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Till  statsradet och chefen for

Arbetsmarknadsdepartementet

Genom direktiv 1994:102 den 15 september 1994 beslutades att till-
sétta gn sarskild utredare for att kartlagga och analysera fordelningen
ay ekonomisk makt och ekonomiska resurser Mellan  kvinnor och
man. Den 19 maj 1995 utsdgs landshévding  Kristina  Persson, Oster-
sund, till utredare. Utredningen har antagit namnet Kvinnomaktutred-

ningen.

Den | augusti 1995 tillkallades sdsom vetenskapliga experter
Goran Ahrne, professor i sociologi vid Stockholms  universitet,  Anna
G. Jonasdottir, FD och universitetslektor vid Hogskolan i Orebro,
Inga Persson, professor i nationalekonomi vid Lunds universitet,
Elisabeth  Sundin, docent i foretagsekonomi och bitrddande  professor
vid tema Teknik och social férandring vid Linkopings universitet
samt Eskil Wadensjo, professor i arbetsmarknadspolitik vid Stock-
holms universitet. Sekreterare i utredningen  har varit Anita Nyberg,
universitetslektor i nationalekonomi och docent vid tema Teknik och

social forandring  vid Linkdpings universitet, och bitradande  sekre-
terare FK Eva Lindblad och Gunilla Rapp.

Inom  gmen for Kvinnomaktutredningen publiceras  ett antal 0.
nografier och antologier. Experterna har i egenskap 5, redaktérer och
monografiforfattare svarat for urval och utformning 5, de olika skrif-
terna, medan de enskilda artikelforfattarna ansvarar for innehallet i si-
na egna bidrag. Experter och artikelforfattare har arbetat under veten-
skaplig sjalvstandighet.

Utredningsarbetet skall ygrg Klart fére den 31 december 1997.
Skrifter  publiceras ~ dock successivt.  Foreliggande  skrift, Man passar
alltid ~ Niva- och organisationsspecifika processer Med exempel frén
handeln,  utgér en av rapporterna i projektet Makten @ver, i och ge-
nom Organisationer. Forfattare  ar Elisabeth  Sundin.

Ostersund  och Linképing i december 1997

Kristina  Persson

/Anita  Nyberg
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Forord

Ménga personer DOr tackas for att de bidragit med tid, kunskaper och
intresse  for att fardigstélla denna bok. Férst och framst riktas ett tack
till de personer | fallféretagen  gom pé& olka satt varit behjalpliga.

Manga har beréttat hur deras arbete gar till, visat lokaler och verk-
samhet, tagit fram dokument och tolkat innehallet, lotsat vidare il
andra personer, 1&tit sig intervjuas formellt och besvarat enkéter och
granskat min text. Av anonymitetsskal kan jag inte tacka ¢ alla med
namn, men Sidlvklart —hade ingenting kunnat géras utan g Ombuds-
mannen Tore Jonsson, Handelsanstélldas forbund i Malmé och Ulf
Lind i Osterg6tland behover dock inte ygara anonyma. Tl ¢ kan jag
darfor rikta ettt varmt tack for att jag fatt diskutera bade upplagg och
resultat med g

P& hemmaplan har jag ocksd haft stdd och hjalp. Uppsatsforfat-
tare och assistenter har deltagit i olika skeden och med olika uppgif-
ter. Civilekonomema Gunilla. Rapp och Lisa Huge har arbetar framst
med enkater och uppféljningar. Den forstnamnda  ocksd med att ta

fram annat underlag. Detsamma galler civilekonom  Marie Aurell o
ocksd granskat hela manuskriptet i flera versioner. FK Eva Lindblad

har arbetat med att Overfora material till databearbetningsbar form.
Sédant arbete har ocksd utférts 4, doktorand Jonas Persson och uni-
versitetsadjunkt Inger Asp, bada vid Ekonomiska institutionen, Lin-
kopings universitet.  De ggpgre har avenledes arbetat med utformning-

en av de statistiska modeller g5, anvants i analyserna och varit enga-
gerade diskussionspartners angdende analyser och tolkningar. Utan
dem hade detta arbete inte varit mojligt att genomfora varfor jag ar
dem mycket tacksam.

Arbetet har utforts inom [ 5men for Kvinnomaktutredningens Lin-
kopingsfilial. Den bestdr, forutom oy personer som NAMNts  ovan
ocksd 5, docenten, huvudsekreteraren i utredningen, Anita  Nyberg.

Hon, liksom medlemmar ay det sd kallade P6 vid tema Teknik och
social forandring, har generost last och diskuterat tidigare utkast vid
skilda tillfallen. Sarskilt  galler det professor Boel Berner och FD Per
Trulsson  ¢om A&tog sig sarskilt granskningsuppdrag i samband med gq.
minariebehandling.  Tack till o, b&da och till g alla.

Linkdping i december 1997

ELISABETH SUNDIN






Del 1 Syfte och sammanhang

I Inledning

organisationsfokus och valet 4, handeln

Denna bok &r skriven inom gmen for den s& kallade Kvinnomaktut-
redningen  dvs. Utredningen om fordelningen v €konomisk makt
och ekonomiska  resyrser Mellan kvinnor och mén.  Utredningens hu-
vuduppgift  ar just denna gom det langre namnet sager, dvs. att Kart-
lagga och analysera fordelningen 5, ekonomisk  makt och ekonomiska
resurser Mmellan  kvinnor  och man. Centralt i detta arbete &r, enligt di-
rektiven, de ekonomiska  regelsystemen och deras funktionsséatt — sedda
ur ett jamstéalldhetsperspektiv. Ekonomiska  resyrser, deras storlek och
Kéllor, ar &venledes viktiga |, ett kOnsmaktsperspektiv liksom  vilka
som ar de ekonomiska  beslutsfattarna.

Andra delar 4, utredningen Kkartlagger l6ner, arbetsinkomster och

konsfordelningen inom olika yrken: Ledare, makt och kon, Kvinnors
och mans loner  varfor s& olika och Glastak och glasvaggar Den
kdnssegregerade  arbetsmarknaden SOU  1997:135-137. Dessa ger

sammantaget en god bild 5, svensk arbetsmarknad och svenska kvin-
nors OCh mans léner och inkomster idag. Det framgdr déarav att den
svenska arbetsmarknaden alltfort  ar segregerad efter kon, bade verti-
kalt och horisontellt, och bla. gom en folid dérav, att mans inkomster
ar hogre an kvinnors. N&gra uppgifter 4, det slaget aterges ocksd pe.
dan. Huruvida detta ar forvanande och/eller upprérande eller beror
pa synvinkeln och varderingarna.

Konssegregering och lonedifferenser ar ingalunda nagon unik
svensk foreteelse. Det finns overallt och annorstades ofta merg utrerat
an har The World s Women, 1991. Ur det perspektivet finns det
ingen anledning att ygrg forvdnad. Sverige har dock ett rykte som ett

ay varldens mest jamstallda lander. | per &n tio ar har vi haft gp jarn-
stalldhetslag och snart sagt alla svenska arbetsgivare och opinions-
bildare gpammar uttalat jamstélldhetsideal. Ur det perspektivet ter Sig
&tminstone  léneskillnadema som forvanande. Huruvida de &r uppror-
ande eller sammanhanger med vika arbetsuppgifter  som ger Vilka

I6ner. Ar det olika I6n for olika arbete Olika lon for likvardigt —arbete
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eller kanske rentav olika l6n for lika arbete Konssegregeringen for-
vénar kanske mindre eftersom flickor och pojkar i hog utstréckning
valier olika utbildningar och, delvis oy en f6lid dérav, far olika yI-
ken. Sker utbildnings-,  yrkes- och arbetsuppgiftsval en gang for alla
eller gérs ménga sma val Kan den enskilda individen forutse konse-
kvenserna 5, sina val eller blir det slutliga utfallt ovantat A" indivi-
demas fria val och utbud den enda forklaringen till de skillnader go
konstateras  mellan kvinnor  och man arbetsmarknaden eller ligger
det, helt eller delvis, ocks& efterfrdgesidan ~ Hur g¢, efterfragan pa
arbetskraft ut Hur preciseras och formuleras den Vad #r det arbets-
givare soker och gy soker de

Organisationsfokus och syfte

For att fA gyar P& de stdllda frAgorna maste vi och ge yar, nar och
hur valen gors, utbudet moter efterfrdgan, besluten o, att satta loner-
na fattas og, AT det friga om ett makispel  Vem utévar, i s& fall,
makt Gver yem ©och under vilka villkor Vi maste alltsa i organisa-
tionerna  och foretagen &nda till de enskida arbetsplatserna. Det &r
vad gom héander runt o P& landets arbetsplatser gom Vi i dagligt tal
beskriver  och diskuterar ¢y, arbetsmarknaden och arbetslivet.  Det &r
dar de segregerings- och hierarkiseringsprocesser utspelas go, sedan
resulterar i léne- och statusskillnader mellan  yrken goy, domineras 4
kvinnor  respektive man. Denna slutsats drogs ocksd i den s& kallade
Loneskillnadsutredningen SOU 19937, 4 71 och 155;

Loénediskriminering kan i statisttksammanhang defmitionsmas-

sigt endast uppstd vid g enskild arbetsplats. Den l6nestatistik

som hormalt anvénds omfattar ofta ett mycket stort antal arbets-

platser. Detta &r gp alldeles grundlaggande analyskomplikation

for utredningen. ! Det &r egentligen forst nar jman kommit

ned p& den enskildd" arbetsplatsen, gom uttémmande gyqr kan

erhallas.
Ambitionen i denna studie &r att undgd den komplikation som forfat-
tarna talar g genom  att studera enskilda foretag och arbetsplatser
och dar verksamma individer. For att forstd och analysera maste vi
kunna beskriva vad gom hénder. Det skall goras iden har boken g
huvudsyfte  &r att beskriva och analysera segregerings- och hierarki-
seringsprocesser p& en organisatorisk  niva.

Beskrivningar 5 erforderligt  slag tar tid att gora och bade tid och
plats att beskriva. Det kan alltsd inte géras manga inom o, 0Ch samma
studie for att presenteras | en Och gsgmma bok. Ett urval maste goras
av alla tankbara arbetsplatser. Jag har har valt ndgra g, tillhér — detalj-
handeln. Merparten ,,, de enskilda arbetsplatserna ingdr, i det har fal-
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let, i storre kedjor. Déarfor maste dessa storre organisationer  presente-
ras Och i nidgon man analyseras och si maste ocksd handeln gom
bransch. Valet 4, handeln kommer att motiveras kontinuerligt  men en
inledande  argumentation  gors redan har.

Fokus pé handeln

Handeln omsatter mycket pengar. Hushdllen lade cirka 15 procent gy
sin totala konsumtion livsmedel  och drycker exklusive vin och
sprit  och e, &n tio procent pa klader, skor och hemutrustning, totalt
mer an 200 000 miljoner — kronor ey &r i borjan pé& 1990-talet  Kon-

sumtion i forandring, 1993, tabell 42. Handeln #r bland annat dérige-
nom en ay de samhallsekonomiskt viktigaste ~ sektorerna. Ocksd& pa gn-
nat satt ar handeln o, sektor 4, stor Samhallsekonomisk och politisk
relevans.

Sedan graste forntid har in- och utrikes handel varit gp gy Vart

folks viktigaste naringar. Mycket har dess struktur och organisa-

tion skiftat i havdemas langa tag, frn sten&ldems handel med

tlinta, slavar och barnsten, ¢ver vikingatdgens rofferihandel med

bila och anterhake i hand, éver bonders férbjudna landskop

och frammande hansamagnaters privilegierade storhandel -till

dagens facetterade och spannande handelsléage.

Handelns historia i Sverige, 1954
Fart p& hjulen och okad efterfrdgan innebar, oftast, rent konkret
att manniskor maste handla mera. Och handlar erg gor de framfor
allt hos olika detaljhandelsforetag. Daliga tider och stagnerande efier-
frigan maste, analogt, hanteras L, detaljhandelns foretag. S& har det
kanske alltid varit. Féljande pladering hamtad frdn Handels historia i
Sverige 1954  yr kraftfull och Overtygande om &n litet svulstig och
tidstypisk: En romersk statsman Yttrade gpn gang, att nationers  sjo-
fart och handel oo V&l s& viktiga gom den enskilde medborgarens
liv. | viss m&n kan vi gora det ordet till vart eget.

Handelns féretag ar spridda &ver hela landet och féljer i stort be-
folkningens  boséattning pen all distribution  sker inte genom foretag
rumsligt  bundna till konsumenterna. Stora forandringar  pagar ocksd i
detta avseende vilket berérs merg Nedan i kapitel

Sektom  bestdr 4, en blandning gy stora och smé féretag och olika
Foretagsformer.  Den har betraktats gom en Skyddad hemmamarknads-
sekior men d€ senaste aren har inneburit stora forandringar.  Det kom-
mer att beskrivas  narmare nedan liksom ocks& de tekniska foérand-
ringar gom Sektorn genomgatt och genomgar.

Konsaspekter star i fokus for utredningen. Ocks& darvidlag a&r han-
deln o, intresse. Inom handeln finns bade man och kvinnor  verksam-
ma och har s& alltid gjort. Konssegregering och konshierarkisering

5
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finns ocksd inom handeln o ndgon klar koénsstampling  eller knyt-
ning till on symbolisk  kvinnlighet och manlighet tycks den inte ha.
Det gor den extra intressant i sammanhanget. Trots alla de skal till att

handeln &r s& viktig och fascinerande har den varit forhallandevis litet
beforskad  och tycks bland befolkningen i stort yara ansedd gom trist
och |agstatusbemangd. | detta sammanhang &r det nagot go, bor for-

stds och forklaras.

Foretag, arbetsplatser och nivaer

Studier har genomférts inom tre olika féretag. Fragestiliningama  och
tillvagagangssatten har varierat, hur och varfor framgar L, kommande
kapitel. Hé&r skall endast namnas att de anstdllda stitt i centrum for

intresset.  Anstallda  p& olika hierarkiska  nivder har studerats  de pa
de 6versta ledarpositionema, de som &r den s& kallade forsta linjens
chefer och de g, sitter i kassan. Férhallandena och betingelsema

ar inte desamma pa alla hierarkiska nivder. Genom ait integrera de
olikhetema i undersékningsupplaggningen ges en battre bild , sek-
torn &n vad gp studie 4, endast g nivd skulle gora.

Som kommer ait framgd L, fortsdttningen  &r handeln ingen enhet-
lig sektor yare sig vad gyger kon eller 16n. Inget representativt  urval
av delsektorer, foretag eller arbetsplatser har gjorts ytan de har valts
strategiskt  utifrdn  det kunskapsintresse o, foreligger. Detta medfor
att enbart enheter tillhérande  stora och valrenommerade foretag ingar,
att de allra minsta arbetsplatserna, de med bara ¢ person | arbete,
valts  bort, gt delsekiorer  med extrem konsarbetsdelning  uteslutits
samt att sektorer med ett utvecklat provisionslénesystem inte ingar.
Alla dessa val kan diskuteras och problematiseras. Jag aterkommer il
konsekvenserna 5, valen i samband med slutdiskussionen.

Nu avslutar jag denna inledning 45 framsta syfte 5 att argu-
mentera for betydelsen 5y ett organisatoriskt  perspektiv oy man Skall
forstd hur fordelningen 5, ekonomisk  makt och ekonomiska resurser
mellan  kvinnor  och man gar till och hur utfallet, i makt och kronor
réknat, blir g5y det blir. Vidare pladerades for handeln ¢, ett lamp-
ligt studieobjekt vilket ytterligare illustreras  nedan genom en snabb
presentation 5, de fall g4y utgér tyngdpunkten i framstéllningen
fallen presenteras utférligare i kapitel 5-7:
| det forsta fallet presenteras de individer g, deltagit i undersok-
ningsforetagets  traineeprogram  &ren 1983-1990.  Féretaget och fal-
let benamns  T-foretaget/fallet for att erinra 4, att det ar trainees
det galler. 1983 5, det forsta &r som trainees antogs. Totalt ror det
Sig om knappt hundra personer, halften  kvinnor  och halften man.
Programmet 5, inget jamstalldhetsprogram utan konsférdelningen
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ar en f6lid 4y att man Strikt rekryterade efter kompetens.  Trainee-
programmet  &r tankt gom ett led i foretagets modernisering. Hittills
har féretaget haft forhallandevis f4 akademiker  och g, image g4y
gubbighet som man gdrna Vil komma ifrén. Dessa redan vid rek-
ryteringen hogutbildade man och kvinnor  skulle kunna  bli forand-
ringsagenter och fémyare runt om | Organisationen. Forskningsfra-
gan &r i detta fall enkel: 4 ar dessa trainees nu Hur har det gatt
for dem Vad har de for arbetsuppgifter ~och vad har de for I6n
Om det foreligger skillnader ~mellan kvinnor och man i dessa gyse-
enden bor forklaras nar, hur och varfor detta intraffat, dvs. med
syfiesformuleringens ~ Ord, segregerings- och hierarkiseringsproces-
serna analyseras.

Foretaget i det andra fallet benamns B-féretaget eftersom det ar
butikschefer som Star i fokus for intresset.  Butikerna ar jamnt
spridda 6ver landet. Enheterna & smad med i genomsnitt 3-5 gp.
stillda. En majoritet 5, de anstallda ar kvinnor.  Det galler ocksa
butikschefsnivan. Dardver ar det man gom dominerar.  Ocksd detta
foretag arbetar med att fornya sin image. En del ,, det ytrar Sig
som en Onskan att rekrytera flera man till butikerna. Framgangen
har varit begransad men det finns nagra. Cirka 10 procent gy bu-
tikschefema & man. Forskningsfrigoma  galler i detta fall, forutom
de gom beror eventuell segregering och hierarkisering:  Hur utfor-

mas ledarskap pd gn sddan l4g nivd Kan detta ledarskap nagot
satt beskrivas och betecknas gqomp kvinnligt Skiljer sig kvinnorna
och mannen i ndgra avseenden

| féretag tre méter Vi manniskor gy arbetar i dagligvaruhandeln

med att ta betalt, packa ypp varor, stycka kott, plocka ypp frukt
osy. Fallet benamns darfér D-foretaget. Ocksd dar ar merparten ay
de anstallda kvinnor och ocksd dar ar foretagsledningen  man oy
det fital man som &r anstillda. Négra direkta insatser for att oka
mannens antal har dock inte vidtagits. D&remot arbetas aktivt for
att f& till stdnd arbetsrotation i alla butiker, dels for att hoéja den
allmanna  kompetensen dels for att minska arbetsskadoma  framfor

allt hos dem i kassan. D-foretagets enheter paggar darfor bra for att
studera hur o etablerad konsarbetsdelning ser ut _ dvs. gy den
finns och i s& fall ytrar sig vertikalt — och horisontellt. Forsknings-
frAgorna  ar darfor forst att studera om en konsarbetsdelning finns
och darefter, i s&fall, hur den férnyas och manifesteras exempelvis
hierarkiskt  och ldnemassigt;



2 Svensk arbetsmarknad och svenska

organisationer  ur ett kdnsperspektiv

Konssegregering  pa olika nivaer

Den svenska arbetsmarknaden brukar beskrivas g4 en gy varldens
mest konssegregerade o den kan ocksd beskrivas ¢oy, pafallande
jamstélld.  Det sistnamnda kan tex. havdas utifran det faktum att nas-
tan lika ménga kvinnor oo man &terfinns i I6nearbete. | vissa lan och
kommuner  uppn&dde kvinnor vid 1990-talets  bérjan hogre forvarvs-
intensitet  4n man. Detta ar historiskt  gsett unikt inte att kvinnor arbetar
mer @n Man _ men att de gor det pad arbetsmarknaden.  Kvinnor  och
man arbetar dock inte inom ¢mma Sektorer och yrken. P& sektors-
nivd innebar denna horisontella segregering att den offentliga  sektorn
kan beskrivas  gom kvinnornas  och den privata som mannens Vvilket
avspeglas i nedanstdende tabell.

Tabell | Sysselsatta 1 000-lal och procent fordelade efter arbetsgivare
och anstalldas kon, &rsmedeltal 1996

Kvinnor Man

1000-tal % 1000-tal %
Statligtanstallda 92 5 136 7
Priméarkommunalanstéllda 666 35 179
Landstingsanstallda 216 11 49 2
Enskiltanstallda 817 43 1372 67
Foretagareoch medhjalpare 113 5 321 16
Summasysselsatta 1905 100 2058 100

Kalla: Statistiska meddelanden AM. 12 SM 9701.

Luttryckssattet ar har, och fortsattningsvis i detta avsnitt, onyanserat. Det ar natur-
ligtvis inte s& att enbart kvinnor arbetar i vissa sektorer och yrken och enbart mén i
andra. Framstallningen syftar till att erinra gy den val dokumenterade svenska arbets-
marknadens uppbyggnad gom en bakgrund till handelns stallining och utformning.
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Aven pa denna aggregerade nivd framstar sektorsskillnadema mellan
kénen gom mindre entydiga &n uttryckssattet  gyan.
sen inom den offentiga  sektorn bestér helt 5, verksamma inom lands-

Kvinnodominan-

ting och kommuner. De statligt anstdllda mannen &r flera &n de statligt
anstdllda  kvinnorna. En likaledes differentierad bild framkommer da
vi bryter ned den privata sektorn i delsektorer vilket visar i tabell 2
nedan.

Tabell 2 Andel anstallda inom privat sektor fordelade
efter kon och naringsgren, procent, 1993

Kvinnor Man

Detaljhandel 64 36
Hotelloch restaurang 58 42
Bank-,forsékrings, fastighetsoch uppdragsverksamhet 45 55
Partihandel 29 71
Tillverkningsindustri 28 72
Samfardsel 25 75

gas,varme, vattenverk 20 80
Gruvoroch mineralbrott 12 88
Byggnadsindustri 10 90
Kalla; Statistisk arsbok 1995, tabell 201.
Sektorstillhdrigheten 4r ett satt att beskriva och presentera  verklig-
heten pa. Arbetsuppgifterna & ett annat. Dessa tvd métt ar inte helt
6verensstammande. Som exempel kan erinras oy att pa gp fillverkan-

de industri utfors inte bara direkt produktion utan Ocks& transportar-
bete, stadning, loneutbetalningar  och gpnan administration  och kanske
matlagning och till och med viss sjuk- och halsovard.  Goérs gp kons-
fordelning  efter yrkesomraden istallet for efter naringsgren s& fram-
stdr forekomsten 4, tvd arbetsmarknader, en kvinnlig och on manlig,

som éan Klarare.
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Diagram 1 Andel kvinnor respektive man inom olika yrkesomraden,

100%Andkmnnorreﬁan

90%,
80%.
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50%
509,
40%
30%.
20%,
10% ok

0% 5™
o] 1 2 4

SOU 1998:4

1990

a Man

vXvinnor

5

Yrkesomrade

0 Teknisktpaturvetenskapligt,
humanistiskthkonstnarligrbete

1 Halsoechsjukvardsarbete,
socialarbete

2 Administratikameratich
kontorstekniskitbete

3 Kommersieditbete

4 Lantbmksskogsechiiskeriarbete

Kélla: Folk- och Bostadsrakningen 1990. Del

Tabell

Denna fordelning
att kvinnor  och man arbetar
pa svensk arbetsmarknad

forsaljare i detaljhandel

sammanfogas  till ett yrke,
Den yrkesgruppen
den sektor frdn vilken

pa yrkesomraden
inom olika yrken.
ar det bara ett fatal
och forsaljare

forsaljare,
ingdr i de studier

5 Gruv-stenbrytningsehpetroleum-
utvinningsarbetfm.
6 Transporbchkommunikationsarbete

7-8  Tillverkningsarbetgaskinskotsgl.m.
90-97 Servicearbetg .

98 Militararbete

Forvarvsarbetande och yrken.

ar gn aggregering 5, det faktum
Bland de storsta yrkena
som érjamstéllda  om
i partihandel i listan nedan
s& framstar det goy jamstallt.

som genomfoérts  och handeln #r

alla fallen hamtats.

2Den officiella gransen torjamstélldhet  #r att bAdakonen ryms inom intervallet

40-60 procent.
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Tabell 3 De tio vanligaste yrkena 3-sijfernivd  efter kon, antal och andel,

1990
Yrke Antalanstéllda Andel
Kvinnor Mén

Kontoristerm.fl. allméntkontorsarbete 161250 90 10
Forséljaredetaljhandel 160803 74 26
Underskoterskor/sjukvardsbitraden 158170 94 6
Barnskotarem. fl. 112184 97

Stadare 111618 87 13
Vardbitraden/hemvardare fl. 110085 96 4
Séljarepartihandel 85561 19
Ingenjorerteknikermedicln-tekn. arbete 78594 5 95
Kontorssekreterare 73183 99 1
Ekonomiledareredovisningsman 877 75 25

Kélla: Folk- och Bostadsrékningen 1990.Del Tabell  sidan

SOM gynes &r de gey storsta yrkena, och &tta ,, de tio, starkt kvinno-
dominerade. Den stora andelen forvarvsarbetande kvinnor  ¢om ater-
finns inom dessa ligger bakom det ofta upprepade p&stdendet att kvin-
nor ijamforelse  med man har ett fatal yrken att vélja mellan.

Den i tabellerna .9, Visade segregeringen  motsvaras ute | den
svenska verkligheten  bade 4, stérre och mindre segregering. Mindre
genom att pa enskilda arbetsplatser blandas olika yrkeskategorier — med
varandra  och |era genom  ait ocksa inom yrken finns segregering  ef-
ter kon. Kvinnor  och man inom tillverkningsindustrin tex. tillverkar
inte ggmma Produkter och r inte heller anstallda i ggmma fOretag. Ett
annat exempel utgor handeln. Kvinnor och man salier inte gamma sa-
ker. Det ggr Vi exempel nedan da handeln narmare presenteras.

Konssegregeringen pa den svenska arbetsmarknaden ar ocksd yer.
tikal dvs. den skiktar arbetskraften i 6verordnade  och underordnade,
delvis efter kon. Det later sig illustreras p& olika satt. Ett ar att kvin-
nors andel 4, arbetskraften inom g, sektor, o bransch eller ett yrke
inte motsvaras gy deras andel bland ledande personal Kvinnor och
man pa toppen, 1997. Enda avvikelsen fran detta ménster &r utbild-
ning inom privat sektor dar kvinnornas andel pa ledande poster &r
densamma  goy, deras andel inom sektorn. Ett annat satt att uttrycka
detta &r att konstatera att man ofta ar chefer @ver kvinnor men kvinnor
séllan chefer Gver man jfr SOU 1997: 135.

Hur dessa tillstdind 4, horisontell och vertikal  segregering astad-
kommes &terkommer  jag til bide i de kommande  kapitlen

som pre-
senterar tidigare  studier och teoribildning inom omradet och mina
egna €mpiriska  studier inom négra detaljhandelsforetag. Har skall

dock avslutningsvis  relateras nagra resultat och slutsatser o, dras i
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en annan av de rapporter SOuU 1997:137 som publicerats inom

Kvinnomaktutredningens ram Mmed den talande titeln Glastak och
glasvaggar De teorier gom finns p& omrédet kan, enligt det inledan-
de kapitlet i denna antologi, grovt indelas i utbudsinriktade, ejierjia-
geinriktade, osakerhetsbaserade och institutionella. De forstndmnda
kan infoérliva  aspekter rérande grundlaggande begdvning och prefer-
enser S&Vél gom sddana gom utgdr frdn  familjesituationen. De andra,
dvs. de efterfrageinriktade, inkluderar  sd kallade diskrimineringsteo-

rier innebdrande  att kvinnor och man behandlas olika p& grund gy
kon. Den tredje gryppen Utgdr ocksd i stort fran dem gom efterfragar
och anstéller och hur de utformar arbetsuppgifter och positioner. De
institutionella betonar att inte enbart enkla ekonomiska  forhallanden

styr utbud och efterfrigan utan ocksd g, rad andra sdsom lagar, yanor
och traditioner. Redaktorema  for den relaterade antologin drar slutsat-
sen att de olika teoretiska ansatserna Skall geg som kompletterande

snarare an konkurrerande, ndgot gom Verifieras i de undersokningar

som utgor stommen i denna bok.

Segregeringen  pa arbetsmarknaden  tycks minska men det gér myc-
ket langsamt Jonung, 1997. Men det forekommer, som Vi skall g
ocksd i de presenterade fallstudiema, bade att kvinnor trader in i kraf-
tigt mansdominerade yrken och tvartom, dvs. att man tar och far g

stéllning inom  kvinnodominerade yrken och anstéllningar. Genom
historiskt inriktade  studier vyet att det hander att yrken byter kon.
Det vanligaste ar ett byte frdn mansdominerat till  kvinnodominerat
men det motsatta forekommer  ocksd Sommestad, 1992.

Olika  verksamheter _ olika utférandelogik

Forhallandena  inom olika delar g, arbetsmarknaden skilier sig i va-

sentliga avseenden ,, ménga olika orsaker oberoende 4y yr vems per-
spektiv  betraktelsen  gérs. Produktionens karaktar — ar 5, avgorande
betydelse. Det &r inte ggmma Sak att producera vard och producera
bilar \gre sig for agarna/féretagama  eller de anstdllda. De forstnamn-

da maste ta hansyn till marknadens utseende bade vad gyger Produk-
tion och insatsfaktorer ay alla slag. For de sistnamnda  ar det viktigt
bdde \em som &r arbetsgivare och vilkkaivem ¢, &r arbetskamrater

och kunder/klienter. Vissa 4y dessa skillnader penetreras | den litte-
ratur som O&r under rubriken  tjansteforskning. Den har vaxt fram i
polemik  mot den dominerande organisationsléaran som utformats,

explicit eller implicit, for tillverkande  verksamheter.  Manga sanningar
som ror ftillverkning kan dock inte Overféras till tjanster. Som exem-
pel kan namnas att tillverkning ofta later sig planeras medan manga
tjanster inte gor det. lllustrationema ar manga: Daghemsutflykten
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méste kanske installas ., ndgot bam mé&ste g& p& toaletten d& galon-
byxorna kommit pd. Varor kan ofta lagras medan tjanster produceras
och konsumeras  samtidigt. Vard 5, sjuka maste utsvas dygnet runt
aret om Mmedan skidor kan tillverkas kontinuerligt, men inte nodvan-
digtvis dygnet runt, &ven oy forsaliningen  mest sker pd dagtid fére
jul. Efterfrigans  utseende och produktionens  betingelser avgor, enligt
denna logik, nar insatser g, arbetskraft ar nddvandig. D& kvinnor och
man arbetar inom olika yrken blir deras arbetsférhallanden ay dessa
patagliga skal mycket olika. De varierande produktionskraven anses
tex. vara en av Orsakerna till att deltidsarbete  och sasongsarbete ar
sarskilt  vanligt inom vissa yrken och sektorer och ovanligt i andra.

Att olikheter i verksamheternas betingelser sammantaget med den
kénssegregerade arbetsmarknaden medfér  att man och kvinnor i
mangt och mycket utfor arbeten under skilda betingelser &r inte ett in-
vandningsfritt orsakssamband.  Det finns forskare och debattérer g
menar att produktions-  och anstallningsvillkor uppkommer  just darfor
att arbetskraften  huvudsakligen  bestér 5, kvinnor eller man. De styr-
ker sina péstdenden genom hanvisningar till de olikheter gon finns,
tex. mellan  gamma typ av foretag/arbetsplatser i olika lander. Enligt
detta synsatt kan det 44 arbetskraftens utbud gom delvis styr nar
produktionen sker dvs. att vissa grupper/individer Onskar deltidsarbete
och déarfor far arbetsgivarna  att anpassa Produktionens uppléggning
efter detta. Sambandet mellan arbete i den informella och den for-
mella sektorn &r uttalat i dessa forklaringsmodeller.

En variant p& detta tema &r diskussion och analys kring s& kallade
atypiska jobb. Beteckningen atypisk formuleras utifdn vad o anses
vara typiskt dvs. fasta heltidsanstallningar. Atypiska  jobb &r darmed
deltidsanstallningar och tidsbegransade anstéllningsforhallanden lika-
val som sysselsattning i egen regi. Inga Persson 1997  konstaterar aft
de atypiska tillfalliga  arbetena och, i &an hogre grad, den atypiska
deltidsarbetslosheten kan sigas yara typiska for kvinnor. Detta for-
hallande  forklaras i sin tur gy den horisontellt segregerade  arbets-
marknaden dar kvinnor  kraftigt  dominerar  de delar goy i stor ut-
strackning  har sadana anstallningsformer. Forklaringen  vécker i sin
tur folidfrdgan  varfor det ar s&.

Oberoende 4, vad ggy, &r orsak och vad g5y, &r verkan havdas inte
sallan att arbetsmarknaden bestdr 5y tvd delarbetsmarknader _ en for
kvinnor ~ och g fér man med delvis olika funktionssatt, logiker och
forvantningar. Vi har anledning att hélla detta pastdende i minnet .
der lasningens gang, sarskilt i de empiriska kapitlen.

13
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Loner

Kvinnors  I6neinkomster ar lagre an méans. Orsakerna  gr delvis  sjalv-
klara, kvinnor arbetar ofta deltid en mindre sjalvklart — ar att kvin-
nornas 9enomsnittliga timlon  uppgéar till cirka 80 procent gy MA&n-
nens SOU  1997:136, 4 1. Varfér det forhdller sig s& har bade dis-
kuterats och beforskats mycket. Loner &r viktiga och tydliga utslag gy
de varderingar och beddmningar gom gors gy beslutsfattare  verksam-
ma | foretag och organisationer varfor temat lonesattning  och lone-
skillnader ~ mellan kvinnor och man bor beréras da& syftet ar att studera
och analysera segregerings- och hierarkiseringsprocesser.

Lonebegreppet, vad gom menas Med 16n och vad gqy, skall réknas
som l6n, &r ingalunda entydigt SOU 1993:7, ¢ 128 ff. viket kompli-
cerar jamforelser  gver tid, mellan olika sektorer, foretag, grypper OcCh
individer.  Sett i ett historiskt  och internationellt perspektiv  &r de lone-
skillnader  ggm finns  mellan  kvinnor  och man pé dagens svenska gy.
betsmarknad dock sma. Sarskilt galler det l6neskillnadema mellan
kvinnor och mén gom arbetar pd gamma arbetsplats och i gamma be-
fattning SOU  1997: 136, g 11. Det sistnamnda konstaterandets rele-

vans Kkompliceras 5y att, som skall ge i fallbeskrivningama, kvinnor
och man forvdnande  sallan gngeg Uf6ra gamma  arbetsuppgifter. Un-
der efterkrigstiden har l6neskillnadema mellan  kvinnor och man pa

svensk arbetsmarknad minskat. Den allmédnna l6nepolitikens utjam-
nande inrikining, omtalad ggpy, solidarisk l6nepolitk,  gnges Oftast yara
orsaken dartill och g, minskad skillnad mellan kvinnors och méans 6-
ner en Konsekvens déarav. Sett ¢ver hela seklet g, detta den langsta
period borjan 5, 1960-talet till mitten ., 1980-talet  ,, kontinuerlig
relativ  |6nedkning for kvinnor g5, forekommit konstaterar Asa
Lofstrom 1997, o 16. | mitten 4, 1980-talet fordndrades inriktning-
en Pa lonepolitiken frdn laglonesatsningar il ett Okat inslag gy indivi-
duell I8neséttning.

Till dels &ar léneskillnadema latta att forstd och forklara. Olika ar-
betstider, bade vad Lyger langd och férlaggning, paverkar lénens
storlek. Arbetets krav utbildning  och kompetens likasa. Utbildning
och tidigare arbetslivserfarenhet ar l6nepaverkande. Over tiden har de
bada konens karaktaristika i de sistnamnda avseendena alltmer kom-
mit att likna varandra. Det har pdverkat loneskillnadema i utjgmnande
riktning  Edin Richardson, 1997. Kvinnors  och mans kunskaper

och fardigheter vérderas olika dvs. det &r inte bara frdga oy olika 4.
betsrelaterade  egenskaper utan 0cks& oy hur dessa vérderas. Ett annat
satt att ge P& saken ar att skiljla mellan individegenskaper och sadana
som ar knutna till yrke och/eller sektor. Olika yrken och sektorer stal-
ler olika krav p& sina utdvare men det ar ocksd s& att kvinnor och man
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med ggmma Utbildning  och till synes samma arbetsrelaterade egen-
skaper aterfinns i olika yrken och positioner svensk arbetsmarknad.

Ett speciellt fenomen &r att yrken och sektorer med stor andel kvin-
nor tenderar att ha laga loéner konstateras pd g 13 i SOU 1997:136
se ocksd Grand i ggmma antologi. Detta indikerar gt da alla ratio-
nella orsaker till léneskillnader rensats bort brukar &ndock kvarstd g
skilnad  go, endast kan forklaras  sdsom konsdiskriminering Lof-

strom, 1989; SOU 1993:7; SOU 1997:136. En rad frdgor bor dock
stéllas ocks& kring de rationella  skalen: Varfor vill kvinnor ha de 4.
betsuppgifter  goy, vérderas och betalas lagre Varfor varderas den gpg
arbetsuppgiften  lagre &n den andra Vilkka skal &r rationella Lonedis-
kriminering  ar ¢ gammal och internationellt spridd tradition.  Tidiga-
re tréffades  Gverenskommelser med detta innehdll mellan arbetsgivare
och arbetstagare qen sedan &r 1960 ar i Sverige sérskilda sa kallade
kvinnolénelistor inte langre avtalade. Andock tycks de p& n&got st
och i ndgon form forekomma.

L&t mig avsluta denna del med néagra uppgifter och slutsatser gom
drogs saval i Loneskillnadsutredningens betdnkande  SOU  1993:7
som | den tidigare flitigt refererade Kvinnors och méans léner  varfor
s& olika SOU 1997:136. Dar fastsldas bland annat att l6nespridningen
tycks yara lagre for kvinnor &n for man och att de skillnader i I6ne-
lage som genomgdende konstateras kan ha manga olika orsaker och
manga olika forklaringskomponenter. Kanske soker inte kvinnor  opti-
mera SN 16n pd grund 4, sina preferenser, kanske harledda |, familje-
situationen Kanske kéanner de inte till marknadslonelaget Kanske &r
de yngre Kanske har de andra loneforrner Kanske har de farre 4.
betsgivare eller mindre betalningskraftiga arbetsgivare  att valja mel-
lan Kanske har de lattare arbetsuppgifter _ eller  kanske deras .
betsuppgifter  inte varderas korrekt  Kanske har de battre anstéllnings-
villkor Eller &r det sd att kvinnors arbete varderats lagre just for att
det utforts 5, kvinnor

De forklaringar som Dbrukar diskuteras  kan ordnas i fyra huvud-

grupper:
kvinnor  valjer lagavionat arbete

_ kvinnor tilldelas  lagavionat arbete

_ kvinnor  utesluts  fr&n hogaviénat  arbete

_ kvinnors  arbete nedvarderas.

Sakforhallandena har uppmaéarksammats bade politiskt  och fackligt
och tidvis varit foremal for aktioner och aktiviteter for att undanrdja
det gy bedomts ., missforhdllanden. Lonevardering har framforts
som en MOjlig vag men har blivit mycket debatterat ge tex. Ceder-
sund Kullberg,  1996. Denna diskussion lamnas i detta gamman-

hang helt darhan och avsnittet avslutas med ett for kvinnor  positivt
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pépekande: Det finns man gsom far lagre 16n for gamma arbete som
kvinnor.  Det &r ypnga man i kvinnodominerade yrken.

Avslutningsvis skall aterges ndgra gy resultaten, forutom de gom
tergivits gyan, frdn de i SOU 1997:136 ingdende bidragen gom har
anknytning  till de foretag och arbetsplatser gom presenteras i kapitel
5-7. Mia Hultin och Ryszard Szulkin 1997  visar att chefernas kon
spelar roll for kvinnors I6n. Kvinnliga chefer uppskattar kvinnors 5.
betsinsatser er dn vad manliga chefer gor. For man daremot saknar

chefernas  kon relevans.  Sidoférmanemas skeva konsfordelning be-
handlas 5, Lena Granqvist 1997  och refereras langre fram i texten i
samband med avsnittet Handelns I6ner i kapitel 4 och fallpresenta-
tionen i kapitel Slutligen vill jag i detta sammanhang n&mna att
man, enligt Albrechts  m.fl. 1997  studie, tycks forlora relativt sett
mera foraldraledighet  an vad kvinnor  gor.

Som framgétt ar det fA egentliga nyheter gom framkommit i den

ovan refererade SOU 1997:136. Det gom presenteras &r beklammande

bekant. | skrivande stund december 1997 presenteras | massmedia
en Studie wutférd vid Arbetslivsinstitutet som Visar, aterigen, samma
forhallanden. Varfor och hur-frigoma forblir  dock obesvarade.

Det hela framstdr oo, oforklarligt  pa rationella grunder. Loéner ar ing-
enting gom bara finns. Det ar ndgot gom sétts genom beslut ofta fatta-
de genom N&gon typ gy férhandlingar.  Hur detta gér till varierar mel-
lan sektorer och nivder. Likasd varierar de olika lénepaverkande

komponenterna.  For att komma &t det behéver vi, for att lana Perssons
och Wadensjos | SOU 1997:136, o 12 slutsats veta mera om hur
lonema  satts p& arbetsplatsnivd.  Det skall vi fd genom de studier gom
presenteras i kapitlen 5-7.
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3 Organisationer i centrum

Syftet med boken och studien &r att beskriva och analysera segrege-
rings- och hierarkiseringsprocesser i svenskt arbetsliv. =~ Segregerings-

processerna  esulterar i det goy beskrivits i féregéende kapitel;  kvin-
nor och man finns i hég utstrackning i olika yrken, har olika arbetsgi-
vare osv. Hierarkiseringsprocessema ger tll resultat att man ofta ar
ledare ocksd i kvinnodominerade sektorer och att mans loner &r hogre
&n kvinnors  Ioner. Som konstaterades  o,gn S& maste vi, for att f& veta
hur det gar till och motiveras, i enskilda organisationer  och arbets-
platser, arbetsmarknaden bestdr de facto av ett stort antal arbets-
platser. P& morgonen  9&r varken jag eller ndgon gpnan il arbets-
marknaden. Vi gar till jobbet till g arbetsplats eller tar itu med g,
viss arbetsuppgift. ~ Det oy, avspeglas gom Vertikal eller horisontell

segregering i tabeller och statistik ar foljaktligen resultatet 5y proces-
ser som utspelats och utspelas pa ett stort antal arbetsplatser. Vi maste
forstd dessa processer for att forstd hur sakemas tillstdind  uppstér.
Detta kraver narstudier 5, och i enskilda organisationer. D& kan vi
med Gunnar Qvists ord 1974, citerade i SOU 1993:7, ¢ 156 kanske
urskilja tusentals  och é&ter tusentals smé& beslut, 5, beslutsfattare  utan
inbérdes  samverkan  hen Styrda 4y traditionella  och sjélvklara Vér-
deringar, och darfor verkande i ggmma riktning. Det ar skalet till att
de studier gop hér redovisas i kapitel 5-7 genomférs i ett antal orga-
nisationer  pa olika arbetsplatser. Innan vi kommer dit maste bade ti-
digare kunskaper ., organisationers sétt att fungera relateras och
ndgra centrala organisations-  och konsteoretiska begrepp introduce-

ras. For att tydliggéra tankegadngen redogdrs i nasta avsnitt foér den
tilampade dispositionen.

Disposition

Kapitlets ~ syfte ar att introducera  hur genus och genusrelationer  funge-
rar O0ch behandlas i organisationer  och organisationsteori. Kapitlet in-
leds dock med att ndgra centrala genusteoretiska  begrepp, foretrades-
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vis sddana gom anvants i organisationsstudier och arbetslivsforskning,
presenteras. Merparten 5, dem aterkommer i de avslutande analyse-
rande delarna o nagra finns med for att gora beskrivningen fylliga-

re.

Efter den genusrelaterade begreppspresentationen satts  organisa-
tioner och Organisationsteori i fokus. Avsnittet inleds med g snabb
presentation 5, den dominerande  genusomedvetna organisationsteo-

rin och darefter fokuseras koén och genus i organisationer och organi-
sationsteorin. Som forskningsomréade betraktat  &r det , ett par de-
cennier gammalt. Ingen fullstandig genomgang och presentation ge-
nomférs  uytan koncentreras till aspekter gop, forefaller sarskilt relevan-
ta for de genare presenterade fallstudiema. Detsamma  galler kapitlets
andra del gom presenterar tidigare studier och erfarenheter fran olika
organisationer och arbetsplatser. Framstéliningen gors dar forst uti-
frdn  hierarkiska nivder. Dagens organisationsstudier har utvecklats

olika for olika hierarkiska nivaer, inte bara empiriskt ytan Ocksd teo-
retiskt.  For att tydliggéra o, jamforelse med och mellan de fallstudier

som Ocks& de genomférts olika hierarkiska  nivder gors alltsd fram-
stallningen forst nivaspecifik, trots de invandningar avseende ayem-
pelvis  nivadefinition och fragmentisering som kan riktas mot fram-
stallningsséttet. Darefter behandlas sa kallade brytforsok, dvs. att man
respektive  kvinnor  kommer kvinnors  respektive  méans arbets-
platser/arbetsuppgifter, under gop separat rubrik. Motiveringen ar dels
fallens karaktar, tva av dem innehdll  klara brytinslag, dels att férand-
ringar i kdnssegregering synliggor  det for givet tagna och katalyserar
dolda konflikter. Kapitlet ~avslutas med g, diskussion ., s& kallade
nya jobb, tex. inom data- och informationsteknologiomradet. Kan de
forvantas  yarq nya Ocksd vad ayser konssegregering,  genusrelationer

och makt Darefter 3r redo att lamna det allmanna och &vergd till
handeln och handelsforetag  gom &r vardar for de fallstudier  gom ge-
nomforts  for att illustrera  hur segregerings-  och hierarkiseringspro-

cesser 9ar till.

