarit det. barneninte Dåkvinnorveckling är antasän som

därmed blirarbetssituation någotkvinnornasdock försvåra ensom-
dockkarriärvadprofetia. Förväntningarnasjälvuppfyllande äravser

harochkompetentaKvinnornapåinte så ärmännen.stora ge-som
toppkrafter iriktigaintedetraineeprogrammetnomgått somsesmen

allra hög-inte decheferna, de fårinte de allra högstaalla fall. blirDe
positioner påuppdrag ochtillfrågadeblir intelönerna. Desta om nya

kankvinnornaFörväntningarna påde männen.sätt som ungasamma
skrevskarriärutveckling, detpå derastecken trotsattett somvara
frågaoch familjeansvar.skadas barnafödande Detfaktiskt äravovan,

allademdrabbarstatistisk diskriminering ävenså kallad somom en -
familjeansvar.barn och inte harinte fårdem somsom

någratrainees tycks ibörjarfaktum T-kvinnomaDet att avse-som
högutbildadeandrajämförelse mednackdel för dem ienden vara en

rekryte-årkvinnor har underkvalificerade kvinnor. Någraoch senare
belast-inteharinom företaget.utifrån till absoluta Detopposterrats

företaget.lär sig igår ochflickorningen att somses som ungaav
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Det svårt komma ifrån flick-stämpelnär intervjupersoner-att säger
kvinnorUnga blivande chefer anomali i organisationen.ärna. som en

Det på vilket de kvinnliga traineessätt hand i organisatio-tas om
förhindrar deras roll i den modernisering fråninitieratnen som man

företagsledningen. Det beror både de kvinnor och depåäratt äratt
akademiker vilket diskuterades sambandi med in-Attmännen ovan.
tentioner, beslut och åtgärder härrörande, fattade och vidtagna denpå
högsta hierarkiska nivån modifieras på lägre nivåer inget unikt förär
denna organisation se Pressman Wildavskys framställningt.ex.
från 1973 fått många efterföljare också i IblandSverige. ärsom mo-
difieringar liktydiga med sabotage, exempelvis de för-på grund attav

föreslåsändringar hotar de implementerande nivåerna i någotsom av-
seende. andra fallI det fråga helt nödvändiga tillanpassningarär om
den konkreta organisationsverklighet de nivåerna inteöverstasom
alltid tillräcklighar kunskap Köns-/genusrelationer kan cent-om. vara
rala för båda dessa utfall.

B-butikema massivt kvinnodominerade.är Detta innebär deatt av
arbetssökande uppfattas kvinnliga arbetsplatser. det, medI B ärsom
Gunilla Fürsts 1988 terminologi, fråga traditionellt kvinnligaom

delvis typiskt manliga arbetsuppgifter. förstnämnda beteck-Denmen
ningen utifrånåsatt arbetskraftens sammansättning sistnämn-och den
da framförallt utifrån krav fysisk styrka. på kvin-Förväntningarna

och vill bli butikschefer i B-företaget ochär är storanorna som sam-
tidigt odramatiska. förväntasDe bete sig adekvat, butikernasköta
kompetent, inte klaga, inte kräva heller driftigainte särskiltmen vara
på spektakulärt duktig säljare förväntasEn bereddsätt.ett att tavara

krävs.då så Då tillfrågas den erfarna kvinnanöver eller duktigamest
och tackar till bli chef sina gamla arbetskamrater. Kvinnor-att över

förväntas ofta trolla med knäna och beröms driftighetofta förna en
i det substansiella bevis uppskattning. Derastysta, utan attmen ges
driftighet tycks ochnaturlig omtalas inte entreprenöriellses som som
och uttryck för framåtanda verk-sätt männenssom samma som
samhet Också från arbetskamraterna kommer förväntningardessagör.

därtill krav på demokratiskt ledarskap ochoch rättvis tids-men an-
svarsfördelning.

traditionellt kvinnligaDet medför förväntningarna de mänatt
rekryteras blir givetoklara. alternativEtt är männenattsom mera

skulle förväntas bete sig, sig,och beter så den domi-som grupp som
dvs. kvinnorna. det vanliga i organisationer. SåDet är ärnerar som

dock förinte fallet B-männen. Både rekryterare, arbets-ledning,av
kamrater och chefskollegor förväntas de bete sig annorlunda i stort
och i smått. Från rekryteramas och ledningens förhopp-sida detär en
ning och krav. chefskollegor underställda detFrån ochsnarast ett ses
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självklarhet. Förväntan så stark de sö-är mänsnarast attsom en som
ker små butiker inte där chefer eller franchisetagareaccepteras avsom

Rekryte-de manliga rekryterarna. sig inteDet med där.mänpassar
skulleinte själva, bedömningen utmaningenmännen gör attrama,

för liten.vara
med destarka förväntningarna på sammanhängerDe männen att

viktigt för åstadkomma moderniseringmedel denett att somses som
krävsföretagsledningen nödvändig. Om det skall lyckas attanser vara
från led-annorlunda och upplevs annorlunda. Manär ärmännen som

därför be-ningshåll mån de skall i organisationen och äratt stannaom
vissa förmåner. får butik fortareredd dem Männen änatt ge en egen

med vadoch de får butiker kvinnorna. likhetkvinnorna Istörre än
förfranchisingdiskussionema detta uttryckskrevs är ettsom om ovan

inte det såkräva utmaningar och positiv Får demänatt anses respons.
den allmänna meningen inom organisationen. Män-lämnar de, det är

rådande reglerformella hierarkiertillåts också bryta och ändranen
får högrefår direkt kontakt med huvudkontoret, deoch De tanormer.

tydligare också arbetalön. förväntas leda klarare och ochMän mera
förvänt-företagsekonomiska kriterier och Sammamed typnormer. av

har de butikschefer rekryteraningar på manliga söker mänmän som
kravde förstår tillmötesgår högresäljare. Också och harmänattsom

kvinnori denna kvinnligt dominerade sektor dettaför jobb itaatt av
stödoch meddominerade företag. f°ar ordna med kreativitetDet man
fö-mandat till okonventionella strategier sanktionerasdet avsomav

retagsledningen.
framför alltavseenden tycks företagsledningens, ochmångaI

förväntningar-mellanchefemas, förmodanden korrekta vad avservara
till-vidtas tycks dock inteåtgärderB-männen. Depå varasomna

butiks-långsiktigt påmotiveraräckliga för många mänatt att satsa
nedan.chefsjobbet. utvecklasDet temat mera

fallberät-Förväntningarna riktas butikschefema enligtärmotsom
Till det motsägelsefulla hörtidigare motsägelsefulla.telsen mänsatt

kvinnornasförväntas okomplicerat och rakt medanledarskap vara
ocksåotydligt. förväntningarna finnsförväntas krångligt och Devara
bete-anställda konkretacheferna själva och bland de debland trots att

könsstereotypi-tyder på tycks de förhärskandeendena Härmotsatsen.
spridaövrigtkonkreta sanning också i oklar,seringama, överärvars

ochföreställningar. Mäntill organisationens och dess medlemmars
de könsste-kvinnor förväntas önska olika ochoch skapa utrymmen
verbalt ochbeteendena från belönas kraftigt bådemännenreotypa

omdefmieras tillKvinnornassubstansiellt. framåtanda och ledarskap
kvinnormärkvärdigt. denågot naturligt och inte särskilt Många av

konventionellt tillskrivsbutikschefer har beteenden män.ärsom som
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De resultatmedvetnaär och entreprenöriella. betecknasDetta dock, i
detta fall, inte manligt naturligt för positionen. Så skallutansom som

butikschef Så dessa kvinnor. Viär återigen exempel påen vara. attser
omdefmieringar beteenden och egenskaper för igörs attav passa
dominerande föreställningar kvinnligt och manligt. detta företag,Iom
B, kvinnornas ledarbeteendeutgör den vilken männensmotnorm
jämförs. Männens annorlunda beteende åsätts så beteckningen entre-
prenöriellt medan kvinnornas inte åsätts någon etablerad beteckning
alls. Det med iöverensstämmer de samhället förhärskande föreställ-
ningarna företagandets/entreprenörskapets karaktäristika iom som