Centrala begrepp

Innan jag kommer resultat och resonemang  av betydelse for att
forstd de fall gom presenteras skall nagra ,, de begrepp gom anvands i
dessa sammanhang, bade ay Mig sjalv och andra, presenteras  Ooch
kommenteras. Redan tidigare itexten har jag anvant begreppet genus.
Genus ar liktydigt med socialt kon, att skiljas fran biologiskt  kén. Det
har i Sverige ofta anvants i konstellation med system dvs. gom
genussystem. Genussystembegreppet har framforallt lanserats gy

Yvonne Hirdman ¢omp i ett kapitel i den maktutredning som ar 1990
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presenterade  sin slutrapport SOU  1990:44  anférde genussystemet
som ett gy de samhallsharande maktsystemen. Genussystemet ar folj-
aktligen ett konsmaktssystem  vilket, enligt Hirdman, utmérks 5, tva
principer:  kénens isarhdllande  och mannens horrnprimat  eller, med
andra nagot modifierade begrepp, gy segregering och hierarkisering.
Genussystembegreppet har fatt stor betydelse framst i svensk, men
ocksd i skandinavisk ~ och i ndgon mMan gnngn utlandsk,  forskning.
Manga forskare har anvant, utvecklat och/eller —modifierat begreppet
medan andra kritiserat  det frdn olika utg&ngspunkter. Nagra kritiker
har anklagat begreppet och de analyser 5, empiriska studier ggmp
gjorts med dess hjalp for determinism.  Jag kommer har endast att re-
dovisa fragment 5, den debatten och koncentrera mig pa det gom &r
ay Storst relevans for att kunna forstd utvecklingen 5, segregering och

hierarkisering i fallféretagen.

Fortsattningsvis anvander jag genussystemet och dess karaktar-
istiska kénnetecken,  segregeringen och hierarkiseringen, som en Pak-
grund pd gn samhallelig nivad till de iakttagelser och begreppsbestam-
ningar gsom gy Organisationsforskare gjorts vid studier 5, hela eller
delar ,, organisationer. ~ Manga 5, dessa forskare, sarskilt de svenska,
hanvisar  till Hirdman  och hennes genussystemdefinition i sina be-
skrivningar och analyser. Ocksd i utldndska studier anvands system-
begreppet tex. gy Chafetz 1990 i hennes stora studie 4y, jamstélldhet
och 5y hur gendered systems  &andras och skapas, liksom 4, den
nedan refererade Young 1995. Innebdrden i begreppet &r inte ndd-
vandigtvis densamma i svenska och utldandska framstallningar. Dartill
ar de rddande forhallandena  alltfor olika.

Konsarbetsdelningen ar central i definitionen och forstdelsen g,
genussystemets ~ uppbyggnad  och funktion pd o samhéllelig nivd och
aven for manga forskare ooy, fokuserar den organisatoriska nivan.
Kdnsarbetsdelningen, béde den horisontella och vertikala, och dess

funktionssatt pa organisatorisk  nivd har beskrivits 5, eon rad forskare
frin olika discipliner i framstéliningar byggda pa erfarenheter yppng |
olika kulturella ~ och organisatoriska  kontexter.  Konsarbetsdelningen

har karaktdriserats ~ och analyserats genom belysande begrepp. Jag val-
jer hér uyt ndgra gom bidrar till forstdelsen 5, de langre fram presente-
rade fallen. Den australiensiske  sociologen Robert Connell 1987 g,
vander begreppet genusordning for den samhalleliga  skiktningen gy,
manligt  och kvinnligt  och gender regime, i analogi med production

regime, for att beteckna genusrelationer i givna institutioner. Olika
genusregimer  kan férekomma  inom de 5, ordningen faststdllda 5.
arna men Olika institutioner paverkar alltid varandra i detta avseende
och kan darfor inte avvika alltfor kraftigt frdn varandra.  Konforrnis-

men 0daller ocksd, och garanteras  ay, den forharskande  genusordning-
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en. Detta galler ocksd kons/genusrelationema i enskilda organisatio-
ner. Det &r ett komplicerat samspel mellan samhalle och organisation,
mellan interna  och externa arbetsmarknader Furst, 1988. Det kom-

mer Vi att se exempel bade i den litteratur g, refereras ggpare OCh
i de presenterade fallen.

Genusrelationemas utformning  bade samhéllelig nivd och pa
organisationsniva betecknas  ibland o, genuskontrakt Pateman,
1988; Wikander, 1992; Astrom Hirdman, 1992. Jag lanar har Lena

Petterssons 1996, ¢ 45 diskussion kring begreppet gom hon beskri-
ver som de normerande forestdllningar och sociala praktiker gom de-
finierar relationen mellan man-kvinna, man-kvinnor. Vidare uttryck-
er genuskontrakt  konkreta forestdllningar  och handlingar”.  Kontrakts-
begreppet kan leda tankarna till ndgot forrnaliserat och tydligt med tva
likvardiga parter. Att genusrelationema inte alltid har denna karaktar
framgar bade ,, fallstudiema  och ,, diskussionen  kring foretags/or-
ganisationskulturema nedan en skall har patalas genom hanvisning
till begreppet gender subtext. Med det vil de bada hollandska forskar-
na Benschop och Doorewaard 1995 tydliggéra att det finns gop offi-
ciell och g inofficiell genusrelation. Officiellt betonas jamstalldhet,
konsneutralitet och kompetens e inofficiellt ar asymmetriska  ge.
nusrelationer  forharskande.  Det uppstdr g gender subtext att likna vid
en dold laroplan. Det ar frdga om en forhdrskande ideologi oy béde
osynliggér  och konstruerar  kon Holter, 1992.

Osynligheten  &r besvérande och forsvérar ifrigasattande.  Som gy.
empel kan namnas att om man iNte tror att loneskillnader har nagot
med konsdiskriminering att gora s kan ygn inte ifrdgasétta dem p&
sddana grunder.

Vid anvéandning 5y begreppet gender subtext blir det foranderliga i

segregeringslinjerna tydligt.  Foranderlighet betonas é&venledes 5y
manga kontraktsteoretikef som uttrycker det ¢4, att kontrakten
maste omférhandlas. Hur standigt pyg skillnader  mellan  kvinnor  och

méan respektive  kvinnligt och manligt uppstar betecknas ibland med
begreppet genderisering. Det anvands tex. gy Gunnel Forsberg
1992 oy betonar att genderisering omfattar makt, handling, sorte-
ring avseende bade sociala och fysiska [y, S&vél gom begrepp. Kod-
ning, konskodning, och markning, konsmarkning, ar andra begrepp
som anvands for att beteckna det dynamiska och féranderliga i den
géllande genusordningen | sina sammanhang kan alla dessa begrepp

3K0dning anvandst.ex. gy Lena Pettersson1996. Det engelska begreppet gax-
typing, somjag hér likstéller med kénskodning anvandst.ex. gy John Lovering

1994. Konsmarkning &r Hanna Westberg-Wohlgemuths huvudbegrepp i hennes
avhandling Kvinnor och man marks. Kénsmarkning gy arbete o dold larprocess
1996. Sex-labelling, liktydigt med kdnsmaérkning, nyttjas t.ex. qy Wajcman 1991.
Seocksa Baude, 1992.
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fungera bade beskrivande och analyserande. | stor utstrdckning  &r fle-
ra av dem overlappande i vasentliga avseenden. Vi far tillfalle  att ater-
komma till dem bade i nasta avsnitt, i fallstudiepresentationen och i
den avslutande diskussionen dar de anvands bade for att beskriva och
analysera.

D& genusbegreppet introducerades fylide det funktionen v att
ifrdgasatta det deterministiska och ibland ocksd essentialistiska som
tycktes forenat med det biologiska konet. Under det senaste decenniet
har gn liknande deterministkritik riktats mot genusbegreppet framfor-
alit utifrdn  &sikten att genusbegreppet anvants p& ett totaliserande  sitt.
Delar 4, den debatten betecknar jag gom akademisk akademisk har
anvant i gpn negativ betydelse  da relevansen ,, kon/genus  ar uppen-
bar foér bade vanliga kvinnor  och forskare ¢y gor empiriska  stu-
dier. Andra delar ,, den aktuella genusteoretiska debatten &r daremot
av stor relevans i detta sammanhang. Det galler tex. betonandet 4y att
man och kvinnor inte kan goq gom entydiga kategorier. Det finns stora
skillnader mellan  olika kvinnor  och kvinnogrupper liksom  mellan

olika man och mansgrupper. Den insikten &r for ovrigt inte alls ny.

Dessa skillnader  kan exempelvis bestd 5y Klasstillhorighet, ras, hier-
arkisk  position,  professionstillhérighet, familjesituation osv. Ocksé
detta framkommer tydligt i fallstudiema och bor beaktas g rétt
skall kunna beskriva och forstd. En Vag ut yr detta dilemma mellan
determinismens Skylla och den totala relativismens Charybdis  visar
den amerikanska  filosofen  Iris M. Young 1995. Hon menar att Vi

méste kunna gg kvinnor  gom grupp men dven ge att begreppet kvinna
ar epn Multipel  kategori. For att bdda kunna 4ta den kakan och ha den
kvar  foresldr Young begreppet serialitet. Med serialitet betonas att en
grupp, | detta fall kvinnor respektive man, kan geg gom ett socialt
kollektiv utan att for den skull ha allt gemensamt. Such a way of
thinking  about \yomen allows ;5 to see women as a collective  without
identifying  common  attributes  that all \yomen have o implying that
all women have 4 common identity —s. 188. Att det & s& innebar att
kvinnor  kan ges som en grupp, att de strukturella  restriktionema be-
aktas samtidigt gom det gryppgemensamma i ovrigt ar mycket litet
eller inget alls.

Vissa forskare har menat att det faktum gatt kvinnor och man inte
bara ar kvinnor eller man ytan ocksd har g, viss alder, gp Viss ut-
bildning,  tillhér o, viss (55 och Klass gy innebdr att kén/genus g
dast kan studeras i den L, dessa Ovriga egenskaper avgrénsade kon-
texten. Det skulle, med detta synsatt, endast g4 relevant att studera
och jamfora  kvinnor gy &r chefer med man gom &r chefer,  kvinnor
som 4ar stadare med man gom &r Stddare, syarta kvinnor med svarta

man ogy. Detta kan 44 motiverat, vilket ocksd de féliande fallstudi-
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erna Kommer  att visa, men ar inte tillrackligt menar Young. Det ar
snarare sd att allt ar relevant samtidigt. De kvinnor som dr stadare ar
exempelvis  beroende ,, bade de kvinnor och man gom finns hégre
hierarkiska  nivaer.

Individer  ingdr i g rad olika gemenskaper och har olika medlem-
skap gy langre eller kortare varaktighet. N&gra 4, dessa begransar det
méjliga  aktivitetsutrymmet utan att for den skull .5 identitetsskap-
ande medan andra har starka sddana inslag. Varje individ méaste dock

fornélla  sig till de forharskande genusstrukturema genusordningen

skulle andra s&ga no individual womans identity will escape the
markings  of gender, but how gender marks her life her own.
Sammantaget innebar detta att olika kvinnor inte behover ha nagot
gemensamt | sina individuella  liv for att geg gom Och bli serialized

som kvinnor.  Ocks& detta samtidigt gemensamma  OCh sérskiliande
framgér i jamforelsen 5, och vid analysen 4, fallen. Det motiverar
ocksd att beskrivningen langre fram delvis gors i uttalat hierarkiska

nivaterrner.

| detta sammanhang vill jag introducera Britt-Marie Thuréns
1996, 1997 diskussion  kring bland annat genusbegreppet. Hon e
nar, | liknet med Young och mig, att det behdvs begrepp gom inbegri-
per makt och maktrelationer mellan  kvinnor  och méan ggom grupper
men som for den skulle inte &r deterministiska. Thurén &beropar den
ovan hamnde Connell o i viktiga avseenden gnger jag att hennes
diskussion  kan geg som en Vidareutveckling aqv Hirdmans  genusbe-
grepp. ThUrén  menar att Connells  satt att diskutera  genusordning, ge-
nusregimer och genderiseringsgraden ar mycket givande. Gendered

oversatter Thiren med genusifierat eftersom  hon epar att fore-
komsten g, en verbforrn, genusifiera, underlattar  att diskutera genus-
processer, Skillnader,  forandringar ~ och rérelse. Genusifieringen i ett
givet fall, tex. i ett samhdlle eller o, organisation, kan ygra Olika

stark, olika utbredd och olika hierarkisk. ~ Med styrkan, stark, menas,
enligt Thurén, genus specifika vikt s. 77 dvs. hur viktigt det ar att
en man ar manlig och gn kvinna kvinnlig. Med utbredd, rackvidd, e
nas inom vilkka 5 livets omrdden gom genuskategorier & relevanta.
Arbetsdelning  efter kon/genus tycks férekomma  overallt en svaret
pa frdgan vilkka typer och hur manga arbetsuppgifter gom delningen
omfattar ~ &r ett matt pa rackvidden Den allmadnna innebdrden i hier-
arkibegreppet  ar kanske sjalvklar nen dess innehdll kan beskrivas  gy.
empelvis  genom tillgédng  till regyrser Och hélsa men ocksd genom 18-
neskillnader. Som framgér ,, fallbeskrivningarna i kapitel 5-7 och
den avslutande  diskussionen i kapitel 8 &ar det givande att urskilja
styrka, réckvidd och hierarki bade vid jamforelser  mellan olika orga-
nisationer och mellan olika delar i gy och ggmma Organisation.  Darvid
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klargérs bade betingelsema  for, och resultaten av, Segregerings-  och
hierarkiseringsprocesser.

Aterstr 4t saga ndgot om kvinnor och man contra begreppsparen
kvinnlighet-manlighet och femininet-maskulinitet | dagligt tal g,
vands dessa ibland synonymt  ibland for att markera skillnad sasom i
beskrivningen en feminin  man eller en manlig kvinna. Jag efter-
stravar att anvanda begreppen ett sétt gom inte kan missforstds.  For
en diskussion 5, begreppen i organisatoriska sammanhang héanvisas
till  Alvesson 1997a respektive Johansson 1997.

Jag har i begreppsdiskussionen ovan antytt hur gepys OCh genys-
relationer  betraktats inom organisationsteorin. Detta &ar det genomga-
ende temat for nasta avsnitt dar genderiseringstemat aterkommer men
frin o, ndgot annorlunda infallsvinkel.

Koén och genys 1 organisationer  och organisationslaran

Intresset  for organisationer, hur de fungerar och hur de bor fungera,
har varit stort bade i populdara och vetenskapliga sammanhang  allt-
sedan industrialismens genombrott. En tidig och alltsedan dess ofta
refererad  studie 5, Frederick W. Taylors The Principles Scientific
Management 191 | gom, som namnet anger, hade ambitionen  att visa
pa det vetenskapliga  sattet att leda och organisera. Taylors framstall-
ning utgick frdn hela foretaget, frdn den mest juniora medlemmen till
hégste chefen. Han hade, gom det , populdra uttrycket sager, op hel-
hetssyn pa organisationen. Taylor pladerade for arbetsdelning,  for
entydiga ordervagar, for ett tydligt ledarskap, for o hierarkisk upp-
byggnad. Hans uttryckssétt gr idag omoderna e hans tankar ar i
hég grad levande och tillampade, nagot gom ser exempel senare
i framstéllningen.

Sedan Taylors tid, hans bok kom alitsd ut & 191  har bade grga-
nisationer  och organisationsforskning utvecklats  mycket.  Organisa-
tionerna  har blivit allt storre  de stérsta &r pymera Storre &n vissa g
tioner bade i pengar ©ch manniskor raknat. Organisationsforskningen
har, kanske gom en folid 4y detta, diversifierats vad galler fokus och
man Kan nastan tala g, att en uppdelning gjorts mellan olika discipli-
ner. Inom olika inriktningar  har utvecklats olika metoder och teorier
bdde vad Lyger de konkreta organisatoriska studierna  och relativt  det
omgivande  samhéllet. Ibland, ,en inte alltid, &r olikhetema  ocksd gy
politisk/ideologisk karaktdr men en stor del 5, skulden maste pog
laggas pa att enskida organisationer  blivit allt storre och per komp-
lexa och att olka typer 4y Organisationer etablerats.  Tjansteproduk-
tionens expansion bade i form ,, enskilda foretag och inom existe-
rande foretag bidrar ocksa ftill komplexiteten  och till att gamla bepro-
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vade organisationsfonner och strategier blivit obsoleta. Inte desto
mindre har denna uppdelning 5, organisationsstudier med olika fokus
lett till oy olycklig fragmentisering, eller kanske partikularisering ar
ett mera Korrekt uttryckt. | de studier gop gors pa och 5, de @vre hi-
erarkiska nivderna ar de g skall utfsra den konkreta produktionen

inte sdllan helt negligerade eller g diffus 3554 Med beteckningar

som humankapital utan egna intentioner  eller ambitioner.  Analogt
ser Studier fokuserade pa de lagsta hierarkiska nivderna 6vre nhivaers
grupper och individer  enbart gy kontrollorer  och beslutsfattare  men

inte deras problem och ambitioner i g fientlig omvarld.
Kén och/eller” genus uppmarksammades inte i den klassiska orga-
nisationslaran. Aven (3 forfattama/forskama namnde och noterade att

de anstdlida bestod 4, kvinnor eller méan ansdgs detta inte g5 en
variabel vard att beakta eller analysera. Detta forhadllande har diskute-
rats och kritiserats 5, genusforskare p, i drygt tjugo ars tid.4 Mycket
av det gom framkommit ar gy direkt relevans for de studier gom ge-
nomférts  och har presenteras. Eftersom jag studerar segregerings- och
hierarkiseringsprocesser pa flera hierarkiska nivder for ait f& o full-
lodig bild 5, organisationers  séatt att fungera och deras roll i konstruk-
tionen ,, det samhilleliga genussystemet maste flera tidigare ansatser
beaktas. Organisationer ~ &r bdde konstruerade och konstruerare 4y ge-
nusrelationer.

Kdnssegregeringen arbetsmarknaden, som avspeglades i tabel-
lerna 2 och 3 gygn, har sin motsvarighet i on rad foretag/organisatio-
ner genom att Vissa organisationer  &r valdigt ~kvinnodominerade, and-

ra Ytterligt  mansdominerade samt genom att kvinnor och man mycket
séllan gér ggmma Sak sida vid sida samtidigt i nagon organisation alls.
Att det forekommer kan vi dock go exempel pa inom fallféretagen.

Mans/manlighets- respektive  kvinno/kvinnlighetsdominans har inte
bara med antal och andelar att géra utan ocksd med andra erg SVAr-
beskrivbara  forhallanden som Kkan rymmas inom  kulturrubriken. Den-
na aspekt ar sé central att den behandlas separat under nasta delrubrik.

4Kritiken har varit livlig och diskussionerna manga. Jag hanvisar darfor till nagra
kénda och bra genomgangar som den intresseradelasarenkan ta del 5y, Forst vill jag
da namna Ackers och yan Houtens klassiska granskning 5y Hawthome-studiema frén
1974 i Administrative Science Quarterly och darefter nagra svenska framstallningar.
Anna Wahl och Mats Alvesson har i sina bidrag i SOU 1997:135 o, 6versikt ¢ver Kri-
tikens och forskningsomradets utveckling och detsammafinns i gp, artikel i Sociolog-
isk tidskrift, 1995,y  skriven 5y Elin Kvande och i min ggenuppsats Genus i or-
ganisationer i antologin Organisationer pa svenska, redigerad gy Barbara Czamiaw-
ska. Se ocksa Dex, 1985.
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Organisationskulturer

For drygt 20 ar sedan borjade organisationsforskare anvanda begrep-
pet foretags- eller organisationskultur for att beteckna organisatoriska

egenskaper gom inte latt lat sig kvantifieras och beskrivas trots att de
fanns och 5, viktiga. Vissa inflytelserika  forskare upptéckte vid sina
forsok att satta fingret pa foretagskulturen  att konsarbetsdelningen

och gynen P& man/manlighet  och kvinnor/kvinnlighet var Viktiga delar
b&de for forstdelsen ,, organisationer och deras satt att fungera och

for organisationsmedlemmamas vardag. Foretagskulturen  och den .
ganisatoriska  genderiseringen gy en empirisk  verklighet som  gpar.
kade och ¢y, pockade pa integration i fortsatta empiriska  studier

och existerande teori ge t.ex. Hofstede, 1980, och Linda Smirchichs,
1985, omlasning 4y sina tidigare forment koénsneutrala  organisations-
studier och tolkningar.

Kulturen  &r olika i olika organisationer 4y en mangd olika orsaker:
storlek,  produktion, omvarldsrelationer, sektor, ledningsstratedgi, his-
toria, anstélldas egenskaper sésom utbildning, A&lder och kon g, De
olika dimensionerna sammanhanger med varandra. Koén tycks dock
alltid  \arq gy relevans. Organisationer  &r aldrig kénsneutrala  menar
t.ex. Janne Tienari 1998 och andra forskare mepar att det finns 5.
ledning att pastd att mansdominans  kan ggg gom en Ofganisatorisk  lo-
gik tex. Ferguson, 1984; Holter, 1992; Mills Tancred, 1992;
Heam Parkin, 1987; Witz Savage, 1992. Sadana formuleringar
tydliggér  att det ar frdga oy makt. Forsok har gjorts att studera, be-
skriva och analysera foretagskulturer  inklusive deras genusdimensio-
ner. De visar genomgdende bade att det ar ett fruktbart satt att forstd
organisationer och att det foreligger betydande skillnader i dessa g,,.
seenden mellan organisationer i olika sektorer o, ocksd mellan .
ganisationer  inomM ¢amma Sektor.  Som exempel p& sadana studier kan
namnas Bilings och Alvessons frdn 1989 ,, det danska utrikesdepar-
tementet,  socialstyrelsen och SAS, Alvesson och Kopings 1993
studie gy ett antal reklamféretag och min ggen gy Lantmateriverket
1993.  Thuréns 1996  forslag att variationerna  mellan olika organi-
satoriska  genusregimer  kan beskrivas i avseende pa styrka, rack-
vidd  och hierarki forefaller,  vilket framgick 5, genomgangen pa
sidan 22 an, frukibart. D& kan férhoppningsvis  urskilias vilken roll
organisationerna spelar i genuskonstruktionsprocessen.

En tidigare vanligt foérekommande diskussion 4, organisations-
kulturer  rérde mdjligheterna  att skapa dem. Gar det eller finns de bara
dér Fragor kan ocksd stillas utifrdn den motsatta utgéngspunkten, det
vill saga gar det att andra forhdllanden  goy utgér e viktig del 5, for-
harskande kultur  Jamstélldhetssatsningar  tillhér  ofta den sist namnda
kategorin  en ocksd andra forandringar 5, annat ursprung kan berdra
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kénssegregeringens horisontella  eller vertikala granser. Det &r aldrig
oproblematiskt  enligt vad tidigare studier visar. SDet kommer Vi att g
exempel pa ocksd i fallféretagen.

Skrivningen  hittills i detta avsnitt kan ha gett intrycket 5, att yrken
och positioner &r antingen kvinnliga eller manliga och att mgjligtvis
enstaka brytare kan finnas. Det &r dock inte korrekt. Det finns verk-
samheter och positioner med relativt 54 och otydlig —kénsmérkning.
Det tycks inte séllan gélla mellanpositioner i organisationer. Man kan
behdéva komma véldigt nara for att ge eventuella  konsstamplar och
ibland  kanske de inte finns. Men de kan ocksd g5 fOrenade med
olika potential till exempel beroende pa olika rekryteringsforfarande,
beroende pd o, de &r slutstation eller utgdngspunkt fér sin innehavare

och beroende pa de kvalifikationer och den kompetens med vilkka de
forknippas. Inte minst det sistndmnda har starka koénsdimensioner vil-
ket visats tex. gy Phillips Taylor 1980 i deras ofta citerade artikel
men detta framgér ocksd tydligt i till exempel Petterssons 1996

studier. Kompetensbegreppet har ytsatts for mycket kritik och debat-
terats gy feministiska forskare. Rekryteringar  &r ocks3, som hamndes
ovan, av stor betydelse. Det ar i den situationen  goy krav framfors
och forvantningar infor  fortsattningen i organisationer skapas och yt-
trycks. Trots stor medvetenhet 5, det svara i att rekrytera och tex.
intervijua  arbetssokande  begds genomgdende o rad fel. Intervjuare
bedomer  genomgdende  personer Med gsamma bakgrund  gom dem
sjdlva merag Ppositivt  an andra sokande Holgersson Hook,  1997.
Hela proceduren domineras inte sallan 4, faktorer o, &r icke uttala-
de och inte har med jobbet att géra non-explicit, non job-related  fac-
tors, Collinson,  Knights Collinson, 1990, o sorglig insikt for den
foretagsledning som efterstravar  att rekrytera de basta genom ett med-
vetet och rationellt foérfarande.

Processperspektiv

Det gom St&r i fokus for mitt intresse &r inte slutresultatet,  dvs. segre-
geringen eller hierarkiseringen i sig, utan végen dit. Processen med
andra Ord. Hur kan det komma sig att foretag och familjer som Ut
talar de mest bestamda  uppfattningar om hodvéndigheten av jam-
stalldhet  &ndock i praktiken uppvisar op tydlig konsarbetsdelning av
hierarkiskt slag Inte heller detta mitt intresse &r pa nagot satt unikt

vilket ocksd framgick 4, begreppspresentationen ovan déar begrepp

SSet,ex, Morgan och Knigths, 1991 och Hagberg mil., 1995. Cynthia Cockbums
genomfdrde i sitt arbete gom publicerades 1991 vissa studier inom detaljhandeln
framfor allt i stora varuhus, dvs. inom ggmma Sektor, gm an inte inom exakt samma
typer av arbetsplatser gom fallen redovisar.
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sédsom omforhandling, konsméarkning gy platser, arbetsuppgifter  och
artefakter och genderisering betonar det dynamiska och foranderliga.
Trots insikten  om att vare SIg genussystemet P& gn Samhallelig
nivd eller konskontrakten p& den organisatoriska  nivdn &r statiska och
en 9ang for alla givha ar det svart att visa sanningens ogonblick
dvs. ygr segregering och/eller hierarkisering  inleds. Det ar inte heller
enligt mitt formenande den allra viktigaste frdgan. Oberoende 4, ab-
solut yrsprung om det p, finns né&got sddant & det intressant och
viktigt att fokusera reproducerandet 4, segregeringen och vidhangan-
de hierarkisering. Hur kan det komma sig att det fortgdr d& det tycks
sakna samhallelig relevans och organisatorisk effektivitet Vad har da
tidigare forskning visat i denna frdga P& ett allmént plan begrénsar
jag min héanvisning il framstéliningar 5, Joan Acker 1990, 1992
som ar en ofta citerad forskare. Hon betonar att genderiseringen gy
och i organisationer sker i flera interagerande processer Och att de &r
sammankopplade ocksa med andra organisatoriska struktureringspro-

cesser. Den forsta procesgen ror den konkreta uppdelningen i manligt
och kvinnligt ~ vad g,ger arbete, beteenden, | ,n osy. Den andra rér
konstruktionen av Symboler och forestéliningar  goy &r relaterade till
den konkreta  uppdelningen men inte alltid i samklang med denna.
Den tredje ror hur interaktionen mellan  kvinnor och man sker, och pa
vilka villkor.  Den fjarde skapar den individuella identiteten  och den
sista s& slutligen det organisationsspecifrka. Processemas  utformning

avgors gy forharskande  forestéllningar 5y vad gom ar kvinnligt  (es.
pektive manligt. Forestallningama styr ocksd rent konkret hur arbets-
uppgifter  konstrueras,  férdelas och varderas och vilken potential for
individen  ¢qy, finns i dem Kvande Rasmussen, 1990, 1993.

Det hittills  relaterade i detta avsnitt &r uttryckt i relativt abstrakta
termer aven g tillampningama avsdg och gyger konkreta organisa-
tioner och det betonades genomgdende det organisationsstrukturellas
betydelse ba&de ggm, resultat och mall fér genderingsprocesser. Detta
synsétt har dock inte varit, och &r inte heller nu, helt dominerande.
Tidiga studier gy genus Och organisationer 5, inte séllan inrktade pa
individuella kvinnors ~ for det o, oftast frdga gy kvinnor agerande
och forhallningssatt. Det organisationsstrukturellas betydelse  ocksa
for kons-/genusformationer fick allméant genomslag férst med Rosa-
beth Moss Kanters &r 1977 publicerade studie Men and Women of the
Corporation dar hon myntade begreppet mojlighetsstruktur opportu-
nity structure for att beskriva organisationens avgorande  betydelse
fér medlemmarnas agerande och eventuella framgang.

Annan  terminologi,  men likartade  processer, har visats 5y flera
svenska forskare.  Terminologin avgors gy Vilken  forskningstradition
som Skribenterna  tillhér och ,,, p& viken aggregeringsnivd  gom forsk-
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ningsfokus ~ finns. Har vill jag gom exempel namna Lena Sommestads
1992  avhandling oy mejerindringens  forvandling  frdn g kvinnligt

dominerad till gn manligt dominerad sektor, Gunnel Forshergs 1989

studier 5, fyra lokala arbetsmarknader, Ulla Wikanders 1988 studie
av den varierande  konsarbetsdelningen vid Gustavsbergs porslinsfab-
rik under o, 100-arsperiod, 1880-1980, Lena Petterssons 1996

skildring gy tv& industriella  arbetsplatser och min egen Sundin, 1993
av en stor tjansteproducent.  Alla dessa studier visar g, konsarbetsdel-

ning, bade p& samhallelig, foretags- och arbetsplatsniva, som ar till
synes €ViJ men for den skull inte statisk. Granserna mellan vad gom
ar kvinnors  arbete och vad gom & mans arbete och mellan vad gom &r
kvinnligt  och vad gop & manligt véxlar. Genomgéende tycks det gom
foretradesvis ~ gérs gy man och betraktas g5y, manligt vérderas hdogre
bade i status och pengar raknat. Vad jag har framforallt  vill framhalla

ar att processerna ycks aktiva ocksd idag.

Det bor betonas, trots att det namnts tidigare, att olika hierarkier
kan férekomma i g4 OCh ggmma Organisation. Det kan tex. finnas gp
kvinnlig och g manlig hierarkisk  struktur gom pa grund 5, konsseg-
regeringen har litet med varandra att gora Astrém, 1992, Lat oss ha
detta i &tanke da jag overgdr till att presentera relevanta tidigare studi-
er. Ocksd dessa behandlar organisationer och organisatoriska  fenomen
varfor  gransen mellan det ¢q, sSkrivits  y5, och det gop kommer
nedan inte &r ygre Sig Strikt eller sjilvklar. Det gy fblier har dock ett
sadant innehdll ait det & mojligt att relatera de dar ynng erfarenhet-
erna till vad gom forsiggar i de studerade organisationerna.  Varie gy-
snitt avslutas for att tydliggora det med nagra hypoteser o, vad vi har
att vanta i de olika fallen g5, tidigare kortfattat presenterats pa sidor-
na 4 och 5 och goy utforligt beskrivs i kommande kapitel 5-7.

Tidigare  forskning

For att kunna bedéma fallens och fallféretagens karaktar och de pro-
cesser som dar utspelas ar det angelaget att ha kunskap om hur orga-
nisationer och individer i organisationer tidigare hanterat forandringar
av det slag gom Vi kommer ait f& mota. | foreliggande — avsnitt geg en
rad exempel. Som namndes redan inledningsvis &r kunskaperna inom
omraddet delvis spridda mellan olika traditoner o5, specialiserat  sig
pa olika hierarkiska nivder. For att tydliggora  dessa skillnader pre-
senteras | detta avsnitt tidigare studier pa ggmma satt, dvs. efter gn ni-
vaindelning.  Den tredelning gom erhélls motsvaras gy det valda fokus

i de tre fallorganisationema.
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Ovre hierarkiska nivaer

Liksom d& det galler organisationsstudier i allménhet zr de med kons/
genusperspektiv framst inriktade pd att beskriva och forsta kvinnors
villkor i de ¢vre delarna 5, den organisatoriska hierarkin.  Séatten att
beskriva och analysera & manga och varierar, naturligtvis, med in-
tressefokus.  Studier pa de dversta hierarkiska  nivderna beror ofta le-
darskap och beslutsfattande. Litteraturen ~ med intresse for kon &r inom
detta omradde stor och véxlande i kvalit¢é och ambition det omdomet
galler for Ovrigt ocksa ledarskapslitteratur i allménhet. Den tidiga
konsrelaterade forskningen  inom omrédet hade ofta gqop, Syfte att visa
att kvinnor  kunde 5.5 ledare och goda ledare. Den inriktningen kal-
las ibland WIM, \omen IN management. Darefter, o OCks& natur-
ligtvis parallellt, kom studier goy, pavisade det sarpraglade och posi-
tiva med kvinnors, kanske kan har saga kvinnligt, ledarskap. En rad
studier har gjorts och gors ocks&d for att utréna om det finns nagot gom
kan betecknas gom kvinnligt, eller manligt, ledarskap eller o, det
tillhér  ideologiproduktion och mytbildning se tex. Yvonne Due Bil-
lings artikel i SOU 1997:135.

P& genare 4&r har vuxit fram g forskningsinriktning som Ssarskilt
studerar ledarskap och manlighet. Titeln Men 54 Managers, Managers
as Men Collinson Hearn, 1996 fér exemplifiera  det anslaget. Det
skulle ocksd kunna sattas gom rubrik for den artikel gy, Tomlinson
m.fl. 1997  skrivit o, ledarskap inom nagra engelska handelsforetag.

Foretagen  &r, liksom sina svenska motsvarigheter, dominerade 4y
kvinnor  p& de lagre nivderna och man pa de hogre. P& ggpgre &r har
kvinnor  kommit p& mellanpositioner  men ocksd négra pé hogre po-
sitioner.  De gepare 4r, givet den Okande betoningen g, forandringar i
ledarskapet mot ©kat relationsberoende, férvanansvart fa och ingen-
ting i ledarskapets forutsattningar tycks ha é&ndrats. Det hogre ledar-
skapet i foretagen utmérks ,, a masculine ethos where the cultu-

ral effects of pervasive attitudes 55 believed to make the organiza-
tional environment  hostile to women. s. 227.

| det hadr sammanhanget, dvs. i anslutning till de presenterade fall-
studiema, ar det kvinnor  gom pya hoga ledare gy ar aktuella. Glas-
tak  &r ett begrepp gom fatt stort genomslag i sddana sammanhang.
Med det menas att det ar svart for kvinnor och nd den absoluta toppen
i organisationer.  Forr eller ggpare N&r de gp Nivd gom de inte kan ta sig
6ver. De har svart gait forstd varfor eftersom de ser att det finns ett o

ganisatoriskt liv, befolkat g, man, ovanfor dem. De slar huvudet i det
organisatoriska glastaket. Glastaken forutsatter dock att kvinnor  har
slappts pad den organisatoriska  grepnan. Beteckningen  jamdorr av-
ser att visa att det kan ygrg SVArt att ens komma och f& ett utgdngs-

lage som innehdller  potential  till  4yancemang Humeniuk  m.fl,
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1986. Glastak symboliserar  det ogenomtrangliga och rigida. P& gena-
re tid har forskare lanserat plastta som en mer Passande metafor
for organisationer  gom Vil framstd ggy moderna  Tienari, 1998.
Plast ar ett mera tOjbart material an glas. Plast kan tilldta formférand-
ringar utan att for den skull ramna helt.

Flera 4, de artiklar g5y, skrivits inom (gmen for Kvinnomaktutred-
ningens antologi oy ledarskap _ Ledare, makt och kén, SOU 1997:
135  ar har 4, relevans. Holgersson och HGok 1997  visar tex. att
rekryteringsforfarandet till hogre poster &r centralt oy man Skall for-
std varfor det gor ut gom det gor toppostema i svenskt naringsliv.
P& den allra hogsta nivan forutsatts kompetens gélla och kompetens
soker den lila gryppen inflytelserika  man det har ar frdga o inom  de
homosociala natverken.  Det ar, just |, kompetenssynvinkel, alltfor
snavt och avgransat menar forskarna. Denna uppfattning delas ocksa
av Mmanga foretagsledningar som upplever avsaknaden 4, kvinnor i
toppen gom ett problem. Skadlen kan variera gse tex. Alvessons och
Bilings artikel frdn 1989 och atgarderna for att korrigera det likasd. |
den pysg namnda artikeln 5, Holgersson och HGok beskrivs — hur men-
torsprogram for att underlatta  foér kvinnor  fungerar |, kvinnornas, de
involverade ~ mannens och organisationens  synvinkel.  Vem go drar
fordel 4y programmen framst&r  gom mindre sjalvklart  an de korta
slagorden indikerar.  En stor del g, orsaken ligger i de verkliga inten-
tionerna  och den eventuella diskrepansen mot de uttalade intentioner-
na. Med detta &r vi aterigen tillbaka hos de enskilda organisationemas
konkreta och symboliska uppbyggnad.

Ett satt att oka antalet och andelen kvinnor pé toppen & genom
olika typer gy jamstalldhetsprogram och/eller -insatsen Pa de hdgsta
nivderna ar det ibland svart ait f& gehor for sédana atgarder gpg bland
de kvinnor  gom skulle  gynnas v det. Betonandet 5, kompetens och
Overtygelsen om kompetensbegreppets kdnsneutralitet, atminstone
vad géller dem sjalva, &r helt dominerande de hogsta hierarkiska
nivderna.  Det #r dock viktigt att organisationen upplevs e ocksa
kvinnor mojlighet till  karriar for att de skall finna sig val till ratta
Richardsen mil.,  1997.

Trots att jag gyan beskrev foretagskulturer som genomgripande
och forhallandevis homogena &r det belagt att organisationer inte all-
tid &r kulturhomogena. Det kan finnas delkulturer o, avviker frén
ovriga ocksd vad galler inneborden 4, vad gom & manligt och vad
som 4ar kvinnligt.  Alla  grypper behdver inte egonera 0Ch agera P&
samma séatt. Kvande och Rasmussen 1990, 1993 delar tex. i sina
studier in bade de uppatstravande  kvinnorna  och deras manliga g
betskamrater i olika delgrupper utifran  intentioner, strategier  och
mojlighetsstrukturer. Ménnen betecknas goy, kavaljerer,  konkurrenter,
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kamrater eller kometer vilka skapas och skapar olika kulturella  forut-
sattningar  for sina kvinnliga  kollegor.  Kvinnorna  4r dock inga passiva
offer.  Ocksd de kan ha individuella  eller kollektiva  strategier.

| traditionella ledarskapsstudier ~ saknas diskussioner ., livet utan-
for foretaget eller organisationen. | ledarskapsstudier gop handlar g,
kvinnor  daremot  &r familjesituationen ett mycket vanligt forekom-
mande tema se tex. Henning Jardim, 1977, och Tomlinson  mil.,

1997. P& gepagre &r har dock, mycket tack 4 de kvinnocentrerade
studierna,  familjesituationen ocksd for man beaktats. Det framgar
darav att aven i Sverige ledarskap till viss del utévas under skilda be-
tingelser for man och kvinnor.  Natverken  4r olika Blom, 1997 och
mojligheterna att lagga all kraft pd arbetet likasd Andersson, 1997.
Familj, make och barn &r ett hinder for kvinnors  Kkarridr |en inte |
samma Utstrackning  s& for man. Ibland havdas i populdra  ggmman-
hang att detta p, andras; att de ny ynga mMannen &r mindre endimen-
sionella  an dldre méan och att py, Organisationer i nya branscher ar gpn.
norlunda  &n gamla. Det &r svart att gy forskningsresultat avgéra grun-
den for férhoppningarna. Vissa studier sdsom dem genomférda g
Arne Nilsson 1992  tycks ge belagg for gn &andrad preferensstruktur
hos man i positioner med karriarméjligheter men av andra studier att
doma kan det 45 frAga oy avgransade organisationskulturer utan
genomslag i arbetsliv.  och organisationsliv i stort. Detta tema belyses i
fallstudiema, sarskilt i den forsta, gom ayser deM gom genomgatt trai-
neeutbildning i T-foretaget. De nya organisationerna dad Ja, i dessa
avseenden tycks deras nydaning inte 45 entydig. Jag aterkommer il
detta négra sidor langre fram under rubriken Nya tider nya jobb.
De organisationer som &r vardar for fallstudiema kan i fa avseenden
betecknas  gom nya Och forvantningama  vad ayser nyordning  ar darfor
relativt  begrénsade.

P& sidan 28 forutskickades att genomgangen 5, tidigare studier
ocksd skulle anvandas for att formulera hypoteser kring vad vi kan
forvanta  ygg gy fallstudiema.  Vad kan vi alltsd utifrdn de g, gn refere-
rade erfarenheterna  vanta ogg gy d€t traineeprogram  goy, presenteras |
det forsta fallet i kapitel 5 Forhoppningsvis framgar det qyan att det
ar svart att ha nagra entydiga forvantningar men &t mig stélla upp
ndgra delvis motstridande  hypoteser  goy bade kan fungera gom ett
stod for minnet och gomy ett facit mot vilket T-fallet kan jamforas:

kvinnorna i traineeprogrammet stoter pa det organisatoriska
glastaket och ndr aldrig lika langt gom sina manliga kamrater
kvinnorna i traineeprogrammet kommer sa hogt upp att de
inte berdrs 5, den organisatoriska  logik goy hindrar  kvinnor
kvinnorna  skiktas frdn mannen utefter organisationskulturella
karaktaristika som Ocksd har ekonomiska  kannetecken.
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Mellannivaer

Medarbetare  verksamma de organisatoriska ~ mellannivdema inne-
har ofta ndgon typ 5y ledande befattning. Det &r dér 54 Sysslar med
att leda och fordela andras arbete. De organisatoriska  mellanskikten
innehéller manga manniskor, manga fler an de gqoy, berdrdes i forega-
ende avsnitt. Trots det agnas de liten uppmarksamhet béde i forskning
och debatt Milsta, 1994; Rainey Watson, 1996; Westley, 1990;
Sundin, 1997.

Inte bara pa grund L, numerdren &r negligerandet svart att forstd
utan ocks& beroende pa att dessa ledare avgér om och hur hogre pla-
cerade ledares beslut och intentioner implementeras i organisationen

och omvant _ genom 9deM ges ledningen information om vad gom
hénder i organisationen. Dessa personers Detydelse &r s stor att in-
flytelserika  organisationsforskare menar att the middle the organi-

zation, the holder of its traditions, the keeper of its faith Kanter
Stein, 1979, ¢ 90.

I mellanpositionen ligger en rad problem men ocksd naturligtvis
maojligheter. Kortfattat ~ kan sagas att mellangruppemas situation  ofta
beskrivs  goy behdftade med snsyar men utan erforderliga  befogen-
heter. De understallda  forknippar ofta beslut och pdbud med dem trots
att det egentligen &r hogre placerade aktdrer o, fattat dem. | servi-
ceproducerande  verksamheter, som Ofta domineras 5, kvinnor,  har
bédde dessa grypper Och de langst ned i organisationerna ratt och plikt
att gora egna bedémningar  och fatta egna beslut. Det ligger, sa& att
séaga, i verksamheternas natur. De skulle inte fungera utan sjalvstén-
diga beddmningar félida 5, beslut och handling hos mellangruppema.

Det finns g rad studier 4, yrkesgrupper gom tillhér den har mel-
lankategorin =~ o, &n inte i deras egenskap 4, ledare utan sparare som
yrkesgrupper med professionella  ambitioner. ~ Som exempel kan nam-
nas Studier 5, sjukvardspersonal, tex. Sjukskoterskor, Sahlin-An-
dersson, 1997, 4, daghemspersonal, sarskilt ~ forestdndare ~ Wester-
berg, 1992, 1997, 4, sjukgymnaster Johansson, 1997, g, tandlakare
Frankenhé&user, 1991, 4y barnmorskor (")berg, 1996 ,, forsakrings-
anstéllda  Avotie, kommande qgy, Studierna &r 5y en annan Karaktar
an dem o, refererades avseende den hogre nivdn. Ofta &r det kon-
flikter,  potentiella  eller realiserade, med andra frdmst Overordnade
manliga yrkesgrupper  och professionaliseringsstravanden som Star i
fokus. Det ar ocksd pafallande ofta frdga om en mellanposition,  och
ibland ett ledarskap, utévat i S& gott gom helt kvinnliga  kontexter.
Darmed  aktualiseras sadllan relationerna till, och reaktionerna fran,
manliga Overordnade  och arbetskamrater.

Det gyan refererade pastdendet att organisationer  kan beskrivas
som bestaende av Olika hierarkiska system, ett kvinnligt dominerat
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och ett manligt dominerat, tycks for stora delar 5, organisationsvarl-
den ha stor relevans. Men Vvisst forekommer det att kvinnor och man
ar verksamma  inom g3mma Organisationer och med g3mma Slags ar-
betsuppgifter ~ ocksa dessa mellannivaer. S& ygr Situationen i Pet-
terssons studier 1995, 1997 frdn industriforetag och det kommer vi
att ge exempel pa i den andra fallstudien, kapitel som rorde butiks-
chefer.  Butikschefsjobbet och butikerna  domineras  kraftigt gy kvinnor
men foretaget uppmuntrar man bade o, séljare och butikschefer.  Det
finns ett mindre antal, 10 procent, butikschefer som 4ar man. Vad kan
vi, utifrdn tidigare studiers erfarenheter,  forvanta g5 i detta fall for
svar P& de forskningsfragor som tidigare stalldes L& mig &ven har
stalla  ypp nagra hypoteser:

det har utvecklats o, kvinnlig — organisationskultur och ledarstil

de man gom kommer anammar den existerande ledarstilen
de man gom kommer ifrdgasatter ledarstilen och skapar en
egen Subkultur,  dvs. det uppstdr tva parallella system
de man gom kommer omvandlar  organisationen  sd att den
passar deras forvantningar — och krav
de man gom kommer motarbetas 5, kvinnorna.

Lagre hierarkiska nivaer

Kvinnor  pé ledande poster i organisationer befinner sig nastan alltid i
en Minoritetsposition. Detta &r 5y betydelse och behdver problemati-
seras Och analyseras. P& lagre hierarkiska nivder ar majoritetsforhal-
landena ngrg Vvéxlande. Det finns kvinnligt  dominerade  arbetsplatser,
organisationer och sektorer och det finns manliga sadana. Liksom
inom ledarskapsomrédet  har det varit vanligt att gora studier, tex. pa
industriella  arbetsplatser, 5, verksamma man och presentera resultatet
som 9enerellt.  Arbetaren har varit opn man. Om kvinnor  studerats och
uppmarksammats  har de inte sallan setts gom avvikare gom gy Olika
orsaker, inte kan gpnges representera  Kollektivet. Det finns dock .
mera en Mk flora 5, studier frdn lagre hierarkiska nivder ggoy dels be-
stdr 5y forskning gom explicit beaktat kon/genus, dels kritiserar  tidi-
gare forsknings metod och resultattolkning. N&gra 4, dessa refereras
nedan.