associeras med och manlighetstort Sundin,män 1995.
förväntningarDe finns pâ i B-företaget finns ocksåmänsom ovan

i D-företaget. Här tillkommer dock förväntningar skallmänattom
starka och/eller beredda jobba mycket och obekvämt. Mänattvara

förväntas krävande och bättre förhandlare kvinnor.änvara mera
Kvinnorna förväntas jobba deltid och många dem förväntas viljaav

kvar i kassan och inte kompetensutveckla sig. bådeDetvara ses som
bekymmer och något positivt blandett butikschefema i dettasom som

avseende får mellannivån.sägas Det bekymmersammarepresentera är
inte alla blir del den organisatoriskaatt kompetenshöjningav som
vill ha spridd den dagliga fördelningen arbetsuppgif-samt attman av

försvåras och arbetsbelastningen blirter ojämn. Det positiva är att
slipper diskussion skall sitta i kassan. Bland övrigaman om vem som

i personalen det den minst attraktivaär kvinnorDe inteposten. som
uppskattar ständigt kassajobb förväntas ändockett finna sig det.i

det finnsAtt starkt samband mellan förväntningarett och beteen-
den väl belagt. finnsDetär möjlighet/risk förväntningarstor atten
förvandlas till självuppfyllande profetior och internaliseras hos de in-
divider och förväntningarna riktas Förväntningargrupper mot.som
förvandlas därmed till reella möjlighetsstrukturer åter-ett tema som-
kommer nedan.

Rekryteringen självklart viktigär dess självständiga betydelsemen
jag kanske ibland hartror överskattats. Rekryteringen är avspeg-en

ling både den samhälleliga och organisatoriska genusordningen,av
inte Ändocknågon självständig och avskiljbar händelse. kan sägas att
rekryteringen central de valär här och förefallernuattgenom som
naturliga och oproblematiska kan få långsiktiga konsekvenser. Om
Eva inte hamnar i kassan första veckan så kanske hon intepermanent

där 20 årär heller, det visar exemplet från den D-butiksenare som
drevs med konsekvent arbetsrotation.

Vi kan vissa likheter mellan förväntningarna i organisa-dese tre
tionerna. Män i alla fallen krävande, ochpå påtre gott ont,anses vara
och, i de fall de finns på lägre nivåer, inte finna sig i ochnormer reg-
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skallvilkanivåer skapare regler ochler. på högre ärMän normerav
Ifrågasättandekvinnor.alla organisationensframföralltomfattas av

familjeansvar finnsmed kvinnor. Kvinnorsaldrigassocieras som en
nivå,hierarkiskoberoendeorganisationernasjälvklarhet i alla me-av

organisatoriskaunderordnad detroll förutsättsprivatadan mäns vara
skill-betydandeframgått,tydligtdet finns också,intresset. Men som

undersökningsföreta-igenusordningamade existerandemellannader
aldrigundersökningsföretagen. Kön/genusolika delar äroch i avgen

samhälleligaorganisatoriska ellerbetydelse sig iensamt sam-vareav
manhang.

Motstånd

för-ochimplementeringsproblemdiskussionen kringsamband medI
kanmotståndberöradet motiveratväntningar är att separat varasom

inten-företagsledningarsutrycka,ochförklaring till, sätt attett atten
ialla nivåerförekomma påuppfylls. Motstånd kantioner inte en or-

dolt,ellerMotstånd kanbland allaochganisation öppetvaragrupper.
skildra el-inte lätt sigalltsåomedvetet.eller Detmedvetet attär vare

motståndfallnågra klaramig dock dra framLåtler analysera. somav
exempelorganisationerna.iförekommatycks

oprob-aldrigbrytprojektvitidigare erfarenheter ärGenom attvet
oftastharmyndigheternabrytprojekt lanseratslematiska. De avsom

framföralltochmansdominerade jobbskulle påkvinnoravsett som
medFörändringar,organisationer Dahlerup, 1989.ned idå långt

hante-Förändringarnaorganisationer.ibrytdimensioner, pågår många
förhärsk-existerande ochide inlemmasföreträdesvis sådock attras

såpå detlåter sig lösasdet inte smidigtkultur. sättet ut-ande Om
indi-ochfrånmotstrategiertillämpas inte sällanochvecklas grupper

Kvinnornadet tydligt.traineefalletsig berörda.känner Ivider ärsom
traineegruppenochutsträckninginte iefterfrågas männensomsamma

Beslu-kultur.förhärskandein ikoopterassplittras männenattgenom
berördpåtraineeperiodenfaller efteroch rekryteraefterfrågaten att

vidtar denupphörledningens påverkanansvarig. Dåochchef översta
väljer bortförsvarareoch dessorganisationskulturenförhärskande

traineesmanliganormbildare.chefer och De taskvinnorna somsom
genusordningförhärskandetillsigpojkama ansluteren avupp som
betydelsendöljerbehagligt då denförhållandevistordevilket avvara

och arbetsvilja avgöran-det kompetens äroch betonarkön äratt som
ochuppåtsträvandemusik i dessaklinga skönde. måsteDet som

subtextengenderiseradedeninte utanduktiga Demäns öron. serunga
officiella könsneutraliteten.bara den

säljarnacheferna ochkvinnligadedet framföralltB-företagetI är
politi-dendå demotstrategiervidtaskulle förväntas nyagenomsom
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ken går miste de butikerna.största Några motaktiviteter kan dockom
inte förrnärkas inågonstans organisationen. tycksKvinnorna dela
uppfattningen män alltid vilket, i sin kanatt tur,passar ses som en
organisatorisk tillämpning det samhällsgenomgripandeav genussys-

faktumDet B-männen fritt och självständigttemet. relativtatt agerar
förhärskande organisatoriska regler och jag inte härnormer ser som

föruttryck motstånd framgickett utan snarast ettsom, som ovan,
adekvat beteende givet förväntningama. lämnar organisa-B-män som
tionen manifesterar dock motstånd föreslagnaden strategin. Detmot

mycket effektivt. Genom lämna omöjliggörär företagetsde inten-att
tioner och siglåter inte nyttjas medel i det organisatoriska för-som
ändringsarbetet.

D-företaget ingaI tydliga brytförsök på gång det fanns ettvar men
visst ifrågasättande existerande bedömningsgrunder till för-mänsav
del. har ingenDe spridning och artikuleras otydligt. skulleHärstor
eventuellt aktiv jämställdhetspolitik i linje med dessa kunnatemanen
komma utvecklas till tydligare ifrågasättande. försök tillDeatt ett
brytning gjorts kvinnor till de helmanliga enklaverna harsom av
snabbt och effektivt bekämpats Genom verbalamännen. argumentav
och materiell utrustning har hållit kvinnorna borta. Därmedman ne-
kas de möjlighet utveckla det yrkeskunnande och den kompetensatt

ibland har.de finnsDet också i denna organisation utbrettettsom
motstånd ingå i den påbjudna arbetsrotationen. har bådeDetmot att
med kön/genus, med hierarkisk position och med inomorganisatorisk
rörlighet göra.att

Motstånd kan, sig många bemötauttryck. Sättenta attsom synes,
det likaså. migLåt fortsätta det i avsnitt behandlarnästatemat som
den individuella nivån.