Det finns studier gjorda bade 4, kvinnodominerade arbetsplatser i
sig, gy kvinnodominerade arbetsplatser dar man kommer in och mot-
svarande tva typer med man gom dominerande kon. Av det forst-
namnda slaget, arbetsplatser dominerade ., kvinnor och med nastan
bara kvinnor pa den lagsta nivan, finns forskning bade fran industri
och, 4y naturliga skal, frdn véard och omsorg. Att dra entydiga slutsat-
ser avseende satt att utféra arbetet ar, enligt mitt férmenande, fran
dessa studier svart. Resultaten tycks motsagelseiiilla. Inte séllan, skri-
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ver Shirley Dex 1985,  s& star pastdenden ., de hierarkiskt  lagst
placerade kvinnorna  pa mycket svag empirisk  grund. Stundom  utges
de for att y4rg Ointresserade ,, sitt arbete och ¢ livets mening utanfor
jobbet. Ibland presenteras de goy sérdeles kreativa oo, lyckas skapa
mening i det il gynes meningslosa arbetet framforallt  genom  samva-

ron Med arbetskamraterna. Béda dessa forhallningssatt  skulle kunna
tolkas gom tecken pd rutiniserat motstand men det &r séllan  kvin-
nors arbetsplatsbeteende  har &satts saddana etiketter Prasad Prasad,

1997. Missunnsamhet och avundsjuka anfors inte séllan goy, typiska
reaktioner  pa kvinnligt praglade arbetsplatser. De anforda beteenden

framférs  inte sallan ocksd i kaffebordssamtal men har begréansat
stod i forskningen Baude, 1992; Dex, 1985; Kaul Lie, 1982. A
andra sidan \hepngr andra att forvéntningar  latt blir  sjalvuppfyllande

profetior  Collinson, Knights Collinson,  1990.

Sektoms eller foretagets produktion,  produktionsutrustning, kultur
osv. anfordes  oyan som vara av avgorande betydelse for arbetets ut-
formning och organisering. Det galler sjalvklart ocksd laga hierarkis-
ka nivder. Numera finns erfarenheter redovisade ,, studier frdn dessa
nivder ocksd g, kvinnligt dominerade arbetsplatser och dar kéns-/ ge-
nusaspekterna  ar explicita. Vi kan i detta sammanhang namna Lind-
grens 1992  respektive Narvanens 1994  forskning frén varden, och
Szebehelys 1995  fr&n &ldreomsorgen.  Ofta aktualiseras i dessa rela-
tionerna bade till patienter/klienter ~ och andra yrkesgrupper men Séllan
till manliga arbetskamrater. De genare finns helt enkelt inte narvaran-
de.

Inte heller i studier g5y behandlar s& kallade kvinnliga  industri-
sektorer gors alltid jamforelser ~med man. De finns inte dér annat &n
som formén och i typiskt manligt konsmérkta  enklaver. Att de inte

finns narvarande i studierna &r ofta resultatet 5, on iNOMorganisato-
risk segregeringsprocess snarare an gy forskarnas  forsummelser. Det
visar till exempel Annika Baude 1992 i sin studie 5, ett antal foretag
inom  livsmedelsindustrin. Trots att fyra 5, de sju understkningsfore-

tagen kan betecknas ¢4, jamstéllda, dvs. andelen kvinnor och man
finns inom intervallet 40-60  procent, s& arbetar kvinnorna och man-
nen generaliserande  uttryckt rumsligt &tskilda med olika arbetsuppgif-
ter. Mannen producerar och kvinnorna  paketerar. Kvinnornas arbete
beddoms 4, forskarna bedrivas under samre villkor, och med samre be-
talning, &n mannens. Trots det ifrAgasatts segregeringen och kvinnor-
nas Villkor séllan 5.6 Sig 5y dem sjélva, arbetsledning eller fack. Si-
tuationen, och de skilda arbetsbetingelsema for kvinnor och man ut-
vecklades i ett samspel mellan utbud och efterfrigan dar forestall-
ningar visade sig gz VAl s& viktiga gom de reella forhallandena.
Baude konstaterar avslutningsvis  att
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dessvarre maste jag konstatera att patriarkala maktforhallan-
den fortfarande praglar arbetslivet, , férdolda i konsdiskrimine-
rande strukturer och seglivad arbetsplatsideologi tvars mot
samhdllets jamstallda normer. Till synes konsneutrala processer |
frdga om rekrytering, placering, utbildning, befordran och vérde-
ring gy kvinnor och méan uppfattas gom legitima trots att konsek-
venserna ar illegitima  saval i forhdllande till den grundlagsfasta
ideologin gy, jamstalldhet mellan koénen gom till de grundlaggan-
de fackliga vérderingarna oy demokrati och solidaritet.
Kanske &r situationen inom fallféretagen och fallsektom  annorlunda
Som konstaterats  gyan Vvarierar betingelser och kultur betydligt. N&-
gon Studie fran handeln frdn den nivdn g, indikerar  vilka forvant-
ningar vi kan stalla pa segregerings- och hierarkiseringsprocessema i
fallforetagen  och fallarbetsplatsema  har jag dock inte funnit.

Pafallande  ofta beaktas i studier 5, kvinnor lagre hierarkiska
nivder deras liv utanfor arbetet. Vi f&r mota dem ggom hela ménniskor.
Det kan yara en stor fordel men ocksd et uttryck for att synen P&
kvinnor  gom i férsta hand familjerelaterade  och méan gony arbetsrelate-
rade lever kvar. A andra sidan menar andra forskare att mgn inte skall
underskatta  betydelsen 5, kvinnors och mans skilda arbetsvillkor
grund 5, deras olika gpgyar OCh arbetsuppgifter — utanfor jobbet. Istallet
for att sbka reducera familjeinslaget i studier 4, kvinnor borde vi
kanske ©ka det i studier 4, man.

Med ledning g, tidigare erfarenheter kan vi for fall tre redovisat i
kapitel dagligvaruhandeln bendamnd  D-foretaget,  stalla ypp nagra
hypoteser gom inte forefaller 55 alltfor djarva:

i butikerna ~ finns o strikt konssegregering  gom béde ror arbets-
uppgifter  och ym

2. de kvinnliga anstillda ar konservativa  bade vad g,ger arbete

och familjeliv

de kvinnliga anstélida skapar op Stark gruppgemenskap gom P&

gott innebar att man staller upp for varandra och ont att ingen

vill ta pa sig ansvarsuppgifter

de anstdllda, bade méan och kvinnor, o butiksjobbet till-
falligt.

som

De tidigare studier gom, refererats oyan har utgdtt frdn nivd efter-
som hierarkisk  nivd ar sd betydelsefullt  for aktorerna i det organisato-
riska livet. Dartill kommer att delvis olika teorier utvecklats for studi-
er Och analys pa olika nivder. | framstallningen har framskymtat  att
det kdn gom &r underrepresenterat  ofta agerge under andra villkor - an
majoriteten. Séarskilt  galler det 54, minoriteten 4r pionjarrepresentan-
ter for sitt kon. Detta ofta visade faktum motiverar att just den situa-
tionen, bryt-situationen, behandlas separat. Det &r ocksd motiverat att
behandla man och kvinnor atskilda da omstandigheterna och héandel-
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seforloppen  tycks utvecklas mycket olika. Vi bérjar nedan med man-
nen som kommer in i arbeten eller arbetsplatser go, domineras g,
kvinnor  s& gon, fallet 5 i det sa kallade B-féretaget gomy refereras i
kapitel

Man g0y brytare

Mén som kommer in i typiska kvinnojobb  &r numera en grupp som
agnas stort intresse. Bade foreteelsen och studierna rgr framforallt
méan i n&gon i de 4, kvinnor dominerade professionema eller semipro-
fessionema, dvs. pd hoga eller mellannivder i organisationer, pen det
férekommer ocksd langre ned i organisationerna.  Brytférsk g, det
senare Slaget presenteras gy Hagberg m.fl. 1995 i deras utvardering
av det s.k. KOM-programmet, den storsta satsningen gom nagonsin
gjorts for att astadkomma  jamstalldhet i svenskt arbetsliv. ~De man
som dar skulle utféra sysslor betecknade oy kvinnliga g starkt
emot det. Motstdnd ,,, olika slag manifesterades. Nagra man lamnade
efter ¢ppen konfrontation hellre  sin anstélining &n, gom | detta fall,
stadade. Andra 5 medvetet oaktsamma och stadade slarvigt och brot
medvetet bade skrivna och oskrivna regler jamfér Prasads Prasads,
1997, genomgang och klassificering 5, motstandsstrategier. Forskar-
na menar att de starka reaktionerna delvis forklaras av att den syssla
som Skulle utféras kanske 5, den allra mest kvinnomérkta och allra
mest lagstatusbedomda svensk arbetsmarknad. Ett fall ytan dessa
komplikationer redovisas 5, Pettersson 1996 gy Visar hur man
som Kkommer in i g, industriell arbetsplats  tidigare dominerad o,
kvinnor  lyckas skaffa sig fordelar och skapa nya rutiner i strid mot
ledningens vilja och intentioner.  Man tycks alltsd aven da de kommer

som nyborjare i kvinnligt préglade sektorer kunna fa de basta job-
ben. Beddémningen  vacker dock frdgan  vad gor de basta jobben till
de basta Ar det gt de &r forknippade med man och makt McNeil,
1987

Ett innovativt  och kdnsstarkande beteende, eller sparast ett beteen-
de &agnat att markera avstdnd mot kvinnlighet, relateras ofta fran sty-
dier 5, man i typiskt kvinnliga  verksamheter sédsom sjukvard  och
barnomsorg ~ Williams, 1993. Dessa studier uppmarksammar bety-
delsen 5, manlighet och manlighetens  konstruktion i organisatoriska
kontexter,  n&got gom Jad anser vara ett stort framsteg pa vagen mot
forstdelsen  ,,, kon/genus och dess konstruktion. | en av fallstudiema,
B-foretaget i kapitel visas strategier frdn de nytillkomna  ménnen
som Paminner oy dem goy redovisas i studier frdn omsorgsomradet.

Inte bara vissa verksamheter ytan ocksd vissa positioner har starka
genusdimensioner.  Ledarskap gnses tex. gy Manga ha gn klart manlig
konsstampel.  Det &r foljaktligen  brist pa studier oy visar hur man
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som ledare eftertratt  kvinnor g5, ledare. Det kommer vi dock att ge
exempel pa i B-foretaget.

Kvinnor som brytare

Studier g, kvinnor  ¢oy, kommer in p& manligt dominerade  arbetsplat-
ser P& laga hierarkiska  nivder finns det relativt manga 5, En del g
dem har karaktdr 4, utvardering eftersom s& kallade brytférsok tidvis
varit gn del 4, den officiela  jamstélldhetspolitiken och framforallt  in-
neburit att det 5 kvinnor ooy, skulle bryta. Det avgérande skalet har
oftast varit bristen manlig  arbetskraft. Mannen ar, trots allt, ons-
kearbetskraften skriver Gunilla  First 1988. | stort kan mgn séga att
studier 5y kvinnor  gom brytare & en sorgesam 1dshing  om marginali-
sering och utstotning Cockbum, 1983, 1985; Dahlerup, 1989; First,
1988; Pettersson,  1996; Pingel Westlander, 1995.  Diskussionen
bor dock modifieras, menar Gunilla  Forst, utifrdn  vilka arbeten det
géller i de olika fallen. Ar det traditionellt manligt arbete, eller tradi-
tionellt  en inte typiskt manligt arbete, eller typiskt kvinnligt  men
traditionellt manligt Furst visar ocksd att kvinnornas inthg maste ske
p& mannens Villkor.  Sa &r inte fallet d& det & man gom ar brytare. Det
bor papekas att kvinnor  séllan varit entusiastiska brytare. Manga
ganger har de fatt overtalas ,, foretagsledning och/eller —arbetsformed-
ling och uthildningsanordnare Sundin,  1993.

Inbrytningar av Kkvinnor mellannivaema férekommer aven om
segregeringen  minskar  de potentiella  mojligheterna. Flera manligt
praglade professioner sdsom larare har dock i det narmaste bytt kon
Florin, 1987. Kvinnors  intrade ¢oy, ledare p& positioner oy ditin-
tils enbart besatts 5, man kan vi g exempel pa i den ledarskapslitte-
ratur som presenteras ovan, D& de rén gom brukar relateras atergavs
dar, oy an i korthet, upprepas de inte har.

Arbetsmarknaden och organisationerna  &r i standig rorelse. Det ar
darfor ofta s& att brytningar sker till yrken eller positioner gom P& hé-
got satt skilier sig frdn de dittills existerande ge tex. Hagberg m.fl,
1995. Ibland &r betonandet ,, det férdndrade o, forutsattning for att
brytférstket skall realiseras. Det nya innebar dock att en KOnsmark-
ningsprocess inleds innan o, Stabilisering sker. Brytférsék  bryter ofta
mot allas forestéllningar om vad gom & passande och acceptabelt
suitability och acceptability. Det hénger sgmman Med att egenska-
per och kunskaper gom &r latta att beskriva och specificera ar relativt
oproblematiska  att korrigera medan de dvriga gom & mera diffusa  ar
svlrare att precisera och &tgarda. De innehdller inte sallan ett Starkt
inslag gy genus. Collinson,  Knigths Collinson 1990  péapekar, med
hanvisning till Curran, att saddana konsbundna preferenser &r sarskilt
vanliga inom detaljhandeln och att de oy regel g till kvinnors  for-
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mén. Fordelen ,, inte bara aft kvinnor  anségs som battre lampade
utan ocksd att de arbetade for lagre lon.

De kvinnliga trainees i det forsta foretaget, T-foretaget i kapitel
kan geg som brytare eftersom antalet kvinnliga chefer i foretaget varit
litet. | det sista foretaget, dagligvaruhandeln D-féretaget i kapitel

kommer vi att ge f& realiserade exempel p& brytningar  fr&n kvinnors

sida o saken diskuteras inte sallan bade bland de anstallda och che-
ferna. Fragestéllningen & darfor aktuell ocksd i detta fall, en det ar
for tidigt att stalla upp nagra hypoteser.

Nya tider nya jobb

Framstallningen har varit uppbyggd kring hierarkiska  nivder pad ett
sétt gom kan forefalla gammaldags. Manga havdar att Vi p, &r inne i
en ny Postindustriell gy oy péverkar arbetslivet — kraftigt. Gamla po-
sitioner  och befordringsgangar ar obsoleta. | den g eran Krévs et

nytt ledarskap och ett nytt medarbetarskap. Platta organisationer ar ett
begrepp ofta anvant i sddana diskussioner och visioner. Om s& ar fal-
let kan gy ténka sig att det innebar omvalvningar vad zyger relatio-
nerna Mellan  kénen i organisationer Vissa studier o, nya Sektorer
antyder att dessa kan komma att i braschen for nya kodnsrelationer.
Martha Blomquist 1994  har studerat kvinnor verksamma i data- och
reklamféretag i Stockholm.  Det ar frAga o, kvalificerade  arbeten och
priviligierade kvinnor.  Trots att l6neskillnader finns mellan konen sa
framhdller  skribenten  ait det ar frdga o, epn Minskande  segregering
och o, uppvérdering g, kvinnor relativt man. Underordningen tycks
vara bruten. Dessa foretag kan representera nagot nytt. Den optimis-
tiska slutsatsen styrks inte 4, andra tex. Christne Roman 1992,
Tomlinson ~ m.fl. 1997  och Janet Newman 1994. Den ggnare Pekar
P& en Okad polarisering framst mellan olika kvinnor o Ocks& mel-
lan grupperna  Kvinnor och man. En subtil segregering visas ocksd g
Alvesson  och Koping 1993 i deras studie 4, reklamforetag  dvs. fo-
retag som Saknar manga 4, de manliga Kkaraktaristika, sésom teknisk
utbildning  och varuproduktion, som forbinds med hdg status.

Det finns anledning befara att s& kallade nya decentraliserade styr-
och kontrollsystemen tar bort de f& positioner kvinnor hade monopol

pad inom sina egna Semiprofessionella sektorer och ersatter dem med
allménna  ledarpositioner for uppatstravande  man anfér den tidigare
refererade  Newman. Inom vissa traditionella strukturer  kunde  kvin-

nor, trots allt, zyancera. Eventuellt  &r denna diskussion till storsta de-
len hypotetisk d& den postindustriella organisationen  knappast existe-
rar annat &n P& papperet och i debatten enar tex. Alvesson  1997h.

Vad gom inte &r hypotetiskt  ar dock att manga kvinnor  kommit pa
lagre ledarpositioner inom den offentliga  sektorn under ggpgre A&
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Vissa enar att detta har ett starkt samband med att det pymera ar

omdjliga  uppgifter gom dessa ledare har att hantera Holmquist, 1997
medan andra ger gn nagot ljusare bild Lindvert, 1997.
Vad oy dock definitivt  finrns  det kommer Vi ait ge ocksd i fallstudi-

ema . ar uppkomsten gy nya foretagsformer. Aven om det inte &r helt
nytt s& tycks franchisingsystemets sentida expansion motivera  att det
ses som Nagot nytt. Det kan gog som en Variant pé de flexiblare  gp.
stéllningsforrner som nu lanseras. Hur de kommer att utformas och
konsekvenserna ay det bade allmant och i ett genusperspektiv — &r annu
for tidigt att avgora. FoOreteelsema & 5y stor relevans  for de fragor
som Stélls inom maktutredningens ram. Det finns anledning att yara
vaksam. Argument  for optimism  finns genom att de egenskaper som
&beropas gom adekvata ar sddana gom populart ftillskrivs  kvinnor, gy
empelvis  helhetstéankande, inkannande  och relationsorientering. Ar-
gument for pessimism finns dock ocksd exempelvis genom de slutsat-
ser som kan dras 5, fallstudiema. Nar det kommer till kritan s& tycks
det alltid \ara man som passar litet battre. Men &t mig stélla upp en
positiv hypotes, gom naturligtvis kan formuleras i g, negativ. motsats:
De enheter gom P& nN&got satt ar npya, tex. franchisingenhetema i B-fo-
retaget, & mera jamstéllda &n OGvriga i undersokningen ingéende.
Makten d&, ygr finns den i studier 4, organisationer  Ja _ oftast &r
den valdigt otydlig for att inte siga osynlig. Men det férekommer  att
framstéllningar betonar att det ar friga om makt. Inte séllan géller det
de studier gom fokuserar genusrelationer.  Ofta anknyter man fill den
inom kvinno/genusforskningen gamla diskussionen o, det ar klass
eller kon gom &r viktigast for att forstd kvinnors  underordnade posi-
tion i arbete och samhalle. Genus galler inte bara skillnad ytan Ocksa

makt skriver tex. Ann Game och Rosemary Pringle 1983 i Gender
at Work.
L& mig s& avslutningsvis i denna del erinra o, att manga 4, de

forskare gom refererats gygn &r utléndska, framst engelska eller grne-
rikanska. Det &r inte oproblematiskt  att Overfora erfarenheter  rérande
organisationer och arbetsmarknad frin ett land till ett annat. Den
svenska arbetsmarknaden fungerar och regleras annorlunda  &n de Gv-
riga namnda, ansvaret for gn rad frAgor &r annorlunda  férdelad mellan
det allmanna och det privata, de interna organisationskulturema varie-
rar med den omgivande kulturen och motstdnd manifesteras  p& kul-
turspecifika  satt.
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Ovan namndes att olika naringslivssektorer verkar under olika villkor

beroende skillnader i produktionsbetingelser. Villkoren  &r delvis
generella men kan variera mellan  foretag/organisationer inom  samma
sektor 5y en rad olika orsaker sdsom enheternas storlek, delsektor,
&gare eller lokalisering. Vi kommer att g exempel det langre fram
i texten. | de minsta enheterna kan vi tala om Klimat, kultur eller
anda. Lat mig dock vagen ned till de olika exempelorganisa-

tionema presentera handeln, den sektor, inom vilken organisationerna

ar valda. Sektom ar viktig att kénna till d& dess betingelser péverkar
alla dess foretag och arbetsplatser. Handeln &r p& manga satt speciell.
Det ygr ett vagande skal till att valja den for studien vilket argumente-
rades for redan pa& de forsta sidorna. Kapitlet &r indelat i tv& huvud-
delar: gn historisk oy, stracker sig fram till sidan 45 och en som be-
handlar dagens situation inklusive  utvecklingen under de senaste de-
cennierna.

En Kkort historik

Handel har férekommit i alla tider. Historiskt  gett har den i Sverige, i
likhet med gnnan ekonomisk  verksamhet,  varit starkt reglerad. Fa
omrdden har i aldre tid varit s& omgardade med bestammelser som
handeln  5nges i Nationalencyklopedin 1992, del s, 374. Handel
skulle i det férindustriella Sverige i stort bedrivas i stiderna. For att
bli képman méste 4, erhélla burskap och burskap erhélls endast ef-
ter gn relativt lang praktikperiod — ggm bodgosse och képsven. Bodbe-
tiant var en annan forekommande beteckning och position Handels-

minnen, 1961.  Naringslivet avreglerades  under andra hélften 5,
1800-talet med &ren 1846 respektive 1864 gor milstolpar.  Vid sidan
av denna reglerade handel tillats fri forsalining  ay varor som tillver-
kats 5y den saljande med gqna hénder. Darutéver forekom viss handel
bedriven med séarskilt tillstind  frdn berord kommun.  S&dana tillstnd

beviljades personer som anségs ha svarigheter att forsorjia sig p& annat
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sitt. Man kan g dessa tillstind  goy ett satt att hélla  kommunens
kostnader for de socialt utsatta nere. Sadana tillstdnd gavs ofta till
kvinnor  Bladh, 1992, 1995.

Handelns  volym,  utbredning och organisation forandras i nara
samklang med &vriga samhalleliga  och ekonomiska  forandringar. In-
dustrialiseringen och darmed sammanhangande  befolkningsomflytt-

ningar frdn landsbygden in till staderna medférde  stora forandringar
ocksd for handeln. | o rapport fran Sveriges  Officiella Statistik
SOS 1925 rérande Arbets- och loneforhdllandena  for aférsanstall-
da i Sverige patalas att Den affarsanstallda personalen utgor i Vart

land gom i andra ett 5y de befolkningselement, som under de senaste
&rtiondena  starkast okat i antal. /../ efter 1880 g fyrdubbling  skett 5y
har ifrdgavarande  befolkningsgrupp s. 23. Forandringsprocessen

har fortsatt med skiftande styrka &nda i vdra dagar och kraftigt pa-

verkat handelns struktur och lokalisering vilket berors ocksd langre
fram i detta kapitel.

Kvinnor och man i handeln

Bade handlare och deras anstdllda g, lange helt manliga med undan-
tag av den fria sektor gom beskrevs gygn. Som anstallda  kom kvinnor
v 1800-talet
Handelsminnen, 1961. Kring sekelskiftet  utgjorde de drygt 30 pro-

i markbar  utstrackning in i handeln forst mot slutet

cent gy den s& kallade betjaningen.  Andelama varierade mellan olika
arbetsuppagifter och sektorer. Lagst andel kvinnor g, det &r 1920
inom jarn- och maskinvaror och hogst inom mode- och pélsvaror
SOS, 1925. Detta indikerar att den segregering efter kon gom berdrts
i tidigare kapitel och gom &terkommer da undersokningsforetagen

presenteras  ingalunda ar négon p, foreteelse. | mitten pa 20-talet ut-
tryckte  man SI9 mera rakt sak &n p, Dar stdr s. 40 att kvin-

norna inom  affarslivet hitintills Overvagande vunnit tilltrade  till  de
lagre befattningar, som huvudsakligen krava viss arbetsrutin, men
icke stilla ndgra hogre krav pd sjalvstandigt omdéme och personlig
utbildning. Slutsatsen &r dock inte att detta beror p& att kvinnorna  &r
dummare uytan PAa att anstéliningen betraktas gom ett relativt  kortva-

rigt genomgangsstadium, vilket i regel lamnas efter inganget &kten-
skap s. 40. Kvinnorna inom handeln hade och fick vid denna tid
mindre utbildning  &n méannen.

IHandelsnytt, 1955, nummer utropas | en notis s. 5 Nu fler
kvinnliga medlemmar  an manliga i Handelsl. Ar 1970 utgjorde kvin-
noma 80 procent gy butikspersonalen  mepn drygt halften 5, de heltids-
anstdllda mer om relationen heltids- deltidsanstélida  behandlas pa si-
dan 52 och i fallbeskrivningama. Bland dem g, betecknas gom bu-
tikspersonal  utgjorde kvinnornas  loner cirka 80 procent gy Mannens
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inom  gamma personalkategori  vid denna tid. Noterbart #r dock att den
lagst betalda kategorin, butikskassérema, uteslutande  bestod 5, kvin-
nor SOS Léner 1970, ¢ 32.

Anda o, bit in p& 1900-talet o handelsforetagen i allmanhet
mycket smé& vilket med andra Ord innebdr it det 5 en Sektor med ett
livligt egenforetagande. Det gallde b&de kvinnor och man. En studie
av livsmedelsdetaljhandeln i Linkbping  under ¢ 50-arsperiod, 1930-
1980, visar att antalet kvinnor oy yar foretagare inom sektorn o
som storst redan i borjan 1930-talet. D& 4 ocksd deras andel gom
storst. Utdver oy &gare ygr kvinnor  ocksd ofta forestdndare  for
Mjolkcentralens butiker. | korthet kan fastsl&s att de delsektorer  dar
kvinnorna var som Starkast sa gott gom raderades yt under perioden
och att kvinnorna  inte kunde bevara sin position i de expanderande
delama. Detta forklarades — bade ,, e professionalisering  och ,, att
butikerna  blivit  allt storre och ey kapitalkravande Sundin,  1985.
Att kvinnorna  fbrsvann oo, foretagare fran livsmedelsdetaljhandeln
innebar dock ingalunda ait de férsvann  fran detaljhandeln. Dar finns
de kvar. Handel gr fortfarande et vanligt val for den, kvinna som

man, som Vil starta eget.

Arbetsforhallanden och arbetstider

Arbetstidema var under 1900-talets forsta decennier med vara matt
matt oerhdrt  langa inom alla delar av arbetsmarknaden och kanske
sarskilt d& inom handeln. Sexton ftill nitton timmars arbetstid per dygn
forekom i mjolkbutiker och cigarraffarer  skriver o i inledningen till
Handelsminnen 1961  och i materialet frdn SOS 1925 anges en brut-
toarbetstid  pad mer &n 50 timmar per vecka inom den merkantla  sek-
torn och uppemot 60 timmar for butikspersonal.  Arbetstidsfragan har
alltsedan  dess varit foremdl for bdde g, allman samhéllelig och inom-
sektoriell  debatt g5, fors bade bland arbetsgivare och arbetstagare
och dem emellan gg tex. tidningen Handelsnytt samt verksamhetsbe-
rattelser  frdn Handelsanstélldas forbund,  exempelvis  &r 1984 ¢ 30;
Wédell, 1977, m.fl.. Detta berdrs ndgot mera Nedan och &terkommer
senare | samband med att fallforetagen presenteras. Sérskilt for kvinn-
lig personal gom yar anstalld vid sm& foretag var arbetet inte séllan
blandat och utékat med s& kallad huslig tjanst. De Ianga arbetstidema
ar gn avspegling 5, de ldnga &ppettidema som, enligt historikern  Tom
Ericsson 1984 maste ses | liuset o, den stora konkurrensen mellan
handelns  féretag och mellan dessa och den framvaxande  kooperatio-
nen och gardfarihandeln under de narmaste sekelskiftesdecenniema.
Den kreditgivning som Manga sma foretag tillampade mot kunderna
skall ocksa ses som ett utslag 5, den okande konkurrensen menar
Ericsson.
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Arbetsférhéllandena inom handeln 5, ocksd i &vrigt pafrestande
och reglerna manga vad 4yger Kladsel och évrigt uppférande. | Tid-
man 1981, ¢ 28 citeras g forfarlig skildring 5, ndgra stackars flic-
kors forhallanden som butiksanstéllda vid seklets borjan: ... har de
erhéllit  sa otillracklig  och dalig foda, att de, darest barmhartiga

manniskor  ndgon gang stuckit ¢, mathit &t dem, skulle ha hungrat.
Aldrig  s8g dessa bitraden, g,y frén morgon till kvall fér oppna dorrar

fick utharda maénga graders kyla, nigon ygm mat. Till detta kom
en orimligt  l&ng arbetstid. /./ Inte gng om Sondagama har de frihet.
De skulle aven d& st& ibutiken ... Detta .4 dock sakerligen ett ox.
tremt fall.

Trots de genomgédende |&nga arbetstidema g, framstod dock han-
deln for ménga gom attraktiv ijamforelse med de alternativ  gon, fanns
viket manga g, berattelserna i Handelsminnen och Handelstjanste-
mannaminnen  vittnar oy, Fér béde kvinnor och man g jordbruksar-
bete lange det vanligaste arbetet. For kvinnor ,  det darutéver hem-
bitradesplatser med &annu langre arbetstider och &nnu samre 16n &n
inom handeln 5oy stod till buds. For arbetarklassens man g det inte
séllan relativt hérda kroppsarbeten gom erbjéds. Handelns attraktivitet
har ocksd andra forklaringsgrunder. Handelsforetagen 4 i allméanhet
s& smé att det utvecklades nara relationer mellan arbetsgivare och ar-
betstagare. De allra flesta foretagen yar rena familieforetag och de na-
got stérre hade darutbver négon eller nagra anstillda. Alla, &ven &aga-
ren, deltog i allménhet i det praktiska arbetet. Det skapade en patriar-
kal anda. Enligt denna kravdes alldeles sarskilda, moraliska,

egen-
skaper gy en handelsanstélld. Det g flit, innebéarande villighet  ftill
Overtidsarbete, sanningskéarlek  och uppriktighet, innebarande  att alla

misstag skulle rapporteras till arbetsgivaren, samt tystldtenhet.  Dartill
kommer  onskemdl o lampligt umgange med erforderlig  bildning
och kunskap dvs. sociala kontakter med underklassen skulle undvikas.
Allra helst skulle den anstdlide solidarisera och identifiera  sig med .
betsgivaren, inte med arbetskamraterna och andra handelsanstallda.

Detta underlattades 5, att mdnga anstallda hade, och ansdgs ha, ambi-
tionen att bli sin egen exempelvis genom att Gverta den butik i vilken
de g, anstéllda. For den unge Pojken gom kom in gom springpojke
fanns  mojligheten  att ayancera il forestdndare inom det kooperativa
eller bli sin egen. Inte heller for kvinnor 5 detta helt oméjligt &ven
om de vanligtvis  hade underordnade positioner  och lagre I6ner. Att
jobba inom handeln |, alltsd attraktivt och litet fint. FOr mén ygr
det 5, vissa betraktat som ett jobb for lattingar, men det hade rela-
tivt hog status. Detta &r intressant som en jamforelse till att handelsar-
bete i almanhet , &minstone f6r man, anges ha mycket 139 status
och har férhallandevis ldga l6ner. Eventuellt kan vi ocksd via franchi-
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sekonceptet  gom beskrivs narmare i samband med B-foretaget i kapi-
tel 6 go en atergéng till den férhéllandevis starka kopplingen  mellan
en handelsanstillning och ett framtida egenforetagande.

De handelsanstélldas sarpraglade stallning medférde att facklig -
ganisering  skedde forhallandevis sent och ocksd ibland i annorlunda
lokala eller 4, arbetsgivarna  initierade  och uppmuntrade  former
Ericsson,  1984; Sandberg, 1991. Handeln har ldnge haft on jamfor-
elsevis 1&g organisationsgrad.  Orsakema anses vara 9@ nyss namnda
samt den traditionellt stora personalomsattningen och de laga kvalifi-
kationskraven som Mojliggoér  arbete fér oskolade ungdomar och kvin-
nor. Manga 4y de genare varvar arbete i hemmet med forvarvsarbete,
ofia p& deltid Sandberg, 1991. Traditionellt, men inte just p, har
de handelsanstallda hogre arbetsloshet an Ovriga grupper.

Loner

Lonema inom handeln 5, enligt lonestatistiken hogre an for industri-
arbetare under seklets forsta decennier. Kvinnorna  tjanade betydligt
mindre  An mannen, deras genomsnittslon  uppgick under seklets forsta
artionden inte till 50 procent gy méannens. De l&ga kvinnolonema  ygr
en orsak till att antalet och andelen kvinnor okade betydligt. En appan
orsak gy att kvinnornas alternativa  arbetsmarknad var Mmindre  vilket

bidrar till att forklara att de stdr ut med samre arbetsforhallanden an
mannen Ericsson, 1984, ¢ 418.- Gratifkationer och naturaférmaner
forekom i varierande  utstréckning. Andock  konstateras i utredningen

SOS 1925 ait sarskilt  inom detaljhandeln torde férekomma  loner,
vasentligen understigande  vad p, betraktas sdsom existensminimum.

De l6neskillnader mellan man och kvinnor  gqy Konstaterades i ut-
redningen 1925 forsoker qn dér forklara. Man diskuterar svarighet-
erna att gora réttvisande  jamfoérelser  samt de olika arbetsuppgifter
som de facto forekommer  pad ggmma arbetsplats. Det tunga Styck-
ningsarbetet i kottaffarer  anfordes ofta, ndgot gom &terkommer — ocksé

hos ett gy undersdkningsforetagen D-foretaget i kapitel 7 [, pa
1990-talet.  Loneutvecklingen dver alder ter sig for utredarna ibland
svarforklarlig. For mindre kvalificerade arbeten stiger kvinnornas  16-

ner relativt  mannens med stigande &lder vilket fbrklaras 5y att de man
som finns kvar i dessa positioner under o léngre tid ar ett negativt

urval. For de duktiga och framétblickande méannen ar dylika arbets-
uppgifter  enbart genomgangsstadier. Att aldre kvinnor inom andra,
mera Kkvalificerade delar, 5y handeln har g samre loneutveckling an

mannen &r mindre lattforklarat  eftersom  de kvinnor  goy, kvarstdr ar de
som P& grund 4, oférminskad  arbetsformdga  och arbetshdg kunnat
stalla sig oberoende ,, den inom affarslaget gangse tendensen, att de
kvinnliga ~anstdldas antal starkt minskas med stigande alder.  Utred-
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ningen tvingas darfor konstatera att De har utrdknade relationstalen

utvisa med tydlighet, att dven for i stort sett likartat arbete den manli-
ga personalen erhdllit hogre avloning an den kvinnliga. Bidragande
orsaker till detta kan ocksa vara, sdsom namndes ovan, att kvinnor
oftare &n mé&n saknade alternativa  forsorjningsmojligheter. Av 6ne-
statistiken ~ frdn  &r 1950 framgéar att loneskillnadema mellan man och
kvinnor  har blivit ndgot mindre under de mellanliggande decennierna

sarskilt  for yngre arbetskraft. For aldre forblir den nastan lika hog

som 25 &r tidigare. De provisionsbhaserade Ibnerna  forsvarar  dock
jamforelser. Ocksad detta kommer Vi att stéta pa langre fram hos ex-
empelfretagen.

Handelns struktur ~ och  strukturomvandling

Av avsnittet gygn framgdr att handeln under det senaste arhundradet
genomgatt stora forandringar.  Har skall fortsdttningsvis  ske o kon-
centration till de senaste decennierna.

Den omstrukturering handeln genomgatt under efterkrigstiden  ma-
nifesteras och kan beskrivas p& manga olika satt se tex. Tufvesson,
1996; Svensson, kommande. Tufvesson  pdpekar, vilket styrks 4, det
historiska  avsnittet ,an, att demografiska  faktorer an idag &r gy stor-
sta betydelse for handeln vid sidan 5, de tekniska och ekonomiska
som Vanligtvis  uppméarksammas.

En stor andel 5, dagens foretagsbestdnd bestdr 5, detaljhandelsfs-
retag. | Sverige finns idag ungefar 500 000 foretag. Av dessa &r cirka
60 000 detaljhandelsféretag och 40 000 partihandelsféretag dvs. de
utgér tillsammans  cirka 20 procent gy bestdndet. Som jamférelse  kan
namnas att de tillverkande  foretagen gom S& kraftigt dominerar  politik
och debatt uppgér till drygt 40 000 Statistisk arsbok 1995, tabell
296. Av antalsuppgiftema framgdr att handeln i stort ar smaskalig
och, gy naturliga skal, spridd over landet. Viss detaljhandel, tex. den

som forsélier livsmedel och bensin, féljer befolkningen. For andra
kan lokaliseringen  \grg styrd o, andra kriterier.

Detaljhandeln har under de senaste decennierna omvandlats i g
rad avseenden. Omvandlingen sammanhéanger med forandringar inom
andra samhallssektorer sédsom befolkningens  bosattningsmonster och
teknisk  utveckling en det finns ocksd inomsektoriella drivkrafter.
Har skall nagra patagliga forandringar beskrivas  d& de utgor den
verklighet i vilken exempelféretagen och deras &gare/ledare och 4.

stallda arbetar. Jag har hér inte ambitionen  att teckna nagon detaljerad
bild 5y forandringen en Vvisa pa nagra viktiga tendenser. Utveckling-
en tycks g& mycket snabbt. Fokus kommer aft ligga pa tekniska  for-
andringar och organisatoriska  féréandringar  framst i form 5, &gare och
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foretagsformer. Tillsammans skapar de strukturella  férandringar och
ar samtidigt o, folid 5, dem. Allt tycks i dessa sammanhang hora

samman

Tekniska

Tekniska
ekonomis
ningen

passar alltid SOU 1998:4

med allt.

forandringar

forandringar  ar ibland svara att sarskija fran andra, tex.
ka  forandringar. Lat mig illustrera det med ett citat frén tid-
Vi nummer 41, d 1990. Citatet rér gom synes KFis verksam-

heter en éar lika gallande for &vriga varuhus och andra stora &gare.

| citatet

som ar

Under 60-talet byggde ménga Domus-varuhus fér att svara
mot den stora efterfrdgan pa varor, som kom nar folk fick det
battre stéllt i slutet g, 50-talet. Varuhusmodellen byggde att
man kunde erbjuda kunderna allt de behtvde under ggmma tak.
Stora serier, duktiga centrala inkopare 4y yaror OCh sjalvbetjan-
ingsmetoden gav laga priser. Den konventionella fackhandeln
héngde varken med pa prissidan eller nyhetssidan. KF kunde
tack yare de stora serierna gora effektiva  inkop massor utom-
lands, dit fackhandlama inte hade r&d att &ka. Och jag vill poang-
tera att vi verkligen gjorde nytta for konsumenterna med ygry-
husen, vi pressade priserna rejalt

Vad gom héant de senaste aren ar att fackhandeln har organiserat
sig och kommit ikapp nar det géaller effektiviteten pa inkops-
sidan. Samtidigt har bilbestdndet i landet Okat drastiskt. 1958
hade vi 800 000 bilar, idag cirka tre miljoner bilar pa i stort sett
lika stor befolkning gom d&. Och folk vill helst kdpa sina bas-
varor dar det finns goda mdgjligheter att parkera. Varuhusen, gom
ligger bra till i citykamoma, har iregel inte det. Darfor har de sa
kallade extemvaruhusen  OBS, BW etc. _ tagit dver ep allt
stérre del 5y forséljningen 5y, basvaror och skrymmande prylar.
A andra sidan har folk nu storre krav sjalvforverkligande-
kvaliteter  nar det géller yaror som klader, skor, Sportartiklar och
grammofonskivor. ~ Och d& ar idén med alla \gr0r UNder samma
tak inte langre lika attraktiv.

ovan berors, explicit och implicit, g rad olika férandringar

aqv avgorande betydelse for handelns forandring. Den stigande
standarden i Sverige under efterkrigsdecenniema medférde  att folk

fick pengar att handla for och att de efterfraigade en rad yaror. En gy

de allra

butionen.

viktigaste ~ varoma var bilen 5oy fOrandrade livet och
mojligheterna
lastfordon  betytt mycket for att rationalisera  och forbilliga  varudistri-
Stadskdmomas omvandling under 1950-, 1960-, och 1970-

talen skedde under beaktande 5, detaljhandelns  moderniseringskrav

vad gyser exempelvis utrymme for lagerhantering och godstransporter
Svensson, kommande. Det stora bostadsbyggandet och de pyg bo-

stddemas utrustning med kylskap, frysboxar, elektriska  spisar och

vissa fall tvattmaskiner hade stora effekter béade livsmedelsdetalj-
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handeln och sallankdpshandeln.  Kylskdpen medférde att det inte lang-
re var hodvandigt med g, mjdlkbutik i varje kvarter, de elektriska  spi-
sama att marknaden  for ved och vedkapar minskades radikalt gy
Samspelet mellan allmén  samhallsekonomi och teknisk  utveckling
och detaljhandeln  &r tydlig.

Forandringar ~ pagar standigt &ven oy de under vissa perioder ar
mera dramatiska  an under andra. De tekniska foréandringar ggom under
1970- och borjan 5, 1980-talet beskrevs och diskuterades i anslutning
till  detaljhandel betecknades  go, datorisering ge tex. Bark mifl,
1981 och idag &r det olika varianter 5, informationsteknologi, IT,
som Star i fokus. Nyckelbegreppet  for dagen ar enligt handelns ggen
langtidsutredning 1996  EDI, Electronic  Data Interchange. De pyq
informationssystemen paverkar framst de anstillda i butikerna, &garna
samt leverantorerna och endast i mindre utstrackning kunderna. Som
kund marker vi framforallt  de nya sétten att i kassan registrera yarans
pris tex. genom att kassorskan laser av streckkoden eller placerar
den pa ett band for "avlasning och kanske i nagra fall att priserna
varoma P& hylloma inte &r 5y papper utan Visas via elektroniska  smd
skyltar. Allt detta forandrar personalens arbete o framfor allt for-
andrar det relationerna  mellan butiken och leverantoren. Den storsta
betydelsen har informationsteknologin for informationsflodet mellan
detaljist, grossist och producent skriver o, i Handelns langtidsut-
redning frdn 1996 s. 61. Informationen frdn kassan kan namligen
ocksd ga direkt till leverantéren, antingen det ar frdga oy en 9rossist
eller o, leverantér 5 ep enskild 55 Streckkodemas information ger
underlag for bestallningar, sortiment,  lagerhalining, disponering gy
hyllutrymmen, prissattning, marknadsféringsinsatser, redovisning  och
budget, I6nsamhetsanalys, berakning 5, svinn  Afarsvarlden, nr 12,
1994. Dagligvarubutikemas bestéllningsarbete  sker umera inte sal-
lan med hjalp zy en handhdllen  gcanner som efter dagens slut kopplas
upp mot leverantérens  dator Handelns langtidsutredning. Mycket oy
det inventerings- och beddmningsarbete  gom krévs for att f& hem ratt
varor | ratt tid kan darmed flyttas frdn den enskilda leverantdren il
tidigare led i distributionskedjan. Sammantaget leder det till ett flo-
destankande. Den informationshantering det ar frdga om ar stor. En
vanlig butik har 10 000 artiklar i sortimentet, miljoner smakunder och
miljarder transaktioner. Det ar ett delikat jobb  att skapa
informationsfléden som kan hdllas intakta fran leverantrens lastkaj
till  konsumenternas kundvagn. Systemen har kravt relativt stora in-
vesteringar  vilket naturligtvis  &r on stor nackdel fér smd enheter sar-
skilt oy de &r sjalvstandiga  Holmldy, 1996; KF, Verksamheten  1995;
Rilegard Thorén,  1996.
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Som kunder marker vi dock 4, andra nyheter mera som har en tek-
nisk anknytning. Kundkort g, olika slag har tex. blivit mycket gn-
ligt. Inkép via TV och gnnan typ ay home-shopping ar ockséd pé fram-
marsch. Principen  att képa hemifrdn  ar dock inte ny. Bade gardfari-
handel och postorderhandel ar gamla, i det ggpgre fallet nygamla, fo-
reteelser.

De tekniska forandringar  gomp namnts gyan har paverkat persona-
len men P& ett forhdllandevis ojamnt satt. Lars Ingelstams 1978  yt-
tryck det ojamna tekniklandskapet kan i detta fall anvéndas pa gp
och ggmma Dbransch. Alla enheter anvander |, datorer i ekonomi
och administration men | Manga utférs upplockning  och lagerhante-
rng i stort sett P& gamma Satt som tidigare medan arbetet i andra gp.
heter &r kraftigt reducerat och utvecklat med hjalp 5y space mana-
gement byggande p& direct product profitability Aslund, 1992.
Nagra skribenter  forutser de lagerlosa butikerna.  Butikspersonalen
omvandlas  dar till dataoperatérer placerade vid tandemkassor  och fill
informatorer och dekoratérer Svenska Dagbladet, 30 maj 1993.
Kundernas ~ 6nskemdl styr utbudet. Information hamtas frdn de genare
framst genom deras inkdp men Ocksd frdn externa databaser i de mest
tekniskt avancerade scenariema.

Skrivningen  gyan synes kanske mest tillamplig  pd livsmedelsde-
taljhandeln  och sarskit d& den del 4, livsmedelsdetaljhandeln som
ingdr i stora kedjor. Den nya tekniken  tranger dock ocksd i andra
delsektorer. De allménna samhallsférandringarna och déarmed for-
knippade tekniska  forandringar  och konsumtionsbeteenden ror alla
sektorer.  Informationstekniken tillampas overallt och kan rent gy S&-
gas vara en Viktig delforklaring il att 80 procent ay all den forsalj-
ning gsom sker i detajhandeln  sker genom en butik gom fillhGr  gp
kedja Axberg, 1996. Och darmed &r vi over i de forandringar  gom
kan geg rubriceringen  organisatoriska och strukturella.

Organisatoriska och strukturella  forandringar

Svensk detaljhandel  brukar ofta beskrivas goy, bestdende av tre stora
block; ICA, KF och den s& kallade D-gruppen. Traditionellt ar basen i
dessa blocks verksamhet  livsmedelsdetaljnandel men 4r ingalunda
begransat till det. Over 3ren har dessa block genomgatt stora forand-
ringar bade vad ,ycer 4gande och innehdll. Agandet och innehallet
hanger samman. | tider 5, diversifiering  till andra delbranscher  har
agandet utdkats och i tider 4, koncentration har forséljningar gjorts
til andra &gare.

Blockbildningar kan sagas pragla nastan all detaljhandel oy &n pé
nagot olika satt. Ovan namndes livsmedelsdetaljhandelns tre olika
block och inom konfektion finns likaledes tre olika block SAF-tid-
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ningen, pr 21, 1990; Supermarket, pr 1997. Det har férekommit

och férekommer olika kopplingar via &agande i skilda proportioner

mellan  dessa béda sektorer ge tex. Dagens Nyheter, 22 december
1993; Goteborgs-Posten, 20 februari 1990, 7 juli 1991; Ossiansson,

1997. Utan tvekan kan sigas att detaljhandeln praglas 5, s&dan tur-
bulens att en detaljerad och korrekt bild tecknad idag imorgon  &r
obsolet. Jag kommer darfor att begransa mig till att referera vilka
olika former g, konstellationer  gom finns.

Inom handelssektom  férekommer,  sjélvklart, enskilda féretag gom
ar detsamma g5y, det enskilda arbetsstéllet | ,on dérutbver gr variant-
erna Manga. Koncemer finns liksom ekonomiska grupper dvs. "fore-
tag INOM  gamma distributionsled som Nt &r men som upptréader yn-
der en gemensam Symbol och bedriver vasentliga inkdps- och/eller
marknadsfunktioner gemensamt  Reichel,  1989.

Inom den egentliga detaljhandeln kan &garformerna  tjana gom ut-
gangspunkt  for struktureringen. Dar finns den konsumentkooperativa
detaljhandeln  gop finns béde inom dagligvaruhandeln och inom fack-
handeln tex. via Obs interior. Dar finns den leverantdrsagda detalj-
handelns  olika varianter ~ sdsom producentkooperativ detaljhandel
t.ex. slakteri- och mejeriorganisationemas butiker,  fabrikatsagda bu-
tiker sdsom Electrolux och partihandelsagd  sasom Pressbyran. Filial-
foretag, dvs. foretag med minst tvd butiker, finns det mé&nga g, S&som
Anléns  varuhus inom dagligvaruhandeln och Kapp-Ahl inom fack-
handeln.  Detaljistagda  kedjor s&som ICA och Jarnia ar exempel pa
frivilliga  kedjor 5, samverkan delvis framvuxna for att skapa styrka
mot alla de andra har nadmnda formerna. Grossistanknutna kedjor sa-
som Vivo, finns ocks&, och franchisekedjor sdsom 7-Eleven  inom
dagligvaruhandeln och Benetton inom fackvaruhandeln. Utbver detta
finns ett stort antal fristiende enheter g, dock tillsammans — gygrar O
en liten del 5, sektorns omsattning i pengar réknat Reichel,  1989.

Andra indelningsgrunder utgar fran distributionsformer eller for-
saljningsformer, sdsom butikshandel eller ambulerande  handel, fran
butiksformer/butikslyper sdsom stormarknader eller servicebutiker,
eller frdn aro;,  branschgrupper  och saligrupper och frén struktur ut-
gdende frdn omsattning och/eller  yta ochleller  lokalisering. | alla
dessa avseenden har skett stora forandringar under de senaste decen-
niemna, forandringar gy & 1&ngt ifrdn  avstannade. Ett matt forand-
ringamas  hastighet och styrka &r att det & 1960 fanns 20 000 allivs-
butiker  gom till idag reducerats till g, tiondel Supermarket, nr
1997; Tufvesson,  1996.

Det &r inte alltfér lange sedan detaljhandel sdgs gom en typisk
hemmamarknadssektor. Numera kan o4 inte havda att sa ar fallet.
Svenska detaljhandelsforetag etablerar sig utomlands. IKEA och Hen-

49



M&n passar altid SOU 1998:4

nesMauritz kanske ar de mest kdnda exemplen o oOcksd andra
mindre  spektakulara  sdsom Pressbyrdn och Clas Ohlson tillhér  den
kategorin. P& motsvarande  satt har utlandska foretag etablerat  sig i
Sverige. De norska matjattarna  inom l&gprissegmentet, Rema 1000

och Rimi tillhér de mest uppmarksammade. Den absolut stdrsta kon-
takten och etableringama &r mellan de nordiska landerna Handelns
langtidsutredning, 1996. Stora forandringar forvéntas ocksd indirekt
som en fOlid 5y EU-medlemskapet, som erbjuder ., leverantorer
inom manga delsektorer Ljungberg, 1992.

Franchisingkonceptets spridning & sldende och har vuxit mycket

under de senaste tio &ren. Konceptet varierar nagot och liknar ibland
frivilligkedjor och jzr ibland betydligt striktare. Idén kommer fran yt-
landet nen de flesta kedjor gom finns i Sverige &r helt svenskégda.
Franchising finns snart sagt inom alla naringsgrenar e &r mest frek-
vent forekommande och stdrst inom detaljhandel  Axberg, 1996.
Franchising  har vunnit stor spridning och forekommer . mera till och
med inom Kooperativa forbundets  sfar under beteckningen enheter
som drivs 4y Konsumféretagare KF,  Verksamheten 1995. Det ar
numera Mmycket vanligt att franchiseenheter startas direkt 5, sin fran-
chisetagare. Det kan tyda pa att franchising kan komma att bli en al-
ternativ  vag till  att bli sin egen. Egen butik har varit mycket vanligt
for manga manniskor med starta-eget-drommar. Till for tio &r sedan
var det den allra vanligaste starta-eget-sektom numera Overflyglad 5y
privata tjanstesektom Handelns langtidsutredning, 1996, ¢ 281

Ovan har betoningen legat framforallt pd de stora &gargruppema
och p& forandringar genom Okat samarbete i olika former. Det fore-
kommer dock att helt nya grupper eller personer lyckas etablera sig
framgangsrikt inom denna konkurrensintensiva sektor  Hoglund,
1993. Det skall dock avslutningsvis betonas att bade vad galler fore-
tag och arbetsstdllen &r det de mycket sma enheterna gg, dominerar
detaljhandeln. ~ Mer &n halften 5, de drygt 60 000 foretagen har inga
anstdllda alls och knappt 20 000 har farre &n fem anstéllda Statistisk
arshok 1995, tabell 296. Arbetsstallena  &r totalt sett flera en SMéaen-
hetsdominansen densamma tabell 298. Det bor i detta sammanhang
namnas att inte bara varuhusen, goy belystes inledningsvis, har redu-
cerats avsevart under det senaste decenniet. Ocksd dagligvaruhandeln
i stort har genomgétt o betydande reduktion. Antalet arbetsstéllen har
minskat nen enhetemas genomsnittliga storlek Okat. Totalt har dock
antalet anstallda inom sektorn minskat. Den nya tekniken  befaras fa
samma effekter.  Att det sarskilt skall drabba sektorns kvinnor  ar gp
oro som finns Lagutbildade butikskvinnor arbetsmarknadens forlora-
re ar darfor LO-tidningens rubrik pd o, artikel varen 1996 LO-tid-
ningen, pr 16, 1996.
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Ett uttryck for de organisatoriska  foréandringarna  goy, val hanger
samman ™Med den allmanna samhalleliga utvecklingen  ar de férandra-
de Oppettider  go, utmarker  sektorn.  Affarstidslagen upphéavdes i
borjan pad 1970-talet och sedan dess har det varit fritt fram .y an
till hojda kostnader for obekvéma  arbetstider. P& 1960-talet g det
dominerande  ménstret vardagsoppet mellan 9 och 18 och I6rdagsop-
pet til klockan  13. P& 1970-talet utokades @ppettidema  ndgot mot
veckoslutet, dit torsdagen ocksd réknades, och mot slutet ,, detta ar-
tionde blev Soéndagsoppet allmant foérekommande liksom  stangningsti-
dens forskjutning fram emot klockan 20 vissa vardagar. Nu, pa 1990-
talet, har aven manga vanliga livsmedelsbutiker oppet mellan 9 och
21 alla gc kans dagar och vissa kedjor och enheter, sésom 7-Eleven
och bensinstationer med livsmedelsforsaljning dygnet runt. Detta &r
forandringar 5, avgérande betydelse bade for agare/forestdndare,  gp.
stallda och medborgare.

L&t ogs ny efter dessa strukturella  uppgifter overgd till att g pa
handeln gom arbetsgivare och handelsféretag goy, arbetsplatser.

Handeln  som arbetsgivare och arbetsplats

I den historiska  snabbskissen 5 beroérdes handeln o4, arbetsgivare
kring sekelskiftet och 1900-talets forsta halft. Dar framkom  att han-
deln framstod ggy, ett positivt alternativ  for den tidens unga kvinnor
och méan. Med det goy bakgrund skall vi nedan begrédnsa gg till da-
gens Situation.

Handeln  brukar i den offentliga  statistken sammanféras med (og-

tauranger  och hotellverksamhet til g s& kallad SNI-kod  svensk na-
ringsgrensindelning, nummer Tillsammans  sysselsatter dessa cirka
14 procent gy arbetskraften pa svensk arbetsmarknad. Detaljhandeln

harbargerar  halften 5, dem vilket utgor drygt 300 000 personer FOB
1990, del V, tabell 4. Manga anstdllda inom detaljhandeln  arbetar
deltid.  Arbetstidema har, gom framgatt ovan, lange varit gn diskus-
sions- och stridsfrAiga mellan handelssektoms parter se tex. Handels-
nytt, nr 1996.

Detaljhandelsforséljare ar arbetsmarknadens nast storsta yrke se
tabell s. 8. Endast kontoristema 5 & 1990 ndgot flera. Laggs for-
séljama i partihandel, mer &n 85 000 personer, till sina kollegor i de-
taljhandeln  sa overflyglar de med rage kontoristema. Till  detta kan
laggas parti- och detaljhandlama sjalva. For Sveriges befolkning  &r
foljaktligen  handeln g, stor och viktig arbetsgivare. Ingen enskild in-
dustrisektor ar lika stor gom detaljhandeln aven gm industrin sam-
mantaget Sysselsatter flera manniskor.
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Som namndes gygn dominerar  kvinnor  bland detaljhandelns  gp-
stallda och mannen bland partihandelns. Inom detaljhandeln  &r dock
variationema betydande. Kvinnorna  utg6r drygt 60 procent 61,1 pro-
cent gy Sektorns férvérvsarbetande men inom vissa delar dominerar
de totalt och inom andra utgér de gy minoritet.  Ytterlighetema i dessa
avseenden utgérs gy apotekshandel och radio- och TV-handel. Inom
den forstnamnda  &r kvinnorna 93,5 procent och inom den sistnamnda
enbart 18,4 procent. Jamhandel 30,5 procent och hushallsapparater
och belysning 31,3 procent &r andra produkter ooy foretrédesvis gy
pedieras g, méan liksom bilar, bensin och biltillbehor 25 procent.
Statistisk ~ &rsbok, 1995, tabell 208. Hur kan det komma sig och hur
gar det till

Handelsanstélldas forbund 5, 1993 LO:s fjarde storsta forbund
och det nast stérsta kvinnoférbundet. Endast Kommunal har flera
kvinnor g5y medlemmar  Statistisk &rsbok, 1995, tabell 220.

Handeln  har utmérkts 5y stor personalomsattning, sarskilt i stor-
stadsomradena. En indikator det &r att Handelsanstalldas forbund i
mitten p& 1980-talet hade o, medlemsomsattning p& 20 procent om

&ret Sandberg,  1991. Att ocksd forhdllandena  darvidlag kan variera

kommer Vi att ge ldngre fram d& undersokningsféretagen presenteras.
Vilka &r da dagens problem for handelns anstillda  Det framsta &r

kanske idag, hosten 1997, arbetslosheten och den eviga  tidsfragan.

Arbetslosheten ar dock, till skilnad  frdn tidigare, inte hégre inom
handeln  an inom &vriga LO-férbund LO-tidningen, nr 34, 1997.
Handelsanstélldas forbund och dess medlemmar [ilksom andra icke-

organiserade  yrkesutdvare kanner sig dock hotade ocksd 4, den forda
arbetsmarknadspolitiken som anses ha undantréangningseffekter som
sarskilt drabbar handelns anstdllda. Sa kallad APl Arbetsplatsintro-

duktion och rekryteringsstéd  anvands allra mest i handeln och gga-
kar béade arbetsléshet och férhindrar  nyanstéllningar Handelsanstall-

das férbund.  Pressinformation 1997. Tidsfrdgan, dvs. diskussionen

om arbetstider och 6ppethéllandetider eller gnarare om Oppethéllande-
tiderna och deras inverkan pa arbetstidema och arbetstidemas  forlagg-
ning, har pagatt i decennier framst mellan arbetsgivare och arbetstaga-
re men Ocksd med inlagg frdn lokala och nationella  politiker.  Trots
motstdnd  frdn Handelsanstélldas forbund  upphévdes affarstidslagen

den 1ljanuari 1972. Darmed blev det fritt fram gt konkurrera  med
Oppethallandetider. Detta ledde i sin tyr ftill att behovet g, deltidsan-
stéllda ©kade markant. P& tio ar, mellan 1968 och 1977, medforde det
att andelen heltidsanstéllda minskade fran 75 till 32 procent. Den ab-

soluta merparten gy de nytilltrddande deltidsanstallda kvinnor.

var
Kvinnornas benagenhet att arbeta ocksd ganska fa timmar per vecka

paverkades ocks& ,, sambeskattningens upphérande  &r 1973 munt-
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liga uppgifter frdn ombudsman  Tore Jénsson, Handelsanstalldas for-
bund.

Ovan beskrevs de svara arbetsforhallandena vid seklets borjan.
Numera ar miljoproblem  ,, det slaget i stort sett borta &ven oy ar-
betsmilion  ingalunda & oproblematisk  vilket framgar 4, arbetsplats-
beskrivningarna  goy folier en de har folits 5y andra. R&n, vald och
hot o5y Vvald har kommit att bli ett inte helt ovanligt inslag i de han-
delsanstalldas vardag sérskilt da for personal gom arbetar ensamma
och p& kvéllar och natter se tex. Handelsnytt, 1996. Dessa pyg
forhallanden har ocksd lett til o4 utarmning 4, yrket mepar tex. de
anstalldas  foretradare.

Yrkesstoltheten forsvagas i takt med att branschen forflackas il
en kommersialiserad  dygnet runt-handel. Specialiseringen och
arbetsdelningen inom detaljhandeln har lett till att det nymera
endast finns ett fatal innehéllsrika, utvecklande och stimulerande
arbetsuppgifter kvar. Det &r ocksd f& anstéllda gom har ett uttalat
ansvar. Manga arbeten ar fysiskt och psykiskt ensidiga och leder
till onddig sjukfrdnvaro i form g, belastningsskador och yrkes-
sjukdomar gom tyvarr blir allt vanligare med den hdga personal-
omsattningen. Persson, 1990.
| flera 5, dessa avseenden tycks de atergivna utsagoma inte delas g,
anstéllda vid de foretag Vi gepgre moter i den empiriska  redovisning-
en. Det tycks ocksd gom om dessa arbetsgivare ar medvetna o, de fa-
ror som 9den ogyan Citerade andre vice ordféranden i Handelsanstélldas
forbund  Alf-Géran Persson patalar.

Liksom vad galler svenskt naringsliv. i ovrigt &r kvinnornas  andel
pa hogre positioner inom handeln ligre #n deras totala andel. Kvinno-
andelen bland cheferna &r dock hog ijamforelse med de flesta andra
sektorer, en differensen  mellan total andel och ledarandel &r storre
an annorstades Hook, 1994. En fordelning pa olika befattningar och
avtalsomraden sdg i borjan 1990-talet yt enligt nedanstdende ta-
bell:

Tabell 4 Andel kvinnor p& olika befattningar inom tva avtalsomraden,
procent, 1992

Befattning HAO-butiksavtalet KFO-butiksavtalet
Forstabitrade 58 53
Butiksbitrade 74 84
Styckméastare 11 23
Butikskassor 95 99
Dekorator 77

HAO HandelsarbetsgivarnaKFO Kooperativaarbetsgivarna.

Kélla: Uppgifter fran Handelsanstalldas forbund.
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Konsfordelningen avspeglas ocksd i tjanstemannens  befattningsskikt.
Kvinnornas  andel &r de hogsta befattningsskikten  cirka 10 procent
och p& de lagsta éver 80 procent.

Hur handeln fungerar gy, arbetsgivare for de anstélida avgors
ocksd gy mdjligheterna il rérlighet  och ayancemang.  Handeln  gom
sektor praglas gy lag 16n vilket visas mera hedan och hdg andel
kvinnor  hen skillnaden  mellan olika delsektorer  &r stor, Nagra speci-
alstudier  gjorda 4y karriarrorlighet inom handeln visar pa resultat
stort intresse for de studier gg, har redovisas. Hearsch m.fl. 1996
visar att kvinnors  karriarbyten  ofta foranleds 5, att maken flyttar.

av

Detta medfér att kvinnor  sténdigt borjar om. Deras byten innebéar
darfor inte regelméssigt hogre 16n vilket tycks g5 fallet for mannen.
Helena Persson 1996 menar att kvinnor och ungdomar konkurrerar
om Vissa jobb inom handeln och mannen sinsemellan ., andra. De
forra utmarks 5, ldga krav och laga loner, de ggngre ar kvalificerade
och jamforelsevis  vélbetalda.

Sannolikheten att lamna sitt nuvarande arbete inom handeln for ett
battre ar, enligt g studie genomford 5, Lena Granquist och Helena
Persson 1997  storst 3,5 till 4 &r efter det att anstillningen  paborjats.
Den gr alltid stérre for méan &n for kvinnor.  Kvinnornas  flyttbenagen-

het ar storst forhallandevis tidigt och avtar S& med okande anstall-
ningstid for att efter 7,5 &r nastan ygrg Noll. Det tycks, skriver forfat-
tarna, som att sannolikheten for kvinnor att byta till ett béttre arbete
inom min kursivering branschen i stort sett ar  obefintlig. Méan

tycks dock ackumulera  branschspecifik  kunskap gom Okar deras vérde
under de cirka fem forsta yrkesverksamma aren i branschen.  Skall
kvinnor  géra karriar maste de ut (, branschen skriver Granqvist och
Persson. Inte heller dar & dock deras chanser s& stora gom mMannens
men diskrepansen har minskat till 50 procent frdn 80 procent d& det
galler de branschintema  karriarméjlighetema.

Hogre utbildning paverkar handelsanstélldas rorlighet  positivt, sar-
skilt s& for kvinnor. Andock  har 1agt utbildade man stérre chans  att
uppleva Karriarrorlighet an hogutbildade  kvinnor.  Tidigare arbetslivs-
erfarenhet  daremot &r sarskilt viktig for man. Avbrott for foréldraled-
ighet tycks inte paverka kvinnornas  Karriarrorlighet. | de foretag gom
studerats  infor denna rapport aterfinns, som framgéar av kommande
kapitel, bade resultat go, Gverensstimmer med och gom avviker frén
de gom har refererats.

Handelns l6ner

Handeln  gnses vara ett lagloneomrdde  och &r det ocksd vilket framgar
av tabellen nedan jamfor ocks&d med SOU 1993:7, o 135 ff.  Sarskilt
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l6ner y5rg inom handeln. De tja-

Tabell 5 Genomsnittiga manadslaner, kr, kvinnor och man, tjansteméan
och arbetare, inom sektorerna tillverkningsindustri, utvinning
av Mineral och energiproduktion respektive handel, hotell och
restaurang, 1995
Kvinnor Man
Handelm.m.  Industrim.m. Handelm.m.  Industrim.m.
Tjansteman 15961 16448 21048 801
Arbetare 12562 13455 13257 15021
Kélla: Lonestatistisk arsbok, tabell SCB 1997.
Lonemas bestandsdelar  framkommer av tabell 6 nedan ¢gp dock .
ser forhdllandena fyra &r tidigare, dvs. &r 1991. Det &ret hade de
kvinnliga ~ arbetarna  inom industrin o, total timlén p& 71,56 och de
manliga pa& 79,58 dvs. ocksd berdknat detta satt framstdr handelns
man gom Sarskilt missgynnade i jamforelse med andra man. De ar
dock, gom oOcksd framgér, béttre betalda #n sektorns kvinnor.  Detta
tycks ygrg forhdllandet  ocksa i andra lander Broadbridge, 1995.
Tabell 6 Genomsnittliga l6ner inom varuhandeln, heltidsanstéllda, 1991
Kvinnor Man
Tjansteméan
_ stipuleradméanadslon 13336 16666
Total 16n 13626 18679
Arbetare
_ fortjanstvid tidléns-och ackordarbete 60,95 68,51
_ skiftoch ob-tillagg 5,81 1,55
_ Overtidstillagg 0,61 1,10
_ helglén 1,27 2,59
_ andraforméaner 0,29 0,40
Total I16n 68,03 72,65
Kélla: Loner Sverige 1990-1991. Tabell SCB 1993.
Vad kan da de I6neskillnader som framkommer mellan  kvinnor  och
man i tabellen 4,5 fOrklaras av  Av detaljhandelsavtalet mellan
HAO, handelsarbetsgivama, och Handelsanstélldas foround  framgar
att dlder och antal &r i yrket hos ggmma arbetsgivare spelar in. Det
finns ocksd ett visst utrymme Vvid de lokala férhandlingarna som en-
ligt avtalet bor fordelas enligt kriterierna  gngygr | befattningen, —arbets-
resultat, erfarenhet, mangkunnighet, flexibilitet samt utbildning. Som
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kommentar star att vid fordelning gy det lokala l6neutrymmet skall
hansyn tas till anstéllda, grupper eller individer, gom har en ogynnsam
I6neutveckling. Utbver dessa tillagg namner ocksd avtalet personliga
tilagg som motiveras 5, speciella  arbetsuppgifter och ansvarsstall-
ning. Dessa lokala I6nemedel kom i avtalen s& sent gom 1993. An-
svarstilagg ~ och dylikt fanns visserligen tidigare en kriterierna  for
deras utdelande 5, luddigare. Formuleringama ovan Skall darfor
ses som ett forsok till precisering muntlig  uppgift frdn Tore Jénsson,
Handelsanstélldas forbund.

Inom handeln  férekommer mycket deltidsarbete. Det regleras i
sarskild ordning. Detsamma  géller s& kallad forskjuten arbetstid och
Overtidsarbete. Den forskjutna arbetstiden 5,ger arbete efter klockan
18.15 mandag till fredag, efter klockan 12.00 I6rdagar samt son-

och helgdagar. Det sa kallade kioskavtalet — zr i allt vasentligt likartat.
D& affarstidslagen upphotrde efterstravade fackféreningen att gora
obekvama  arbetstider sd dyra att de inte skulle bli allmant férekom-
mande. Till stor del far dock den strategin sigas ha misslyckats.

Som avtalen & uppbyggda  ges ingen grund for loneskillnader
mellan  kvinnor  och man annat &n om de kan hanféras till de gyan
namnda kriterierna. Flera 5y kriterierna  &r dock till sin karaktar

vaga
och svéra att precisera. Dar ges utrymme for bedomningar. At de ofta
tycks tillampas till kvinnors  nackdel kommer att ge exempel pa i

fallfsretagen  nedan och framkommer  ocks& i andra studier ge artiklar
ingdende i SOU 1997:136 och SOU 1997:137 samt Lofstrom, 1997.
Av kommande  kapitel framgar ocksd att aven regler gom tycks yara
klara och otvetydiga, sasom forskjuten arbetstid, kan goras till fore-
mél fér forhandling. — Sifferuppgiftema i tabellerna  gygn far darfor geg
som en indikation pa relationer gngrare &n som e€xakta utsagor.

Kvinnor  inom handeln har lagre 16n &an man. Granqvist Persson
1997 konstaterar  att den genomsnittliga skillnaden ar 36 procent.
Skillnaden  forklaras il o, tredjedel 5, s& kallade produktiva egen-
skaper medan resten uppstar genom  att avkastningen pa dessa egen-
skaper ar storre for man an for kvinnor.  Kvinnor  har farre arbetsbyten
ar man, deras arbetslivserfarenhet ar inte densamma och inte heller far
de samma avkastning den genare. Kvinnor  tycks ha s& kallade
dead-end-jobs  konstaterar ~ Granqvist och Persson. De har dock inget
svar P& frdgan varfor kvinnor fastnar i vissa jobb. Fragan &terkommer
i min beskrivning 5, fallféretagen.

Vid sidan 4, 16n och andra utbetalningar forekommer ocksa inom
handeln 4oy, annorstades sa kallade sidoférméaner dvs. formaner ¢om
representerar  ett ekonomiskt varde. Grangvist 1997 presenterar i en
studie de skillnader i sidoférmaner som férekommer mellan  kvinnor

och man i svenskt arbetsliv. ~Hon diskuterar dar de orsaker till sido-
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formadner  gom kan finnas framforallt ur arbetsgivarens  synvinkel.  De
ar skattefSrmaner, status, skalfordelar, Okad stabilitet hos arbetskraf-
ten samt O©nskan att kringgd solidarisk  l6nepolitik och ddlja I6ne-
skillnademas storlek skulle jag vilja tillagga.  Forfattaren  konstaterar
att relativt  sett flera man an kvinnor  har ld6neférmaner, 61 procent
jamfort  med 47 procent. En diskrepans foreligger for varje forméans-
typ, utom lunchfénnén som ar absolut jamstélld, e skillnaden  ar
sarskilt  stor vad galler bilférman. Endast drygt 10 procent gy bilfor-
mansinnehavama ar kvinnor.  Den vanligast férekommande formanen
&r just den jamstallda lunchen och darnast kommer 5., och tjanste-
rabatt. Det har 20 procent gy Kvinnorna  och 32 procent gy méannen.
Sidoférmaner varierar inte bara med kon ytan ocksd med hierar-
kisk  position. At den som har skall varda givet kan st& gq, rubrik
for den princip gom tilldmpas. Dock |herg S& for man an for kvinnor.
Hogavlonade kvinnor  har inte automatiskt  Sidoférmaner  enligt Gran-
qvists tolkning. Kontentan  blir foljaktligen att forekomsten qy Sido-
fonnaner  tenderar att ©ka skillnaderna mellan den ekonomiska  ersatt-
ning for sitt arbete inom handeln g5y, gar till anstallda  kvinnor

res-
pektive anstéllda man. Hur detta gar till kan vi 4 i fallféretagen.

Forandringar  inom handeln i korthet

L&t mig sa sammanfatta l4get och genare decenniers forandringar i
handelssektom da det ar den verklighet i viken exempelféretagen och
deras anstéllda och &gare lever.

Inom handeln finns ett stort antal foretag, de flesta mycket sma.
Antalet butiker har minskat under de senaste tio aren. Sarskilt stor
relativ. minskning  &r det fér varuhusen.

Sektom domineras 5y ett fatal stora aktorer/agare men bilden  &r
ingalunda  statisk. Dels agerar de stora inom alla delsektorer — aktivt
med kop, forséljningar  och profileringsférandringar, dels upptrader
nya bade utlandska och inhemska aktérer inya eller gamla organi-
satoriska modeller.

Informationstekniken introduceras brett i sektorns foretag vilket
kraftigt ~ férandrar  betingelsema  béade for &gare och anstallda lik-
som relationerna  mellan enheterna i distributionskedjan.

Kraven p& #4gare, ledare och anstdlida forandras p& grund 4, de
ovan hamnda forandringarna.  Sektoms &gare/ledare  har hittills 5.
rit l&ngvagaren och de anstdllda deltidsanstdllda  med lag utbild-
ning. Kanske har bada dessa grupper nu Seelat  ut sin roll
Holmlov, 1996.

Inom handeln &r g stor andel 5, de anstéllda kvinnor.  Variationer-
na Mellan olika delsektorer och yarygrupper —ar dock betydande.
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— Handeln styrs av mén som kraftigt dominerar de 6versta hierarkis-
ka nivéerna.

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

— Forekomsten av sidoférmaner forstirker skillnaderna i ekonomisk
erséttning.

— Kovinnors karridrmdjligheter inom handeln ar sma. De finns pa s.k.
dead-end-jobs och maste limna branschen om de skall komma vi-
dare i arbetslivet.

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

Empiriska  studier

Studiens ambition  &r att studera och analysera segregerings- och hier-
arkiseringsprocesser i organisationer.  Enbart darigenom kan klargoras
hur det goy omtalas gy arbetsmarknadens segregering uppstar och
vad gom Konstituerar  den. Ambitionen  &r att f& med hela organisatio-
nen _ frdn den lagsta till den hogsta hierarkiska  nivAn. Numera gors
séllan  s&dana nivaovergripande studier. Dels &r det sakert g, forsk-
ningsekonomiska skal, det &r arbetsamt och tidsodande att tacka flera
nivéer, dels ar det 5, disciplindgra  skal, olika forskningstraditioner
tycks ha specialiserat  sig olika nivder. Det har utvecklats skilda satt
att stalla frdgor och darmed skilda satt att soka svar. De teorier ¢om
tillampas  blir darmed vasentligen  olika.

| denna studie har, gom en folid 5, ambitionen, studier  gjorts
flera hierarkiska  nivéer. Personer goy genomgatt et mentorsprogram
avsett for framtida chefer och ledare har folits i ett foretag. Forsta
linjens chefer och i viss man mellanchefer har studerats i tvd andra. |
ett tredje har anstillda langst ned pa den hierarkiska skalan utgjort
studieobjekt.  Som gp folid 5y den utveckling gom skett inom handels-
sektorn  har franchiseenheter inkluderats i g 5y de studier gom gjorts
ay Mellannivan. Som framgétt L, forrnuleringama  har studier gjorts i
skilda foretag. Det innebar bade fordelar och nackdelar. En nackdel #r
att det kan 55 svart att skilia det nivaspecifika  frdn det foretagsspe-
cifika.  En gpnan att det mdste goras tre olika foretagsbeskrivningar.
Detta ar nodvandigt eftersom de aktuella processerna  enbart kan for-
stds i sina organisatoriska kontexter. Till fordelarna  hor att det blir
tydligt att processer av det slag gsom studeras inte utspelas endast i ett
foretag eller i o organisation. Det &r generella foreteelser aven oy de
alltid har organisationsspecifika uttrycksformer.

P& sidan 6 motiverades valet 4, just dessa e organisationer  gom
utgér  undersokningsobjekt. Dar namndes att de 4 véletablerade,  vil-
ket bl.a. medfér att inom dem finns medvetenhet om stora samhalleli-
ga frdgor gom jamstélidhet. Undersokningsforetagen ar alltsd inte
samre &n andra fdretag i dessa avseenden. Om de avviker p& ndgot
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satt sd ar det till det battre. Det bor understrykas innan vi kommer in
p& beskrivning  och analys 5, fallen.

| alla delstudiema tas utgdngspunkten i konstaterade l6neskillnader
som finns dar trots att Ss& inte borde g5 fallet. De kan geg som ett
slags facit, bevis, pa att det finns mekanismer i organisationen som
verkar till kvinnors  nackdel.

De olika studierna presenteras forst g, och gn for sig innan gp
sammanfattande  diskussion  gors i kapitel | presentationen  anvénds
inte foretagens pamn trots att det formodligen  gar att lista ut vika de

De fiktiva gmnen mMotiveras g¢om angetts ogvan av ambitionen att
framhélla  det generella gpgrare &n det specifika och déarmed betona att
aven om processerna  alltid utvecklas i speciella kontexter sd ar de
allmangiltiga.  Processema &r darmed, liksom organisationerna  och 4.
betsplatserna, bade unika och generella.

Presentationema ar inte helt likartat utformade. Det beror pa att g-
betsforhallandena ar s& olika pd olika hierarkiska nivder. P& den gver-
sta hierarkiska  nivan varierar ocksd forhallandena  mellan olika perso-
ner och positioner vésentligt. Det har darfor inte varit mojligt att ge en
6gonblicksbild frdn  verksamheten som inledning till det Kapitlet
trots att det forekommer i de bada gepare. Varje kapitel avslutas med
en genomgéang gy hur den verkligheten ter sig relativt de forvantning-
ar Vi kan ha utifdn tidigare forskning vilken/a sammanfattades = gom
hypoteser pé& sidorna 3 33 och 35.
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5 Studie Traineeprogram
folit av segregering och hierarkisering _ fall T

Den forsta empiriska redogorelsen hamtas frdn ett stort och diversifie-
rat handelsforetag. Foretaget har bade detaljhandel, grossisthandel
och producerande  enheter. Detaljhandeln & 5y olika slag  alltifrdn
stormarknader med manga olika produkter till butiker specialiserade
P& en typ av varor. Foretaget ar gammalt, kooperativt &gt och g, for
inte alltfsr  lange sedan ett 4, Nordens storsta foretag. Den gamla
historien  och bakgrunden till dess etablering, tillvaxt och diversifie-
ring &r for manga L, de anstalda g, del ,, den organisatoriska  iden-
titeten. Det medfor, bland annat, en glorifiering 5y den l8nga vagens
man och ett avstdndstagande till andra féretagsformer.

Undersokningsforetaget, liksom hela sektorn, lever i o, stark kon-
kurrenssituation och man har arbetat aktivt under lang tid med .
struktureringar, omorganisationer samt kOp och forséljningar 5y enp-

heter. Foretaget, eller kanske |,ora korrekt —uttryckt koncernen,  har
bantats betydligt under det senaste decenniet. Det innebéar gait antalet
anstéllda minskat pa alla nivaer. For personer i karriaren  inom foreta-
get har avancemangsmdjlighetema reducerats  eftersom tre chefs-
positioner  blivit en.

Koncernen  hade vid undersokningstillfallet flera tiotusentals .
stallda. Drygt 60 procent g4y dem &r kvinnor. Inom detaljhandelsdelen
av koncernen  gr kvinnoandelen an hogre, genomgdende gver 70 pro-
cent. Trots kvinnodominansen ar det overvdgande man pa de hogre
hierarkiska nivderna. Mer #n 80 procent gy tjianstemannen befatt-
ningsnivda  1-3 och 70 procent gy de anstéllda pa befattningsniva 4-5
ar man. Darunder ar foljaktligen merparten  tjansteman  kvinnor,  lik-
som de manadsaviénade och timaviénade  kollektivanstéllda. Sarskilt
bland de sistnamnda #r kvinnoandelen hoég, cirka 75 procent. Over g
procent gy kvinnorna  klassificeras som Kollektivanstallda mot 67 pro-
cent gy mannen. Deltidsarbete ar vanligt bland de anstéllda sarskilt,
som traditionellt ar, bland kvinnorna. 80 procent gy dem arbetar del-
tid. Deltidsarbetet ar dock mycket ojamnt fordelat gver de hierarkiska
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nivderna.  Sjukfranvaron ar hog inom ggmma deltidsarbetande perso-

nalgrupper. Foraldraledighetema 4r jamnare  spridd mellan de olika
personalkategoriema och ¢ver de hierarkiska  nivderna. Ocksa det &r
dock i hég utstrackning g kvinnofréga. Minst foraldralediga i procent

av arbetstiden  ar manliga hogre tjansteman och mest kvinnliga kollek-
tivanstallda.

Ledningen  arbetar intensivt med att anpassa foretaget il gn i
ménga avseenden p tid. Det marks pd manga satt. Relevant i detta
sammanhang ar framst s&dant gy, direkt ror personal pé ledande be-
fattningar.  Manga inom foretaget namner framforallt  att man under
senare ar extemrekryterat til  ledande poster. Det ar ndgot nytt. Tidi-
gare var det naturligt —att chefer gatt den ldnga végen". Det yar van-
ligt att man borjade i mj6lkkylen — och sedan arbetade sig ypp i hierar-
kin. Akademiker fanns nastan inte i foretaget. Dessa forhallanden ar
inte unika for undersokningsforetaget. Akademikerfranvaron utmar-
ker hela sektorn och diskuteras ofta gy ett problem 5, ledande fo-
retradare  och den langa végen ar vanlig ocksd i andra foretag. Eller
var vanlig bor kanske formuleringen g5 | takt med att hela arbets-
marknaden  andras, &andras ocksd handeln.

Det traineeprogram som inleddes for drygt tio &r sedan f&r gpges
vara en del ay foretagets ~modemiseringsstrategi. Sammalunda  kan sa-
gas om att man borjat med franchising gy vissa enheter. Sarskilt det
sistnamnda  &r ett avsteg frdn den kultur goy, folit foretaget alltsedan
starten men OCksd traineesatsningen  &r ett nytt inslag i den organisato-
riska verkligheten. Sammantaget  paverkar dessa modemiseringar fo-
retagskulturen.  Avsikten  &r att det skall ygrq P& ett positivt satt men
det ar ingalunda s& det bedéms 4, alla berérda. ENn man menar att
Det finns ingen kultur just nar man stuvar om. Alla byter jobb med
alla. Massa manniskor  far sparken, mycket bitterhet och man tar in

externa med helt andra varderingar En annan tillagger  det ar
ganska kulturlgst p, faktisk . Som kommer att illustreras nedan pé-
verkas ocksd modemiseringsatgardema av den existerande  foretags-

kulturen.  Det &r i denna, och genom denna, gom de implementeras.

Traineeprogrammet

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

6Detta citat liksom merparten gy de uppgifter gom ror traineeprogrammet och de per-
soner som 9enomgatt det ar hamtade frdn o magisteruppsats skriven gy Noomi
Eriksson och Anette Gustafsson med férfattaren gy dennabok som handledare och
uppdragsgivare. Uppsatsen heter Kvinnor kan g& langt. Man kan g hur 1&ngt som
helst och framlades vid Linképings universitets ekonomiska institution varterminen
1997.
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Beteckningen  traineeprogram  kommer frdn engelskans train, gop be-
tyder ova, lara upp. Det har blivit vanligt i stora foretag att pd detta
satt forsdkra  sig om goda, valutbildade och insocialiserade chefer.
Den typiske traineen &r gn nyutexaminerad akademiker  gom rekryte-
ras Ml ett program dar han, eller hon, under ett par ars tid far forkovra
sig allménteoretiskt men framst foretagsspecifikt. ~ Det foretagsspecifi-

ka bestdr delvis ,, praktiktjanstgéring olika nivder och i olika de-
lar 5, det aktuella foretaget. Syftet med utbildningen  beskrivs i Na-
tionalencyklopedin 1995  gom att dels 4o fOretagsledningen  gp indi-

kation oy vika uppgifter den nyanstdllde ar bast lampad for  vanli-
gen star valet mellan férdjupning inom ¢p specialitet eller inriktning

mot en generell  chefsbefattning i linjeorganisationen _ dels att ge
traineen  sjalv g mojlighet  att skaffa sig g Overblick  @ver verksam-

heten och att skapa sig ett natverk 5, kontakter. Bade syftena och
upplaggningen  galler for undersokningsféretaget.

Programmet g till o borjan tredrigt en begransades efter nagra
ar till tva &r. Programmets inriktning  forandrades ocks&. Till o bérjan
var det gemensamt for alla e senare utformades tvd olika varianter;
en detaljhandelsinriktning och on ekonominriktning. De genare stan-
nar under hela utbildningstiden pa& huvudkontoret i Stockholm,  ap
ambulerar  dar mellan olika delar, medan 6vriga ror pa sig geografiskt
och funktionsmassigt.

Trainees skall ha akademisk examen, med minst 40 poang i fore-

tagsekonomi,  och 54 mellan 22 och 30 &r d& utbildningen inleds.
Som ett villkor  for att bli antagen till detaljhandelsprogrammet kravs
beredvillighet att flytta inom landet. Adekvat arbetslivserfarenhet

namns i programbeskrivningen och vidare formuleras att AT du be-

redd att snabbt g bade personal- och resultatansvar och tycker du

dessutom 4, att arbeta med manniskor,  &r stresstdlig och generalist

har du gn stor chans att lyckas i detaljhandelsbranschen. Varje trai-

nee har under programtiden g personlig handledare. Praktik och teo-
bland annat i form 4, ledarskapsutbildning,  blandas.

Alla trainees har ¢5mma 16n under hela utbildningstiden. Arbets-
uppgifterna  ar enligt  gyarspersonema sjdlva desamma for kvinnliga
och manliga trainees. De byter befattningar och orter i ggmma Ut
strdckning.  Kvinnorna  tycks i litet hogre utstrackningen &n mannen ha
haft arbetsuppgifter som rorde personal- och utbildningsfragor samt
ovrig administration dvs. administrativa uppgifter  exklusive  redo-
visning och datainriktning.  Genomgéende &r de goy folit programmet
mycket nojda. Det galler béde dem gy finns kvar inom koncernen
och de gom lamnat den. Jag fick breda kunskaper, ©6kad flexibilitet
och storre sjélvkénsla och dessutom vanner over hela landet sager en
av de kvinnor  goy, under traineetiden  varit stationerad bade langst i
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norr Ooch léngst i séder. Och en annan séger att utan traineeprogram-
met hade jag inte varit dar jag &r idag.

Metod och disposition

Den metod goy anvints gom underlag for det har kapitlet presenteras
utforligt i bilagan. Har skall dock nagra uppgifter lamnas gom &r en
nddvandig bakgrund for fortsattningen.

De trainees gom Studerats g de gom rekryterades till foretaget
aren 1983-1990, och gom fortfarande bor kvar i Sverige. Sammanta-
get 81 personer utgdr undersokningsgruppen. 42 5y dessa 5 kvinnor
och f6ljaktligen 39 man. Traineeprogrammet var och &r trots dessa
jamna siffror, inget jamstalldhetsprogram.

En enkat skickades till de 81 personerna, Svar erhdlls frén 58 4
dessa vilket &r gn svarsprocent P& 72 procent. Enkatens innehall  fram-
gar gy redovisningen nedan och i bilagan varfér har endast skall nam-
nas att frdgorna bade rorde sdvél traineetiden gy, tiden darefter, lik-
som bade arbetssituationen och familjesituationen. Det ar de gsyaran-
des ggna uppgifter gm sina léner och dvriga férméner  gom utgdr yn-
derlaget till framstaliningen.

Intervjuer har genomférts med ett antal ,, de svarande liksom med
den person som &r ansvarig for traineeprogrammet och med jam-
stalldhetsansvarige i koncernen. Den forstndmnda ar gn kvinna och
den sistnamnda g man. Intervjuerna utgér det andra stora underlaget
for fallbeskrivningen.

Framstallningen inleds med att de léneskillnader som framkom
genom enkaten redovisas samt hur dessa kommenterades qy de inter-
vjuade. Sa kallade sidofSrméner  &r o del 5, det ekonomiska  utbytet.
De inforlivas  darfor for att komplettera  bilden 5, de ekonomiska g
sattningsnivaema. Senare och stérre delen g, Kkapitlet &gnas att pe-
netrera Vvad gom kan orsaka och motivera de I6neskillnader som Kon-
staterats. De orsaker goy diskuteras &r dels sadana som genom tidiga-
re undersokningar framstatt oo, relevanta dels s&dana goy, aktualise-
rades o, de intervijuade. Till de férstnamnda  kan hanforas négra latt
matbara gqy, ingick i enkaten, exempelvis antal befattningsbyten, och
till de sistnamnda ettt organisations-, och kanske ocksd sektorsspeci-
fikt akademikerforakt.

Stora  loneskillnader mellan kvinnor och man

Mannen i undersdkningen tianade  vid fragetilifallet i genomsnitt
8 000 kronor mer i manaden &n kvinnorna.  Det &r ett robust resultat.
Med hjdlp 5y en Statistisk regressionsmodell med 16n goy beroende
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variabel och tio fdrklaringsvariabler visades gatt kon, med 99 procent
sakerhet, paverkar 16nen.7 QOvriga variabler ¢ gav utslag pd 95 pyo.
centnivdn o, innehav g, chefshefattning och region. Region gav Sig-
nifikant  utslag satillvida  att personer Verksamma i Stockholmsregio-
nen &r hogre betalda &n ovriga. En storre andel kvinnor #n man finns i
Stockholmsregionen. Eftersom  region ocksd finns med i analysmo-
dellen s& rubbar det inte slutsatsen o, kons betydelse. Resterande
forklaringsvariabler sdsom antal befattningsbyten  och antal flyttningar
tycks inte ha betydelse. Hur kommer det sig att kvinnorna tjianar
mindre  an mannen  Hur gar det till att dessa f& ar gom langst frén
ar 1983 frdn ett utgdngslage med lika I6ner och gamma forutsattning-
ar & ett glapp gom ar s& stort L&t mig &gna nagra rader de berér-
das ggna bedémningar 5, l6neglappet och dess orsaker.
Resultatet 5, for de flesta involverade forvdnande.  Gudl ropar
en av Kvinnorna  forskrackt, d& hon far hora siffran 8 000 per manad,
men genomg&ende & mannen och de verksamhetsansvariga  mera fOr-
vénade &n kvinnorna.  En tredjedel 5, mannen g Overtygande oy att
I6neutvecklingen ar lika for man och kvinnor. Det tror bara g femte-
del 5y kvinnorna  och dubbelt s& manga ,, dem tror att det ar battre
for man. Kvinnoma  har foljaktligen  gn mer realistisk  verklighetsupp-
fattning an de manliga traineekollegoma och de centralt placerade in-
tervjupersonerna. "Jag kan satta mitt huvud pd att tjiejer har mycket
lagre [6n an motsvarande grabbar i motsvarande stallning oy ny tiejen
har fatt komma sa 1&ngt sager en av de kvinnor o, foreslér fortsatta

specialundersokningar av loner inom foretaget.
Alla syarspersonema reflekterade  garna kring l6neskillnademas
orsaker. Foérmodligem férhoppningsvis séger en man S& hénger

det ihop med att de har andra tjanster. Dessa andra tjanster kan i den
operativa  verksamheten  yary forenade med bonussystem vilket kan ge
ohyggligt héga inkomster. Att méan och kvinnor hamnar pa olika
slags poster bor i sin tur, menar denne intervjuperson, forklaras.  Jag
aterkommer  till detta nedan. Andra, bade kvinnor och man, menar att
man faktiskt  ar mycket erqa fokuserade I6n. De driver sina Idne-
frAgor mer. Kvinnor  tycker ménga ganger ait jag trivs med arbetet,
med jobbet och jag far op tusenlapp, jag ar nojd. Kvinnors  fémoj-
samhet tolkas ocks& ibland 5, man gom en rddsla for at gd utanfor
sina kompetensomraden. Det ar inget gom hindrar  man, menar 9€ sva-

7D dessaresultat diskuterades vid ett seminarium med studerande pa magistemiva i
foretagsekonomi agnadesen stor del gy tiden  att ifrdgasatta resultaten. Det maste
vara N&got annat &n kon gom forklarar I6neskillnaden menade dessadrygt 20-ariga
kvinnor och mén. Jag finner detta 5 ett tydligt uttryck for det genomslag gom kom-
petensargumenten fatt, den illegitimitet oy, ojamstélldhet har samt att utbildningsin-
stitutioner &r forhallandevisjamstallda. Studenternahade inte sjélva upplevt ndgon
konsdiskriminering eller i varje fall inte uppfattat den.
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rande mannen sjalva, liksom kvinnorna. Men det ar inte heller ovas-
entligt att kvinnor oftare &r barnlediga och darmed far karriaravbrott
som negativt paverkar deras organisatoriska  liv. Ocks& detta tema
aterkommer nedan. Konsdiskriminering ar dock inte frammande  for
dessa personer. EN man anvander begreppet och fillagger  att det
géller att komma ihdg det att vi har oy tradition ooy arbetsgivare att
inte betala per an behover.