Individuella strategier

Organisationer etablerar strategier och för för-åstadkommaattagerar
ändring det också individer. tidigare så finnsgör Som nämndesmen

strukturemas styrka alltid för individuellanågottrots utrymme strate-
gier i arbetet särskilt i serviceverksamheter. Ett självklart alternativ är
för individen lämna organisationen. Därvidlag föreligger dock, likaatt
litet avseende möjligheterna i arbetet, ingen jämlikhet. Låt migsom
fokusera iakttagitsvad i fallföretagen.som

kvinnorDe kommer trainees i T-företaget ochärsom som unga
i familjebildningsålder. föderDe barn, de föräldralediga, de flyttarär
med maken deoch upplever barnen för arbete.hinder derasäratt ett
Ofta inträffar ingenting detta förrän efter traineetiden. detTrotsav ar-
betskrävande privatlivet vill de jobbet. utbildningpå har högDesatsa
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mel-traineetid. Kvinnorna diskrepansenhar genomgåttoch de en ser
utsträckningmanliga kamraterna. blir i lägresjälva och de Delan sig

de,vilket leder tillutmanande jobbentillfrågade de trotsattom osv.
organisationen medlemmarkänsla och dessuttalar förde storatt en

då lämnasig litet lurade. främstaofta Deraskänner utväg är att orga-
forsk-från tidigare studier ochexitbeteende käntvälnisationen. Ett

Hirschmann, 1970.ning
T-företagcts förväntningar. DeuppfyllerMerparten männenav

fm-föräldraledigtdess lagar,bryter t.ex. att tamän mot genomsom
kvinnorna,de missbelåtnaföranledda liksominte sällansig att,ner
tyckerinteockså deorganisationen.lämna Lämnar män attgör som
och för-annorlundauppskattning.tillräcklig och Attde får respons
organi-organisationer tilllederlämnarändringsbenägna attpersoner
relativtsamhälleliga förändringarkan förbli opåverkadesationer av

länge.
ochB-företaget tillämparcheferna ide kvinnliga ut-Merparten av

organisa-med destrategierindividuellaformar överensstämmersom
Även denexempelvis ifrågasätterdeförväntningarna.toriska om

ändockfrämsta uppgiftsintidstilldelningen så deknappa attsomser
uppleverför anställda.rimligt de Deverksamheten påbedriva sättett
själva ochmöjlighet utveckla sigbutikschef fårallt de atttrots att som

entreprenöri ellakvinnor uttalatmed. finnsde bra Detdet trivs ärsom
kil-behandlas enkonventionellt Deoch drivande på sätt.ett som av

dessabehövs flera killar, dvs.insikten detlarna och styrker attom
B-butikerfranchiseinnehavare tillBlandundantag.kvinnor är ser

privataför förverkligaanvänder företagetkvinnornaockså stra-attatt
jobb försäljare.sina barntegier attt.ex. somgenom ge

indi-B-företaget tillämpar frekventbutikschefer iMännen ärsom
ochtydligtstrategier.nonnifrågasättandestruktur- och Detviduella är

sökamedel i dettaorganisationen.inom Ett är storaattaccepteras en-
tänkan-strikt ekonomiskttillämpamånga timmar ochheter, arbeta ett

deförhandlingsstyrka de medvetnautnyttjar dende. Männen är attom
högrededock inte få,riktigt höga delöner kan ärhar. Några även om

påpåverka omvärldensoch de kan inte mänkvinnornas,än somsyn
ledar- ochfått densällan efter halämnar intebutik. Männenstår i att

Butikschefsjobbet blir för demföretagarträning de söker. ett me-som
detarbetsuppgifter för kvinnornaoch andrafå ettdel att varnya -

mål.
förhandlings-utnyttjar individuellt sini D-företagetOckså männen

ocksåinnefattaägarna/ledama. kanförhandlingar med Detistyrka
enhetermöjligt i dessarumslig separering.och Detsärskilt äransvar

B-butikema. Detsortiment,både i kvadratmeter och änär större,som
stämpla-manligtpositioner dessa D-enheterockså vissa ifinns ärsom
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de enligt förhärskande genusordning: Chefsjobbet och styckningen
framför allt. ifrågasättandeDet från omgivningen i B-fö-männensom

sig drabbade följaktligen sällsyntsägerretaget är gentemotav mera
i D-företaget.männen

Kvinnorna i D-företaget har inte så möjligheter tillämpastora att
individuella strategier. De kan inte, de missbelåtna kvinnorna isom
T-företaget, lämna och någon och de kan inte, B-annanstans som
kvinnorna, gå tillbaka till säljarjobb. De så redan lägstär, säga,ett att
i den organisatoriska hierarkin och de har få alternativ organi-utanför
sationen. möjligheter inomDeras organisationen också begränsadeär

fastnatde gång i kassan. aktualiserar frågeställningenDettaom en om
D-kvinnoma manifesterar motstånd förändring eller det fö-ärmot om
reställningar motstånd deras problem. Dettaär ett ärom som av en
påminnelse kön aldrig kan från klass/hierarki.att separeratom ses

hur deVi såg individuella strategier tillämpades inteovan som
bara beroende kön också hierarkisk position. tycksDetutanvar av av

olikhetema mellan kvinnor olika hi-verksamma påstörresom om var
erarkiska nivåer mellan verksamma på olika hierarkiska ni-än män
våer. Kvinnorna längst ned hade inga strategier till, till skillnadatt ta
från kvinnorna högre alla möjlig-Männen på nivåer vissahadeupp.
heter och vissa förhandlingsmöjligheter. månDetta tycks i viss vara
möjliggjort föremål för särbehandling.positivmännen ärattgenom

självklart,Det möjligheter. Löneskillnadema kvinnor ochmellanger,
finns på alla nivåer de relativt längst imän är störstsettmen upp-

organisationerna. Det lönar sig alltid, lönemässigt att avancera, men
det sig förlönar Män tycks alltid bra.såmännen.mera passa

Májlighetsstruktur
individuella strategiemaDe skall i ljuset möjlighetsstruk-vilkases av

föreligger. aspekten bör tydliggöras tycks kun-Den då denturer som
förklara det ibland framstår svårförståeligt.na som som
Förhärskande kultur och värderingar skapar, nämndes ovan,som

för de möjligheter organisationens harmedlemmargränser attsom
inom. Möjlighetsstruktur kallade den forskarenamerikanskaagera

Rosabeth dettaMoss Kanter förhållande i sin berömda frånbok 1977,
and of theMen Women Olika förCorporation. möjlighetsstrukturer

olika medarbetare såg vi tydligt illustrerat både och i in-i kapitel 5-7
ledningen till detta kapitel. Möjlighetsstrukturema med könvarierar

också andra förhållanden viktiga, främst hierarkisk nivådåärmen
också lokalisering, företagets och det enskilda arbetsställets stor-men

lek och ekonomiska position, sektor skall framför alltHär jagosv.
hålla mig till kön.
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ochOrganisationerna erbjuder möjlighetsstrukturer förolika män
D-butikkvinnor. uppåtsträvande börjar iDen mannen som enunge

blir styckarepå yrkesliv där mycket goda chanseroch harett attsatsar
butikschef. den det sig annorlunda. För deteller flickanFör terunga

honförsta hon sig för Blir hon fast där så måstemåste kassan.passa
arbetslivet.arbetsplats skall komma vidare i Deförsöka byta honom

honberoende arbetsmarknadssituationen. Undgårmöjligheterna är av
allrounderfarenhetfåkassan så har hon ändock svårigheter att omen

kvinnor-butiken. hindrar inte sällandet finns specialiserade i Demän
ifråga-till det manligt. Obstruktionen kanskefå tillträde äratt somna

vi-ledningen. Skall kommaåtgärdas troligtvis inte honsätts men av
genusmedvetensäkrast till butik meddare det söka sigär att en en

alltsåchefsämne. kanchef. bli allround ingetUtan hon Stoppenäratt
innan tankarnaväldigt tidigt för D-företagets kvinnor långtkomma -

utvecklats.på avancemang
chansernade sig till B-företagetsökerFör män ärunga som

få och bli det relativt ochgoda bli butikschef imycket att storatt en
avancemangsmöjligheter företagetbutik. Ytterligare inomvälbelägen

fältet och relativtdock osäkrare då mellan ledningen ärär gränsen
uteslu-kvinna kommer in det inte helleruttalad. denFör ärunga som

följ-butiksansvarig. Möjlighetsstrukturen i detta företagbli ärtet att
organisationensförhållandevis främst beroendeaktligen jämställd på