Att  hogutbildade  kvinnor  snabbt hamnar p& -efterkélken bakom
sina manliga  studiekamrater  &r inget unikt for den har gryppen. Lik-
nande resultat konstaterades da ekonomistuderande vid Umed respek-
tive Linképings  universitet  kontaktades et par ar efter sin examen Se
Blomquist, 1990, respektive Javefors-Grauers, 1992,

Sidoformaner okar de ekonomiska skillnaderna

Formaner har ocksd ett ekonomiskt vérde. Vissa g, dessa represente-
rar betydande ekonomiska varden medan andra snarast &ar symboliska.
46 procent gy mannen och 41 procent gy kvinnora  ppger att de har
nadgon form ,, l6neférmén. Bilfsrmanema ar betydligt  vanligare
bland man &n bland kvinnor, 70 procent gy de ggm har bilférmén  ar
man. Dator  anges oftare 5, man, 26 procent mot 19 procent, och Kkost
oftare 5y kvinnor, 25 procent mot 18 procent jamfor  detta med pp
gifterna hos Granqvist, 1997.

Svarspersonerna  ar fortfarande  relativt ;g5 och det ar gom ldngst
elva &r sedan de lamnade sin traineebefattning. De har alltsd manga é&r
kvar p& sig att gyancera ©Och f& hogre 16n. Om den hittillsvarande ut-
veckling fortsétter kommer de skillnader gom finns mellan  kdnen  tro-
ligen att forstarkas  over aren eftersom  kvinnornas Ioner obetydligt
paverkas g4y antal &r pa arbetsmarknaden medan mannen tycks yara
inne i g uppatgadende rorelse.

Jag anser att loneskillnadema kan ges som ett bevis pa att kons-
strukturerande processer finns inom foretaget. Men vika  Och hur
Med hjalp 4, enkétresultaten och intervjuerna  &gnas resten gy detta
kapitel &t att soka besvara de frdgorna.

Loneskillnader _ hur och varfor

Som namndes g, vackte de stora I6neskillnadema férvaning  inom
foretaget. Orsakerna  diskuterades  livligt under intervjuerna. L&t mig
dock, innan organisationsmedlemmamas egna hypoteser redovisas, ge
négra ytterligare upplysningar  gom framkom = genoy enkéten.

Under traineetiden kan, gom relaterades gyan, S& gott som inNga
skillnader  mellan kvinnornas  och mannens tréningserfarenheter skon-
jas. Det ar alltsd efter traineetiden g5, skillnaderna  mellan  kvinnorna
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och mannen skapas. Som ocksd namndes o, &r chefsbefattningar
signifikant  l6nehdjande  for bada konen. Men i hégre utstrackning — for
mannen.  Loneskillnadema mellan  kénen &r Il 000 per manad  for
chefsgruppen. Loneskillnadema mellan  kvinnor  ¢op, ar chefer och
kvinnor 5oy inte &r det ar relativt smd medan skillnaderna  mellan de
bdda manliga grypperna & betydligt  storre. Det lonar sig alltsd  for
méannen att bli chefer. En komplikation i detta sammanhang &r vilka
befattningar  och arbetsuppgifter  gom &sétts beteckningen  chef. Chef
ar ingen objektiv mat- och forutsdgbar befattning utan i inte ringa ut-
strackning  ep forhandlingsfraga. Likartade  komplikationer aterfinns
vad géller bedomningar 4, kompetens, kvalifikationer och ansvar, Né&-
got gom ilustreras tydligt i de b&da foljande fallen i kapitel 6 och

Befattnings-  och positionsbyten ~_ motiv  och ytfall

Trots att befattningsbyten inte tycktes paverka lonens storlek i under-
sokningsgruppen  skall detta kommenteras eftersom det ofta framhalls
som en faktor 5 betydelse for karriar p& hogre nivder. Bada konen
har bytt befattning ett flertal ganger efter traineetiden.  Fér mannen &r
det i genomsnitt 3,46 ganger och for kvinnorna 3,22 ganger. Anled-
ningarna till befattningsbyten tycks i stort ygrg desamma. Hogre posi-
tion &r gn vanlig, men inte dominerande  orsak, till att byta jobb. Det
anger 23 procent gy mannen och 30 procent gy kvinnorna. Hogre 16n
ar inte heller férsumbart. Det forekommer som Skal hos knappt 20
procent av svarspersonema. ~ Familieskal  rér sig runt 10 procentstreck-
et med 12 procent gom hoOgst. Det galler f6r mannen gom &r kvar inom
undersokningsforetaget. Den gyan Omtalade omorganisationen  anfors
av elativt  manga gy mannen men knappast alls 5, kvinnorna.  Varfér
spekuleras ndgot kring nedan. Intressantare  arbetsuppgifter  och &ns-
kan oy personlig utveckling  ligger ofta bakom att svarspersonema

byter befattning.  Konsskillnadema ar svartolkade medan daremot ns-
kan gm storre gnsvar tYCKS yara en helt manlig drivkraft. A andra si-
dan menar intervjupersonerna att kvinnor  d& de fatt o befattning

tycks genomféra  den ett mera ansvarsfullt  satt &an sina manliga
kollegor.

Att de gom paborar op traineeutbildning ar inriktade  pd karriar
framgar bade ,, enkat och intervijuer och ligger, s& att saga, i sakens
natur. Det &r ovanligt att ndgon byter o, sig vid befattningsbyten. |
den mén det forekommer  tycks kvinnor mindre motviliga till detta &n
man. Under den period ¢y personerna  Varit knutna il undersok-
ningsforetaget ~ har organisationen  krympt vilket ocksd marks genom
att det férekommer  att de rér sig nerdt i organisationen. Dessa gmor-
ganisationer dominerar diskussionerna  mellan de anstdllda och vécker
starka kanslor. Det pdverkar ocksd férvantningarna i negativ riktning.
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"Vi  har haft det ratt tufft de sista aren. Man har fatt ligga valdigt
lagt och varit ratt glad om man haft ett arbete att ga till vissa dagar.
Sidledesrorelser blir patagliga. Det upplever manga 5, dessa Karriar-
inriktade personer som Mycket frustrerande  och manga menar att de
pa grund 5, T-foretagets problem hamnat positioner  gom iNgalun-
da motsvarar yare Sig deras kompetens eller ambitioner. De gom lam-
nar Sitt jobb gor det i allmanhet, 59 procent gy méannen och 62 procent
av kvinnorna, il o, hogre position. Det bor ocksd i detta ggmman-
hang namnas att personerna Ofta likstéller  karriar med egen Personlig
utveckling  gparare &n hogre position och hogre [6n. Karriar  for mig
ar helt enkelt att jag kénner att jag utvecklas. Forst g det bra lon.
Nu har jag bra 16n. Nu &r det qerg att gora ett bra jobb och att trivas.
Ja, och ha kul med det 5, gor, bra arbetskamrater. Vad dessa uttal-
anden stdr for givet den organisatoriska kulturen ar vanskligt att avgo-
ra. De visar dock pa ett vidare karridrbegrepp  &n position och pengar.

Hur initieras  positionsbyten Det ar genomgdende vanligare att bli
tilfréigad  &n att ta egna initiativ. ~ Sérskilt for dem goy finns kvar inom
organisationen.  Konsskillnadema ar dock betydande mellan stannar-
na. Mer an tre fiardedelar 5, mannen gom finns kvar inom organisa-
tionen har blivit tillfrdigade vid befattningsbyten. Samma forhallande
galler for 65 procent gy kvinnorna. Andra  arbetsgivare  visar dock
kvinnorna  lika stort intresse ggom mannen. Skall 54 ldamna  organisa-
tionen &r det dock relativt vanligt, drygt 40 procent for bade kvinnor
och man, att mgn Signalerar detta intresse utat.

Att byta jobb innebar inte sallan att byta bostadsort. Det har half-
ten gy mannen och knappt 40 procent gy kvinnorna  gjort. Uttryckt p&
annat satt kan ségas att mannen gyarar for tva tredjedelar 5, alla flytt-
ningar orsakade g, befattningsbyten.

Det &r p& de nivler det har ar frAga oy ibland svart att jamford’ be-
fattningar med varandra da de séllan kan gpges vara Standardiserade.

Det tycks dock gom om Stormarknadschefer, butiksgruppschefer ~ och
VD-befattningar ~ &r positioner gom mera Ofta nds 5, man. Avdelnings-

chefer/butikschefer och projektledare  ar befattningar ~ dar kvinnorna

dominerar.  Den forstndmnda  kvinnogruppen har den jamforelsevis

lagsta [6nen.

F oraldraledigheter _ en kénslig ledighet

Foraldraledigheters inverkan p& I6n och karriar har varit ett debattam-

ne pa den politiska grenan. Detta forekommer  sjalvklart hos ménga,
merparten, gy trainees eftersom de &r i familjebildande &ldrar. Paver-
kan p& lénen ar olika for man och for kvinnor. Generellt satt ar stabila
familjeforhallanden sédsom giftermadl och faderskap positivt for man
jamfér  Richardson, 1997 och Andersson,  1997. Detta tycks dock
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inte gélla d& det manifesteras i foraldraledighet.  Man goy varit forald-
ralediga har lagre 16n an mén gom inte varit det medan forhllandet  ar
det motsatta for kvinnor dvs. de ggy, varit foraldralediga har battre I6n
och loneutveckling  &n de g, inte varit det jamfér  Albrecht mifl.,

1997. | slutkapitlet  aterkommer jag till hur detta skall tolkas. Har
skall undersokningsgruppens egna reflektioner  kring fordldraskap och
familjebildning och inverkan péd karridr presenteras. Diskussionerna
glider inte sallan pa foretagets jamstalldhetspolitik.

De fore detta traineepersonema har ofta mycket langa veckoar-
betstider. Ibland &r arbetet férenat med oo Och Gvemattning and-
ra orter men ibland skulle arbetet kunna forlaggas i hemmet. NAagra
har ocksd mycket flexibla arbetstider |en redovisar inte sallan ett
tyst motstdnd  fr&n o6vriga o man Vil Sitta hemma. Det &r o slags
Misstro gy att man inte arbetar da.

Foréldraledighet  har ibland upplevts ¢gy, okontroversiell ay kvin-
noma. Det har inte haft ndgon betydelse negativt, medan andra e.
nar att det har det visst. Man &r inte med pa samma Satt. De gom ser
bamledigheten g5y, oproblematisk hanvisar inte sallan till att det gal-
ler att ha gn bra pgn dvs. l6sningen ligger utanfor organisationen,
framst i familjen. Det &r gn frAga om instdllning "det &r inget bekym-
mer for osg och d& ar det det inte for arbetsgivaren heller.

Flerbamspappor  menar ibland att det frdn arbetsgivare och arbets-
kamrater  lattare accepteras att kvinnor & hemma med sjuka barn, &r
foraldralediga gy, Jag tycker forutsattningarna ar battre for tjejer.
Man har per forstéelse  for att en tiej har det behovet &n att en Kille
har det. Om du &r tjej och har tvd barn och g, chefsbefattning  s& har
man forstéelse for att magn gar hem klockan tre. Om jag skulle gora
det o dag i veckan s& tror jag att det skulle det kanske &r min
egen uppfattning,  det skulle uppfattas armorlunda’  Denne man lik-
som andra med honom, &r ocksd Overtygade oy att langre foréldra-
ledighet negativt skulle paverka hans karriar och detta trots att foreta-
get officiellt  yppmuntrar man att utnyttia sin foraldraledighet.  Det &r
foljaktligen  gp diskrepans mellan officiell  politik och praktisk tillamp-
ning vilket &terkommer i sista kapitlet pa temat “implementeramas
roll.  Ett tecken pa det ar historier ., fordldralediga man gom berat-
tas runt om i foretaget: Vi har g kille pd yyx som Vvarit pappaledig
tvd génger. Det ralieras det ., ibland. Har kan det dock ygrg ett
samspel mellan  forvantningar  och anpassningar. En kvinna  menar
tex. att "nu har jag varit hemma och varit bamledig s& da ar det 5.
turligt att man hamnar litet grand i bakvattnet och s& dar. Hon tolkar
alltsd inte sina relativt okvalificerade arbetsuppgifter  gom ett  straff
for bamledigheten  utan ger det som en Naturlig folid 4, densamma.
Inte heller Gvriga tycks ge den kopplingen vilket de, 5, den interna di-
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alogen att déma tycks géra d& det hander barnlediga man. Samman-
taget kan dock saigas att foraldraledighet och familj ar ndgot gom en-
gagerar men dar &sikter och insikter varierar stort jamfér  Ahrne
Roman, 1997.

Fran  gubbig till grabbig féretagskultur

Ovan har jag beskrivit de l6neskillnader som finns i féretaget och hur
dessa diskuterades och tolkades 4, de anstdllda. | samband darmed
&g det nara till hands att beréra foréldraledighet — ¢oy spelade gpn stor
roll vid intervjuerna. Nu skall vi vidare med nagra teman som fO-
kuserar pa den organisatoriska  verkligheten. Foraldraledigheten dy-
ker upp igen epn det far lasaren ha dverseende med.

Traditionell syn pa kvinnor  och man

Undersokningsforetaget inrattade  ett traineeprogram  gom en del i sin
modemiseringsprocess. Man o Viket framgétt tydligt, inte alls o
gativ till att rekrytera kvinnor. Inte heller g, det o, medveten strate-
gi. Samma omedvetenhet i kons-/genusfragor konstaterades i ett ypp-
satsarbete  goy, fokuserade delar 4, omorganisationsprocessen och
dess utfall Qlsson Sundberg, 1993. Kanske kan sigas att man

gick pa kompetens och fick 50 procent frdn vardera konet. Att trai-
neeprogrammet var en del 5, modemiseringen antyder ocksd att fo-
retaget behovde modemiseras.  Ett uttryck for den gamla traditionen  &r
att chefer likstélls med man och att dessa man lever i traditionella kar-

riarfamiljer med hemarbetande hustru  jAmfor Andersson, 1997.
Trots att verkligheten  forandrats darvidlag bade i samhéllet i stort och
i undersokningsforetaget finns den andan kvar menar personer Med
lang erfarenhet frdn foretaget. En variant detta kan grg att man lat-

tare ses som chefsamnen an vad kvinnor gor. Aldre  man gynnar allts&
yngre man hellre  an yngre kvinnor.  Eriksson  och Gustafsson 1997

uttrycker  det gom att yngre Man anses vara kompetenta tills dess mot-
satsen bevisas. Det gor det betydligt svérare for kvinnorna an for
mannen. Det tycks dock gom om inte alla typer 5y man duger. Som
framgick gyan har man gom varit foréldralediga gn samre l6neutveck-

ling &n man gom inte varit det. Kvinnor straffas inte l6nemassigt pa
grund 4y foréldraledighet. Tvartom. De gom varit barnlediga har gp
mera Positiv  I6neutveckling. Har tycks det alltsd gom om ett konsste-
reotypt beteende premieras. Den organisatoriska jamstélldhetsretori-

ken gom uppmuntrar man att ta foréldraledigt — desavoueras 4, den g
ganisatoriska  praktiken styrd 5, de man med makt g, avgor beford-
ringsgéngar  och bel6ningssystem. | den man g5y dessa man represen-
terar en Vverklighetssyn pa utdoende vilken férsvinner i samma takt
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som dessa avgdr med pension s& kommer detta problem snart att fa
sin losning.  S& enkelt ar det pog tyvarr inte. AVeN .., gubbiga kil
lar finns det ju sager en ay Kvinnorna som kommentar till  det

machosnack hon tycker sig behéva genomlida i alltfor manga ggm-
manhang. Motstdndet &r inte enbart ¢, aldersfraga.

De fem man gom Vvarit foréaldralediga i mer &n sex manader har
lamnat  undersokningsforetaget. Endast g gy de fem har o chefsbe-
fattning. Det tycks alltsd inte bara 45 Undersokningsorganisationen
som Pestraffar man gom effektuerar  sitt familieansvar  genom att
delta i det dagliga arbetet.

Organisationen  ar, sager sagesmannen  och -kvinnorna, mycket,
mycket mansdominerad. Det leder till att grabbar pratar med grabbar

p& grabbars vis och att tiejer har djavligt svart att ta Sig upp hér.
Det &r langtifran  likabehandling och konkurrens  pa lika villkor i fo-
retaget jamfor ~ Cockbum,  1991; Tomlinson  mfl, 1997

Jamstélldhetspolitik och synliga kvinnor

Undersokningsforetaget har, liksom andra stora foretag, epn fastlagd
jamstélldhetsplan. Den negligeras inte sallan ay svarspersonema  OCh
det gnser de att Ovriga anstdllda ocksd gor. Det stér liksom ing-
enting. Bara blaha blaha liksom. Det kraver ingenting. Vi skall for-
soka att ? ungefar. Det har inte kommit yt ndgot gom jag engagerats

Jag har sett ndgon sén dar rapport att n har vi Okat l6nerna for in-
kopsassistentema  bara. Behovet g, jamstélldhetsplan och jamstalld-
hetspolitik  gnger dock manga foreligga. Strukturema  &r talande menar
ndgon. Man och kvinnor behandlas inte pa ggmma satt inom foretaget
viket de borde gora papekar andra.

Om jamstdlldhet och jamstélldhetsplan & négot gop sallan berdrs
s& galler motsatsen om N&gra externa rekryteringar  gom P& senare fid
gjorts 5y kvinnor  till de hogsta nivderna béade inom foretagsledningen
och i andra delar 5, organisationen. Det ar inte manga det ar frdga om
men Sérskilt i den turbulens med stora neddragningar  gom gjorts har
det varit uppmarksammat och omtalat. Det tolkas gom ett tecken pa
forandring och o©kad jamstalldhet det &r tveksamt oy, det for tio &r
sedan hade tillsatts kvinnor de har posterna. Jag bara antar nu men
jag tror man har bestamt sig for att man Ska ha gn kvinna och s& har
man forsokt hitta bra kvinnor sager en av mMannen. Andra  menar
dock att antigen ar det verkligen kompetens gom fatt gélla i dessa
fall. Genom  att ett antal kvinnliga chefer gor ett béttre jobb &n man-
liga s& har vi fatt ett genombrott i frdgan. De nyrekryterade  kvinnor-
na ar exempel den synlighet gom tilkommer  de fétaliga kvinnorna
hégt yppe i organisationen.  Det gor deras stadllning svar och utsatt. En
kvinna gom mMisslyckas  blir, sager de gom reflekterar  Gver det, repre-

71



M&n passar alltid SOU 1998:4

sentant for alla kvinnor: Vad var det vi sa Vad skulle dom ha kér-
ringar for.  jamfor detta med Kanter, 1977. Det stiller stora krav pa
de kvinnor det géaller. Bade kvinnor och man bland sagespersonema

vitsordar gt det stalls storre krav p& kvinnor &n man i ledande befatt-
ningar. Slutsatsen  blir inte sallan att vi ska ha kvinnliga  chefer en
det finns inga gom platsar.

Kulturbevarare _ konkurrenter _ kollegor

Den a&ldre gyyppen man gom bevarar gallande varderingar  kan vi i
analogi med Kvande och Rasmussen 1993 kalla inte for kavaljerer-
na men fOr kulturbevarama. De har svért att pa allvar gg kvinnor gom
chefer i den ggng organisationen  sarskilt i dess producerande och de-
centraliserade delar. Att ygrg chef for o, stormarknad kraver enligt
dessa langvégare en man. Helst on annan l&ngvégare forstds med op
trogen hustru vid sin sida eq om inte s&dana finnes en akademiker
som inte tar pappaledigt. For ndgra manliga trainees passar Kvande
och Rasmussens beteckning  "kOnkurrentema perfekt. De ggr, helt
adekvat, sina kvinnliga kollegor gom konkurrenter  go, det galler att
bekampa. Det &r relativt &t o, kvinnornas lagre loner kan forklaras
med brister hos kvinnorna  sjilva. Det ter sig for konkurrenterna som
sjalvklart gt vi ar 8 000 kronor duktigare. S& mé&ste det vara. Det &r
den typen ay mMan gom Stér bakom upplevelserna 4, att man generellt
& mer bendgna &n kvinnor gt driva sina egna l0nekrav,  ndgot gom
flera 5, intervjupersonerna  vitsordar. Detta skifte frAn dessa traditio-
nella manliga ledare till yngre professionella  beskrivs 5y on gy de in-
tervjuade kvinnorna gy att foretagskulturen  andrats frdn  gubbig till
manlig. Att oo fOretaget gom manligt &r dock inte n&gonting  gom
bara kvinnorna gor. De manliga respondenterna delar den uppfatt-
ningen. En gy mannen menar till och med att foretaget maste g ett
av de mest mansdominerade i landet trots att 70 procent gy de anstall-
da &r kvinnor.

Men visst finns dar ocksd genuina kamrater som anser att de 8 000
kronorna g g, otillborlig  skillnad o, det inte kan tillskrivas  rationella
forklaringar.  Vilkka kan de i s fall vara

En rationell  forklaring  gom kan accepteras gy Ma&nga &r att storre
enheter bor ge hogre I6n. Forklaringen — ar dock bara partiell eftersom
nasta friga med nédvandighet blir varfér man har stérre enheter.

Skal  att lamna  organisationen _ olika for kvinnor och man
De som lamnat organisationen  ombads att ange varfor. | gyaren fram-
kommer o rad intressanta  aspekter bade rérande individerna, grup-

perna Och organisationen.  Det forefaller ., detta ait déma gom om 16-
nens storlek verkligen &r 5, avgorande betydelse for mans beslut att
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byta organisation och befattning. Mannen upplever 0cksd, mer &n
kvinnorna, att karriarvagama  ar stangda genom neddragningar  och
omorganisationer. Karriarvdgama begransade, stilte pa grund gy
omorganisationen. N&gra kvinnor, en inga man, hanvisar ocksé fill
makens arbete oy Skl for flyttning. Det &r ocks& vanligare att kvin-
nor hanvisar il begrénsade mojligheter och mindre gott forhallande

til narmaste chef. Konservativt _ man skall yarg man  séger ep
kvinna och gn annan menar att det ar litet  intresse for nya idéer och
kvinnligt hogre ledarskap. Dalig kvinnosyn ~ styrt gy Sméapévar

sager en kvinna gom ar i fard med att lamna foretaget och en apnan
uttrycker  det gom att foretagskulturen ar svar for kvinnor. Det ar
alltsd o, mycket vanlig uppfattning bland kvinnorna  att deras arbete
férsvaras och deras position kompliceras g, det faktum att de &r kvin-
nor. Det bor dock namnas att foretaget och dess kultur i allmanhet be-
skrivs i positiva ordalag ay svarspersonerna. ~ Manniskorna i organisa-
tionen beskrivs med Erikssons Gustafssons ord gom enkla och pres-
tigeldsa, gnara till att hjalpa oerfama trainees. Men visst finns akade-
mikerforaktet. Avlard tre ars ekonomistudier i ett foretag med histo-
riskt akademikerforakt séger en man. Akademikerforaktet drabbar
bade kvinnor och man men for kvinnornas del forstarks deras utanfor-
skap gy att de &r kvinnor.  Slutsatsen Dblir darfor sager epn kvinna att
programmet  inte 5, anpassat till verkligheten inom koncemen.

Flera g4y kvinnorna  qepar att de yar tvungna att lamna foretaget for
att bli fria fr&n sin traineestampel. Jag ké&nner att jag skulle vilja byta
organisation  bara for att prova mMig gom kvinna och yrkesperson  och
inte gom trainee och flicka. Ar man 40 sa borde det \55 S& om man
har kompetensen. Men cheferna sitter kvar. De har sett mig py i
femton &r och déarmed finns jag dar gom elev. Den relativt lagre
andelen  forfrgningar att avancera inom foretaget gy tillkommer
kvinnor ~ styrker hennes tolkningar. En gppan Kvinna  gom léamnat  kon-
cernen TOr ett annat foretag inom gamma S€KIOr menar att mycket
osdkert om jag haft sgmma Méjligheter gm jag stannat.  Ocks& hen-
nes bedémning  forefaller 5.4 rikig g, Lena Granqvists och Helena
Perssons 1997  resultat att déma. Kvinnornas  lagre loner och typ gy
befattningar  tolkas darfor 5y vissa svarspersoner som ett tecken att
det ocksd inom denna organisation finns ett glastak.

Ovan redovisades att foraldraledighet inte tycks yara N&YOt som
paverkar kvinnors 16n negativt. Frdgan &r dock o moderskap andock
inte har denna inverkan. Flera kvinnor hanvisar till att barnen hindrar
dem frdn att jobba Gver alltfor manga timmar. Jag har sma barn gom
sitter en VISS Qgréns  séger en Och en annan 'eflekterar  vidare jag
gjorde beddmningen  att sSmd barn och o, samtida Kkarriér inte gick att
forena pa ett tillfredsstéllande satt. Darfor  slutade jag pa .. Den ge-
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nare Kvinnan valde att starta eget for att fa mer tid till familien.  Kvin-
nors storre familieansvar  framhdlls  ,, relativt ménga L, de intervjua-
de, bade kvinnor och man. Flera kvinnor framhaller betydelsen ., en
forstdende  och hjalpsam  make om det skall gd. En L, de svarande
mannen menar att frgestallningen 5 underlig. Sjalvklart — g&r det gyt
kombinera  familj och arbete.

En organisation _ & verkligheter

Det har kapitlet har handlat g, personer som genomgatt traineeut-
bildning och ymera, i allménhet, finns hogt upp | féretagens hierar-
kier. De kvinnor ooy finns dar 4r levande bevis pa att kvinnor  verkli-
gen kan lyckas att géra Karridr. De ar en liten minoritet  dar de nu be-
finner sig. Minoritetspositionen har dock for vissa vackt g insikt om
att kvinnor inte arbetar p& ggmma Villkor  go méan i organisationen.
Det manifesteras  bland annat i att dessa foérhallandevis framgangsrika
kvinnor  &ndock inte lyckas lika val goy sina manliga traineekamrater.
De far inte lika ofta de riktigt hoga posterna | koncernens  kamverk-
samheter.  Kvinnorna 5, relativt minst forvdnande  gver de loneskill-
nader gom undersokningen  visat. De hade det pd kiann. Men de for-
stod det inte dd de yar yngre. Ma&nga man delar kvinnornas  uppfatt-
ning om att man gynnas. Inte sallan férklarar  de det med kvinnors fa-
miljeansvar.

Andra  menar att mannens mycket gynnade stallning delvis &r g

folid 5y deras minoritetsposition i koncernen i sin helhet. Det &r inte
ovanligt att en man kan komma l&ngt here i hierarkin  och gyancera
uppat.

Om det ar en grupp Med massor av tiejer och bara négra killar

sdtror man sakert att de killarna  &r nat att satsa p&. Det dar ar

chefsamnen och dessutom har vi den rollmodellen gt ser man

killar i gn organisation s& ar det sékert ndgot att satsa pa. Man

varderar egentligen inte kunskapsbiten. Da&r tror jag ligger sjalva

grunden till varfor  har s& svart att rekrytera kvinnor. Man ger

inte skogen for bara tran. | och med snedrekryteringen 5, killar

s &r dom egentligen samre fast gm man jaMfr med tiejer s har

dom béttre forutsattningar.
Andra man ar dock av en diametralt  motsatt uppfattning  och menar att
nu &r det manlig  diskriminering. Foljaktigen  menar man, lika myc
ket gom kvinnor,  ait de blivit annorlunda  behandlade  inom organisa-
tionen pd grund 4y sitt kon. Utsagoma kan gog gom ett stod for den
forskning  gom Visat att jamstalldhetsarbete trots att traineeprogram-
met inte 5 nagot jamstalldhetsprogram i organisationer  ar mycket
provocerande Cockbum, 1991; Hagberg m.fl, 1995. Jamstalldhets-
arbete synliggdr “det mest forbjudna, dvs. att organisationen inte ar
rationell. Det ifrAgasatter ocksd existerande kultur och institutioner.
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Géllande  genusordning ar ofta gn central del 4, kulturen och 4, etab-
lerad institution. Det boér dock namnas att det bland dessa kvinnor,

liksom bland o6vriga framgangsrika  kvinnor, finns ndgra gom uttrycker
oforstdelse  for sjalva fragestéliningens  strukturella  innehdll. Det &r

mina ggng hinder. Ingen hindrar mig i organisationen.

Som gn avslutning pa detta kapitel skall namnas att tvd 5, de in-
tervjuade uppvisar gp Organisatorisk  historia  gom utgér en god illust-
ration till organisationens  janusansikte ett for kvinnor och ett for
man. En 4y traineekvinnoma hade varit bamledig och fick vid ater-
komsten arbete go, Sekreterare eftersom hon ville arbeta 75 procent.
Det ygr ett arbete langt under hennes kvalifikationer. En 4y hennes
manliga kollegor hade g, helt 54454 bakgrund. Redan goy student
fick han sommarvikariat som butikschef  utan vare Si0 lang erfarenhet
inom organisationen  eller 5, liknande arbete. Han blev gom sommar-
jobbare direkt chef &ver ett antal kvinnor gy, arbetade i butiken &ret
runt sedan ménga Aar.

Nagon gy intervjupersonerna diskuterade i sina reflektioner kring
foretagets dolda  jamstalldhetsplan i vilken utstrackning jamstalld-
hetens realisering avgors gy hur chefer pa mellannivd  hanterar fragan.
Det galler for o6vrigt inte bara jamstélldhet utan i stort sett allt. Vad
som hénder med beslut ooy, fattas i hierarkiemas topp avgors gy hur
de implementeras av dem langre ned. Det arbete ggy bedrivs pd T
inom jamstélldhet  beror enbart en enda sak och det #r hur vi chefer
ute pd mellannivd  hanterar det sager epn gy Kvinnorna i chefsposition.
Det &r dessa for implementeringen avgorande nivderna gom Vi skall
mota | nasta kapitel.

Allra  sist skall vi dock anknyta till de hypoteser gop Vi med hjalp
ay erfarenheter  \nng Vid tidigare forskning formulerade sidan 31
angaende den grupp Vi nu studerat. Dar antog jag att kvinnoma i trai-
neeprogrammet stoter p& det organisatoriska  glastaket och aldrig nér
lika langt gom sina manliga kamrater. Det visade sig g5 korrekt och
darmed forkastades den andra hypotesen gqp innebar att kvinnorna i
traineeprogrammet kommer pd s& hog nivd att de inte berdrs g, den
organisatoriska logik gom hindrar  kvinnor.  Hur starkt sambandet &r
med de stora OmMorganisationema som gjorts inom koncernen  under
senare ar ar svart att saga. Att det foreligger &r dock troligt. Den seg-
regering och hierarkisering  gom gors sker efter organisationskulturella
karaktaristika som Ocks& har ekonomiska  kannetecken  sdsom férmo-
dades utifrdn  tidigare ynna erfarenheter. Darmed kan konstateras att
trainees i denna organisation inte &r gy S& selekterad grupp At kén ar
irelevant  &aven om nagra tycks leva i den Vvillfarelsen. | de skillnader
som framtrader  framkommer  att man alltid paggqr litet béttre.



6  Studie Forsta linjens chefer
minskad och Okad

segregering och hijerarkisering i B-foretaget

Ocksd denna studie ar genomford  vid ett handelsforetag. Men |, har
vi flyttat ogg langre ned i hierarkin till cheferna for de 400 geografiskt

spridda butikerna  runt o i landet. Undersokningsforetaget benamns
darfor B-foretaget.  Huvudkontoret ligger i Stockholm.  Halften 4, bu-
tikerna drevs vid undersokningsperioden i ggen regi med anstalld e
sonal och den andra halften 4, franchisetagare.  Franchising har inte
forekommit  lange inom foretaget. Det lanserades gom en gy flera &t
garder for att komma till ratta med de ekonomiska problem gy fO-
retaget hade. Som g viktig orsak till problemen anfors vikande

marknader  for tobak och tidningar vilket traditionellt varit foretagets

basprodukter. Men &t oss, innan vi fortsatter med dagens situation,

forst  stiga i en av butikerna  och sedan gg hundra &r bakét itiden. S&
lange sedan ar det qoy, det aktuella foretaget grundades.

Vi gar och slds zy en kénsla 4, igenkannande  att vi har varit
har forr  pet ar tidningar hogt som l&gt och godishyllor — overallt. |
ett hOrn  gor Vi ett kvinnligt ~ kassabitrade g5, ler mot den standiga
strommen gy kunder gom passerar genom butiken. Vi borjar vart
bestk vid g gy butikens tidningshyllor. Har finns tidskrifter  gom
passar @lla smakriktningar. En del handlar , jakt och g del gm
datorer. Det finns dessutom ett antal utlandska tidskrifter for den
utlandske  turisten att grdva per Sig i nar han far hemlangtan. Vi be-
stammer g fOr att kdpa gn korsordstidning for att fordriva tiden
pad den fortsatta tagresan. Nu borjar det suga lite i magen s& det ar
val dags att proviantera. Vi ggr en Skylt gom erbjuder tvd burkar

8Denna skildring &r hamtad frdn g, magisteruppsats skriven g, Birgitta Johansson
och Stefan Johansson1997. Bidrag till detta kapital har ocks& lamnats gy uppsats-
forfattarna Pernilla Eriksson, Gunilla Rapp och Cecilia Sonestig 1996. Ett mindre
arbete har utforts 5y, Stefan Karlsson 1997. Delar gy resultaten har tidigare publice-
rats i artikeln Det typiska ledarskapet- 1&g niv& och kvinnligt i SOU 1997:135.
| bilagan redogérs for hur de uppgifter som meddelas framtagits.
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Coca-Cola  for tolv kronor och det tycker vi verkar rimligt. P& va-
gen Ml kassan go vi yiterligare en skylt som denna géng handlar
om att man kan kopa tre chokladbitar for blygsamma  tio kronor
och Vi tgr for oss, tre bitar 5 N&r vi val st&r i kassan kénner vi
lukten 4y nygrillad korv och bestammer gg fOr att yarg litet nytti-
ga. Vi koper varsin korv och betalar det i ovrigt tagit for gg och
lamnar butiken for att ater kliva pa taget.

Hur ggr det dad ut bakom kulisserna Jo, sa har fortsatter  Johansson

och Johansson 1997  sin skildring:

Nar vi gar in genom vaggen, Vvilket vi bokstavigen  gor eftersom
dérren  doljs g, pahangda godishyllor,  trader vi in i o lagerlokal,
stor gom ett mindre vardagsrum och inte alls lika trevligt inrett
som butken. Vi pépekar att utrymmet verkar trngt och blir yp,
lysta om att denna yta forutom lager ocks& fungerar gom fikarum
For personalen, kontor for butikschefen, omkladningsrum m.m.
Nar vi ger butikschefen ~ den medhavda veteldangden boérjar hon leta
i sina skadp efter o kaffebryggare och sager att i vanliga fall hinner
dom aldrig dricka kaffe under arbetstid. Vi frdgar oy, Vi kan fa
varsin  stol att sitta p& under intervjun och blir erbjudna att Sl& ggg
ned pd g trépall och g, upp och nedvand drickaback. Det &r inte
sd ofta vi behover stolar eftersom vi i allménhet inte kan ifrdn
butiken under vara arbetspass, papekar butikschefen. Hon berattar
vidare att Vi arbetar ofta gngamma | Putiken och det gr endast |-
der ett kortare pagg Mitt pd dagen gom butiken zr dubbelbemannad
eftersom kassoma da skall bytas och réknas. Under denna period
maste vi ocksd hinna med att plocka ypp varor och bestélla npya om
sd skulle behovas. Sen kommer vi till nasta problem. Var ska vi
stédlla bandspelaren Vi far roja litet bordet och flytta undan da-
torns tangentbord for att hitta gp liten yta.

S& startar intervjun. Vi hor hela tiden hur det plingar oy dorr-
klockan i butiken nar kunderna kommer och gar och hur drickakyl-
arna surrar. Interviun  avbryts med jamna mellanrum 5y att kassa-
bitrdadet stoter pad dorren och ber att f& korv utlangad eller erg
vaxelmynt.

Det ar en livig verksamhet och ett intensivt fysiskt pafrestande arbete
som Skildras i B-foretagets butiker.  Sjalva utformningen  &r dock rela-
tivt ny. L&t oss tillbaka i tiden och g hur det 5, forr.

Undersokningsforetagets, eller kanske gnarare dess foregdngares,
historia  ar nara knuten till det svenska kommunikationsvasendets ut-
veckling.  Foretaget fick kring sekelskiftet — ensamrétt att salja tid-
ningar inom SJ.g omr&de. Tidnings- och tidskriftsdistribution var se-

dan lange stommen i foretagets verksamhet oberoende ., de &gar- och
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féretagsformsskiften som 4gt rym under &ren. Tidigt utokades sorti-
mentet till art omfatta vykort, godis g, 4anda fram till dagens situa-
tion da forsaljningsstdllena  ofta ar sm& natbutiker.  Foretaget har anta-
git sloganen Sveriges minsta varuhus  for att markera det breda gq.
timentet. En viss reducering g, produkter och produkislag tycks dock
vara P& gang. En satsning snabbmat och smorgésar slog mindre val
ut varfor 4, beslutat it lamna den nischen.

Foretaget har g, strategi och g image gom betonar palitighet och
kvalitet. Man har medvetet avstatt fran att konkurrera med billigt
plockgodis, sélja alltfér avancerade porrtidningar, reklamera  mycket
med spel och toto tex. Detta plus att foretaget under ett par decennier,
med borjan & 1940, &gdes ,, svenska tidningar och tidskrifter  gam-
fallt  har medfort att foretaget oy manga geg som halvoffentligt.

Folk  vet knappt vad B &r. Dom tror att det &r ett statligt foretag
kvinnlig butikschef i storstad. Manga 4, de anstdllda &r dock stolta
over sitt foretag och uttrycker sig ocksa i de termema.

D& undersokningen som ligger bakom de har presenterade resul-
taten genomfordes &gdes foretaget 5y en stor svensk handelskoncem
men hade gp helt ggen ledning. Darefter har ett dgarskifie genomforts.
Numera &gs foretaget 5y en stor utlandsk koncern. Foretaget &r folj-
aktligen ett exempel p& den omvandling gom hela sektorn befinner —sig

Detsamma  kan sigas om franchisingkonceptet som ar relativt nytt
for foretaget. Formen initierades 4, att alltfler enskilda butiker fram-
stod gom en €konomisk  borda samtidigt gop, ambitionen . rikstack-
ning kvarstod.  Franchising framstod gop en MOjlig losning. Det ar
foljaktligen  butiker med |6nsamhetsproblem  gop lamnas till  franchi-
sing.

Parallellt  med g, Okning 5, produktsortimentet har forsaljnings-
stallenas utformning  forandrats.  Tidigare 5 det kiosker dar kunden
stod utomhus och gjorde sina bestéliningar  frén butiksbitradet som
stod inomhus och levererade \g0mna Via en lucka. Numera &r det,
med ndgra undantag, frdga oy butiker ¢op delvis har sjélvbetjanings-
principen.

Foretaget kan inte sigas ygra Préglat gy en S& stark kultur gom
traineeforetaget.  Den kultur g5y finns  &r i den nuvarande turbulenta
situationen  delvis g belastning.  Frdn ledningshall  arbetar |5, med
att modernisera  bade den interna identiteten och den externa imagen.

De anstédllda  och organisationens  uppbyggnad

Liksom andra stora handelsforetag &r detta foretag med nodvandighet
decentraliserat. Centralt, i Stockholm, finns huvudkontoret kontoret
gemenligen kallat 4, de anstélida. Mellan huvudkontoret  och alla de
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400 butikerna  finns et led 5, mellanchefer som betecknas goy fOr-
séljningschefer. Forséljningschefema ar standigt pa resande fot och
besoker sina butiker.  Deras roll zr den for mellanchefer klassiska
dvs. formedla  ledningens strategier och mél yt till de understalida

samt formedla klagomal och tips uppat i organisationen. | en sadan
spridd verksamhet har de ocksd g samordnande och likriktande  funk-
tion. Vi har en massa SMaforetag spridda over hela landet  sager
en ay forséljningschefema och fortsatter med att vi maste ha be-

stamda regler for gnngrs blir det omgjligt  att halla samband med 4.
andra. For det ar  det gom &r problemet -tack ge den geografiska
spridningen. Den typiska butiken har fyra-fem  anstéllda, &ven om
det férekommer stora enheter med upp till  trettio personer ipersona—
len. En 4, de anstdllda &r butikschef. Butikschefen kan aldrig ygra
chef pa heltid utan utfor ggmma arbetsuppgifter  gop Ovriga plus de
som fillkommer den platsansvarige.  Till de viktigaste ansvarsomré-
dena hor varuinkdp, schemalaggning och ekonomisk  rapportering till
huvudkontoret. Jag aterkommer nedan till arbetsuppgifterna.

Undersokningsforetaget kan, liksom hela handeln, beskrivas bade
som Kvinno-  och mansdominerat _ kvinnodominerat om Vi syftar pa
antalet anstéllda och mansdominerat om syftar pa dem den allra
hogsta nivan. Bland butikschefer,  och &n mpmer gom Séliare, ar dock
kvinnorna i klar majoritet vilket framgar 5 tabellen nedan:

Tabell 7 Antal anstélida butikschefer ochférséljare i B-foretaget
den Ijuli 1997

Kvinnor Man
Butikschefer 184 28
Forsaljare 1068 178

Uppgifterna  &r lamnade gy, huvudkontoret. Det bor namnas att foretaget bland annat
genom agarskiftet genomfort forandringar, framst neddragningar men ocksé i andra
avseenden, vilket gor att antalet anstéllda fluktuerade ocksé under undersgknings-
perioden. Undersokningen genomfdrdes i sin helhet under de férra dgarnastid. Prc-
sensfonnen gyser undersdkningstidpunkten, 1996/97, oy, inte annat anges.

Jamstalldhetspolitik for flera man

Av tabellen framgar att B-foretaget &r on kvinnodominerad organisa-
tion. De gom fOretrader foretaget pa& faltet  &r i hog utstréackning
kvinnor. ~ Under genare &r har foretaget introducerat o, aktiv jamstalld-

hetspolitik 5, ekonomiska  skal menar man. Fran foretagsledningens
sida betonas att jamstalldhet i organisationen bidrar till  kompetens
och flexibilitet. Kvinnodominansen, som |illustreras i tabellen  gygn,

gor att flera  man ivéra butiker  &r ett 5, de mal goy uppstélits. Flera
man anses OCksd medféra hogre status for branschen. Att det &r ange-
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laget verifieras 4, de anstdllda, bade kvinnor och man och pa alla ni-

véer. S& har berattar o, gy de manliga butikschefema: St&r  man |
affar, speciellt i vara butiker, s& verkar folk tro att pgn ar dum i
huvudet.  Folk &r valdigt nedvarderande. Jag har kanske varit pa

middagar med kompisar och de har varit ingenjérer kanske. Vad job-
bar Du med Butik. D& blir det tyst.

Jamstalldhetspolitiken och det ocksd i 6vrigt stora intresse gom
&gnas de anstdllda mannen har paverkat framstéllningen. Mannen tar
foljaktligen i kapitlet ett mycket stérre utrymme an deras antal moti-
verar. Framstéllningen  liknar i detta avseende organisationen  dar ock-
s& mannen tar oproportionerligt  stor pla

De relativt fataliga mannen jobbar ofta med varandra. Halften av
de manliga butikschefema har heltidsanstallda man i sin butik mot ba-
ra drygt 10 procent gy de kvinnliga butikschefema. Man pa deltd ar
mera jamnt fordelade. Sadana finns i 20 procent gy butikerna.  Dessa
deltidsanstéllda man &r ofta studerande g5y, extraknacker. Det finns
ocksd s&dana kvinnor .. majoriteten 5, de deltidsanstallda kvin-
noma, som fiNNs i cirka 75 procent gy butikerna, har yrket forsaljare.
Heltidsanstallda kvinnor  finns i halften 5, butikerna.

Hur ser det da yt med lI6nelaget Det ar I6nema goy  enligt det o

sonemang  som relaterades pa sidan 60 ovan, ses som facit for synen
pa kvinnor  och man i organisationerna.

Loneskillnader mellan  kvinnliga och manliga butikschefer

Ocks& i detta foretag visade det sig finnas loneskillnader mellan  kvin-
nor och man bland de anstdllda butikschefema ¢, ar den grupp som
denna delstudie  fokuserar pa. Storleken p& skillnaden & cirka 700
kronor per ménad. Den modell goy anvants for att berakna den skill-
naden och fér att studera betydelsen 5, olika variabler via multipel

regressionsanalys  redovisas i bilagan. Har skall goras en kort Aatergiv-
ning som en bakgrund il den hur- och varfér-diskussion som Star i
fokus for intresset och agnas resten gy Kapitlet.

som regel ay en timldn  gom ar
densamma ooy for Gvriga saliare plus ett tillagg f6r ansvaret. Tillag-

Lénen for butikschefema bestar

get ar nastan detsamma for alla och utgér i kronor per timme.  Storle-
ken ar mellan knappt gex och nastan sju kronor per timme dvs. e
sig sarskilt stort eller diversifierat. Darutéver  forekommer  tillagg gy
det slag gom némndes i avtalspresentationen  gyan. De personliga till-
laggen kan i detta fall .4 relativt stora, mer an 7 000 kronor per méa-
nad, men de flesta ar betydligt blygsammare och uppgér till 500 eller
1000 kronor  hor ménad. Frdn denna timlénehuvudregel finns  ma-
nadsldneundantag.  Cirka 20 procent gy butikschefema  har mé&nadslon.
En ndgot hogre andel man &n kvinnor har manadslon  medan den pro-
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centuella  skillnaden  fér de med b&de maénadslén och personliga till-
lagg ar betydande. Bland de, forhallandevis fa, gom har dessa bada
lbneformer  samtidigt  ar mer an en tredjedel méan. Manadslon  fram-
stalls 5, de intervjuade ofta goy nagot positivt och efterstravansvart
trots att det inte med nodvandighet behdver medféra hogre 16n efter-
som Manadslonema  varierar betydligt. Sammantaget medfoér de olika
tilaggen att det ar gn minoritet,  drygt 20 procent, gy butikschefema
som €enbart har sitt timpaslag. Dé&r ar kvinnorna  Gverrepresenterade.