ökandebegränsade diversifiering. Eventuelltplatta struktur och är en
könssegregering utvecklingdiversifiering byggd på under som en

följd den inledda moderniseringsprocessen.oförutsedd av
strålan-börjar trainees i T-företaget harDe män ensomunga som

ifördystras neddragningarnaljus framtid dende och även or-om av
kompetensgivande.dock allmäntganisationen. Traineeutbildningar är

trai-ljus möjligheterna inomför kvinnorna framtidenOckså är men-
kämverksamhet-desamma. ineeorganisationen ingalunda Ansvarär

uppgiftenfårsällan kvinnorna. Det attär männenväntar somerna
stödprojektfår föri 2000-talet. Kvinnornaleda företaget ansvar

kringverksamheter, och de får lägre lön.och
i dekvinnorna ochSkillnaderna i möjligheter mellan stu-männen
de be-organisationerna det kan beskrivasderade såär attattstor som
hos deorganisationer. tydligt framträder dettafinner sig i olika Mest
typiskadärför påtrainees i T-företaget förmodligen de ärär attsom

deldäruppåtkarriärpositioner i mycket företag. Strävan ärett stort en
B-företagetpositionernaförväntningarna och de möjliga många. Iav
medolika vi i analogibehandlas kvinnorna och såmännen att en an-
gäller förhennes organisation.studie kan tala hans och Detomnan
olika be-D-företaget och arbetar underockså där kvinnorövrigt män

inled-till detligger därvid till hands anknytatingelser. Det nära att
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ningsvis presenterade begreppet detgendered subtexts betonar attsom
finns officiell bild hur organisationen fungerar reell,ochen av en
dold. bara i denDet dolda vi de dubblaär organisationerna.som ser

Segregerings- och hierarkiseringsprocesser

Syftet med studierna och föreliggande bok beskriva och analy-är att
segregerings- och hierakiseringsprocesser organisatoriskpåsera en

nivå. kanDet på vardagsnära språk omformuleras tillett attmera am-
bitionen har varit studera hur det till kvinnligagår typiskt ochatt att
typiskt manliga arbetsuppgifter ständigt tycks och deåterskapas att
manliga alltid tycks ha högre och högre Vi harlön.status ge nu

händelsergranskat och utfall dei exempelorganisationema ochtre
skall sammanfatta detså först anknyta till detattgenom processper-
spektiv lanserats Acker i hennesJoan se 27. Kämpunktensom av s.
framställning betonandet de olika kan ochär attav sesprocesserna
studeras olika interagerande delprocesser. självaförstaDen rörsom
arbetsdelningen vi rika exempel på i undersökningsföretagensettsom
och följaktligen flera hierarkiska nivåer. Därtill kommer att segre-

flerageringen resulterar i hierarkiska nivåer uttryckt i for-inteänom
mella organisationsscheman så informellt. Det handhas mänsom av
bedöms avskiljt och i någon bemärkelse vilketöverordnatsom av-
speglas i terminologi och lön. andra delprocessen denDen rör sym-
boliska nivån manifesteras på olika flera vidsätt närmaresom som
betraktande förefaller för diskussion migoch förhandling. Låtöppna

exempel kopplingen fysiskmellan manlighet påoch kravnämnasom
styrka i D-företaget kvinnojobben oña lika manlig-mellantunga,är
het driftighetoch i B-företaget kvinnor omtalades i praktiken vara
lika driftiga, intresserade driva butikersmåmän är styrsattsom av

ochmanlighetstörre och ansvarstagande i T-företaget. Denmot
tredje relationerna kvinnor vilkamellan och tycksrör mänprocessen
fungera under städade former förhärskande genuskontraktetsinom det

företagsbildningama.i alla dock inte helt oproble-Det ärtreramar en
relation vilketmatisk bland framkommer fokuseringenvidannat av

den fjärde Ackers identitet identitetsskapan-ochrörav processer som
de.

förefallerIdentiteten problematisk för demest mänvara som re-
kryteras och finns inom B-företaget och bland trai-de kvinnor ärsom

båda fallenI det andras ifrågasättande detskaparärnees. pro-som
blematiska. För B-männen dessa andra finnssådana inteär män som

i företaget.verksamma föreställningar både fö-Ett tecken att om
och positionen i detfinns omgivande samhället. Separe-retaget om

ringsmöjlighetema inom varje butiksenhet för fåsmå och över-är att
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ensstämmelse mellan manlig yrkesmässig tycksoch identitet en ur-
skiljning olika möjlig riktigtenheter och inomvägtyperav av vara en

enheter olika arbetsuppgifter. ville hellreockså på Kundemastora
butikschefha killar sköter tips och toto-spel sa. Dettasom som en

organisationförstärker i fall de finns till dualså tendenser som en -
kvinnlig och manlig.en en

företrä-identitetsifrâgasättande drabbar T-kvinnomaDet ärsom
inomorganisatoriskt. Organisationendesvis tycks många ses somav

och eftersläpande också i dessa avseenden. Kvinnornaålderdomlig
sin identitet. gäller B-själva har inte något problem med Detsamma

butikschefer. bara andra har. Då detkvinnorna Det ärär ärsom som
deeller de organisatoriskadessa andra äröppnar stänger vägarnasom

Endaorganisatoriska framtid. lös-dock helt centrala för kvinnornas
vid Ackersorganisationen och med det viningen kan ändra ärattvara

femte och sista den organisatoriska identiteten.rörprocess som
enskilda beslut.avspeglas består radDet som processer av ensom

vadföreställningarutformning förhärskandeProcessers avgörs omav
kon-kvinnligt respektive Föreställningamamanligt. rentär styr,som

och vilkenarbetsuppgifter konstrueras, fördelas och värderaskret, hur
finns i dem. har konstaterats tidigare se Kvan-potential Det t.ex.som

enskildaåterfinns också dede 1990 och här. iDetRasmussen, är
ochIbland omedvetenbesluten diskrimineringen dengörs. ärsom

dold.Ibland och ibland den Enibland medveten. denär öppen är
förutifrånockså i avseendetskiktning måste det sistnämna göras

Är anställdadiskrimineringen organisationen så alla,iöppen attvem.
indi-för ellerchefer, det eller den dold någonsåväl ärvet gruppsom

vid
alladöljas. Mångakänsliga tala och kan ocksåLöner är att om

ochdölja de verkliga lönernainvolverade kan ibland ha intresse attav
det,synvinkelskillnaderna. högsta ledningens.de verkliga denUr är

dagligadendiskuterades ibland inte behöva hurbra att vetaovan,som
högstämdasig. iblandverksamheten i organisationen Denternere
okänd. Urmål och fortsätta praktikenretoriken kring medel kan ärom

bradetnivå verksamma beslutsfattarnas synvinkel,de på lägre är om
alltför fastlåsta eftersom hanteran-och andra belöningar intelöner är

motivera ochmedeldem deras effektiva premiera,det är attmestav
viktigt lönernasynvinkel det kanskebestraffa. de anställdasUr attär

avund.väckaibland räddainte allmänt kända. premieradeDe ärär att
iblandkollektivets synvinkel den samhälleliga debattendet iUr är en

intealternativtframstå ekonomiskt förfördeladfördel attatt som
har därför ingetframstå alltför betalningskraftig. Man attemotsom

försdebattenochstatistik utelämnar vissa ersättningskomponenter att
förlägg-uppgiñer. arbetsvillkoren såsomutifrån andra Andra delar av
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ningen arbetstiden, för vissa uppgifter, flyttningar ärav ansvar osv.
omöjliga dölja. lättaDe "med blotta och. Status-är ögaatt att se po-
sitionsbestämningama sådana tillämpningar kan väl så storaav vara

den ekonomiska ersättningen. tycks alltså så detDet attsom vara
finns intresse dölja sakernas tillstånd t.ex. avseende löneratt runtav

i organisationer och samhälle och många olika orsaker. Fråganom av
alltså vill och inte vill vill ändraär veta Vemvetavem som vem som

och vill inte ändra ändraGår det Orsakerna sakernastillattvem
tillstånd alltså många och sambandet dem emellan komplicerat ochär
långt ifrån entydigt. blandningDet individers ochviljaär mot-en av
vilja, kunnighet och okunnighet, organisationers till-strategier ochav
kortakommanden och slutligen det omgivande samhällets genus-av
ordningar förhärskandeoch föreställningar. iOrganisationer är san-
ning både konstruerade och konstruerare kön.av