For att karaktérisera de IBneskillnader som fanns beréknades bu-
tikschefemas verkliga timlén  och darefter skattades med hjalp 5y
multipel  regressionsanalys g l6neekvation dar ett antal variabler in-
gick i syfta att forklara I6neskillnadema. De variabler g5y prévades
var: Kon, region fordelat pd storstad eller utanfor storstadsomradena,
léneforrn  dvs. manadslon  eller timlén  gqy bas, butikschefens alder
och anstdllningstid  samt enhetens storlek. Flera 4, dessa variabler vi-
sade sig ha betydelse for lénens storlek. Butiksstorlek ar till exempel
l6nepaverkande.  Manadslén  &r ocksd ndgot gom & positivt  for lonens
storlek. Detsamma  galler anstallningstid. | detta sammanhang &r det
dock kdn gom stdr i fokus for intresset. Kon har betydelse for lénens
storlek i s bemarkelse  att kvinnligt kon samvarierar med lagre l6n.
D& hansyn tas till butiksstorlek och de ¢6vriga paverkande faktorerna
s& kvarstar &ndock gp l6neskillnad som tycks kunna forklaras — med
kon. Hur kan det komma sig att kén pdaverkar l6n, dvs. hur gar hierar-
kiseringen till, i denna organisation och denna nivd s& dominerad
ayv kvinnor  Det &r temat for kapitlets fortsatta framstallning.

Ett annat satt att se Pa l6nerna &r att jamfora dem med de Ovriga
anstdlldas. Harvidlag skilier sig de manliga och de kvinnliga  butiks-
chefemas situation &t Den absoluta merparten gy kvinnomna, 89 pro-
cent, yppger att de tianar nagot mer an Ovriga anstalida i butiken. Det
galler ocksd for on majoritet 5y méannen, 71 procent, men bland dem
finns det ocksd gp inte forsumbar andel goy tjdnar mycket merg &an
6vriga. Vi far anledning att &terkomma till detta nedan.

Loneskillnader hur och varfor

Vi har i det hér fallet till skilnad frdn i det tidigare exemplet gom
rérde trainees att gora med gp i utgdngslaget relativt heterogen grupp
aven om de ocksd uppvisar likheter sinsemellan. Jag skall darfor bdrja
detta avsnitt med att beskriva butikschefema i ndgra avseenden sdsom
alder, utbildning, tidigare yrkeserfarenhet g, Dérefter behandlas hur
de kom till foretaget och hur och varfér de blev butikschefer. Skillna-
der darvidlag skulle kunna bidra till l6nediskrepanser. Hur butiksche-

ferna jobbar ar naturligtvis 5, betydelse vid lonesattning och kanske
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ocksd hur de ggr pd sitt nuvarande arbete och pa sig sjalva i den pyya-
rande rollen. Eftersom de &r anstéllda ar det ocks& viktigt att beskriva
hur andra, framst deras narmaste Gverordnade, dvs. férséljningsche-

fema, bedomer dem och deras arbete. Det &r i den relatonen goy 16-
nerna satts. | detta tycks ocksd foretagets jamstélldhetspolitik vara av
relevans. Forst darefter ar vi redo att diskutera rubrikens frdga: Lone-
skillnader ~_ hur och varfér ~ De slutsatser ¢gy, kan dras kan med for-
del belysas genom att i ndgra avseenden gora op jamforelse  mellan

butikschefema som hér stdr i centrum och franchisetagama. Bland de
sistnamnda  dominerar  méannen stort. Koénsfordelningen ar i det nar-
maste en spegelbild 5, den ¢, r&der bland butikschefema.

Butikschefema _ ndgra bakgrundsdata

Butikschefema ar i genomsnitt  drygt 40 &r gamla. Kvinnorna  &r be-
tydligt aldre &n méannen. Medianen for fodelsedr gr for de férstnamn-

da forsta halvan 4, 1950-talet och for de sistnamnda tio &r gepare. De
yngsta & bara n&gra och 20, de &ldsta nara pensionen. Den absoluta
majoriteten 5y, kvinnorna, 70 procent, &r gifta och detsamma géller 50
procent gy mannen. Kvinnorna  har g, forvantat ofta hemmavarande

barn medan det enbart géaller o, minoritet bland mannen. Har spelar
sakert &dern in. A andra sidan &r manga o, kvinnorna  s& gamla att
deras eventuella barn hunnit lamna féraldrahemmet.

Mer an 30 procent gy butikschefema har folk- eller grundskola
som hogsta utbildning.  Det &r framfor  allt de aldre ggy, har forhallan-
devis 1&g utbildning.  Det gér g tydlig grans kring 40 &r _de gom a&r
yngre har forhdllandevis  hog utbildning med vilket har ponag tredrigt
gymnasium  eller hogre. Sarskilt galler detta for kvinnorna.  De yngre
kvinnliga  butikschefema tilhér  nastan alla, e &n 90 procent, den
kategorin medan 70 procent gy mannen har ggmma utbildning.  Lagre
utbildning  kan foljaktligen inte forklara kvinnornas  lagre loner.

Butikschefemas foraldrar  tycks ygrg ett genomsnitt 5, Sveriges be-
folkning med undantag 4, den utrerade Overklassen.  Méannen tycks, i
jamforelse  med kvinnorna i ggmma &ldersgrupp, i stérre  utstrackning
ha hogutbildade  fader. Makar, bade kvinnor och man, ar spridda &ver
en rad yrken o, ocksd dar saknas de allla mest statusfyllda  positio-

nema.

Rekryteringsvéagar och incitament

Ovan sag vi viken utbildning  butikschefema hade. Hur 5 da deras
vag till chefsjobbet de [, har Det allra vanligaste &r att komma fran
en annan befattning inom féretaget: Som anstélld i ggmma butk, som
anstalld i gnnan butik eller ¢4, chef for annan, Oftast mindre,  butik.

Denna bakgrund &r snarast regel for kvinnor, det galler fér Gver 60
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procent gy dem, och det & ocksd den vanligaste for man _ dock inte
lika dominerande. Knappt 40 procent gy dem har den bakgrunden.
Det ar nastan lika vanligt fér kvinnor g5y for mén att byta chefsjobb
mellan olika butiker medan det att gyancera 94r man ar tycks yara ett
typiskt  kvinnligt monster. S& har kan det l&ta: De rekryterade en som
skulle bli chef har. Men han passade inte riktigt s& han slutade, eller
fick sluta. Och s satte de in mig gom tillfallig  chef, for jag hade varit
hér langst utav de anstallda gom var da. Och sedan har jag gatt den
dar intemutbildningen som de har, sd frin g fick jag tjansten s& att
sdga kvinnlig butikschef i medelstor stad. Den bild g5, intervju-
personen ger, att en chefspost framstar gom naturlig om man har job-
bat inom foretaget ett slag ar gn vanlig uppfattning bland de anstallda.
Atminstone it det \, S forr. Forut u det s& att jobbade man en
langre tid blev 5y det nastan automatiskt. Om det inte fanns nagon
chef s& blev gy chef. Nu &r det inte s& langre. Nu &r det litet mer se-
lektivt. Och det ar dar mannen kommer in. Det gar fortare for dem
att bli chefer zn det gor for kvinnorna. | genomsnitt har mannen é&tta
ars tjanstgéring  inom foretaget bakom sig innan de blir chefer och
kvinnorna  tolv. Det tycks gom om manliga séljare lattare uppmark-
sammas. Det vet ocksd mannen . de tyckte att jag skulle passa som
chef. En forsdljningschef  bidrar med gn annan Vvanlig asikt de dvs.
mannen soker ocksa chefstjanster. Det forekommer dock, bade
bland kvinnor och man, att de kommer till butikschefsposition direkt
utifrdn  s& att saga. De externt rekryterade mannen har ofta varit salja-
re av hagot slag, gom anstéllda eller i egen regi. Det férekommer ock-
sd bland kvinnorna e deras bakgrund tycks ygra mera Plandad de
ar ocksd sa manga flera. Flera 4, dem har fore butikschefsjobbet
arbetat inom foretagets centrala eller regionala administration. Sam-
manfattningsvis sd har de kvinnor och man gom blir butikschefer  oli-
ka yrkesbakgrund bade inom och uytom B-foretaget. Ar det detta som
ligger bakom I6neskillnadema sd innebéar det att erfarenheter  yynna
inom B-féretaget sjalvt varderas jamforelsevis lagt. En instalining
som fimmar illa med retoriken kring féretaget och stravan att uppvér-
dera arbetet i andras o6gon.

Vad ar det d& g5y ar lockande med butikschefsjobbet | enkaten
till  butikschefema fanns ett antal alternativ  angivna och g mdjlighet
att ocksa ge oppna svar. | nagra avseenden ar kvinnorna  och mannen
pafallande lika. Butikschefsjobbet har tex. inte varit nagonting gsom
de efterstravat  och sett som ett Mal, men det ar n&got gsom ger dem ett
visst méatt o, sjalvforverkligande. Vidare tycker bada koénen att den
storre lonen ar viktig och att f& arbete p& bostadsorten  &r ocksd gy
betydelse. | 6vrigt finns det skillnader ¢qy, inte &r negligerbara.
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_ Kvinnorna oy &n méannen tycker att chefsjobbet ger dem ut-
vecklingsmojligheter och mojlighet att utveckla sina kunskaper.
Det sistnamnda instammer halften ., kvinnorna  absolut

_ At bli tillfrdgad &r en orsak gsom anses som Viktig for jamforel-

sevis ménga kvinnor.  Det ar ocksd flera L, kvinnomna o, pa-

pekar det i sina kommentarer.

Bdda konen e sarskilt mannen gor det goy vasentligt att job-

bet ger dem g, tréning i att skota ett eget foretag.

Vantrivsel med tidigare arbete och arbetsgivare tycks spela gp

storre roll for de manliga butikschefema  an for de kvinnliga.

Bilden gom skisserades yan gy kvinnorna oo, relativt  forsiktiga,
de vill gama bli ftillfrAgade, framkommer  b&de L, enkatsvaren och in-
terviuerna.  Intressanta  skillnader gop, Vi f&r anledning att aterkomma
till ar att kvinnorna  betonar utvecklingsméjlighetema i arbetet medan
mannen tycks betona arbetet ¢, medel till att byta jobb eller anstill-
ningsform.  Det &r alltsd, s& goy, det framgér 5, enkdten, bdde o, vig
bort frén nagot och g vag till n&got, att bli butikschef. Dessa install-
ningar kan jamféras med de incitament som brukar framkomma i stu-
dier 5, foretagare. Dar betonas genomgdende vilian  att ygrg S0
egen, att yarg SN ggen Chef men inte s ofta egenforetagande  gom
en flykt  Béde kvinnoma och mannen gom butikschefer — har drag gom
paminner ., entreprendrsincitament och oy sédana gy, avviker. Jag
aterkommer  till detta i avsnittet ¢oy, handlar o, franchisetagare.

Néra anslutning till den frdgan har naturligtvis hur de sjalva gor pa
sin framtid  vilket framgar 5, tabellen nedan. P& frdgan Om Du fritt
fick valja _ vilket skulle Du dé& vdlia ~ angay mannen och kvinnoma
nedanstdende o, forsta alternativ.

Tabell 8 Kvinnors och mans forsta alternativ, procent

Kvinnor Mén
anstalldbutikschef 60 33
franchisetagare 0 13
egenforetagare 22 33
arbetai gnnanbransch 8 15
anstélldarbetsledare 10 4

Kvinnorna  skulle alltsd valia ggmma arbete gom de har idag. De fore-
faller nojda. Sarskilt galler det de aldre. De uttalar ocksd pafallande
ofta fdmojsamhet  trivs jattebra med mitt arbete, trivs bra goy det
ar py 37 98ivsel, kontakt med kunder, stimulerande utvecklande,

9Kring dessafrégor finns g, stor och rik litteratur gom inte skall refereras har. Han-
vishingar kan goras till exempel till Elizabeth Chell 1991, Per Davidsson 1993
och Sundin ~ Holmquist 1989.
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jag alskar det. Men manga artikulerar sin installning  mera Sa&som
det &r ett sjalvstandigt jobb, gn utmaning. Jag kan pdverka resultatet
utan att ha det storsta ansvaret. Det finns ocksd, gom synes ovan,
man gom har den instéllningen och g5, formulerar  den nastan orda-
grant gom Sina kvinnliga  kollegor fritt,  sjalvstandigt, kul och utma-
nande. Bade de man och kvinnor som uppger aft eget foretag &r vad
de skulle vilja syssla med formulerar  sig i de tenner gom Kkanns igen
frdn entreprendrslitteraturen: Det &r mitt mal i livet kvinna, malet
att bli egen foretagare och arbeta at sig sjalv  kvinna, ser ett eget
foretag gom en stor utmaning man, en drdm sedan jag g liten
man. De kvinnor  gomym motiverar  branschbyte  hanvisar  ofta till in-
tresse fOr gnnan Sysselsattning sdsom konst eller design medan man-
nen oftare namner ekonomiska  motiv.

Som synes ar det inte ovanligt att vila ga vidare som arbetsledare
och/eller  chef i andra foretag och/eller andra branscher. Det &r fram-
forallt de fodda 60- och 70-talet
det \ 45 relativt outvecklat och 45 bade uttryck for ett visst missnoje
med det foretag man &r anstélld i och med arbetsuppgifterna. Jag ar
en typisk chefsmanniska men Vil inte arbeta med kassan sager en
kvinnlig  intervjuperson  goy kommentar till de diversifierade arbets-

uppgifter och det begransade ledarskap gom hon tycker att butikschef-

som har s&dana tankar. Ofta tycks

ema har.

Fem &r framat i tiden tror cirka o tredjedel 4, cheferna att de
kommer att finnas pad ggmma POSition i samma bPutk  gom nu. Kvin-
noma N&got mera &n méannen. Ovriga tror alltsd att de gor ndgot annat
och sarskilt bland kvinnorna  &r det annu flera gg, skulle Onska att s
var fallet. De gg alltsd mindre rorlighet framover &n de skulle &nska.
Nagra 4y mannen ger Sig géma som franchisetagare o ett antal &r
men Ovriga vill alitsd till andra foretag eller andra branscher. Detta
sitt att stdlla frégoma gy dock forhallandevis sma konsskillnader.
Trots det kan pastds att detta avsnitt visat pd delvis olika vagar for
kvinnor  och man att ta sig till butikschefsposten  och att vagen dit ar
olika lang. Vidare att deras redovisade satt att f& jobben och incita-

ment till att ta dem varierar. Kan detta forklara loneskillnadema Ja
kanske = 1&t ogg dock g& vidare och g hur de skéter sina butiker. Det
borde vara en Viktig faktor fér I6neséttningen.

Arbetsinsats _omfattning, inriktning  och planer

Handeln utmarks 5y en stor del deltidsanstallda. Detta galler sarskilt

de kvinnliga anstallda. Till gn viss del &r det sadkert ett uttryck for 5.
betskraftens  ggqng Onskemédl men det ar ocksd orsakat g, att arbetsgi-
varna inte efterfrdgar  heltidsanstéllda. Det bedéms p& fackligt  hall
som ett stort problem. Handels  medlemmar behéver jobba mer ar
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darfor rubriken  pd& o artikel iLO-tidningen hésten 1997 nummer

skriven 5, Handels ordférande  Kenth Pettersson.

Ocks& bland buti

cheferna férekommer  deltidsarbete e | betydligt lagre utstréackni

an inom handeln i stort. N&gon enstaka kvinna

34
iks-
ng

arbetar mindre &n 30

timmar i veckan hen mer &n ygr femte jobbar g &n 40 timmar.

sistnamnda  galler e &n yarannan Manlig butikschef.  Det féreko

mer Ocksd forkortad | jamforelse med 40 timmars arbetsvecka

betstid bland manliga butikschefer o det ar betydligt ovanligare

Det
m_

ar-
an

bland kvinnorna. Tidsinsatsen sammanhanger med butikens  storlek.

Stora butiker kraver stora arbetsinsatser  frdn platsansvarige  och

butiker ger inte utrymme  fOr stora arbetsinsatser.

Hur tiden fordelas

sma

ar

dock nadgot g¢om den ansvarige chefen maste fatta beslut o Dérvid-
olika. Det bor i detta

lag &ar bedémningama och strategiema mycket
sammanhang erintas g, att olika tider &r olika

mycket varda enligt

beskrivningen 5, avtalets utformning gom gjordes gyan P& sidan 56

Det &r ndgot gom alla &r inférstddda med. P& helgerna tjanar mg

mer Nar man jobbar, s& de timmarna héller alla

Om man é&r

eller sd, sd vil an helst inte férlora sin sondag, for da forlorar

ganska mycket pengar.

n
sjuk

man

Vad gor d& butikschefema rent konkret Svaret ar allt  mgjligt.

Dels gor de sddant ¢gy, Ovriga anstédllda, dvs.

star i kassan, plockar

upp varor osv., Uels har de vissa arbetsuppgifter  gomy tillkommer dem
i deras egenskap g4y chef s&som visst administrativt arbete. Det &r nas-
tan ingen gom inte packar o, bestéller eller saljer. Det &r heller nas-
tan ingen gom mManga timmar per vecka kan &gna sig administra-

tion. Men de finns. Nagra kvinnor och man anvénder o &n 30 tim-
mar | veckan administration. For merparten ror det sig oy mindre
an 10 timmar. Som ett slags administrativt arbete kan ocksd bestéll-
ning réknas. De riktigt fysiska uppgifterna ar uppackning och forsalj-
ning. De kvinnliga  butikschefema agnar sig Nagot mera forsaljning

an de manliga och tvartom vad galler uppackning.
ningen gom ar den dominerande arbetsuppgiften

Det ar dock forsalj-

for nastan alla.

En

annan €genhet med chefemas arbetsuppgifter  &r att de méaste utforas i

korta pass eftersom det finns valdigt litet tid avsatt till

forsdlining  Mina 40 timmar ligger pa schema i

butiken. S& allt annat

gor jag med gpg handen medan jag geryar kunderna med den andra.

Vi har ingen extratid for att jag skall satta mig héar och géra i ord-

ning fakturoma.

Enhetemas litenhet framtvingar att alla anstélida kan och &r villiga

att utfora alla arbetsuppgifter. En viss special

dock. Nagra specificerade arbetsuppgifter tillkommer

egenskap just 5y slutligt ansvarig gentemot huvu
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gifter har man, i samrédd eller genom beslut fran butikschefen, delat
upp mellan de anstéllda. Det &r ganska vanligt att chefen tilldelar de
anstallda  gnsyar for ndgon produktgrupp — s&som tobak eller choklad.

Det forefaller  gom om denna fordelning ofta har samband med koéns-
rollsstereotyper  vilket tex. ocksd kan uttryckas sa att kunderna tycks
forvanta  sig att det & den manlige anstillda gom forestdr spel. Jag
vet faktiskt inte varfor det blev s&. Han var val litet o intresserad.

Kunder vantar sig det Jag tror det & mest killar gop tippar. Av
yttrandet framgér dock att det kanske &r o sammanvdvning 5y butiks-
chefens  ggng forvantningar — och hennes forvantningar  pa kundernas
forvéntningar  sd att sdga  en god illustration il hur kénsarbetsdel-
ningen och konsstereotypiseringen reproduceras.

Butikschefema upplever sig i hég grad gy ansvariga for sina bu-
tiker. De &ar mycket medvetna oy, hur de ekonomiskt utvecklas  bade
absolut och relativt andra enheter. Inte séllan har de g eller flera mal-
sattningar  for den egna butiken.  Satten att artikulera det zr nagot olika
for kvinnor och man. Mannen talar ofta 4 hogre vinst, flera kunder,
ge service och skapa arbetstillfallen bade eget och andras medan kvin-
norna 'eflekterar  kring trevlig arbetsmiljo.

Det tycks, g5, detta att déma, gom om mMannen uttrycker  en mera
professionell  instélining  parat med socialt gnsvar. Ar det mannens satt
att formulera  sig gom beldnas gepnom hogre 16n  Den absoluta majo-
riteten 5, bada konen betonar dock kraftigt betydelsen L, okad .
séttning och nojda kunder. Man lever i g, konkurrensutsatt sektor dar
sddana kriterier ~ och tankesatt ar centrala for 6verlevnad  och ekono-
miskt godtagbart resultat.

Butikschefema som ledare

Ovan har butikschefemas arbetsuppgifter och drivkrafter presenterats.
Hur &r de d& gopy ledare och hur utévar de sitt ledarskap  Ett gott le-
darskap kan motivera hogre 16n an ett daligt.

For det forsta kan da fastslds att de alla, _ nastan alla, g sig
som ledare 5, sin butk &Aven oy det &r ett ledarskap utévat under
stora restriktioner. Restriktionema uppfattas dock mycket olika och
granserna prévas i mycket varierande utstrackning.  Som exempel pa
de extremer gom forekommer  &terges tva yttranden, det forsta fran o
kvinna och det andra frAn g, man: Jag bestéller hem 50r OCh g till
att alla skoter sig. Det ar allt, respektive Man far bestamma sa
gott som allt sjalv. Att det sistnamnda yttrandet & hamtat fran o
man Skall inte tolkas goy att enbart man har denna instélining.  Den
forekommer  ocks& hos ménga 5, de kvinnliga butikschefema.

Butikschefemas syn pa ledarskap kan Kklassificeras oy demokra-
tiskt, ndgot gom Ocksd uppmuntras frdn centralt hall. Ett ofta praktise-
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rat satt ar att ge de anstéllda egna ansvarsomraden tex. for olika pro-
dukter. | det praktiska arbetet agergr kvinnor —och man nagot olika.
Nastan 60 procent gy kvinnorna —menpgr att arbetet helt enkelt fordelas
lika mellan de verksamma i butiken. Samma installning intar 40 po-
cent gy Mannen men en fjardedel gy dem enar att det ar de goy, skall
gora fordelningen 5y tider och arbetsuppgifter. Foljaktligen  ar ocksa
sarskilt  kvinnorna angelagna oy att forankra  beslut hos &vriga gp-
stéllda innan beslut fattas. De har ocksd ofta de anstdllda ¢, diskus-

sionspartners i butiksangelagenheter. De oftast angivna bollplanken
ar dock, bade for kvinnor och man, forsaljningschefema. De ses som
ett stort stod. Till kontoret vénder sig butikschefema mindre  ofta.

Darvidlag &r dock mannen erg aktiva &n kvinnorna.  Jag brukar ta
hjalp gy kontoret  sager en av 98M som en Sidlvklarhet.  Mannen tycks
ofta ha g, uppatblickande strategi medan kvinnomna  ger Si9 som en |
gruppen  Och nojer sig med att tala med forsaljningschefen d& han
kommer  forbi.

Genom enkaten tillfrdgades  butikschefema ocks& om sin gyn Ppa
varandras  ledarskap och p& ledarskap i allméanhet och eventuellt
kvinnligt ~ sddant i synnerhet. Sammanfattningsvis kan foljande klara
asiktsskillnader belaggas:
kvinnor  gom chefer gnges vara battre personalvard
bada kénen ger mera POSitivt pa det egna konets arbetsinsatser
an vad det andra konet gor
sarskilt kvinnor tror att man inte vill arbeta under kvinnor
sarskilt man tror att kvinnor inte vill arbeta under kvinnor
b&de kvinnor och man gpser att Kvinnors  beslut o &n méns
ifrigasétts 5, de anstéllda
b&de kvinnor och man, men Sarskilt kvinnor, tror att man lattare
kan komma till tals med o&verordnade chefer
sarskilt man gpser att kvinmor oy chefer har problem med ait
kombinera  familjeplikter med arbetet, att de har laga ambitioner
och Iagt sjalvfortroende.

Sammanfattningsvis kan sigas att butikschefema anser att det
finns skillnad p& kvinnor och man g¢oy ledare liksom kvinnligt  och
manligt ledarskap. Det tycker ocksa forsaljningschefema som kanske

ar de gom har bast Overblick och mest att jaAmféra med. De &r 6verty-
gade gy att de kvinnliga och manliga butikschefema  leder olika men
det ar svart att ta pd. En skillnad &r att m&nnen g&rna uttrycker  ons-
kemdl om att f4 ta ansvar fOr storre butiker. De stéller ocks& krav for
den egna butiken.  Kvinnorna  lindar garna in sina Onskemal och fram-
for dem goy forslag. Killarna frdgar pa ett annat satt. Det bara ar sa.

Kanske &r det denna deras stérre framfusighet — gop I6nar sig i form
av hogre lon
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Frdn o, organisation
praglad av kvinnor till on praglad ay mén

Den grupp som har stér i fokus utgérs 5y den sd kallade forsta linjens
chefer dvs. de har ingen ytterligare nivd mellan sig och &vriga anstall-
da. Under sitt arbete tycks de dock ofta skapa g sadan genom att utse
ovriga anstallda oy ansvariga for olika delar ,, verksamheten.  Che-
fema arbetar med stort angvar OCh ganska liten kontakt med den hog-
sta ledningen.  Kvinnorna nojer sig genomgdende med att framfora
onskemal  och instruktioner  frdn forsaljningschefema,  dvs. de féljer
den formella  strukturen, medan mannen tycks skapa egna informella
vagar direkt till kontoref. Genomgaende ar cheferna néjda med sin
situation  och sitt arbete. D& de ofta tidigare arbetat goy, bitraden ar de
ocksé inforstddda med villkoren.  Det stgrsta missnojet ror framforallt
den knappa tidstilldelningen och restriktioner vad galler sortiments-
sammansattning.  De tycker sig darmed har sm& mdéjligheter  att paver-
ka intdkterna ytan far inrikta sig att jaga kostnader.

De kvinnliga och manliga butikschefemas organisatoriska liv ter
sig relativt  olika trots att deras arbete #r sd likartat. Det likartade ska-
pas av foretagets policy och stravan efter enhetlighet. Vi s&g dock
ovan att det gick fortare foér man att bli chefer och at de kom in i
verksamheten 5, anledningar oy delvis  skilde sig frdn kvinnornas.
Det tycktes ocksd ge butikschefsjobbet inte gom ett Mal utan som ett
medel eller op plattform infér andra verksamheter  och aktiviteter.  De
utvecklade  ett annat slags ledarskap &n kvinnorna. | detta gamman-
hang &r det darfor motiverat att erinra oy vad Vi vet om man i kvinn-
ligt dominerade yrken och organisationer, ett tema gom OCksd beror-
des pd sidan 36. Det ar faktiskt det goy det ar fraga oy héar liksom
pa alla lagre nivder inom handeln.

Studier 5, man i minoritet  p& arbetsplatser visar att mannen soker
utveckla  ggng strategier till arbetet. De fOrvantas  ocksd 5, omgiv-
ningen, bade de kvinnliga arbetskamraterna och kunder/klienter, bete
sig annorlunda  och ta pd sig arbetsuppgifter oy P& négot satt kan
klassificeras som manliga, tex. tunga lyft eller teknisk apparatur inom
varden  Williams, 1993 Detta kan betraktas gom epn Segregerings-
strategi jamfor med Johansson, S., 1997.

Det vanliga ar att nyg organisationsmedlemmar insocialiseras i den
forharskande  foretagskulturen. Sarskilt  forekommande ar det natur-
ligtvis da det galler personer i mellanchefspositioner och den sa kalla-
de forsta linjens chefer. Det ar de o, skall féra de ledande nivdemas
beslut och intentioner nedat och de nedre nivdernas forslag och kla-
gomdl uppat. Ingendera skall forvanskas p& vagen. | B-foretaget ygr
denna nivd dominerad 5, kvinnor go utvecklat o, delaktighetshase-
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rad ledarsti med o, image g, trdkighet. De kvinnor gqp var butiks-
chefer sdg sig inte séllan g5y en Slags administratdrer och Chefskap
S&gS som en haturlig post efter ett antal &r i féretaget. D& mannen kom
in ifrigasatte de delar 4, detta och utvecklade ett annat forhallnings-
satt framforallt til hogre nivder. De avancerade fortare &n kvinnorna
och stillde krav pd hogre hierarkiska nivder. Men de gjorde det allts&
inte i kraft 4, hogre utbildning eller langre organisatorisk  erfarenhet.
Darvidlag g kvinnorna  dverlagsna.

Foretagets  jarnstélldhetspolicy spelar kanske gn roll i detta ggm-
manhang. Som gp folid 4, denna bor kvinnor rekryteras il hdgre hie-
rarkiska nivder och man till butikschefsjobben och oy sdljare. Det
har inte varit s& latt. Branschen och foretaget har haft 14g status. FOr
att locka mannen maste 5, erbjuda nagot extra. En 4, de manliga
butikschefema beskriver — hur yngg killar erbjuder sig att ta jobb _ men
bara o, de far OB-tillagg &ven , det inte &r OB-tid enligt avtalsde-
finitionen. Man tycks inte strava efter att bli butikschefer, det ar inte
darfor de sokt sig till foretaget, men de kan ténka sig att stanna om de
blir det. Foretagets stravan &r att rekrytera man och méannen utsétts
darfor  for positiv - sarbehandling, nagot g¢om i ringa utstrackning  tycks
ifrdgaséttas 4, kvinnoma.  Méannen lockas ocksd med stérre enheter,
som naturligtvis  har stor ekonomisk  betydelse for foretageLMannen
blir darfor sarskilt viktiga.

Organisationsmedlemmar rekryterar  garna andra organisations-
medlemmar  liknande dem sjélva. Man talar i dessa sammanhang om
homosocialitet. Det kan Vi go ocksd i detta féretag. De manliga bu-

tikschefema  rekryterar garna andra man. Detta kan vi ocksd gg moti-
verat gy de omdémen ,, kvinnliga och manliga chefers arbetsvillkor
som &tergavs gyan, D&r gays bilden 5y mans ledarskap gom relativt
okomplicerat bade gentemot  Overordnade  och underordnade. Det &r
anmarkningsvért med tanke pa att det y5 méannen gom | ord och
handling ifrigasatte den radande ordningen.

Kvinnor  ansdgs, bade 4, mannen och sig sjalva, ha det erg be-
svarligt &n de manliga butikschefema. Har bor dock erinras gy att
kvinnorna  sjalva inte tycker att de har sd svart att leda andra kvinnor
som Mannen tror och inte heller tycker kvinnorna  sjalva att de har
problem med ambitionen eller hemlivet. Kanske kan 5, utirycka det
sd att mannen inte g, det organisatoriskt/strukturella S8 gom kvinnor-
na 96r utan att de inte bara privatiserar  utan ocksd individualiserar
kvinnornas  situation.  Kvinnorna  tycker, uppenbarligen, att de val kla-
rar ett ledarskap @ver andra kvinnor hen de ger Sina tillkortakomman-
den gentemot underordnade man och o©verordnade. De vet SN ggm-
halleliga plats gom spiller  éver till denna hitintills  forhdllandevis
kvinnodominerade organisation.
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Foretaget har forvandlats  frAn ett traditionellt handelsforetag med
ganska platt organisation som dock har innehdllit vissa mojligheter
for kvinnor  att styra och paverka till ett foretag med utmarkta mojlig-
heter for man. Kanske kommer rent manliga typer gy butiker gom av
ndgon anledning  gnses som Svara och séarpréglade  att segregeras

frin  ¢vriga  Kommer det att uppstd vanliga butiker med kvinnor
som butikschefer och exceptionella stora, krdvande och fram-
gangsrika med man i ledningen Ar det denna inledda segregering
som leder il hierarkisering ~ Ar det for detta potentiella  och reella
som Mannen beldnas Idnemassigt  Det innebar, i s& fall, och ar ett ut-

tryck  for, att det gom ar manligt &r mera vart. Varfor  skulle  gpnars
mannen f& de storsta butkena  Varfér skulle de gpnars & hégre l6n

Franchising _ ett effektivt  brytproj ekt

I kapitel 3 gomy behandlade tidigare forskning och erfarenheter pre-
senterades  sa kallade brytprojekt dvs. projekt gom syftade till  att
kvinnor  och/eller man skulle bryta mot konskonventionema och vdlja
utbildning  eller yrke dominerat ,, det motsatta konet.

Viohar an 1 kapitel sett exempel pd kvinnor  gop brutit i
manligt dominerad  verksamhet genom et traineeprogram och i detta
kapitel man gom brutit in i kvinnligt ~dominerad  verksamhet = gom
forsta linjens chefer i butiker. Vi skall , hdlla g kvar négon sida till
i B-organisationen  och négot narmare ge P& de franchiseenheter oo
man borjat med. Franchising varken introducerades som eller ar ett
brytprojekt. Rubriken  motiveras 5, att resultatet kan beskrivas i bryt-
terrner, vilket kommer att framgd nedan.

Franchising  &r ett mer an hundra &r gammalt koncept gom fOrst
under de senaste decennierna  fatt stort genomslag i Sverige SOU
1987: 17. Franchising innebar att ett foretag sluter avtal med ett antal
detaljister o att de gomy fria foretagare skall silia g eller tjanster
p& ofta ganska detalierade villkor.  Féretaget gom Star for idén eller
konceptet benamns franchisegivare  och de olika detaljistema franchi-
setagare. Konceptet innehéller  ofta bade varor/tjanster, know-how,
namn och varumarke.  S& ar det i detta fall. Den enskilde kunden kan
oftast inte avgéra om en butik drivs iegen regi eller 5, ep enskild fo-
retagare dvs. ar gn franchiseenhet. ~ Mellan franchisegivare  och -tagare
upprattas  ett kontrakt gy tar upp Parternas rattigheter  och skyldig-
heter samt avgiftemas  konstruktion. Hangavtal, tex. avseende kom-
missiondrskap ~ for ATG och tips inom den sektor ooy, B-foretaget
finns, &r ocksd vanligt foérekommande.

F ranchisekonceptets missionérer brukar bland fordelarna  namna
att det mojliggér  ett smaforetagande ytan alltfor stora kapitalinsatser
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frin foretagarna, franchisetagama, sjalva. Franchising ger tillgang till
en etablerad foretagsidé och inte séllan till kontinuerlig  utbildning  och
radgivning.  Franchising  gnges kunna kombinera  det lilla foretagets
fordel och styrka i den individuella kundkontakten med det stora f0-
retagets ~ skalfordelar och resurser | form o, kapital, leverantorsavtal
och distribution. Men det finns ocksd kritik och ifrAgasattande gy
franchising. Franchisegivare och _tagare &r inga jambordiga  parter
menar kritkerna,  och franchising &r heller inget genuint foretagande
utan sparare ett satt att forbi arbetsmarknadslagstiftningen.

| fallféretaget — anvénder 5o franchising endast for de enheter gom,
har |Bnsamhetsproblem. Att lamna dem till franchisetagare  ar ett al-
ternativ till att lagga ned. Nu drivs ungefar hélften 5, butikerna i
denna foretagsfonn. En majoritet 5, franchiseenheterna drivs 4y man.
Vi kénner inte til deras ekonomiska  utbyte gy Sitt engagemang men
trots det vacker franchiseenheterna en fad i sammanhanget intressanta
fragor. Den forsta ar; Varfor  ar sd manga man franchisetagare nar sé

f& man ar butikschefer Det ar samma Slags verksamhet det &r friga
om.

Franchisetagare _ rekryteringsvagar och incitament

D& B-foretaget,  franchisegivaren, soker en person som &r Villig och

lamplig  att ta Gver en butik har de ofta ett antal pergoner att vélja
mellan  gom tidigare har anmaélt sitt intresse. Den metoddiskussion
som finns i bilagan galler ocksd detta avsnitt. ~Bland dem sorterar
huvudkontoret, ofta med hjalp 5, rekryteringsforetag, fram lampliga
kandidater.  Foretaget annonserar OCksd ut butiker till franchising. De
anstdllda  far ocksd direkt information gy att butiken skall drivas p&
annat satt. Grovt uttryckt kan sagas att de externa intressentema  ofta
ar man och de interna kvinnor. En majoritet 5, franchisetagama ar
man, man gom inte har o, bakgrund inom undersokningsforetaget. Av
kvinnorna  har nastan 40 procent Vvarit anstdllda tidigare. Diskrepansen
kan delvis férklaras 5, att kvinnorna  s& kraftigt dominerar  bland de
anstallda | en Ocksd 5, att ansokningstrycket frdn man ar s& mycket
storre. Mannen gom ar franchisetagare  &r mera hogutbildade  an kvin-
norna. Forhdllandet 5, vad géller de anstdllda, det motsatta.

Vad 4 det goy fick franchisetagama  att fatta beslutet oy att lam-
na in sin ansdkan oy att f& kontrakt pa gpn butik  Mannen anger fram-
for allt typiska entreprenérsmotiv sdsom att vija bestamma  6ver sitt
eget liv och skapa ndgot sjalv. Sddana motiv gnges Ocksd frekvent gy
kvinnorna  dvs. likheterna  ar pafallande da det galler dessa entrepre-
norsrelaterade  motiv.  Stora koénsskillnader finns framfor allt, gom fOr-
vantat, vad gyser enhetens oOvergadng till franchising. Det &r vanligt for
kvinnorna e inte for mannen att anféra att den butik i vilken de ygr
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anstallda  6vergick  fran egen regi till franchising. De lade da ett an-
bud. Motiven tycks enligt kvinnorna  sjalva g5 komplexa. Arbetslos-
hetsrisken  finns dar och npoteras att verkligen vara arbetslos ar dar-
emot NAgot gom nastan bara forekommer  hos man oy blir franchise-
tagare, OCh gom ser butiken gom en vag ut yr arbetslosheten. Ett dar-
til narbeslaktat  skal & mojligheten  att fA arbete pd orten. Sk&l gom
namns gy Man mer an kvinnor  ar vantrivsel  och forvantade goda in-
komster.  Kvinnorna daremot 3dberopar att barnen bérjar bli stora och
de darmed fatt o tid for forvarvsarbete.

Som namnts tidigare, och gom framgdr 5, enkétsvaren oyan &r det
relativt  vanligare att man utan tidigare anknytning till B-foretaget
anméler sitt intresse for att fA éverta gp butik. De styrande g det gom
naturligt att vi far s& manga killar oy, soker sig till g franchise-
sidan, det kan bero pé& den dar utmaningen att leda sitt eget foretag

och yara Sin egen foretagsledare. Den slutsatsen forefaller  dock tvek-
sam. Entreprendrsmotiven fanns lika val hos kvinnorna g5y yar fran-
chisetagare. De alltfor framét killarna  intervjupersonen anvander

sjalv den benémningen  &r 5y dock litet avvaktande infér hos fran-
chisegivaren.  Man Vvill undvika framtida konflikter genom att ta dem:
Han hade arbete i detaljhandeln. Vi trodde han skulle 5.5 mycket
lamplig  men Vi kédnde att enheten g5 for liten fér honom. Han behov-
de en storre typ ayv enhet med lite andra \arugrupper  osv. Det galler
att hitta ratt man P& ratt plats. Likartade problem urskilis sallan hos
kvinnor.  De flesta tjejer p& franchisesidan kommer fran de egna le-
den. De gy valdigt kompetenta butikschefer.

Vi har gyan sett vad franchisetagama  sokte och undflydde genom
Sitt engagemang.  Hur ar det d& efter o4 tid Skulle de géra om Sitt
val  Ja _ qer é&n hélften skulle det, och kvinnorna  faktiskt i nagot
hogre utstrackning  an mannen. Ménga 4, dem, 20 procent, skulle rent
av kunna ténka sig att bli egen foretagare i ggmma bransch.  Kvinnor-
na trivs genomgdende i sektorn och med sitt arbete eftersom resten,
80 procent, garna blev anstéllda butikschefer igen. Det &r ett alternativ
som inte lockar méannen. De o6nskar sig inte séllan mer an 30 procent
bort frdn sektorn till andra sektorer och andra uppgifter. Fem &r
framdt i tiden vill ingen 5, mannen yarg kvar gom franchisetagare
aven om Manga tror att de kommer att yarg det. Inte heller o majori-
tet gy kvinnorna  gg, detta goy, ett lockande alternativ.  fem &r framover

men merparten gy deém tror att de kommer att 45 det.

| sina satt att driva franchiseenhetema liknar foretagarna  mycket
de anstdlida cheferna. De olikheter oy framkom — mellan koénen &ter-
kommer hos den har presenterade gruppen. | stort sett alla méan vill
O6ka omsattningen, och naturligtvis ~ ocks& ¢, majoritet 5, kvinnorna.

En inte obetydlig minoritet, mer @n 40 procent gy Kvinnorna och 20
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procent gy mannen, yppger att de driver butiken ocksd for att kunna
skaffa jobb andra. Av intervjuerna att ddma &r det familjemedlem-

mar, framst  barn, gom man d& har i atanke. Genom att driva butiken
kan de erbjuda barnen forst jobb lov och helger och kanske déref-
ter en reguljar sysselsattning.

Ledarskap och fdljsamhet

Det &r , franchisegivarens synvinkel g, centralt intresse att alla gp-
heter drivs i givarens anda och efter givarens intentioner.  Ledarstilen

ar avgorande. Rekryteringsforfarandet ar darvid viktigt. Men det han-
der att man go6r misstag. Hur leder d& franchisetagarna Snarlikt ~ de
anstéllda  butikschefema som det verkar, en skilnaden mellan  man
och kvinnor  forefaller 4,4 i vissa héanseenden forstarkt.  De kvinnor

som ér franchisetagare  delar foljaktligen  arbetet lika mellan sig och
eventuella  anstdllda och de g, ingen skilnad mellan sig sjélva och
dem. Mé&nnen daremot, 40 procent, ger Si9 som chefer och fordelar 4.
betet. Fyrtio procent ay mannen yppger att de tjanar e eller mycket
mer &n sina anstéllda. Det &r ett ekonomiskt utbyte go, tycks vasent-
ligt battre &n kvinnornas. Liksom de anstéllda manliga butikschefema

utnyttjar  de franchiseande  mannen huvudkontoret dubbelt sd ofta gom
kvinnorna 30 jamfért med 15 procent.

Man passar alltid

Att bli accepterad g¢om franchisetagare sdgjag gom synonymt med att
fa hogre 16n dvs. gom tecken p& framgdng i foérhandlingarna med
franchisegivaren  respektive arbetsgivaren. | detta fall 5 arbetsgivare
och franchisegivare samma Organisation/féretag. Att bli accepterad
som franchisetagare respektive  gom butikschef  lyckades man ofta
med &dven om de saknade erfarenhet frén féretaget. Hur kommer det
sig Ja, de ar mera framat, sager de gop fattar besluten. Och det be-
hovs flera man i organisationen da syftar ,5n P& organisationen i sin
helhet eftersom franchisesidan inte &r kvinnodominerad. Mannen ger
i sina utsagor ett mera entreprendriellt intryck, nagot gom beddms
som Mycket onskvdrt i organisationen, men de forefaller  ocksd ygra
mera Chefsaktiga vilket kan ygra problematiskt i s& smé foretag gsom
det har ar frdga o | sitt dagliga arbete tycker dock forséljningschef-

erna inte att mannen &ar mera framat eller béttre trots att de &r mera ak-
tiva tex. gentemot huvudkontoret. Det blir fel nagonstans sager en
ayv forsaljningschefema. Varfor  framstar inte de ggng kvinnliga  bu-
tikschefema  gom s& driftiga gom de externt rekryterade mannen nar de
senare Visar sig yara det  frdgar han sig sjalvkritiskt. Har det med
den egna organisationens satt att styra Sina enheter att gora Eller,
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skulle jag vilja tillagga, har det med att de ar kvinnor it géra Frlgan
ar sd mycket g motiverad o, de man gom 4ar franchisetagare  inte
tycks ha ggmma l&ngsiktiga strategi g¢om kvinnorna.  Stabilitet  torde i
detta sammanhang 45 ett egenvarde for franchisegivaren/arbetsgiva-
ren. Trots det framstar alltsi mannen gom de mest eftertraktade  fore-
tagarna och cheferna.

Inledningsvis i detta kapitel konstaterades I6neskillnader mellan
B-foretagets  kvinnliga  och manliga butikschefer  till de ggpgres fordel.
Den statistiska analysen visade gatt kon som sddant tycks orsaka lone-

skillnadema. | kapitlet har kvinnorna  och mannen félits fran  barn-
domshemmet  till chefsposten  och g, rad skillnader mellan dem kun-
de iakttas. Kvinnorna  hade, gom grupp, hogre utbildning,  langre 4n.
stallningstid inom fOretaget, Kkortare veckoarbetstid och mindre buti-
ker med farre anstallda. Men, goy undersokningen  visat, inget g5, det-
ta fritog betydelsen 5, kon gom forklaring il |6neskillnadema. Vi-
dare kan namnas att kvinnorna, till skillnad frAn mannen, i sitt arbete
folide de formella organisatoriska  kontaktvdgama.  Kvinnorna  forefoll

vara Nagot erg demokratiska i sin ledarstili och uttryckte —ambitioner

bade fér sin egen och butikens del i ndgot annorlunda termer &n man-
nen. Kanske &r det det sistnamnda ¢qoy blir utslagsgivande

Lat mig s& avslutningsvis  aterga till de hypoteser i sidan 33
stallde pp med ledning 4y de rén gom redovisats  frédn tidigare forsk-
ning. Dar foreslogs att det utvecklats o, kvinnlig organisationskultur
och ledarstil i foretaget. Atminstone  det sistnamnda  tycks ygrq OF
handen innan den aktiva rekryteringen 5y, man inleddes. De tre foljan-
de hypotesema gallde de nytilltradda mannen och dar tycks det pasta-
ende go forutskickar  ifrdgasattande man gom Skapar en egen Subkul-
tur yara det sanningen mest néraliggande med g, potential for total
kulturomvandling stott gy den officiella  jamstélldhetspolitiken. Av
kvinnligt  motsténd, oy den sista hypotesen sager, aterfanns ingen-
ting. Det tycks gom om Vi i detta foretag ggr on Samtidig minskad och
Okad segregering. Den minskar  genom att man, i enlighet med fore-

tagsledningens onskan och intentioner, kommer butikschefer

som
om 4an i mycket langsam takt och goy franchisetagare betydligt snab-
bare. Den okar gepnom att det tycks uppstd on segregering inom  bu-
tikschefsgruppen vilket manifesteras pa manga olika satt bland annat
genom en hierarkisering som har ett samband med koén. Hierarkise-

ringen géller ocksd franchiseenhetema. | den delen , foretaget domi-

nerar nu man s kraftigt att vi kan tala o en etablerad segregering.
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7 Studie Den |agsta nivan
tydlig segregering
och medfoliande hierarkisering i D-féretaget

Vi har , kommit till studie 3 gqy, behandlar den lagsta hierarkiska
nivdn. Vi befinner oo fortfarande i handeln (en ute i butikerna sa att
saga. Det gom salis ar framfor allt livsmedel o ocks& ibland vissa
specialprodukter viket gor att butikerna  rubriceras gy, dagligvaru-
butiker.  Foretaget benadmns darfér  fortsattningsvis D-foretaget. De
som Star i fokus for intresset &r de gom ror sig i butiken, de gom ploc-
kar ypp varor, expedierar frdn specialdiskar och sitter i kassan. For att
forstd deras situation maste ocksd ndgot intresse &agnas butiksfore-
stdndama, de go intresserade ggg mest i studie i B-foretaget.1°In-
nan Vi kommer till karnfrAgoma, segregerings-  och hierarkiserings-
processerna  Ooch deras utfall i framst Ioneskillnader skall undersok-
ningsforetaget och de ingéende enheterna presenteras. Det &r viktigt
for att forstd vad gom hander och varfér. Men allra forst skall jag, lik-
som | B-butikema,  lamna g, 6gonblicksbild ~ frdn o 4, de bestkta och
undersokta  dagligvarubutikema.

Vi kommer till butiken genom en stor ingang som leder bade till

ett varuhus och D-butken.  Ute, i den gemensamma foajén ligger
tidningsférsaljning til héger och glassférsaljning  till vanster. Till
vanster har ocksd o lokal idrottsférening lotttdrsaljning. Vi gar

rakt  genom butiken  och passerar valfyllda hyllor med enklare

koksredskap,  konserver, djupfryst och nér sedan fram till den g
nuella  kott- och delikatessdisken. Dar ligger korvar och ostar i
lockande rader. Bakom disken st&r tv& kvinnor. Den gpg €xpedie-
rar en aldre kund gy koper palagg gom skars upp pa skarmaski-

nen. Den andra plockar i disken. Det ar ganska lugnt. Det &r tisdag
eftermiddag. Vi gdr  gepnom svangdorren  goy ligger omedelbart i

Mpetta kapitel bygger pa studier 5, mig sjalv och Marie Aurell. Aurel har samman-
fattat sina ron i gn kommande rapport. Vi har ocksd i viss man anvant pss gy resultat
frn g intervjuundesokning utférd gy Eva Christensson, sociolog frén Stockholm,
som intervjuat anstallda i ett par av de butiker som ingar i kunskapsunderlaget.
Christenssons resultat finns rapporterade i ey separatrapport 1997.
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anslutning  till  kottdisken. Dar bakom r det ytrre lugnet och ord-
ningen ersatt gy livlig aktivitet och till synes oordning. Kartonger
och ygror &r staplade pda varandra. Vi far kryssa mellan dessa och

skyltmaterial. Hogt ypp P& en hylla ger Vi juldekorationer som
skall tas fram oy nédgra ménader. Till vanster finns tv& sm& (ym
utan fonster. | det o445 ar det morkt. Det &r Forestdndarens. Han ar

inte dar  det ar han nastan aldrig. Han ar standigt p& sprang ute
i butiken, eller annorstades. | det andra rymmet sitter en av de tva
kvinnor g5y P& deltid skoter stora delar av det administrativa arbe-
tet. Rummet &r litet och fonsterldst. Hennes arbetsplats gr minimal.

Det &r inte tal om att Vi skall sitta dar. Vi stdr och pratar epn kort
stund och avbryts flera ganger g, telefonsamtal frdn leverantorer

och gn sjuk medarbetare, , on chauffor gy vill frAga om rdd och
av en Nybliven  pensionar ggy Vil prata en stund. D& o, anstélld
méste tranga sig forbi ogg for att komma faxen gy star inklamd

mellan  skrivbordet och arkivskdpet langst inne i rummet stanger
kvinnan  resolut doérren och vi gar och dricker kaffe i ett personal-
rum som man INrett.  Det har, till skillnad frdn de 6vriga butiker vi
besokt, fonster. Vi sitter i g, soffgrupp och far varsin gastkopp. De
anstallda, med undantag for butikschefen, har egna keramikmug-

gar Med pamp, Anstallda frdn butiken kommer ibland in och sjun-
ker ned vid bordet och bladdrar i dagens pymmer ay Ortstidningen.

De ar kladda i de fargglada tjanstekladema. De ar alla kvinnor. D&
vi dter gar genom butiken gor vi dem i arbete igen. Antingen sittan-
de i kassan, talande med kunder eller plockande med ygor gy Oli-
ka slag: Djupfrysta kycklingar, frukt i kartonger eller lador, mjol i
balar gy Det ggr Ofia tungt eller kallt ut. Chanserna att sitta tycks
inte  yara s stora om man inte sitter i kassan. Som tyr ar om det
nu & tUr ropar en av dem i kassan pd att ndgon skall komma och
oppna ep kassa till. Genast lamnar hon med mjolet sin vagn och
smaspringer  bort till kassan. D& ggr Vi att hon till sin hjalp hade g
ung Skolpojke ute pa sin forsta praktikplats.

Foretagspresentation
Undersokningsforetaget tilhor  ett zy de tre block gy dominerar
svensk dagligvaruhandel. | den interna historieskrivningen brukar

starten séattas till den svenska landsorten pd 1960-talet. De forsta de-
cennierna  praglades ,, expansion och skiftande &garintressen. P& 70-
talet kom nationella  &gare in och frdn borjan 5, 1980-talet har foreta-
get i huvudsak den uppbyggnad ooy, det har an idag. | slutet pd 1980-
talet koptes det 5, den nuvarande &garen, ett stort Svenskt foretag med
en diversifierad verksamhet.  Den p 5 &garen genomforde  eon typ ay
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fusion med ggng snarlika verksamheter  varfor foretaget ~expanderade
kraftigt.

D-féretaget  &r ett helagt dotterbolag. Foretaget presenterar Sig som
en kedja med knappt 90 butiker lokaliserade pa 50 orter ©6ver hela
landet. Det totala antalet anstillda &r over 3 000. Butikerna  &r alla
egna, helagda, aktiebolag med butiksférestndaren som Verkstéllande
direktér.  Mellan  butikerna  och huvudkontoret finns g regional niva.
Antalet regioner ar tre.

Néar beteckningen  undersokningsforetaget respektive  D-foretaget
anvands syftar det fortsattningsvis den storre enheten dvs. &garen
och alla de 90 butikerna.

Den grundlaggande tanken med att varje butik &r ett aktiebolag ar
att skapa frihet och incitament for butiksledningen. Agare och hdgsta
ledning uppmanar VD, dvs. butiksférestandaren, att arbeta med g
ledningsgrupp sammansatt gy de anstdllda vid sin sida. Darmed gf.
hélls . lokal forankring. Man gpger P& central ledningsnivd  att detta
ar viktigt for den typ gy verksamhet det har &r frdga o, Det &r inte
meningsfullt  att soka gp total likriktning ~ dartill  ar de lokala forhal-
landena alltfér  olika. Variationema bor beaktas och utnyttias tex. ge-
nom Kop frn lokala leverantérer  tex. gy Oronsaker, frukt, agg och
kott. Det ar ibland svart att realisera denna strategi da D-butikema  &r
en Kravande, och for sma leverantorer, stor kund. Butikerna méste
anamma den fastslagna affarsidén oo forutom  det gom namnts,
ocksa innehaller  kvalitetsprofil inklusive ~ manuell  betjaning pa vissa
produktgrupper och god bemanning. Denna inriktning  nodvandiggor,
for att yara framgangsrik, att de anstdllda &r kunniga och motiverade.
Det galler alla inom foretaget, saval centralt g5y ute i de olika bola-
gen/butikema. Vinstdelningssystemet fr ses som en del gy denna
medvetenhet mer om detta nedan.

Liksom andra delar 4, detaljhandeln  har ocksd D-foretaget  levt
under svara ekonomiska villkor  vilka meotts bland annat med perso-
nalreduktioner och omorganisering. P& butiksniva har nastan alla
renodlade tjansteman tagits bort. Enbart tv& nivaer finns kvar: Butiks-
chefen och 6évriga anstdllda. Andra viktiga forandringar  bestdr 4, kva-
litetskonceptet som nhamndes gygn liksom jamn prissétining. | en ma-
gisteruppsats  Johansson m.fl, 1996 havdas att foretaget visar g for-
méga il strategisk forandring ~ astadkommet  genom ett starkt ledar-
skap, liten platt organisation  vilket ger snabbhet och flexibilitet och
en Stark anda, kultur, gom bygger pa entreprendrskap uppmuntrat  ge-

nom butikernas  sjélvstandighet ~ och det vinstdelningssystem som il
lampas for alla anstallda. Jag aterkommer till det nedan.

Butikerna  ar olika pd& manga satt. Lokaliseringsorten och den kon-
kurrenssituation som dar r&der och de mdjliga lokala leverantérer  gom
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finns  avgor, storleken avgsr och aven butikens ggepn historia  avgor
vika strategier gom ar mojliga och lampliga. Vissa 5, butikerna  har
startats | moderforetagets  ggen regi sd att saga medan andra & om-
vandlade enheter ¢op folide med den nuvarande &garen. Det &r folj-
aktligen nodvandigt att sarskilla de enskilda butikerna for att forstd de
processer av Segregering  och hierarkisering som Sker och de I6ner
som Utbetalas.

De anstallda

och loneskillnader mellan kvinnor och maéan

Foretaget &r kvinnodominerat liksom detaljhandeln i sin helhet. Man-
nen utgdr knappt 30 procent gy de anstdlida, andelsméssigt flera
hogre nivder. De gex butiker gom primért undersokts har bland de 5.
stéllda  ggmma, eller ndgot lagre, andel man gom riksgenomsnittet. — Av
landets 90 butiker har gn handfull | skrivandes stund sju g, kvinnlig
butikschef. ~ Tvd 5, dessa ingér i undersékningen vilket innebar g klar
Overrepresentation. Detta g, inte planerat utan en f6lid 5, de Gvriga
urvalskriteriema vika framforallt 5, butiksstorlek  och lokalisering.

D-féretagets  &gare har medvetet sokt Oka antalet kvinnliga  butiks-
chefer \hen Med ringa framgang. Man har rékat yt for nagra, som man
tycker, trkiga avhopp bland de kvinnliga palaggskalvama.

Den minsta 4, de ingdende butikerna har 5 anstéllda och den
storsta 80. Den sistnamnda  ar on gy landets absolut stérsta butiker.
Uppgifterna  nedan gyger forhdllandena  vid dessa undersokta — butiker.
Jamforelser ~ och generaliseringar har ibland gjorts utifrdn intervjuer
med framfor allt personer | foretagsledningen.  Vilka gom intervjuats
framgar 4y bilaga.

De anstillda &r i landsorten i genomsnitt aldre &n 40 ar. Yngst &r
de i storstadsomradena. Det ar ocksd dar gom anstéliningstiderna ar
kortast ytan att for den skull 4,4 korta. | den undersokta butik  5om
ligger i gn Stockholmsférort har méannen i genomsnitt varit anstdllda i
6,6 ar medan deras kamrater i gy Sydsvensk mindre stad funnits
sina poster i nastan 20 &r. Det &r extremema | materialet. Med ett yp-
dantag nar har kvinnorna  langre anstéllningstider an mannen. Deltids-
arbetet, gom &r vanligt i handeln ey som nastan inte férekom  bland
de butikschefer — gom Vi motte i B-foretaget qgygn, &r spritt bland de g
stillda gom Vi hér studerar. Variationema ar dock betydande. Langst
arbetstid har de anstdlida, b&de kvinnor och man, i Stockholmsomré-

det och dar ar ocksd diskrepansen i arbetstid mellan kénen minst.
Lang arbetstid har ocksd mannen i den mest utpraglade landsortsbuti-

ken och dar ar ocksd skillnaden i tidsinsatser storst mellan  konen,
89,5 procent av heltid jamfort med 60,8 procent av heltid. | gn av bu-
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tikema, gy gy dem gom har oy kvinna gom chef, har kvinnorna ge-
nomsnittligt  langre arbetstid &n de fataliga mannen. | den butiken har
kvinnorna  ocks& hogre timlén  &n mannen. Kvinnorna har dar 1034
procent gy Man pens l0n. | dvriga butiker har mannen hogre timloner.
Som lagst utgér Kkvinnornas  timarbetslon 85,6 procent gy mMannens.
Genomsnittligt ligger kvinnornas  I6ner pa 91,5 procent gy Mannens
vilket innebar 6 kronor i timmen."  Fragan ar ,,, vad det beror pa. Har
det verkligen nagot med kén att géra Ja det har det, vilket berékning-
arna som redovisas i bilagan visar. Av de skattade loneekvationema
framgdr att den erhdlina och utbetalade timlénen har ett statistiskt sa-
kerstallt ~samband med kon. Méan betalas battre 4n kvinnor. | fortsatt-
ningen 5, kapitlet beskrivs och diskuteras  hur dessa l6neskillnader
uppstar och motiveras.  Léneskillnader beroende pa kon borde inte fo-
rekomma i gn kOnsneutral  véarld g5y, ar det organisatoriska idealet.
Det bor namnas att det finns o, utbredd uppfattning inom foretaget,
pa alla nivaer, att alla tjanar lika mycket. Att det inte finns och inte
kan finnas I6neskillnader  orsakade 5, kdn &r g allman férestalining.

Loneskillnader ~ hur och varfor

Som bas for de Iéner gom utbetalas galler det handelsavtal o, pre-
senterades i avsnittet Handelns I6ner i kapitel Dérav framgick att
utéver en grundldn, gom justeras utifrdn  alder och anstéllningstid,  kan
ocksd forekomma  olka typer Ly tilligg. | D-butkema  forekommer, i
varierande  utstrdckning  och konstellationer, tilagg for obekvam 5.
betstid  ob-tillagg, jourtillagg, ansvarstillagg och personliga tillagg

och &dven gp del annat. Detta annat ar framforallt l6ner oy hénger

med frdn tidigare &gare. Jag &terkommer il detta nedan i samband
med diskussionen  kring kriterier  och forekomst ,, tillagg. Den metod
som anvants for att faststdlla vad gy kan forklara de konstaterade

loneskillnadema mellan  kvinnor  och man presenteras i bilaga. Har
nojer jag mig med att fastsla att kon har betydelse fér [6n i D-féreta-

get. Mén betalas béttre &n kvinnor.

Tillagg _ kriterier  och forekomst

Eftersom  grundionema & séjamna saval inom handeln ¢y, inom D-
foretaget och de undersokta butikerna s& 4r det de s& kallade Ionetill-
laggen gom orsakar loneskillnader.  Av beteckningama jourtillagg,  ob-

Underlaget till dessaberakningar utgdrs gy anstallda vid de ggy undersokta butiker-
na. Den avvikande butiken, den med g kvinna gom VD och med nagot hogre I6ner
for de kvinnliga anstéllda, ingér i materialet och siffrorna vilket féljaktligen innebar
att diskrepansen till mannensfordel ar storre an genomsnittsuppgifiema i de fem
ovriga.
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tillagg, ansvarstillagg  respektive personliga tillagg framgar vad det ar
friga o, Atminstone  for de forsta typerna och Atminstone  tror man
det. | realiteten &r utfallen inte sd enkla goy, beteckningama  antyder.

Tillagg motiveras i princip 5, arbetsuppgiftemas karaktar och/eller
av egenskaper hos den person som skall utféra  dem. Det & mycket
vanligt att l6nemodeller  utvecklats efter o modell ¢ utgdr frdn o
grundlén  och darefter kompletteras med erfarenhet i yrket, fort- och
vidareutbildningar, extra ansvarsuppgifter, arbetsmiljo  och slutligen
satt att utfora arbetet. Tyngdpunkten i olika modeller kan variera fran
betoning 5, formell kompetens till bedémning 4, individens  satt att
utféra arbetet. Vardefulla satt kan tex. yarg flexibilitet, samarbetsfor-
méaga, noggrannhet och ansvarstagande ge Firsts 1997  genomgang
av Olika l6nesattningsmodeller. Det ar inget unikt satt oy de under-
sokta butikerna tillampar. | deras fall kan de vardegivande uppgifterna
och kraven teyx. besta av ansvar fOr vissa produktgrupper, for vissa 4.
betsmoment  goy kottstyckning,  for vissa funktioner  sdsom inkop, for
ekonomi  och resultat, fér personal gy Inte séallan ar det o kombina-
tion o, krav gom motiverar  tillagg. Ja for det forsta ska man ha
huvudansvaret for den avdelningen. Man ska ekonomiskt sett kunna
skota den pd ett bra satt. Man ska gg till att jan har den bemanning
som behdvs pa avdelningen och skéta inkdpen i stort skall man
kunna hantera avdelningen ytan stéd frdn nagon gnnan. Sedan ar
det  d& kunskapen gony &r det viktigaste om Sidlva ygran. Béde da
det galler varukunskap  och exponering eler ¢om en annan mera
kortfattat ~ formulerar  det For att du ska fa tillagg idag, d& maste du ha
vad jag Kkallar ansvarsuppgift. Och i g ansvarsuppgift — ingar att du har
ett ekonomiskt  gneygr @nda yt och ett personalansvar.

Dessa ytranden & avgivna 4 butikschefer  dvs. 5y personer Med
makt och befogenhet att fatta beslut i dessa fragor. Inom foretaget be-
drivs kontinuerlig  utbildning 5, de anstdllda. Utbildningen  sker bade i
butik och externt och omfattar bade varukunskap och andra amnen s&-
som Miljéfragor.

De hittills  refererade personerna  etonar  arbetsuppgiftemas  art och
menar att det bor finnas, och finns, tydliga kriterier for Ionetillagg — uti-
frdn dessa. Vi kommer langre fram i texten till hur arbetsuppgifterna
férdelas och beddms.

I det aktuella foretaget kompliceras tillaggsresonemangen ay fore-
tagets policy rorande kundservice och personaltathet. Det kraver flex-
ibilitet och villa och férmaga bland de anstdllda att ambulera mellan
olika arbetsuppgifter. Att rycka in helt enkelt. For rotation talar
ocksd de halsoproblem  gop drabbar manga 5, dem g5, blir sittande i
kassan samt det faktum att manga butiker inte har sd manga anstéllda.
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Sm& butiker kraver flexibla anstallda. Tillagg fér olika typer av ar-

betsuppgifter  kan darfor 5.5 diskutabelt.

Vi ar en liten butik och det kraver att alla ska kunna ggra allting
nastan. Man maste kunna i delikatessen. Man maste kunna
sitta i kassan. D& helt plétsligt att plocka, de har tiejerna som
sitter i kassan, att bort och plocka pa kolonial och ge dem gn
krona mer itimmen, det ar mycket kansligt, 4 Och da tror jag
att man stor arbetsron i butiken. Det ar  sa latt att det blir kon-
flikter mellan medarbetarna.
Det &ar gom hamndes oyan en utbredd uppfattning att inga loneskill-
nader finns. Som ocks& visats gygn ar denna uppfattning felaktig.

Den andra delen g, tillaggen forknippas med hur de anstéllda utfor
arbetsuppgifterna. Foretagspolicyn medger dock inga stora variationer
i hur. Det skall 55 topp hela vagen. Att det &ndock férekommer,
och i vilken utstrackning och pa vilken nivd, &r inte sallan fastslaget
genom regelratta formella  eller informella  forhandlingar ~ mellan  den
anstallde  och butikschefen. Den personliga skickligheten i att utfora
arbetsuppgifterna  kan glida ¢éver i personlig skicklighet i att genomfo-
ra forhandlingar. Ansvarstillaggen fordelas efter duglighet. Det &r
mycket  ypp till  individen. Man maste 45 litet tuff och vaga for-
handla. Flyktrisken, dvs. risken for att den anstallde skall sluta och
borja arbeta ndgon annanstans, kan ocksd gra vasentlg. At de mpan-
liga anstdllda skulle 55 skickligare forhandlare  &r g allmén  &sikt
bland de personer som 9ivit underlag till detta fall, precis gom det gy
i de bada tidigare refererade. Vi har anledning att &terkomma till det
och skall avsluta med ett citat ggy visar pad den stdndpunkten: De
flesta gom g&r in och sager hej, jag vill har e 160, det ar killar  det.
Tiejer gor inte sént. De tycker att nej, jag har  enligt avtal.

Tillaggsgivande arbetsuppgifter

Den platta organisationen i undersokningsforetaget gor att alla anstall-
da i lagre eller hogre utstrackning maste kunna arbeta sjalvstandigt

och ansvarsfullt. Avsaknaden ., chefsnivder mellan butikschefen och
Ovriga anstéllda medfér att arbetsuppgifter — och gnqygr Maste laggas ut
pa de sistnamnda. Den uttalade politiken g, jamforelsevis  hdg beman-
nings-/bekvinningstathet och manuella diskar parat med kostnadsjakt

och risk for arbetsskador gér att arbetsrotation sténdigt betonas. Inte
desto mindre forekommer inte séllan o, tydlig arbetsdelning gom ofta
ocksd kan manifesteras i konstemier.  Vissa arbeten &r typiska kvinno-

arbeten och vissa andra &ar mansarbeten. Det tydligaste exemplet pa
det forstnamnda  &r kassaarbete och pa det sistnamnda  styckméstare.

Enligt uppgift fran huvudkontoret ser konsfordelningen — for vissa g
betsuppgifter/ansvarsomraden ut som folier. Uppgifterna  kommente-

ras och diskuteras efter tabellen.
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Tabell 9 Konsférdelning for vissa arbetsuppgmer/ansvarsomraden i
samtliga D-butiker, procent

Uppgift/omrade Kvinnor Man
Styckméastare 13 87
Frukt-g grontansvarig 73 27
Kontorsansvarig 93 7
Mejeri-och djupfrystansvarig 25 75

Uppgifter fran D-foretagets huvudkontor.

De med huvudsakligen  kassaarbete har 1&g status, inga tillagg och det
ar inte séllan vissa svarigheter att inkludera dem i rotationsscheman.
Var orsakerna till detta ligger diskuteras nedan. Utanfor  rotations-
schemat hamnar ofta ocksd styckmastama men av helt annan anled-
ning &n kassafolket:  Styckningsarbetet  rubriceras gy S& kvalificerat
att enbart ett fital kan utfora det. Det har hdg status och ger god eko-
nomisk ersattning. Emellan dessa ytterligheter  finns andra arbetsupp-
gifter med skiftande konsfordelning  vilket framgar 5, tabellen gyan,

| en dagligvaruhandel/livsmedelsbutik finns o mangd olika typer
av varor vars hantering staller olika krav pa de anstdlida. De gom Of
tast anfors, och gom kan motivera I0netillagg  ar

krav pa fysisk styrka,

krav pa speciell kompetens och/eller utbildning,

krav pé kansla och blick och

_ krévande arbetsmiljo  framst i form 4, kyla.

Det forsta kravet, fysisk styrka, Ssammanfaller till dels med det
andra. Kottstyckningen — ar den mest typiska arbetsuppgiften  dawidlag.
Slutsatsen  &r att det krdvs o karl. Om det & tvd likvardiga sokande
en man 9ch en kvinna sé skulle jag nog valia mannen &nda, eftersom
det ar tyngre, ett mycket tungt arbete. Krav p& fysisk styrka kan dock
forekomma  ocks& annorstades i o butik. Manga typer ay varor Kraver
tynga Iyft; frukt och grénsaker, tidningar, kolonial i stort sett
overallt. Det noterar O0cksd flera g, intervjupersonerna utan att for den
skull krava tillagg. Tillaggen tycks kopplas till den tyngd gom hante-
ras av man.

Krav p& speciell kompetens diskuteras framforallt ~ vad galler kott-
disken och styckningen.  Styckare r utbildade och det finns kvinnor,
ocksd i undersokningsbutikema, som 4&r utbildade styckare. Av tabldn
ovan framgdr att det finns kvinnor goy &r styckansvariga. | viken ut-
strackning de verkligen  styckar och betecknas oy, Styckare ar dock,
enligt muntliga uppgifter frdn D-féretagets  huvudkontor, olyckligtvis
oklart. | vissa smd butiker kan styckningen inkluderas ansvarsmassigt
i de s& kallade farskvaroma. Endast det sistnamnda noteras d& hos hu-
vudkontoret och inte den eventuella fordelning  goy Sker p& butiks-
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golvet. | sddana fall kan farskvaruansvarig ygra en kvinna och gngva-
rig for underavdelningen  styckningen kan yara en man. Tabellens  sif-
femppgifter ar darfor  mojligen o Overskattning av kvinnoandelen
bland de styckningsansvariga.  Flera g, de styckningskunniga  kvinnor-
na Skulle vilja stycka erg &n de fa&r. Men de \enar OCksd att det ar
ett tungt, ofta alltfor tungt, arbete. Kompletterande  frdgor ar dock
varfor - de inte far och varfor arbetet ar sa tungt. Det finns hjalpmedel
och utrustning att tillgd pen det vil inte de manliga styckama ha
menar en sagesperson.
Och det pavisade vi  nar vi byggde g, darinne, att vi skulle ha
skenor i taket s& att yem som helst skulle kunna flytta dom djur-
kropparna  fram till styckbanken. Men det tyckte de de manliga
styckama 5 onddigt. S& , bar de for hand.
P& s&dana arbetsplatser far kvinnor med styckningsutbildning prakti-
sera Sina kunskaper endast i nodfall. Sédana utestangningsbeteen-
den och utfall har inget stdd hos foretagsledningen utan & ses som
utslag 5y de lokala kulturer ¢o ar ett 5, temana i den avslutande ana-
lysen i kapitel Forutom dessa argument S& forekommer andra gom
direkt bygger p& konsstereotypiserande forestdliningar: Man  kanske
kan tycka att det ar lite o for killar. Det ar val for it det ar mer blo-
digt att man tycker att det &r lite |abbigt, p& ndgot vis att hdlla p& i
kott och skdra g4 denna kvinnliga intervjuperson gom knappast hade
sina manga systrar inom sjukvarden i atanke.

Frukt och gront &r gn gy de avdelningar o, kraver kénsla  och
blick. Den kanslan och blicken gngeg framforallt kvinnor  ha de
battre oy, nagonting &r daligt.

Den fjarde punkten g5y de svara arbetsforhdllandena, anfors  of-
tast i samband med kyl och frys. Det ar kallt med andra ord. Det gpses
vara mindre skadligt for man &n for kvinnor. Det b&r mig emot att

ser

kora in gn tiej i frysen och plocka. Denna chevalereska attityd ver-
flyglas vanligtvis 5y tyngdargumentet.  Det &r tungt och det &r otymp-
ligt.

Den arbetsuppgift som &r s& gott som helt kvinnlig ar kassaarbetet.
Dar sitter g enligt de dominerande uppfattningama, inte for att
man ar sarskilt duktig pé det utan for att man inte &ar s& duktig pa na-
got annat. Det kan knappast gnses vara Sdrskilt meriterande och s& be-
doms det inte heller. Alla dessa dimensioner g 5, foretagsledningen
som ett problem. Fér butikernas framgang ar kassaarbetet centralt. En
sur och ladngsam kassorska kan skramma bort méanga kunder. Kas-
sorskoma  hanterar dessutom  mycket pengar. Arbetet leder inte sallan
till arbetsskador. ~ Andock  klassas det Iagt i den informella  hierarkin.
Klassningen  geg visst stoéd i den formella beddmningen vilket —medfér

12petta citat &r hamtat fran Eva Christensson 1997.
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att foretags- och butiksledningarnas installning  snarast far rubriceras
som ambivalent. Ambivalensen till kassaarbetet och de ggm har kas-
san som huvudsaklig —eller enda arbetsuppgift —méarks ocks&d pa andra
satt tex. pa att arbetsrotation inte alltid inkluderar dem gy, arbetar i
kassan trots att de verkligen skulle behova det 5, belastningsskal. Av
den sistnamnda  anledningen  &r man frdn ledningshall inte sdllan 5.
gelagen gy att just kassaarbetet skall ygrq en del 4y rotationen.  Dartill
kommer att foretagets ideologi forutsatter  och kréaver medarbetare

med all-round-kompetens. Uppifrfdn  ger man @arbetsrotation som ett
sitt att astadkomma  det, vilket i sin tur skulle ge flera anstéllda kun-
skaper och fardigheter gom P& sikt ar lonetillaggsgivande. Det funge-
rar S& i en av de gex exempelbutikema med en kvinna  gom VD.
Alla sitter i kassoma, alla kan delikatessen. Sa nastan alla kan

6ver varandra. Sedan ar man mer €ller mindre bra p& olka omré-
den, men man Karar g, det. Det innebar att alla sitter i kassan. |

tvatimmarspass eller tretimmarspass. Och det ar dar vi har rotatio-
nen.

Arbetsrotationen fungerar dock inte enligt de officiella intentio-
nerna manga hall. Kassaarbetsrotation forekommer  exempelvis i
de fem Ovriga undersokningsbutikema endast i nodfallssituationer.

Ofta sags att de gom Sitter i kassan inte vill rotera. Det &r foljaktligen
deras eget fel att de inte integreras i kompetenshdjningen pa arbets-
platserna. Jag tror att man trivs bra i kassan och 5, Vill inte ut och
halla p& och plocka ygror ©OCh fara runt ja, man trivs tydligen dar i
kassan. Bland de kassaarbetare vi intervjuat finns dock ingen gom
sager att hon vill 55 kvar ikassan enbart _ tvartom Vil gagesperso-
nema ldra sig andra saker och f& omvéxling i arbetet. Jag har fastnat
dar i kassan, och jag tycker inte att det ar s& kul heller Som idag
har jag schema att plocka ygror lika lange. Men i och med att de
ropar p4 mig i kassan d& sa far jag gd och satta mig och sa sitter jag
dar ... Ar det alltsd motstdnd eller forestéllningar o, motstand  Det
ar omdjligt  att avgora d& ett uttalat onskemdl o att enbart f& syssla
med kassaarbete strider mot den officiella  foéretagskulturen. P& ana-
logt satt ar det svart att f& ndgon att sjalv saga att de inte kan tanka sig
att sitta i kassan. De utsagoma kommer  helt fran butikscheferna.
Men det arbetsrotation funkar inte, for de vill inte lara sig kassan.
Och s& lange inte alla vill 5, med s& funkar det inte. Nagra kan inte
gora det. Och 5y kan inte tvinga na&gon heller.  Bada dessa typer
av utsagor ger intressanta  upplysningar  om synen pa arbete, pa olika
sorters arbete och pd vad gomp ar kvinnligt  och vad gom &r manligt,
men ger inga direkta upplysningar oy huruvida de anstéllda verkligen
vill  arbetsrotera.
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Utover de tillagg gom raknades upp ovan Vika grundar sig pa oli-
ka krav i arbetet och pa personens Sétt att utfora det forekommer  ock-
sa tillagg som 4ar ett ary frAn det lénesystem ¢om fanns innan D-fore-
taget koptes p, gy den nuvarande &garen. Tidigare, under den forre
agaren, fanns o, hel flora ,, tilagyg. Vid &garskiftet hanterades detta
pa olika satt: Behdlla dem, modifiera dem eller tg bort dem. Argument
for att behdlla de gamla tillaggen finns: man gar inte och dividerar
om en fOrMan  gom man haft, kanske i 20 &r innan da. Det blir inget
bra arbetsklimat. N&gon har ocksd uppfattningen att det faktiskt inte
gar att andra. De é&rvda tillaggen far forsvinna med tiden. Modifiering-
ar forekommer  ocksd efter ett Gversynsarbete. | o 5y Undersoknings-
butikerna, med g kvinna som VD, valde 5, istallet att helt ta bort
de arvda tillaggen. Vi korde on forhandling och g4 att vi borjar
frdn scratch. Det 4 mycket konstiga olika former av tillagg. Jag fick
ingen ratsida p& det och inte facket heller.  Den intervjupersonen  kon-
staterar OCksd att de butiker gy bibehéller de gamla tilaggen far o
obalans i sin l6nesattning.  Folidema 5y det &r on gy forklaringama till
de loneskillnader vi Kkonstaterat.

Tid och pengar

De loneskilinader g5y redogjorts for gallde I6n per arbetad timme och
hade primart inte med arbetstidens omfattning att gora. Indirekt finns
dock ett s&dant samband. | undersokningsenhetema forekommer  det
for handeln s& typiska deltidsarbetet  sarskilt for kvinnorna.  Deltidema

sammanhénger med verksamhetens karaktar:  Langa Oppettider och
ojamn  kundtillstrémning ger inte utrymme f6r méanga heltidstjanster

per enhet, anar manga butikschefer. Det stéller sig naturligt for le-
darna  att lagga sérskilt gnsyar P& dem oo finns i foretaget under o
lativt 1&nga arbetstider.  Dessa personer ar péfallande ofta man. Fra-
gorna 4ar da& i detta sammanhang tv&: Varfor arbetar sa relativt manga
kvinnor  deltid och s& manga man heltid och varfér kan inte deltidsan-

stallda tilldelas  ansvarsuppgifter i samma Utstrdckning  gom de hel-
tidsanstéllda Liksom i tidigare redovisade studier finns tvd diametralt

olika satt att forklara dessa férhallanden. Enligt det gn5 laggs ansvaret
for sakemas ftillstind p& utbudssidan dvs. p& de anstdllda, kvinnor och
mén, och enligt det andra pd efterfrigesidan  dvs. pd arbetsgivarna. De
forstnamnda menar att kvinnorna  inte vill jobba heltid framforallt pa
grund 5y familiehansyn  och att mannen vill det g, liknande, e fore-
tradesvis ekonomiska,  sk&l. Cheferna tycker sig inte sallan ha konkre-
ta bevis for detta jag wvet att gar jag och erbjuder honom tiden si tar
han den. Han s&ger alltid till extra tid, medan tjejerna nog tanker att
nja, jag skulle faktiskt 55 hemma med min o, och mina bam.

Andra havdar dock, med ggpmma efiemyck, att det inte gar att f& de
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langre arbetstider 54 Onskar. Varfor framst gnoyar till  heltidare  d&
Skalen tycks sléende |,on inte dvervaldigande. Andra  strategier ar
fullt mojliga. Kon spelar har, formodligen, op stor och 5, de involve-

rade mycket underskattad roll.

Man passar alltid nja, nastan alltid

| delstudie tva, i B-foretaget, sdg Vi att manliga butikschefer alltid
tycktes  pagsa bra, faktiskt ~ béattre an sina kvinnliga  kollegor trots att
de genare var flera, hade hogre utbildning, langre erfarenhet |, m.
Samma sak tycks gélla i de butiker vi ., diskuterar. Man &r i minori-
tet, totalt sett, och .5, Onskar samfallt, bade butikschefer och arbets-
kamrater, it de skall bli flera. Varfér &r dock ndgot oklart. Trevlig-
hetsargumentet _ det &r trevligare med g konsblandning ~ bade for
arbetskamraterna och kunderna anfors ofta. Realiserandet 4, trevlig-
hetsargumentet tycks dock stoppa Vid kassaarbetet.  Intervjupersoner-
na Verifierar  att kunder tycker att det ar trevligt med man  aven i kas-
san . men det ar inte ofta ggy, det krédvs att man skall g& in i kassaar-
betet. Bara i nddfall och knappast gom en del zy en planerad och o
mal arbetsrotation  utom i det fall g, beskrevs ovan.

Kompetensretorik och godtycklighetspraktik

De forhallanden som felaterats 5, Sammanfattas av Marie Aurell i
hennes  rapport ett satt som jag garna Vil citera:

Understkningen  har visat att den retorik gom finns kring D-fore-
taget som ett platt, icke-hierarkiskt, demokratiskt féretag ftill stor
del gr bara just retorik. Det finns g mycket stark informell hier-
arki, gom bland annat tar sig uttryck i I6neskillnader och skarpa
gransdragningar mellan olika arbetsomrdden i butikerna. Fér ep
ung man farskvarusidan, helst p& charkavdelningen, finns i
princip obegransade mdjligheter vad galler framtida ayancemang
och darmed medf6ljande I6nedkningar. For gp kvinna i kassan
ser det betydligt mérkare yt. Hon &r i manga fall utesluten fran
arbetsrotation, eftersom ingen vill ersatta henne. Hon ggg OCksé
som en person som Sitter i kassan darfor att hon saknar ambition.
Hennes modjligheter till avancemang och Iénedkningar &r sma.

L&t mig papeka att denna bild & generaliserande. Det finns butiker
som filldmpar  arbetsrotation inkluderande  alla och det finns butiker
for 6vrigt samma dar kvinnor tjanar mer &n man.

Den organisationsintema retoriken  omfattar  ocksd vad gop ar
tungt, vad gom &r svart och vad goy ar manligt och kvinnligt.  Retori-
kens uttrycksformer omfattas  oftast 5, de anstdllda  en nNAgra ger
det just gom retorik goy inte har s& mycket med de olika arbetsupp-
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giftemas krav att gora. S& hér sager gpn kvinnlig anstélld o tyngdar-
gumentet: Fér mejeriet &r inte tyngre, egentligen, an vad det &r pé
kolonial  och lyfta tvéttmedelskartonger och hela den biten, djurmat
och det dar. Jag menar, llka tungt & det, egentligen. Det enda & dé att
det ar kallare, hen 04 har vi  jackor. Det tar  killama p& sig ocksa.
Sa det ar ganska markligt.

Ansvaret bade for den officiella  retoriken och fér den organisato-
riska praktiken &r i stort butikschefemas. Skall ndgon kunna gora n&-
got for att retorik och praktik skall nannas varandra &r det de. Diskre-
pansen Marks pa flera omrdden gom alla paverkar l6neutfallen: Den
ofullstindiga  rotationen  goy inte inbegriper de mest konsstamplade
arbetsuppgifterna, tilldelningen ay ansvarsuppgifter och tillaggstill-
delningen.  Att verkligen &tgarda dessa skevheter &r dock inte latt d&
de i allménhet tycks ha stod i férharskande  forestélliningar.

De hypoteser vi stdllde p, med hjalp 4y tidigare forskning da

stammer de eller avviker D-foretaget ndgot satt Forst skall da g
inras oy att forestallningarna om denna nivds kvinnor  &r motstridiga.
Det tycks dock ygrg S& att konsarbetsdelningen i D-butikema  &r tyd-

lig, men inte strikt, avseende alla uppgifter. Det &r framforallt styck-
ning och kassaarbete g5y, har starka konsstamplar. Med Thuréns
1996 tidigare refererade terminologi  kan vi i detta fall o exempel pa
hur genusifieringens  styrka varierar mellan olika delar 5, organisatio-

nerna Och/eller  butikerna men att rackvidden ar | det narmaste total
genom att segregeringen  efter kon omfattar de flesta arbetsuppgifter.

Hierarkiseringen tycks samvariera med styrkan. De anstillda, bade
man och Kkvinnor, ser Sitt arbete gom permanent Och nagot bristande
engagemang  kan inte urskilias. Inte heller tycks nagon ovilla mot att
ta pa sig ansvarsuppgifter foreligga. Utsagoma darvidlag &r dock mot-
stridande och nagon entydig sanning finns férmodligen inte.

Efter denna genomgdng skall i den avslutande delen géras en ana-
lys dar alla de tre organisationerna ingdr. Den tydliggér de likheter,
liksom de olikheter, gom finns for handen. Kén/genus &, gom beto-
nats tidigare, aldrig den enda faktorn g, betydelse.
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8 Segregerings-  och
hierarkiseringsprocesser

Introduktion _ tre scenarier

| foregdende kapitel beskrevs tre handelsféretag och ett antal arbets-
platser inom dessa foretag utifrin ett konsteoretiskt perspektiv.  Fore-
tagen kallades for Traineeforetaget T,  Butikschefsforetaget B och

Dagligvaruforetaget D som en markering 5, vad goy fokuserades
och p& viken hierarkisk nivd. Syftet ,, att Studera segregerings- och
hierarkiseringsprocesser i organisationer  for att darigenom forstd o

och hur konsarbetsdelning och léneskillnader reproduceras. Med facit
i hand kan fragestallningen reduceras till ett hur eftersom  om-et

fick ett snabbt &5, Lo6neskillnader mellan  kvinnor och man visade
Sig yara ett genomgdende monster hos de yre foretagen vilket tolkades
som ett matbart tecken pa hierarkisering. Hoégre 16n avspeglar ettt

hogre varde. Studierna genomférdes pé olika hierarkiska  nivder en
monstret ~ visade sig yarg detsamma oy &n framtradande med olika
styrka och med olika uttrycksformer.

Vissa reflektioner  och analys gjordes i direkt anslutning till be-
skrivningarna. | detta avslutande kapitel skall géras e sammanfattan-
de diskussion och jamforelse. Kapitlet inleds med g rekapitulation gy
det inledningsvis  formulerade  syfiet. En rad frdgor har stillts i boken.
Nagra emanerar frén tidigare litteratur och forskning pd det har aktu-
ella temat. Andra aktualiserades  under forskningsprocessen. Jag skall
har &terknyta till dem och, med o, vdl etablerad metafor, samla ihop
alla losa trddar gom jag lamnat efter mig p& de glngna sidorna. Fram-
stéliningen  disponeras pa ett annat satt an bade de tidigare empiriska
kapitlen och den inledande litteraturgenomgéngen men Utgdr trots det
frin val kanda organisatoriska  foreteelser och begrepp. Har skall alla
foretagen/arbetsplatsema och nivderna ingd i varje tema. Vi géar, sche-
matiskt  uttryckt, frdn de allméanorganisatoriska till  det individspeci-
fika, genom att borja i diskussioner  kring foérhérskande  foretags-/orga-
nisationskulturer och sluta i individernas egna Strategier och eventu-
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ella motstdnd. Inom denna Overgripande  struktur utkristalliseras nagra
teman som genom erfarenhetemna  \ynng  genom de genomférda  fall-
studiema méste ges ett utokat och sjalvstandigt —utrymma. Det &r tex.
implementeramas, oftast ledare och chefer pa laga hierarkiska  nivaer,
nyckelposition.  Genomgdende framstdr mannen som norm Vilket kan
tyckas ygra forvdnande for sddana delar gy varit kraftigt dominerade

av kvinnor.  Kapitlet avslutas med att syftet &nnu o géng aktualiseras

och darvid kan Kkonstateras att de processer  som utspelas gor det mot
bakgrunden 5, den organisatoriska  Overtygelsen om att Man  passar
alltid. Dispositionen och stravan efter att belysa processerna  ur
manga olika synvinklar leder till upprepningar 5y vissa fakta och ske-
enden. Detta ar dock oundvikligt —och min férhoppning &r att det gom
skall illustreras vid varje tillfalle  blir klart och tydligt och tar bort in-
trycket 4y tiat och omtuggningar.

| kapitel 3 presenterades ¢ rad begrepp gsom anvants i genusteore-

tiska sammanhang framfor allt d& sddana g, fokuserat organisatoris-

ka fragestallningar. Nagra o, dem har anvénts under arbetets gang,
andra aktualiseras  forst har och ater andra har ett i detta sammanhang
begransat forklaringsvérde. De lamnas darfér darhan. Som framgar gy
fortsattningen  kommer  begreppet genusordning att frekvent anvéan-
das framst for att beskriva  forhallandena i de olika organisatoriska

kontextema.  Genusordning ges har en appan innebdrd  an Connell

gor se s. 19 genom att jag nyttjar det for den organisatoriska  nivan.
Den konkreta innebdrden  &r, vilket kommer att framgd, hur relationer-

na Mellan  kvinnor och méan &r sorterade och organiserade i den 4.
gransade kontexten  tex. vad gyger arbetsuppgifter,  redskap, rym,
position.  Genusordningen inkluderar ~ déarfér, i min skrivning,  bade

en Vertikal och horisontell  dimension.  For att kvalificera dess innehall
narmare anvands framférallt  Thuréns begrepp réckvidd och styrka.
Ldt mig avsluta denna inledande del med att folja en ung kvinna
respektive en ung man som borjar sitt liv i organisationer gy det slag
som Vi har studerar. Det &r tre olika beréttelser oy sammantaget fyra
olika personer . tvd man och tv& kvinnor.  Kvinnorna  heter Eva och
mannen Adam. Under forskningsarbetets gang har jag och Ovriga i
forskargruppen  tréffat flera Eva och flera Adam. De gom har presente-
ras ar fikiva  personer, men Med manga systrar  och broder ute |
handelns féretag. | scenario 1 méter Vi de personer som borjar i fore-
tag och positioner 5y det slag gom D-fallet  representerar. | scenario 2
ar det fall p, B-typen gom Star i fokus. Som bekant &r det mellan de
positioner  gom D-fallet handlade o, och de goy, B-fallet belyste ¢p
viss rorlighet. Man kan frdn golve i D-foretaget réra sig horison-
tellt till ggmma POSition inom andra féretag inom sektorn och aven, i
sarskilda  fall, ga ftill o arbetsledande funktion.  Scenario 3 behandlar
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trainees vilket innebar ait den Eva och den Adam oy Vi métte i de
forsta scenariema  aldrig kan komma dit uytan att ha slutat jobbet och
last en akademisk  ayamen. L&t ggs py traffa den forsta Eva och den
forsta Adam.

Scenario |  stannarna

Eva

Eva har slutat skolan. Hon har gatt yt gymnasiet. Hon skall soka jobb.
Ibland pé& loven har hon hjélpt till att packa ygror | en gy D-butikerna

dar hennes mamma Jobbar.  Vard ar hon inte intresserad 5, s& da det
behévs nagon i D-butiken nappar hon och borjar. Det &r inte heltids-
jobb eftersom  personalbehovet & s& varierande. Hon jobbar framfor
allt kvallar  mot veckosluten och ibland hela veckosluten. Eftersom
hon &r ensamstdende ber hon butikschefen ., att fa flera timmar. Han
forsoker  tanka det och det blir litet qrg sérskilt d& ndgon a&r borta.
Hon hénger med p& de intemutbildningar som &r oppna och hon fér
ibland  rycka sarskilt pé frukt och grént men hennes bas ar kassan
och férblir  s&. Frukt och gront tycker hon Ar jattekul och hon stéller
garna ypp d& Adam, gom forestdr frukt och gront, ropar Pa henne.
Efter 10 &r har ingenting &ndrats. Hon funderar pd att soka jobb i
B-foretaget  d& g sddan mojlighet  yppar SIg men arbetstidema  passar
nu 9anska bra med hennes privata situaton. Hon har smabarn och
tycker det &r bra att jobba kvéllar da& hennes |5, & hemma. Hon
tycker fortfarande  att det ar kul med frukt och grént och rycker gérna
in d& Charles, gom é&r den nye frukt-  och grontkillen,  ronq; pa henne.
Adam
Evas klasskamrat ~Adam har slutat skolan. Han har gatt yt gymnasiet.
Han skall soka jobb. Ibland loven har han hjalpt till att packa yaror
i en ay D-butikerna dar hans ,amma Jobbar. Han har inga uttalade
intressen  s& d& det behdvs ndgon i D-butiken nappar Nan och borjar.
Det &r inte heltidsjobb  eftersom personalbehovet ar sa varierande.
Adam far framférallt  hjalpa till med frukt och gront. Det ar han inget
vidare pa sa i borjan ropar han mycket pa hjalp fran sin fore detta
klasskamrat Eva. Sa snart som Mojligt far han g& intemutbildningen
for att kunna |erq. Med tiden blir han duktig. Eftersom han &r gpsam-
stdende ber han butikschefen ., att f& flera timmar. Det ar svart men
ordnar sig efter hand. | borjan far han ibland sitta i kassan da det fat-
tas folk nen eftersom det inte & hans egentliga arbetsplats &r det bara

i undantagsfall. Han tycker dock det ar OK eftersom det go  flera
timmar och kunderna &r véldigt positiva till honom. Arbetskamratema
klagar dock att han ar for langsam. Han gar de intemutbildningar han

kan och efter ett tag ser butikschefen honom  ¢om en riktig palaggs-
kalv.
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Efter 10 &r fér han chansen att bli VD p& op liten butik gom blivit
ledig. Han tar den och &r mycket glad 6ver den slump gom hans mpam-

mas J0bb  far gnses vara.