Sammantaget tycks i de studerade organisationerna härska storen
konservatism. Ledarskap med manlighetsynonymt trots attses som
verkligheten annorlunda arbetenTunga har män ävenut.ser om-
verkligheten annorlunda Rundgångama i definitioner ochut.ser reso-

tillleder den ibland framförda slutsatsen kvinnorsatt attnemang ar-
bete värderaspriori lägre just for det utförs tyckskvinnor kor-atta av
rekt.

generella de iakttagelser jag gjort jagHur och deär resonemang
för min uppfattning deDet de generella i den bemärkelseär äratt att

goda exempel på hur organisationer bidrar återskapa för-tillär att
härskande samhälleliga genusordning och de samtidigt är ettatt re-
sultat därav. Det arbetar i chefsbefattningar. De-är mänmest som
taljhandeln så. Tror jag på det hela Pojkarna bestämmerut taget.ser
och flickorna sitter i kassan. sedanhar liksom alltid varit såDet
fick slags dåligt vi haft för få ledandekvinnor påett samvete attman
befattningar. Och så började leta med så visa-ljus och lykta ochman
de sig det finnsdet faktiskt inte speciellt kvinnormycketatt att
plocka intervjuad trainee T-företaget.av i inledningen kommente-I
rades något de val gjorts varitbland de företag vär-annat attsom som
dar for studierna välrenommerade och ingåendedeär ävenstora om
enheterna små. Exkluderades från undersökningen gjordes småär en-
skilda företag företag lönesättning.med starkt provisionsbaseradsamt
Branschens sådan skulle harepresentanter att ansatsegna menar en
givit könsskillnader och därmed resultat. Ge-klarareännu större än

hålla mig till denetablerade företag integrerasatt storanom mera av
samhälleliga officiella kring jämställdhetretoriken anammatssom
också på foretagsnivå. subtila delarDe de ärprocesserna, som av en
gendered subtex kan studeras. valet redan in-Men skrevsvar, som
ledningsvis, inte självklart. också konsekvenser både förDet re-ger
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sultat och vilket förhoppningsvis flitigaanalys balanseras det ut-av
nyttjandet forskaresandra iakttagelser.av

uppspelet boken framställdes ochI till existerande könssegregering
löneskillnader förvånande jämställdhetspolitik och dengivet densom
jämställdhetsretorik si-präglar Sverige. Efter de mellanliggandesom
dorna så förmodar jag sig segregeringen hierarkiseringenelleratt vare
framstår förvånande. Vidare står det klart måsteorsakerna sö-attsom
kas både hos utbud efterfråganoch drivs aktörer grundligtsom av
insocialiserade i gällande könsordning naturliga.denatt mestse som

Löneskillnadema framstår, kanske allt, självklaramindretrots som
legitimitet ifrågasättsoch deras inte sällan viäven, settnumera som

tidigare i framställningen, organisationsnivå. förefaller före-Det
komma olika lön för lika arbete och ibland negativtrentav ett sam-
band mellan krav och lön språket sällandär och beteckningar inte an-

för dölja sakernasvänds tillstånd jämför 185.SOU 1993:7, Iatt s.
de fall lön efter avslöjas Skallkön bedöms det illegitimt. detsom
kunna fortgå det kunna framställas naturligt.måste rationellt ochsom
Därvidlag kreativitetendock betydande. exempel erinrasSom kanär

bransch- och organisationserfarenhet inte någotalltid ärattom som
eller högre lön det. företag kanförtur då kvinnor har Frånger samma

vi också erinra tala den eller detbutikensättetatt attoss om egna
arbetet tycks för högre lön sättetänett argument attvaraegna snarare

sköta den. ledde till slutsatsen helt enkelt,Sammantaget det män,att
detycks bättre hur och vad deän än säger.görpassa

konservativism slutsat-mitt huvudintryck styrksDen är attsom av
dragits andra forskare vid tidigare tillfällen tycksser som av passa
för migockså idag de organisationer här står i fokus. ansluterJagsom

dis-därför till Juliet Websters plädering för fortsatt ochforsknings-
kussionsfokus och för-på arbetslivet. Jämställdheten långt bortaär

ajour.ändringarna så vi ständigt måste hålla kunskapernaär stora att
view, the position of society, thisIn and case,my women

in employment and in technology, remains of pressing con-one
for feminist political analysis, and by issuecern no means an

stillwhich has been gender analysis.superseded by For me,
the disadvantage workingwhich attaches the position ofto

still conñned of hierarchies, restrictedthe bottom inatwomen -
of the often doing terrible whichand jobssectors economy -

the problematic 13.requiring attention. Webster, 1994,our s.
tjugoOch år tidigare konstaterade QvistGunnarän attmer

vi har ställts inte materialbara inför formell karaktär,ett av
debatter, beslut kan också Tystoch regler räkna medutan en
front kvinnorna, effektiva skyddsmekanismer,doldamot men

organise-kring manssamhället. nödvändigtvis i formInte av en
smårad sammansvärjning kvinnorna. tusentalsSnararemot som

beslut beslutsfattare inbördes styrdasamverkanutanav avmen
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traditionella och självklara värderingar och verkande idärför
riktning. citerat Anne-Marie Berggren i Löfström,samma av

1997

förhållandeDetta har också väl formulerats BaudeAnnika 1992av
citerades på sidan 35. Hon skrev därsom

dessvärre måste jag konstatera patriarkala maktforhållan-att
den fortfarande präglar arbetslivet, fördolda i könsdiskrimine-nu
rande strukturer och seglivad arbetsplatsideologi tvärs mot
samhällets jämställda Till könsneutrala inormer. synes processer
fråga rekrytering, placering, utbildning, befordran och värde-om
ring kvinnor och uppfattas legitimamän konsek-av trots attsom

illegitima såväl i förhållandeär till den grundlagsfástavensema
ideologin jämställdhet mellan könen till de gnmdläggan-om som
de fackliga värderingarna demokrati och solidaritet.om

Kanske situationen inom fallföretagenär och fallsektom annorlunda,
frågade jag inledningsvis. vissaI avseenden förhållandenavar annor-
lunda där icke könsneutrala knappastatt betraktadesgenom processer

legitima. Däremot blev utfallen lika illegitima Baude skri-som som
ver.

Är det då ingenting i undersökningsorganisationema förefal-som
ler avvikande eller hoppfullt jämställdhetssynvinkel har våraHurur
kunskaper vad genderiseringsprocesser genusrelationerochavser
ökat Genusrelationema i undersökningsföretagen avviker från andra
och de heller inte inbördes lika.är Trots företagen iäratt samma
bransch så uppvisar de olika karaktäristika. Genusordningama varie-

med Thuréns terminologi, i räckvidd, djup och hierarki. finnsDetrar,
också inomorganisatoriska variationer. Att genusrelationer och kvinn-
lighetens och manlighetens uttrycksformer varierar mellan hierarkiska
nivåer förutsett det varierar också tydligt mellan enheter in-var men

nivå, vilket kanske mindre självklart. förstLåt migom samma ut-var
trycka något det första, dvs. de olika hierarkiska nivåerna, iom som
vissa avseenden visar likheter jag förväntade. Förväntningarstörre än
på de medarbetaremän är uttrycks i relativt likartade försom termer
alla hierarkiska nivåer inom undersökningsföretagen. Detta samman-
hänger förmodligen med undersökningsföretagen serviceföretagatt är
beroende självständighet och individuella initiativ och individuelltav
ansvarstagande på alla nivåer. Variationema tycks vadstörrevara av-

kvinnor. lägstDe hierarkiskt placerade kvinnorna har arbetsupp-ser
gifter i dessa serviceföretag,även lyckats mycketgörasom man,
standardiserade. rihetsgrademaF där små. kvinnor befinnerDeär som
sig något högre butikschefer, har arbetsförhållandent.ex.upp, som

liknar på motsvarandemännens nivå.som
Organisationerna duala, för kvinnor ochär för förmän,en en men

de förstnämnda kanske ävendeles uppdelade efter de hierarkiska nivå-
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underavdelningar.fleradärmedFörhärskande genusordning harerna.
in-kvinnor, och därenklaver helt domineras männendeInom avsom

övrigakvinnlig. Inomanspråk få komma in, ärpå ärattgörte normen
tycksmanlig. Detnormutryckssättetden, mannensåsom är säger,

manlig såbytssnabbtkvinnlig snartockså motut enom en normsom
utform-antal ochOrdningamasfältet.skall introduceras inommän

organisationsspeciñka.sektors- ochbådening är

lokaliseringMaktens

hand-Kvinnomaktutredningen, den delFöreliggande bok ingår i som
maktenfinns dåorganisationer. Vari ochmaktenlar över, genomom

häravseendenfinns inte, i deorganisationer vi studerat Denide som
jämntspridd, inteden finnsenda ställefokus, påi änstår utanett om

hierark-deförefaller påsärskilt betydelsespridd. Av stor personerna
beslutskall implementerademellannivåema Detiska är somvara.

modernaihos dem dagensuppifrån och detkommer är or-somsom
ligger. Detverksamheten oftaför den dagliga ärganisationer ansvaret

vi be-de möjlighetsstrukturerverksamhetendagligai den somsom
anföra någraförstLåt mig dockföregående avsnitt skapas.handlade i

fördelning såorganisatoriskakring maktensreflektionerallmänna
refererade studierna.manifesterats i dedensom

därfinns allra högst Detmakten avgörDelar är attmanupp.av
kri-vilkaochhur det skall utformastraineeprogram,skall ha ettman

jäm-uttalardärskall gälla för aspirantema. Detterier är attmansom
idet B-i organisationen såsomskall prioriterasverkligenställdhet var

köp.och Menförsäljningfattar beslutoch det därföretaget är omman
iinvolveradealla demligger också hosbetydande makt ärsomen

dvs.nivån,fattas på denimplementeringen besluten överstasomav
demångafinns också hosinsiktenmellanchefema. Denofta hos av
skaManT-företaget:kvinnorna iSå härintervjuade. säger aven
hantackmed ochjobbat Xchef. har hela tidenvälja Jag atträtt vare

kontaktenhaft denHade jag inteså har jag också klättrat.har klättrat
hanFörgjorthade deninte min karriärjagså sett utatttror nu.som

takt mediutvecklats liksomhartiden på mig och jaghar hela trott
honom.

maktenskilda arbetsplatserheller de verksamma på är utanInte
initiativdärgenusrelationer.förhärskande Detutformandetvid ärav

implementeringenslutligadendet däroch ärtas somresponser ges,
ochförutsättningarutifrånskapas dedär också könDet ärgörs. som

crucialOrganizations, then,ställs nivåer.övre aresom avramar
1991,Cockburn,ofreproduction powerproduction andtheto
före-ochaktiviteteraktörerindividernaenskildaDe221.. är varss.
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ställningar skapadedock socialisation den aktuellaär igenom men
också i andra organisatoriska kontexter såsom den familjen. Dåegna
det gäller skapandet förhärskande genusordningar alltså maktenärav
spridd. den spriddAtt så medförär det urskiljasvårt dessäratt att
systemegenskaper.

viKan några tecken Förändringarpå i jämställd riktning Någrase
iñågasättanden förhärskande genusordning innebär någotav som mer

ommärkning Trots detän enbart tecken och inga bevis, villäratt
jag för få positiv avslutning några sådana. Från denatt nämnaen
lägsta nivån vill jag den annorlunda könsarbetsdelning ochnämna
könsneutrala lönesättning tillämpas i några D-enheter. ledsDesom av
kvinnor, något enligt tidigare studier Hultin Szulkin, 1997som

kvinnor. En bidragande förklaringsägs ledarna dessaär attgynna av
enheter beslutat börja från scratch då enheterna blev självständi-att

Därmed befriar sig från invanda tänkesätt och bedömningarga. man
tycks leda till det manligas överordning Kanatt permanentas.som

detta initieras flerai organisationer kan det leda till kompetensatt -
inte kön prioriteras, något ofta mindre ofta realiseras.sägssom men-
Kompetens tanken bakom urvalet trainees tillämpades i T-var av som
företaget. utfalletAtt inte blev det bästa jämställdhetssynvinkelur
uppmärksammades initiativtagarna. finnsDär vilja verkligenattav en
undersöka förloppet och använda kunskaperna förändringför till
fromma förbåde individer och organisation. fårDet någotses som
positivt. Delar svenskt näringsliv har kommit tilllängre läppar-änav

bekännelse vad gäller önskvärdheten jämställdhet och bety-nas av
delsen genusrelationer.av
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Bilaga

ibeskrivningar den metodhar använtsbilaga samlatsdennaI somav
företa-olikasig något mellan destudierna. det skiljerDåde olika

sig.här och förredovisas de var engen

T-företaget

och enkätUndersökningsgrupp
trai-undersökningsföretagetsrekryterades tilldeDet är personer som

Sveri-ibor kvaroch fortfarandeneeutbildning åren 1983-1990, som
42undersökningsgruppen.81 utgörsammantaget avpersoner somge,

Traineeprogrammetoch följaktligen 39kvinnordessa män. varvar
jämställdhetsprogram.jämna siffror, ingetdessaoch är, trots

totalunder-alltså frågatill deenkät skickades 81. DetEn är om en
igenomfördes, enligt vad nämnspraktiska arbetetsökning. Det som

Eriks-Noomiföretagsekonomiimagisterstudentema62,not s. av
Slut-handledare.undertecknadGustafsson medoch Anette somson

skulle ha femerfarenhet ändockför de med kortast1990året sattes att
undersöknings-traineeutbildning. Frånefter avslutadarbetslivetår i

aktuellapå dehuvudkontor erhöllsföretagets menpersonernanamn
frånerhöllsskatteförvaltningen. Svarviamåste sökasderas adresser
deHälftenpå 72vilket58 är procent.svarsprocent avpersoner en

könsfördelningvilkethälftenkvinnor ochsvarande män är sammavar
arbetadesvarandehälften dei sin helhet. Knappti avgruppensom

undersökningsföretaget.kvar inomfortfarande
därefter. Upp-traineetiden och tidenfrågor rörde bådeEnkätens

påföretag,mångaT-koncemen ingårrörde i vilka företag igifterna
och arbe-arbetatden svarandeoch i vilken befattningvilken ort som
beskrevsochlokaliseradesBefattningsbytensvarstillfället.vidtade

ochinitiativ.och Lönerpositionsförflyttning, incitamentangående
iutbytetuppskattningar detingick i enkätenförmåner samt egnaav

Familjesituationenutanför företaget.med andra inom ochjämförelse
enkätfrågoma.också med hjälpkartlades av
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Enkäten analyserades hjälpmed multipel regressionsanalysav en
där lön beroende variabel. Flera olika förklaringsvariablersattes som
prövades. Dessa befattningsbyten,Kön, expertfunktion, föräldra-var:
ledighet, region och startår för traineeutbildningen. framgårResultatet

uppställningen nedan. Därav framgår endast kön och regionattav var
signifikanta förklaringsfaktorer på 95 procentnivån och enbartsom
kön på 99 procentnivån. befattningsbytesfaktorerOm exkluderas
framstår chefsbefattning signifikant redo-95 procent. Deäven som
visade resultaten den slutliga modellen.avser

Tabell 10 Estimationsresultat för företaget.T Beroende variabel:
månadslön. De icke signifikanta variablerna har uteslutits.

Parameter T-kvot
Intercept 17723,576 6,394
Könman1, kvinna0 9 242,646 3,907
Chefsbefattningja1, nej0 396,253 2,5475
Regionst0rstad1, annat0 763,457 2,4345
R2 0,264korr.

tagitsNär hänsyn till de olika lönepåverkande faktorer tidigaresom
visar resultaten de skattade modellerna manliga förenämnts attav

detta trainees i genomsnitt uppbär drygt 8 000 kronor högre må-en
kvinnliganadslön sina Enkollegor. löneskillnad inte kan för-än som

klaras skillnader i ålder, anställningstid, region, befattningsbyten,av
osv.

Intervjuer
De besvarade enkäten ombads tänka sigde kundeattsom uppge om

siglåta intervjuas. obetydligt varförEtt inte antal samtyckteatt sex
femmanliga och kvinnliga respondenter gjordesintervjuats. Valen

utifrån geografisk hemvist. har vid flera tillfällen intervjuerDärutöver
gjorts med den ansvarig för ochtraineeprogrammetärperson som
med jämställdhetsansvarige kvin-i koncernen. förstnämndaDen är en

och den sistnämndana en man.
Intervjuerna byggdes frågeställningar företagetskring rörandeupp

kultur, jämställdhet inom företaget inklusive möjligheterhinder och
för kvinnor respektive karriärer inom Vid inter-företaget.män samt
vjuerna presenterades alltid enkätresultatet, löneskill-8 000 kronors

kvinnornad mellan och resulteradefor Dettamän, svarspersonema.
ofta reflektioneri långa diskussioner.och
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B-företaget

Undersökningsgrupp
förbutikscheferna i B-företaget undersökningsgruppDet utgörär som

undersökningstidpunkten,delstudien. framgått de vidden här Som var
uppgifterVissahösten 1996/våren 1997, knappt 200 ompersoner.

Stock-erhölls från iexempelvis deras löner, huvudkontoretdem, om
inhämtades enkätinformationenholm. Merparten somav genom en

också tillsnarlik enkät distribueradestillställdes alla butikschefer. En
franchiseenheter. besvarade enkäten ombadsalla De att ange omsom

antalochkunde tänka sig bli intervjuade. Många ville detde ettatt
konstrueradesdärför intervjuats. Också i samband med enkätenhar att

försälj-butikschefer. dessa harintervjuades några Utöver personer
inter-huvudkontoret,ningschefer och anställda vid bland dem VD,

personaltidningen varit mycketvjuats. Visst internt material och har
användbara.

material,för deNedan redogörs något ytterligare olika typerna av
behandlats.inhämtats och hur dethur det

Löneuppgifier och löner

hu-butikschefemas har inhämtats företagetsUppgifter löner hosom
butikschefer, 161Vid undersökningstidpunkten fanns 188vudkontor.

Sammanfattningsvis kan dekvinnor och 27 ärmän. sägas mänatt som
butikschefer ochtjänar kvinnorbutikschefer de är attänmer som

Omräk-skillnad.könstillhörighet tycks kunna förklara delar dennaav
år. Låttill cirka kronorheltidslön uppgår skillnaden 10 000tillnat per

orsakernaVilkahur jag kommer fram till det påståendet.diskuteraoss
tillmigbilagan, jagi kapitel i begränsarkan Här,penetrerasvara

beräkningarna gått till.hur
timlönbutikscheferna regelför består ärLönen somsom av en

Tilläg-tillägg förför övriga säljare plusdensamma ansvaret.ettsom
Storle-och utgår i kronor timme.detsamma för allanästanärget per

dvs.mellan knappt sju kronor timmeken ochär nästan varepersex
tilläggeller diversiñerat. förekommersig särskilt Därutöverstort av

avtalspresentationen sidan 80 Denämndes i pådet slag ovan.som
kronorpersonliga tilläggen kan relativt 0007änstora, permervara

till 500uppgårde flesta betydligt blygsammare ochmånad, ärmen
innehaskronor månad. allra tilläggeteller 000 Det1 största enavper

genomsnitt inteoch tillägg också i högre,männens är avse-menman
månadslöneundantag.timlönehuvudregel finnsFrån dennahögre.värt

Andelsmässigtbutikscheferna har månadslön.Cirka 20 ärprocent av
harmånadslön. Andelendet flera harnågot mänmännen somav som

kvinnor-månadslön tillägg betydligt högrebåde och personligt änär
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och bestårdock mycket färreGruppen litenär änsammantagetnas. av
tjugo framställsMånadslön de intervjuade ofta nå-sompersoner. av

positivt och eftersträvansvärt det nödvändighetinte medgot trots att
behöver medföra högre lön eftersom varierar. Sammanta-summoma

medför de olika tilläggen det minoritet, drygt 20ärget procent,att en
butikschefema enbart har sitt timpåslag. någotMännen utgörav som

den bör erinras de har kor-10 Detän procent attmer av gruppen. om
anställningstider kvinnorna.äntare

karaktärisera de löneskillnader fanns beräknades bu-För att som
tikschefemas faktiskt timlön utifrån erhållenerhållna uppgifter om
tim- månadslön olika prövadeseller tillägg slag. Däreftersamt av

hjälp variablermed multipel regressionsanalys antalhäräven ettav
Del-för söka förklara den delen timlönen bestod tillägg.att av som av

handelntidsarbete i sammanhang, vanligt inomär, nämnts annatsom
Beräknings-för den här står i fokus för intresse.inte gruppmen som

dock för arbetstidens variablerjusterades omfattning. Desättet som
region fördelat på storstad eller utanför storstads-prövades Kön,var:

områdena, löneform dvs. månadslön eller timlön bas, butiks-som
chefens ålder och anställningstid enhetens sistnämn-storlek. Detsamt
da konkretiserades antal schemalagda veckatimmar somgenom per
tilldelats butiken från huvudkontoret. variabler visadeFlera dessaav
sig betydelse för lönens storlek.ha

prövade for lö-de variablema, tycks sakna betydelseDe, somav
storlek ålder. Region framstår signifikant på 95är procent-nens som

och samvarierarnivån här skall storstad butiksstorleknämnas attmen
storlek.kraftigt. Månadslön positivt för lönensockså någotär ärsom

dock köngäller anställningstid. detta sammanhang detDetsamma I är
storlek i såi fokus för intresset. har betydelse för lönensstår Könsom

hjälpbemärkelse kvinnligt kön samvarierar med lägre lön. Medatt av
hänsynden skattade regressionsekvationen kan fastställas atttrotsatt

kvarstårtill butiksstorlek och lönepåverkande faktorer såandratas en
löneskillnad tycks förklaras med kön.kunnasom

B-färetaget.Tabell Estimationsresultat förII
Beroende variabel: personligt tillägg månad.per

Parameter T-kvot
Intercept -209,683 -0,987
Anställningstidglidande skalor 30,678 2,817
Butiksstorlekglidande skalor 0,455 5,373
Månadslönmånadslön1, ej0 432,393 1,562

kvinna0 761,789Könman1, 2,888
R korr. 0,242

12,765F-värde
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tagits till deNär hänsyn olika lönepåverkande tidigarefaktorer som
visar resultaten de skattade modellerna manliga anställ-nämnts attav

da i genomsnitt uppbär knappt kronor tillägg800 högre personligtett
sinamånad kvinnliga kollegor. löneskillnadEn inte kanänper som

förklaras skillnader i ålder, anställningstid och löneformav men av-
kön.

Enkät

enkät skickadesEn till B-butikeralla och alla franchiseenheter iut
december 1996. Antalet skiljer sig något från det sidan 79 angivna
beroende på antalet butiker varierar tid. Efter två påminnelseratt över
gjordes rundringning till urval de Vidinte tele-ett svarat.en av som
fonintervjuema följdes enkätens uppläggning. Några få frågor om ar-
betsdagens längd och anställningstidens längd anställdaför de ute-
slöts. skillnadenDen mellan telefonenkätema insändaoch destörsta

vid de förstnämnda uteblev i allmänhet kommentarer.är att spontana
förekom dock vilket berörsDet nedan. Svarsfrekvenserna fram-mera

går tabellen nedan:av

Enkätsvar frånTabell 12 B-företagets butikschefer och franchisetagare

Kvinnor Män Totalt
Butikschefer
Utskickade 30175 205
Totalt inkomna 118 24 142

skriftliga 104 19 125varav
telefonenkät 14 5 19varav

Svarsfrekvens% 67 80 70
Franchisetagare
Utskickade 58 89 157
Totalt inkomna 53 63 116

skriftliga 34 45 79varav
telefonenkät 19 18 37varav

Svarsfrekvens% 74

Enkäten omfattade knappt hundra frågor fördelade sidor.på sju Mer-
frågoma hade fasta svarsalternativ utformade olikanågotparten av

beroende på frågeområde. första frågorna avsågsätt De tretton per-
uppgiftersonliga såsom familjeförhållanden, utbildning och verksam-

het omedelbart före tillträdet butikschef. till bliIncitamenten attsom
butikschef behandlades i drygt tio, besvara-antal, påståendenett som
des position alls vik-på 7-gradig skala från Inteattgenom ange en
tigt till I högsta viktigt.grad exempel kan påståendet DuSom ges
blev tillfråga Fördelarna nackdelarna penetreradesoch med arbetet
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på främst i jämförelse med franchisingaltemativet.sätt Rela-samma
tionema till olika överordnade berördes i frågor.någratyper Fram-av
tidsplaner och framtidsdrömmar frågades också Arbetsinnehâlletom.
och konkurrenssituationen berördes, liksom planerna och strategiema
för butiken och den möjligheten och viljan fungera leda-attegna som

Åsikter ledarskap och det praktiska ledarskapet behandladesre. om
likaså. Ett antal frågor rörde kvinnligt och manligt ledar-stort
skap, dels i allmänhet dels i det aktuella företaget i synnerhet.

Enkäten har sedan kodats för de frågor inte redan kodadesom var
databearbetats. Resultatet de bearbetningar fram-gjortssamt av som

går presentationen i kapitelav

Intervjuer
Som nämndes inledningsvis ombads de butikschefer besvaradesom
enkäten de kunde tänka sig bli intervjuade. Mångaatt attuppge om
gjorde så och flera dem har intervjuats. intervjuadesFörutom dessaav
också försäljningschefertvå och antal huvudkontoret.vidett personer
För höja Svarsfrekvensen enkätenpå ringde medlemmar fors-att av
kargruppen, vilket framgår uppställningen till butikscheferav ovan,

efter påminnelse inte skickat för få uppgifteratt ettsom svar om
antal frågor bedömdes särskilt centrala. utveckla-sällanIntesom som
de sig dessa samtal till intervjuer. ingår i tablånDessa dock interena
nedan.

Tabell 13 Intervjuade verksamma B-färetaget. Inominompersoner
hur många flera gånger en.intervjuatsparentes änanges som

Position Kön

Kvinnor Män
Huvudkontor 2 1 3
Försäljningschef 2-
Butikschef 9 2 4
Franchisetagare 1 2

D-företaget

Undersökningsgrupp och intervjuer
Den metod användes vid studien D-företaget påminnersom av om
den användes i delstudie den B-löretaget. de cirkaIsom av sex av
90 butikerna har gjorts studier de anställda arbets-vad löner,av avser
fördelning Korttidsanställda, såsom exkludera-Semestervikarier,osv.
des. Butikerna valdes så skullede de olikheteratt representera som
finns avseende storlek, inriktning och lokalisering. Uppgifter lö-om
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ersättningar dels, ochandra dels intervjuer ochoch erhölls genomner
framförallt, löneutbetalningar under år.genomgång ettengenom av

grannlaga redovisningen och klassificeringenarbete dåDetta var va-
de olika framförallt olikarierade mellan butikerna avseende typer av

Totalt kartlades och ersättningar till knappt 300tillägg. utbetalningar

personer.
medframkom presenterades för och diskuteradesresultatDet som
ochbutikschefema och i också med fackliga företrädarenågra fall

anställda. Intervjuer gjordes också medandra typer perso-samma av
Även fö-påavseende butikerna och arbetsfördelningen. personerner

under arbe-huvudkontor har intervjuats före ochoch ägarenretagets
nedan:Vilka intervjuats framgår uppställningengång.tets som av

Intervjuade vid D-företagetTabell verksamma14 personer

intervjuadeKategori Antal

Butikschef 01
företrädare 6Facklig

Övrigaanställda 18
Distrikt/regionchef 2

1Huvudkontoret

intervjuatsbutikschefema på huvudkontoret haroch ansvarigBåde
gång.änmer en

tidigareförutom denna bok och deIntervjuare har författaren av
uppsatsskriv-Christenson varit någraMarie Aurell ochnämnda Eva

studenter.ande

Löneuppgifter och löner

totala lö-har från denoch analys löneskillnader utgåttBeskrivning av
300knapptinklusive tillägg utbetalats till dealla somnesumman,

Tillfälligtundersökta butikerna.arbetade i de an-personer som sex
vinstdelningsutbe-Semestervikarier, exkluderats.ställda, har Det.ex.

vinstgjorts ingår i beräkningen. På dentalningar inte upp-somsom
Storlekentillviss del de anställda.i företaget utbetalaskommer en

raktavhängig den arbetade tiden.tillfaller och Det är ettärvar ensom
vinsten. Dedesto delsamband. flera arbetade timmarDesto större av

justinte i lön de anställdabetraktas heller allmänhet utan somsom av
inkomst.extraen

med åldergrundlön, varierandeIndividens lön består någotav en
tillägganställningstid. förekommer olika tillägg såsomoch Därutöver

tillägg. Meroch personligaför obekväm arbetstid, ansvarstillägg om
återfinns på sidorna 98-105.detta
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Liksom för fallen bearbetningar,de båda övriga har statistiska
regressionsanalys, gjorts de Korrige-multipel löner utbetalats.av som

ringar gjorts för olikheter i arbetstid för jämförelsenhar så basen äratt
den verkliga erhållna timlönen. variabler i beräkning-De ingåttsom

kön, vikariatförutom ålder, anställningstid, anställningsfonnär,arna
löneform ob-till-eller ordinarie, tim- eller månadslön och tillägg

ansvarstillågg tillägg.lägg, och personliga

Tabell för D-företaget. timlön.Estimationsresultat Beroende variabel:15
icke signifikanta variablerna harDe uteslutits.

T-kvotParameter

Intercept 1,6711 48,603
Ålder 4,8420,0082
Ålder 4,392-8,685

nej0 -2,229Vikarieja1, -0,031
Månadslönja1, nej0 5,2420,042

kvinna0 4,817Könman1, 0,037
R2 0,422korr.
F-värde28,305

resultaten beräkningarna förväntade. tablån fram-Några Avärav av
exempelvis ålder lönen i tidengår påverkar positiv, medatt avta-men

ställning iriktning. med månadslön har ocksågande, De en gynnsam
lönehänseende medan vikariema missgynnade. denTimlönär är nor-

löneformen och månadslön har endast fåtalmala ett personer som
lyckats förhandla sig till de med visar sig hadet. månadslön ocksåAtt
förhållandevis bra timlön därför förvänta.är att

lokalisering betydel-Butikens visade sig ha liten, icke signifikant
högrehade däremot kön. Manliga anställda har cirka 4Det procentse.

timlön sina kvinnliga kollegor.än
lönetilläggBeräkningar har med kallade personligaockså gjorts så

harberoende variabel. förefaller därav till denDet att somsom som
ocksåskall varda givet dvs. har personliga tillägg så har manman

tillägg föransvarstillägg. framkommit visarFörutom vad ovansom
ansvarstillägg ochobekväm arbetstid samband bådenegativt medett

tillämpadepersonliga lönetilläggen. förstnämnda förklaras denDet av
varandraprincipen vissa inte kan kombineras medtilläggatt typer av
Ob-tilläg-andra konstellationermedan väl låter sig sammankopplas.

för kvinnor icke statis-visar positivt, på 95 procentnivånettgen men
tiskt säkerställt, samband, tillägg följaktligenoch övriga ett samma-
lunda negativt samband.
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