Scenario I -flyttarna

Eva

Den Eva Vi métte qgygn trottnade pd att sitta fast i kassan och sokte
jobb i B-butiken intill. Hon fick det bland annat genom sin ldnga yana
vid handeln. Det &r oy mycket mindre arbetsplats. Déar jobbar bara
fyra andra kvinnor. Ingen ,y dem jobbar heltid. Chefen &r g kvinna i
hennes egen &lder och de delar lika pa det mesta. Eva far alltsd erg
ansvar, Och helt gngyar fOr frukten gom hon gara ville ha. Det trékiga
ar dock att arbetskamraterna traffas s sallan. Timtilldelningen ar sa
snavt tilltagen att de nastan aldrig har ndgon mojlighet att pa jobbet
tala \gre Sig om arbetet eller privatlivet. D& Eva varit anstalld itio &r
gar butikschefen i pension. Dagny gom jobbade i butken har pysg
slutat och jobbar istéllet i D-butiken, Evas gamla arbetsplats. Dagny
tyckte det o battre med g stor arbetsplats och slippa slapa pa tid-
ningsbuntar  och annat tungt. Sammantaget leder det till att Eva blir
tilfrdgad gy, hon vill bli chef fér butiken. Hon tackar ja. Det &r lik-
som hennes tur och arbetskamraterna vill garna att hon tar det. De ar
inte  mycket for pappersarbete. Eva borjar omedelbart  fundera &ver
hur omsattningen skall kunna ©6kas. Hon &r réadd for att kontoret gn.
nars lagger ned butiken eller foresldr den till franchising.  Hennes
gamla intresse for frukt och gront leder henne mot en Modernisering
och uppfraschning inom den sektorn. Hon diskuterar saken forst med
arbetskamraterna och sedan med fdrséljningschefen da han kommer
forbi. Han vill fundera och ggr slutligen sin tildtelse. Eva tycker det
ar mycket roligt sarskilt nar hon far ett sd kallat personligt tillagg
1000 kronor per ménad gom beldning.

Adam

Adam i B-butiken  kommer ocksd fr&n D-féretaget. Han trottnade pa
D-jobbet och ville ha nagot nytt att gora. Det I&g nara till hands att
soka chefsjobbet d& han horde talas oy, det. Han hade faktiskt  erfa-
renhet frdn branschen. Det tyckte ocksd forsaljningschefen och ra.
kryteraren han talade med. Att alla de andra i butiken 4 kvinnor be-
kymrade honom inte alls. Det 5 han g, vid frdn D. Inte heller 5,
lénen nagot stort problem. Han forhandlade — sig till ett personligt til-
lagg och dessutom jobbar han heltid. Han tror kanske inte att han
kommer att stanna i B livet yt. Det ar ett ndlsbga uppat i hierarkin  och
han tycker inte det & vart att kampa for. Han skall g gora nagot helt
annat senare. MU yet han inte vad. Han rdknar med att yarg attraktiv
pa arbetsmarknaden tack ygre Sina ledarerfarenheter.
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Scenario - de hégutbildade

Eva och Adam

De hogutbildade Eva och Adam soker efter gyamen frdn universitetets
ekonomutbildning flera jobb. De vill garna jobba i den privata sektorn

men kénner sig litet osékra pad med vad. En traineeutbildning verkar
lockande och d& de ggr apnnonsen fran T-foretaget gyarar de. Ingen 4y
dem har nagonsin funderat kon och konsroller och de ggp det déarfor

som Sidlvklart  att de ar lika manga flickor o, pojkar i gruppen. De
tanker inte pd att de nastan bara méter man i beslutsfattande  stéllning
d& de ar ute pd sin forsta praktiktjanst.  Efter tv8 &r &r det dags att soka
jobb, eller bli tillfrdgade o jobb. Adam far ett erbjudande oy att bli
bitradande  chef pa g av Stonnarknadema. Det &r ett tufft jobb mitt i
foretagets kérna och han tackar ja. Det verkar utmanade och kul med
stora mojligheter  att lara vidare. Eva tillfrigas oy hon vill ta pa sig en
projektledarroll for ett nytt varukoncept. Hon tackar med gladje ja.
Det verkar utmanande och kul och ger henne mgjlighet agt péverka.

D& Eva och Adam traffas p& o, foretagsintem  konferens fem &r
senare tycker de bada att de haft tur, Adam & ymera Stormarknads-
chef och har g5 mycket hog 16n med féretagsintema matt matt. Eva
jobbar pé sitt tredje projekt. Hon tycker det ar kul e Vil garma o6ver
i den direkta produktionen, till kamverksamheten. Hennes 16n har hel-
ler inte utvecklats s& oy, hon tankt sig. Hon har si smatt funderat
att lamna foretaget och soka sig n&gon annanstans.

Ja, s& ggr nagra fiktiva personer ut. Eva och Adam & en samman-
vavning o, de personer som Vi mott vid vara studier. | berattelserna
som skildrar  hrocesserna finns  gyar P& ménga 5y de frdgor gom stall-
des i inledningen  och under beréttelsemas gang. Det finns dock inte
svar alla frdgorna  alla fragor tycks inte ha ndgot gy utdver det
kanske sjalvklara att det blev gg det blev for ait det ar gom det ar
for att det g som det var. Inte heller &r det i berattelserna  latt att
sarskiljia  det specifika frdn det generella. Det ligger ocks& nara till
hands att ge det individuella sparare 4an det strukturella i berattelser
ur live L&t ogg darfor, da& jag gar vidare och strukturerat vad vi iakt-
tagit pa& ndgra teman som sammantaget ger en bild 5, de segregerings-
och hierarkiseringsprocesser som PAagar, starta med ett uttalat organi-
satoriskt ~ fokus pa foretags-/organisationskulturer.

Foretagskultur och genusordning

De tre exempelforetagen hade olikartade, och olika starka, foretags-
kulturer  trots att de &r i ggmma bransch och &ven i dvrigt uppvisar sto-
ra likneter. | kapitel 3 presenterades i mycket koncentrerad  form kul-
turbegreppet  och dess tillampning pa organisationer. Foretags-/orga-
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nisationskulturer finns trots att de ar svara att beskriva och definiera.
Det svéra ar gp folid g4y att kulturen ofia &r omedveten och intemalise-
rad. Bevis pa att de finns &r yttranden gy typen s& hér gér vi har
eller s& har gor vi inte har. Sédana yttranden motsvaras 0Ocksd, i all-
manhet, 4, en Organisatorisk  praktik. En intemaliserad  del ,, kulturen
ar bade den konkreta genusordningen  och gynen P& vad gom ar kvinn-
ligt och vad gom & manligt och relationerna  mellan kvinnor och man.
Det skall vi erinra o, iframstéllningen  nedan.

| det forsta T och det tredje D foretaget fanns g, stolthet o&ver
foretagets Alder och ursprung och en glorifiering gy foregdngarna  och
av den lénga vagens man. Det g, och ar idessa foretag fint att ha
arbetat lange i foretaget och den chef ooy startat gom SPringpojke di-
rekt efter skolan geg P& med storsta respekt. Det anses vara genom det
praktiska —arbetet gy lar sig foretagets idé och kundernas krav. | det
tredje, i fallbeskrivningarna det mellersta B, foretaget fanns ocksa
en relativt  stark foretagskultur  erhdllen  genom en l&ng historia  och
fast forankrad hos kunderna. Det foretaget &r det ,, de tre gom har det
mest tydliga igenkdnnandet hos kunderna. Foretagskulturen anses av
foretagsledningen i detta fall oy ett problem. Man vill komma bort
frin den. Den gpnses Omodern och byrakratiskt. ~Om kulturen i de bada
andra foretagen kan beskrivas gy praglad 5, den langa végens
man  S& gnges den i det sistndmnda gom praglad 4, de kvarvarande
tantemas  organisation. Det forstnamnda  associerar till gedigen kun-
skap och stabilitet, det andra till stabilitet och stagnation.

I de tre foretagen finns tydliga genusordningar  gom &r en del ay

organisationskulturen. | det tredje, D-féretaget, gyns det med blotta
o6gat d& qgn stiger i en butik. Det &r langt mellan mannen och de
som finns finns foretradesvis i kottdisken — dar de &r styckare. Det kan

finnas andra man ocksd men séllan i kassan. De &r i kylen eller moj-
ligtvis i frukt och gront. Och butikschefen  forstds, han ar s& gott som
alltid  yman, Hogre ypp i den organisatoriska  hierarkin & det daremot
férhdllandevis  gott om man. | D-féretaget ar manligheten négot lant-
lig, palitig och signalerande arbetssamhet.  Kvinnligheten ar betydligt
diffusare  eftersom  kvinnorna  beskrivs och upplevs goy mindre  pro.
fessionella  och mindre uppatstravande. De ynga man som finns i or
ganisationen  geg som framtida  chefer, efter g viss tid, eftersom den
ldnga vagens man, liksom i T-foretaget, &r det goy préglar organisa-
tionen. Relationerna  mellan mannen och kvinnorna  ar okomplicerade

och, frén kvinnoras  sida, klart stodjande. Identiteten  ar till  gypes
badde hos kvinnor och man bunden bade till foretaget och dess kvali-
tetsimage och framgéangsrecept och till o, konventionell konsarbets-
delning. Genusordningen  &r strikt  och rackvidden relativt ~omfattande

medan styrkan framfor allt 5yqe; de manligt kodade arbetsuppgifter-
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na. De arbetsuppgifter som utférs gy man, eller gparare som anses
skola utféras 5, man, har o, starkare manlig préagling an den kvinn-

lighet gom tillkommer de uppgifter gom normalt utférs 5, kvinnor.
Detta torde g5 en fOlid 4y att sektorn inte &r s& starkt kvinnligt
stamplad  gom exempelvis  vard och gmgorg,  Det typiskt  kvinnliga — ar
har oy f0lid  gparare ay Kvinnornas stora antal an 5, verksamhetens
konskodning  p& gn samhallelig niva.

I ndgra 4y fallarbetsplatsema tillhérande  D-foretaget, i narheten
Stockholm  och ledda gy, kvinnor, ., bade den horisontella  och verti-
kala konsarbetsdelningen avvikande  frdn gangse monster inom kon-
cernen. Detta varken omtalas eller upplevs gom en protest eller et
brytforsok ~ frdn de verksamma. De 6vriga komponenterna i foretags-
imagen kvarstdr och det relativt okomplicerade i relationerna  likasa.

Enhetemas frikoppling  frdn varandra, geografiskt och organisatoriskt,
underlattar att sadana avvikelser kan forekomma men forhindrar
ocksad att de far stor spridning utanfor de aktuella enheterna.

Det forsta undersokningsforetaget, T-foretaget, liknar vad yser
organisationskultur det vi pygg behandlade,  den ldnga vagens man
framforallt, men lill det kommer den extra dimensionen g, att vara en
avvikare genom den annorlunda  foretagsformen som haft g stark
ideologisk  pragling.  Koéns-/genusrelationema har varit de gom namn-
des gygn ©Och enligt de aktiva och medvetna &r foretaget mycket man-
ligt men P& ett mindre patriarkalt satt &an D-foretaget. | T-foretaget in-
nebar traineeprogrammet nagot genuint nytt som utmanar en ay fOre-
tagskulturens  grundbultar: ~ Synen p& och uppfattningen g5 vad gsom
gor en person lampad och skickad att leda foretaget. Det a&r, enligt

gangse forestallningar, en man som haft arbete i de ggng enheterna
som universitet _ inte g, akademiskt utbildad  kvinna. Ocksd den
andra kulturella  grundbulten,  kdns-/genusnonner, utmanas da kvinnor
kommer hogt upp i hierarkin.

Genom det svéra ekonomiska lage gom Organisationen  befunnit  sig
i under g tid har manga organisatoriska  grundbultar  omprévats  vilket
skakat bade den kollektiva  och individuella identiteten,  vilket jag ater-
kommer till langre fram liksom till det faktum gtt traineeprogrammet
kan ges som en forandringsstrategi frn ledningens sida. Att introdu-
cera Kvinnor  hogt upp i hierarkierna bidrar till att utmana och ifrdga-
satta. Men ocksd de akademiskt utbildade mannen &r on Utmaning.
Det blir, genom dem, inte oy sorts manlighet goy ar priviligierad i .
ganisationen  ytan tva. Detta ar ett resultat av, och bidrar till, den iden-
titetskris  gom hela organisationen tycks befinna sig Ocksé identi-
tetstemat aterkommer  nedan.

Foretagskulturen ar alltsd i T-foretaget utsatt for omprovning gy
flera orsaker. Den genusordning  gom haft hierarkisering  gom ett enty-
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digt inslag blir genom de nytilitradda  kvinnliga  trainees oy, inte upp-
bruten sa ifrdgsatt. Relatonema  mellan kvinnor och man blir darmed
ocksa annorlunda. Det fatal kvinnor det hittills galler gor att nagra
stora organisationsgenomgripande forandringar  nappeligen  annu kan
urskiljas. Men dar kvinnorna  finns har deras narvaro mast hanteras
bade ,, gamla organisationsmedlemmar och 5y de nytilltradda  manli-
ga traineekamratema. Sammantaget  kan poq sagas att det inte varit
okomplicerat  och att traineeménnens  insocialisering i féretagskulturen
ibland ocksd omfattar den férharskande synen vilken genusordning
som ar mest naturlig.

B-foretaget har enligt organisationsmedlemmarnas uppfattning,
som de tror sig dela med omgivningen, en kvinnlig, eller sparast tan-
tig konsstampel p& den operativa nivdn. Detta #r det av de tre under-
sokningsforetagen som har den starkaste imagen utdt, hos allmén-
heten. Den torde g5 unik ocksd ijamforelse med snart sagt alla and-
ra foretag. Langre ,pn &r organisationen lika manlig gom Ovriga inom
handelssektorn. Arbetsdelningen ar klar i sina horisontella  granser,
kvinnor  langst ned och man hogre upp, men det forekommer  man i
butikerna  dock med andra incitament och p4 till synes andra villkor.
Mannen &r snarast efterlangtade gaster som man Vil locka att stanna
for att med hjélp gy en uppluckrad konsarbetsdelning andra foretagets
image il att bli erg modern. Den kvinnlighet  ¢oy, den introduce-
rade manligheten  skall bekampa &r konservativ  och tantig. Fragan ar
dock oy n&gon sadan kvinnlighet  finns i organisationen  langre  eller
om den helt férsvunnit  och pumera ti@nar gom en retorisk fond. Ingen
av Organisationens kvinnor  tycks idag sjalv identifiera sig med det
gamla i dessa avseenden. Delar 5, det gamla tycker dock sarskilt
kvinnorna  ar positivt  kvalitetsimage, visst socialt samhallsengage-
mang Oosv.

De konkreta praktiska relationerna  mellan konen har i B-foretaget
varit okomplicerade  och &r okomplicerade  gom det verkar. Bade kvin-
nor 0Ch man ger mannen gom ett medel att &ndra organisationskultu-
ren. Detta tycks g helt i linje med kvinnornas individuella  organi-
sationsanknutna  identiteter.  For mannen kan det y4r5 mera komplice-
rat att vara 9€ som Skall ordna det. Inte manga kénner sig manade att
&gna resten gy Sitt yrkesverksamma liv B-foretaget. Den langa va-
gens man finner vi foljaktligen  sallan i B-foretaget pa denna nivd. De
finns | hen da i andra positioner. P& butikschefsniva ar det den langa
vagens kvinnor gy, dominerar.

Lat mig sa sammanfatta detta avsnitt med att rekapitulera  de brott
mot forharskande  fOretagskulturers  genusdimensioner ¢y, forekom i
de tre undersokningsforetagen. Att bryta genusordningen, i bemarkel-
sen att f& tillgdng till dittils ., kvinnor dominerade  arbetsuppgifter
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och positioner, i B-foretaget &r latt for de ,, ledningen uppbackade
ménnen. Men det tycks dem inte lockande bland annat pa grund g, de
i samhéllet  forharskande forestéllningarna och den darifrdn  gmane-
rande konsstampeln  pa organisationens butiker.  For kvinnorna i T-fo-
retaget blev deras organisatoriska  vardag efter traineetiden  férhallan-
devis problematisk.  Det brott mot genusordningen gom deras antag-

ande till traineeutbildningen indikerar  har ingen forankring ute i verk-
samheten.  Bade traineeprogrammet, och de manga kvinnorna  ggm
antogs, far ges som typiska uppifranbeslut som P& olika satt ifrdga-
satts langre ned. | D-foretaget férekommer inga systematiska  forsok
att bryta genusordningen. Den reproduceras med sjalvklarhet. Dar
finns dock exempel pa brott ¢oy helt ar avhéngiga individuella im-

plementerares initiativ.  Det aterkommer jag till nedan.

Strategier  for forandring

| alla tre foretagen Vvill ledningen férnya och foérandra. Konkurrensen i
branschen  kraver det for 6verlevnad. Fornyelse och foérandring  kan
krava att foretags-/organisationskulturen andras eller atminstone yq-
difieras  s& att arbetssétt och poymer som fOrhindrar  adekvata beteen-
den forsvinner. Det kan gélla allt  b&de marknader, produkter,

ro-
duktionsutrustning, arbetskraft g, Diskussionen g5 man kan anpdra
organisationskulturen ar stor och livig och galler ocksd, och i sarde-
les hog grad, dess genusrelaterade  delar. Jag atergav i den inledande
forskningséversikten, och tidigare i detta kapitel, exempel pa saddana
forsék och vi sag i alla undersokningsforetagen intiativ tagna med
storre eller mindre ambitionsgrad. | de ggpare fallen hénvisades o

brukligt  &ar till ekonomiskt  rationella  skal. Jamstalldhet har forrnodli-

gen inget egenvérde i dessa sammanhang for négon storre grupp man-
niskor.  Syftet med forandringarna  &ar i de enskilda fallen inte helt latta
att avgora. Foretagsledning  och andra implementerare kan onska ¢p
mindre  strikt  kdnsarbetsdelning utan att alls ifrégasatta gallande ge-
nuskultur.  Ute i organisationerna kan ocksd tankas &ndrade genusord-
ningar med bestdendena  kdnsarbetsdelning genom  ait segregeringen
bestdr ,en grénslinjema  mellan det o ar kvinnligt — respektive man-
ligt forandras. Sambandet mellan &ndrade foretagskulturer  och genus-
ordningar  &r alltsd oklart liksom dess innehdll. | de redovisade fallen
ar dock de klara exemplen pa forandrad lokal kultur ocksd forknippa-

de med &ndrad konsarbetsdelning. Det visar bade att det gér att andra
och att forédndring underlattas ,, den sker i flera dimensioner  ggm-
tidigt. Det tycks gom om kulturforandringen varit lattast och tydligast

dad den innebar et kat inslag L, man och kulturdimensioner med
manliga  karaktaristika ~ sdsom i B-foretaget. Man tycks alllid pagsa S&
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bra aven d& de &r motviliga att ta P& sig de uppgifter oy de g, led-
ning och arbetskamrater  sd val gpgeg kunna utféra.

Lat mig hé&r sammanfatta  undersokningsorganisationemas férand-
ringsstrategier  men Sarskild vikt lagd vid genusordningen. Ny teknik
och jamstalldhetspolitik samt jamstélldhetssatsningar behandlas  ggpa-
rat men Uunder denna huvudrubrik, d& de aspekterna bidrar till okad
forstdelse 5, varfor och hur segregerings- och hierarkiseringsproces-
ser utvecklas g de gor i undersokningsforetagen och darmed Okas
forstdelsen  ocksd for organisationernas roll i det samhdlleliga  genus-
maktsystemet.  Efter att detta uppmarksammats  explicit diskuteras ge.
nusordningens och foréndringsstrategiemas relation till organisatoris-
ka véarderingar och organisatorisk  rationalitet.

| det forsta, T-foretaget, och det andra, B-foretaget, forsoker man
astadkomma  forandrad  foretagskultur  genom att slanga ut det gamla
och introducera nytt, i det tredje, D-foéretaget, genom att betona det
gamla men P& ett nytt tidsenligt satt. Det forsta foretaget véljer den
svéraste vagen genom att andra ideologi vad ,yger fOretagsforrner  och
darmed introducera g incitament. Kvinnorna  gom genomgér  trai-
neeutbildningen blir g del 4, denna modernisering  och omprévning.
De blir det pa tva satt genom att vara akademiker och genom att
vara Kvinnor. Deras manliga kamrater blir det bara ett _ genom att
vara akademiker. Det sistnamnda  kan passera _ de manliga trainees
kan bli den nya tidens man. Detta markeras genom att det ar de gom

far VD-postema for foretagets kamverksamheter. Kvinnorna  déaremot
far ta pa sig exempelvis projektledaruppdrag. Projektansvar  gnses all-
mant vara en vag till synlighet och gyancemang | haringslivet  men bOr

i detta sammanhang tolkas gy ett uttryck for o, inte marginalisering
sd dock on mindre central placering och mindre mojligheter  till  att
upparbeta g Stark identifikation med négon del 5, organisationen.

Det tredje foretaget, D, vélier att knyta modemiseringen till  tradi-
tionen. Man betonar sitt ursprung i svensk landsort och sin stravan att
anknyta till lokala traditioner och 5, betonar tex. i reklam och inre
kommunikation kvalit¢ i \aror OCh tjanster och kompetens hos perso-
nal. Det &r, sd att saga, fréga om férnyelse gepom kontinuitet. | den
strategin  &r inga konsgransoverskridande forslag pékallade. | de fall
dessa granser ifrdgasatts har det med &beropad kvalitt och kompetens
att gora. Det pyger d& individnivd  gpharare &n organisations-  och bu-
tiksnivd.  Kulturen  &r traditionell ~ ocks& vad galler genusrelationer.

| det andra foretaget, B, bedoms existerande foretagskultur, och
framforallt dess image utdt mot allmanhet och kunder, som besvaran-
de. Den &r dock kvinnlig, eller gnarare Karringaktig och byrékratisk.
Man vill férnya och féryngra och ocksd &ndra konsstampel frdn Kkér-
ringar till killar  s& att s&ga. Kulturbytet  innefattar ocks&d g Stark ye.
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sultatfokusering och effektivisering  gom innebar att killarna  inte  far
vara for kiliga _ snarare framat ,nga man, folk ifarten oy -
retagets slogan sager. En del av den gamla kulturen och imagen vill
man dock bevara gom ett skydd mot den starka konkurrensen  fran Iag-
prisaltemativ. Man Vvill gg sig, och geg gy andra, g¢om mera 9edigen
och era kvalitetsmedveten an dessa. En del ., det stod kérringar-

na for, och kanske ocksd de unga mannen i farten  klarar det, pen
nappeligen killarna. Det &r g svar balansgdng gom ocksd har haft
svart att finna g, entydig uttrycksform  och innehdll. Det &r en av or-
sakerna till att detta foretag syns mest Oppet for individuella strategier
och informella  strukturbyggen, ndgot gom bade framgétt gyan Och
som Vi aterkommer  till. Den instabila situationen  markeras ayv att fore-
taget efter undersokningens avslutning genomgatt annu ett dgarskifte.

Ny teknik

| detta sammanhang &r det befogat att knyta till introduktionen av ny
teknik  gom varit markant. Ny teknik inom handeln har, g5y, framgatt
av teknikavsnittet i kapitel samvarierat med stora forandringar  bade
for branschen i sin helhet och for enskilda foretag.

Att introducera  och ftillampa p teknk gnges vara 4 ett maste
men satten p& viket det gors kan g5 Olika. Tekniska  forandringar,
liksom manga andra foérandringar, ger inte séllan mojlighet till art in-

troducera  pyg arbetssatt inklusive  p, konsarbetsdelning se tex.
Cockbum, 1985; Pettersson,  1996; Sundin, 1995; Wikander, 1992. |
undersokningsforetagen spelar dock teknik liten o fOrvénande roll

vad galler genusordningen och dess samband med foretagskulturen.

P& den hogsta nivan i fallen, den go, rér trainees ar betydelsen g
ny teknik i det konkreta arbetet liten. Det & dessa grupper som be-
slutar gy teknik  inte oy, drabbas 5, den. Teknikens  avstdndsover-
bryggande potential begrdnsas, &tminstone  hittills, 5, normerna  fOr
var och hur arbete skall utféras. Mellangruppen, B-butikschefema,
har kraftigt paverkats g5, teknik. Det diskuterades i fallbeskrivningen
tidigare. Har skall papekas att tekniken i detta fall inte anférs som ett
argument  fOr att man passar béttre. Férmodligen  beror detta pa att
kvinnorna redan dominerade d& tekniken kom och att de redan haft att
hantera den. Och Klarat det. De anpassningar i styr- och kontrollsys-
tem gom initierats 5, tekniken har inte paverkat e Sig genusordning
eller genuskodning. | D-foretaget har tidigare introduktion 5 py tek-
nik forsiggatt parallellt med o, feminisering av Verksamheten. De
starkt manligt konskodade  arbetsuppgifterna bedoms inte ggp teknis-
ka. Vad galler kottstyckningen — gparare tvartom. Dar betonas att teknik
inte kan ersatta krav pa yrkeskunnande,  styrka g, Teknik har alltsi
paverkat och varit o, komponent i genderiseringsforlopp men inte
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kopplat teknik till manlighet i tillampningsledet i undersokningsfore-
taget _ ett uttryck for att kopplingen mellan tekniken och dess kons-
stampling inte &r entydig jamfér  Sundin, 1997b.

Jamstalldhetspolitik

Itvd 5, undersokningsforetagen anvandes jamstélldhetspolitik som ett
medel for att forandra  organisationskulturen. Det &r kanske erg Kor-
rekt att utrycka det oy att det g, mindre strikt konsarbetsdelning
man Vile &stadkomma, eftersom det fanns g allman forestdlining o
att har &r vi jamstallda. Endast enstaka grupper OCh personer, S&som
ledningen i B-foretaget och programansvariga i T-foretaget, hade g
annan uppfattning  och insikt, vilket far sagas ygrg Unikt. Jamstalldhet
ar pumera ©etablerat gopy, ideal och tillhdér  det politiskt  korrekta.  Det
skulle  kunna innebéra, och gor det ibland, att jamstalldhetskraven i
samhéllet kan anvéndas gom ett retoriskt  stod for jamstalldhetsstrév-
anden i organisationer.  Undersokningsforetagen, liksom de flesta and-
ra Organisationer, Vil g Sig gom moderna. Jamstalldhet ar i dessa g
ganisationer  liksom i samhéllet i évrigt o fastlagd oy, Det ar etab-
lerat att det ar illegitimt  att yara Ojamstalld.  Pévisandet 5 att ojam-
stélldhet rdder kan déarfor 54 mycket provocerande och yara en av
orsakerna till att det ar svart att aktualisera  ojamstalldhet. Endast
bland de personer som vet att ojamstélldhet  ar nagot normalt kan
man utan skuldbelaggning bdde pavisa, diskutera och soka atgarda.
For ovriga ar det svart. Det galler bade personer ledande nivd och
fotfolket. For foretag och grypper som Vil anvanda jamstalldhet
som Medel for att n& andra organisatoriska ~ mal &ar dock frégan mindre
problematisk. Vi gor i fallféretagen  ecempel p& detta o parat med
ett genuint intresse for jamstélldhet bade i samhalle och organisation
jamfor  Billing Alvesson,  1989; Hagberg m.fl, 1995,

| ett gy de fall gom ingédr i studien &r okad jamstélidhet  ett uttalat
motiv  for det foréndringsarbete gy, inletts. Det &r i foretag B, dar ett
qy Mmotiven  bakom gt Oka antalet man gom butikschefer ar att Oka
jamstalldheten i organisationen. Ett uttalat syfte &r att analogt med
detta Oka antalet kvinnor hégre mansdominerade nivder. Framfor
alit det férstndmnda  geg som ett medel for att fornya och modernisera
organisationen  och dess image. | svenskt arbetsliv kan 5, inte opd-
kallat ersitta en anstdlld med gn annan. Man fr vanta tills vakanser
uppstdr. Under de senaste &ren har foretaget haft f&, om ens NAgra, py.
rekryteringar hégre  ypp i organisationen. Det har varit reduktioner
som dominerat.  Sanningens 6gonblick vad galler organisationens

jamstalldhetspolitik har darfor inte kommit dar &nnu. Langre ned dar-
emot, bland séljare och butikschefer, uppstar standigt vakanser och
behov 5, nyrekryteringar. Trots de betydande anstréangningar och gp-

120



Segregerings- och hierarkiseringsprocesser

passningar till de krav ¢qp mannen har, eller snarare anses ha, har
man inte lyckats att i betydande grad oka sig ygre Sig méannens antal
eller andel. Orsakerna har berérts tidigare och behandlas ocks& nedan.

Ocks& de Gvriga tvd exempelforetagen har o, fastlagd jamstalld-
hetsplan. Traineeprogrammet ar yr den synvinkeln  ett ménsterprojekt,
aven gy det inte lanserats g¢op ett jamstalldhetprogram utan som ett
modemiserings- och kvalifikationshojningsprojekt. Man maste kom-
ma Mycket nara for att ge i vika avseenden oy, det uppvisar tillkorta-
kommanden |, jamstélldhetssynvinkel. Utfallet de stora loneskillna-
dema mellan kvinnor och man gop vart trainees yar yr ansvarigas
synvinkel o stor overraskning  sparast en Chock. Dessa problem
med implementering och falska forestéllningar  &r ingalunda unika for
jamstalldhetsomradet aven om de ar sarskilt markanta dar grund 5y
genusordningens  centrala roll bade i organisation och samhalle. Kvin-
noma som Ingick i traineeprogrammet .. de enda g5, inte o Over-
raskade. De visste, ihdg utstrackning, hur det 54

| det tredje D-foretaget har an OCksd ep jamstalidhetsplan.  Agar-
nas aktiva strategier har framfér allt inriktats pd att 6ka antalet kvinn-
liga butikschefer. Det har inte lyckats. Bland de aktiva yte i butikerna
upplevs inte bristande jamstalidhet  gom ett problem. Manga, merpar-
ten, lever i Overtygelsen om att det inte finns nagra I6neskillnader
har tanar alla lika, och/eller att de skillnader g5, finns har ratio-
nella och rimliga forklaringar. Den decentraliserade strukturen  dar
varje butik ar ett eget bolag medfér o stor frihet for cheferna att prio-
ritera vilka Atgarder gopy bor och kan vidtas. NAgra chefer, framfér
alit de kvinnliga, har aktivt och malmedvetet tillampat arbetsfordel-
ningsprinciper som bryter mot gangse forekommande. Det visar att
det gér en ocksd pa betydelsen ,, att de verkliga implementerama
maste 414 engagerade och involverade i allt forandringsarbete.  Detta
tema tas ypp separat nedan. De butiker gop arbetar med annorlunda
kénsarbetsdelning och loner ¢4y &r lika eller till och med hogre for
kvinnor  an fér man gér det ytan att butikscheferna ser det gom jam-
stalldhetstgarder.  Man ggr det helt enkelt o organisatoriskt riktigt
och ekonomiskt  rationellt. At det ar kvinnor o, ar chefer goy har
dessa insikter ar, 5y tidigare studier att déma, ingen slump Hultin
Szulkin,  1997.

Jamstélldhet  kan alltsd uppnds utan jamstalldhetsinsatser och jam-
stalldhetsinsatser behdver inte leda till ©kad jamstalldhet. Slutsatsen
ar b&de hoppfull och dyster. Fér att forta dysterheten kan dock tillag-
gas att jamstalldhetsinsatser alitid tycks ©ka medvetenheten  , gal-

lande organisatorisk konsordning  vilket innehéller ., potential till
ifrdgasattande  och férandring.
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Genusordningar i brytningstider

Hittills  har foretagskulturen  framstéllts  gqyy, forhallandevis homogen
och dess genuskomponent som €ndimensionell. Lt mig s& avslut-
ningsvis  ta ypp den distinktion som Mmed hanvisning till - Thurén
1996 introducerades i kapitel Det forefaller gom om de existeran-
de genusordningamas  styrka varierar mellan olika arbetsuppgifter och
med olika hierarkiska nivder. Det &, gom Vi Sag, ndgra arbetsuppgif-

ter i D-féretagen  gop har o stark manlig konsstampel och g kassa-
abete, gom har en stark kvinnlig — kénsstampel.  Konsstamplar  finns
trots att konsarbetsdelningen ingalunda &r total. De brytningar  som

sker over gransen rubriceras oo ftillfalliga  och undantag gom inte kan
och bor ifrdgasatta stampeln. Detta satt att omdefiniema konsbryt-
ningarna gom icke-existerande ar on del g, det forharskande genus-
kontraktet. ~ Rackvidden  p& genusordningen  ar i det narmaste total pa
denna nivd i exemplet vilket underlattas L, att mannen &r s& fa. Man-
nen avskilis ocks& ofta hierarkiskt, oy butikschefer, eller rumsligt
t.ex. genom aftt vara styckare.

Styrkan i B-foretagets  genusordning  ar vanskligare  att bedéma vil-
ket darmed ocksad géller rackvidden. Hierarkiseringen forefaller i for-
stone mera Klar eftersom  man gom permanent befinner sig i organisa-
tionen ar Overordnade. Genusordningen har séllan noterats eller pro-
blematiserats. ~ Det forklaras delvis 5y att enheterna ar smé& och geogra-
fiskt skilda &t och delvis g4, att kulturen &r s& stark och genomgripan-
de att den i vissa avseenden forblir osynlig. De mén gom kommer in
gor det med hjalp 4, organisationens  overordnade  m&n och i verk-
samheter oy definieras o annorlunda  och kénsstamplas — manliga |
n&got avseende, sdsom storlek och social utsatthet etc, Hierarkisering
ar bade ett medel och ett resultat 5, detta. En tydligare genusordning
héller pad att skapas i organisationen gom bland annat byggs pp kring
en Skiktning 5, organisationens olika enheter och arbetsstéllen i tva
olika typer av butiker; stora, svdra och manliga samt mindre, latta och
kvinnliga.  De tre beteckningama  hanger naturligtvis  ndra sagmman ©Ch
som tidigare diskuterats ar sambandets riktning mellan de tre kompo-
nenterna dubbelriktat. Det ¢om ar manligt betraktas oy, Svart likaval
som det som &r svart betraktas oy manligt.

| T-foretaget finns ¢ stark hierarkisk  genusordning. Har &r det
kvinnornas  introduktion som ifrdgasatter den. Styrkan visar sig bland
annat | storleken de l6neskillnader som Skapas och den kraft med
viken segregeringen sker. Processen ar dock langt ifrdn avslutad. Det
bor betonas att genusordningen  pd gp oOrganisatorisk  nivd och genys.
systemet pé& den samhalleliga nivdn &r dynamiska. De forandras  stan-
digt.
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Behandlingen 5, flera nivler i ggmma Studie visar ocksd tydligt att
det inom g och g3mma Organisation, och inom o4 och ggmma Sektor,
ryms méanga olika typer gy kvinnlighet —och manlighet. ~Férvéntningar-
na ar inte desamma Adam oy borjar i frukt och grént gom Pa
Adam  goy borjar i trainee-utbildningen. Detsamma géller Eva.

Varderingar  och rationalitet

Varderingar gy arbetsuppgifter, 5y individer, 5, grupper, av rurn  osv.
ar delar 5, och betydelsefulla  for den forhérskande  foretagskulturen

och genusordningen. Jag skall darfér ta upp det temat separat OCh gp.
knyta till manga 5, de frAgor gop stdlldes inledningsvis i boken. Flera
av dem ar g, retorisk karaktar. Vissa retoriska frdgor kan dock ifrdga-
sitta det sjalvklara pé ett satt gom ar oundgangligt  d& 5, Sysslar med
studier gy genus Och genusrelationer. Det &r alltid frestande att be-
trakta det p, géllande goy det mest naturliga.  Andra fragor ar enkla
givet att vi har avsldjat den forhérskande  genusordningen. P& on
Overgripande  nivd ar foljaktligen  svaret p& frégan varfér  kvinnor

sdllan ar chefer over man men att det sé& ofta &r tvéartom som Stalldes
tidigare enkel: Det beror p& den forharskande  hierarkiska  konsarbets-
delningen. Inte séllan &r ocksd i det enskilda fallet férklaringen  enkel:
Adam soOkte jobbet ,en inte Eva. Arbetskamratema sa lill Adam  att ta
pa& sig butikschefsjobbet och da gjorde han det. Stormarknadschefen

tyckte att Adam skott sig sa bra praktiken att han bad honom stan-
na kvar. Stormarknadschefen tyckte att Eva varit s& kreativ att han till
huvudkontoret varmt rekommenderade henne ¢4y, projektledare. Det
til gynes enkla &r dock merg komplicerat  och djupgéende an s&: Var-
for sokte Adam e inte Eva Varfor bad inte arbetskamraterna Eva

Varfor  ygr det just Eva gom yar, e€ller uppfattades s& kreativ

vara,
Svaren, tror jag, ligger i det férharskande  cirkelresonemanget att det
beror bade p& de allmanna och organisationsspecifika férvantningarna
bade hos grupper och individer.

Vissa 4y de inledningsvis stallda frdgorna  ar inte bara retoriska
utan ocks& provokativa. Det &r naturligtvis inte s& att kvinnor vill ha
arbetsuppgifter som Vvarderas lagre  utan de arbetsuppgifter de har
varderas lagre. Véarderingsfrdgan  har berérts tidigare i boken och ar ett
ofta diskuterat ~amne bade vetenskapligt ~och politiskt. ~ Vardering 4,
arbete &r alltid svart och sarskilt svart p& hogre svardefinierbara niva-
er. Beddémningsfragoma, godtyckligheten kan an Ocksd saga, finns
pad alla nivder |en 4ar mest accentuerade  hogt upp | organisationer.
Dar kan inga arbetsvarderingssystem tillampas. Dar &r det frdga om
ledarskap, personkemi och entusiasmerande.

Véardering  och |6nesattning utifrdn  véardering  diskuteras  relativt
livligt ute i exempelorganisationerna, sarskilt pa de lagre nivaerna.
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Inte séllan ifrdgasétts de bedémningar gom gors och det férekommer,
om &n inte frekvent, att konsstamplar darmed ifrAgasatts. Ifrgasattar-
na tycks yara kvinnor pa alla nivder och man p& hogre hierarkiska  ni-
vaer. Problematiseringama kan innebara att konsarbetsdelningen ifra-
gasétts utan att varderingen 5, arbetsuppgifter respektive sida gy
gransen diskuteras e OCksd att varderingen ifrAgasatts medan kons-
arbetsdelningen lamnas intakt i diskussion och analys. Det godtyck-
liga betonas ofta och darmed ligger det nara till hands att ifrAgaséatta
ocksd det rationella i existerande ordningar.

Vérderingar hogre nivder, sésom i vart exempel g, butikschef-
erna och de fore detta trainees, &r svérare att precisera. Dar forutsatts
nastan ett godtycke. Det gor det béde svarare och lattare att ifrdgasat-
ta. Svarare darfor att jamforelser  ar besvarliga: Ar det svarare och me.
ra ansvarsfullt att ha Adams eller Evas jobb efter traineetiden Lattare
darfor att alla kan gg att Adam genom pockande prat far en hogre 16n
och att utfallen blir forhallandevis stora och spektakuldra. Det ligger i
det sistnamnda fallet nara till hands att g kopplingen till gepys _ &@ven
om det ingalunda &r sjalvklart. ~ Utan kunskap om oOrganisationers ge.
nusstruktur ~ sa finns risken att alla forklaringar  individualiseras.

D& det tydliggors  att genusordningar ar det goy orsakar och for-
klarar segregering  och hierarkisering framstdr det godtyckliga  och
ibland rent gy orationella i forharskande  ordningar. Det ar latt att ge
exempel bade frdn exempelforetagen och frdn arbetslivet i allmanhet.
Det &r orationellt  att lata anstéllda fa arbetsskador  gepnom ensidiga -
betsuppgifter och arbetsstéllningar. Det &r orationellt att inte lata
kompetens  utan kOn styra vid rekrytering il arbetsuppgifter. Pa ett
annat satt ar dock konsstereotypa  beteenden  ekonomiskt rationella.
Att tillampa konventionell kdnsarbetsdelning och varderingar &r alltid
sakert. Homosocialitet &r rationellt,  &tminstone il g viss grans.
Genom tidigare forskning vet vi att gallande genusordningar ibland 4,
organisationer ~ beddms gop, s& inadekvata  att man SoOker bryta dem.
Det &r aldrig oproblematiskt, ndgot gom exemplen oyan Ocksé visar.
Det galler inte bara att bryta handlingar och handlingsmonster utan
ocksd forestallningar och tankemoénster. En del 5, de samhdlleliga
sanningama  ar den lagre vérderingen gy kvinnor.  Det smittar 5, sig pé
varderingen 5, kvinnors  aktiviteter, av kvinnors  arbetskraft  och 5y
kvinnors  arbete, skriver 5 1 SOU 1993:7, sidan 173. Det &r det gom
gor sig gallande ocks& héar och manifesteras  &ven i den hogre varde-
ringen 4, mannens arbete.

Inte sallan talas béde i debatt och i de organisationer gom ingétt i
studien oy, de basta jobben eller de svaraste jobben. Vad ar d&
det bésta Delvis ar det naturligtvis g smaksak o det tycks gom
om Vissa karaktaristika hos arbetsuppgifter ~ bedéms gop PpoOSitivt gy
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merparten  pa arbetsmarknaden. Det &r pa lagre nivaer tex. liten risk
for skador, bra betalning och rérlighet i rummet och for dem langre
upp ett samband mellan gngyar och befogenheter  samt mojlighet  att
agera d& s& kravs och bra betalt. | de fallféretag vi studerat gverens-
stammer dessa karaktéristika  framférallt ~med de arbeten som Man har.
Har ar det, menar jag, inte fraga om en Cirkeldefinition utan om en re-
ell skillnad.  Det kan ocksd medféra, s&som Gunilla First 1988  skri-
ver, att en tudelad arbetsmarknad  tycks ygra en lOnegaranti fér man
och gn garanti for att slippa de samsta arbetsuppgifiema, skulle jag
kunna lagga till. Det &r ocksa en av drivkrafterna bakom att arbetsdel-
ningen standigt &terskapas och to.m. nyskapas gom i B-foretaget.

Att  organisationer inte upptrader optimalt e sig i ekonomiska
eller andra avseenden &r val belagt i forskningen sedan decennier till-
baka. Den officiellt, bdde i organisationer  och genom partséverens-
kommelser,  fastlagda principen oy, konsneutralitet praktiseras inte.
Praktiken  bestér idetta fall 5, en rad beslut fattade 5 on rad personer
spridda éver exempelorganisationema. Det kan gag gom ett exempel
pd spridd makt och kanske ocksd p& motstdnd. | kommande  avsnitt
behandlas  bade implementeringsproblem och motstdnd fr&n de invol-
verade och berérda 5, brytforsok och mojligheter  till  férandring.
Gar det att gora nagonting alls

Implementering

LAt ogs se implementeramas roll. De ar alltid viktiga. | detta fall
galler det att genomfora jamstéalldhet och rekrytering 5, det underre-
presenterade  konet till yrken och positioner = nagot gom kanske ar
sarskilt  svart givet genusordningens centrala betydelse i foretagskul-

turen. Det ygr ndgot gom aktualiserades i alla tre undersékningsfore-

tagen. | alla tre foretagen uttalades frdn de oversta niverna g vilia att
vara konsneutrala  vid rekrytering och befordran. Det ligger s& att siga

i den rationella  organisationens  beteende. | alla foretagen hade pan
en fastlagd jamstalldhetsplan  syftande till ait nd konsneutralitet. Fo-
retagsledningen i B-foretaget ansdg att jamstalidhet  &r viktigt bade pa
en samhéllelig  och organisatorisk nivd. Det sistnamnda  innebar i

Klartext — att det &g starka ekonomiska  skal bakom jamstalldhetssats-
ningen. Man arbetade aktivt for att forverkliga den. | ett av de andra
foretagen, T-foretaget, fanns ocksd kraftfulla  foretradare  for betydel-
sen av jamstélldhetsperspektiv. Dessa personer var Ocksd medvetna
om att jamstalldhet inte 5, realiserat i koncernen och att ojamstalld-
heten kunde ta sig manga olika uttrycksformer. Att loneskillnadema
var S& stora gom de visade sig yara kom dock goy en Overraskning.
Varfor  far d& inte kvinnor och man lika héga Ioner i dessa organisa-
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tioner  Det &r den uttalade officiella  polittken.  Det &r s& agarna och
de hogsta cheferna sager att det skall ygr Varfor blir det inte s&
Varfor  realiserades  inte rekryteringsplanema Varféor  genomfordes
inte arbetsrotationen

Diskrepans mellan den officiella  polittken  och retoriken och den
organisatoriska  praktiken &r inget unikt for jamstalldhetsomradet utan
en vanlig organisatorisk erfarenhet g5y, férekommer ocksd inom
andra omréden. Diskrepansen kan ggg Och forstds p& manga olika séit.
Ett ar naturligtvis att se det gom ren Olydnad och sabotage. Man vil
inte lyda propdema uppifrin och g, darfor till att de inte realiseras.
Beteendet ar , mellannivdemas synvinkel ofta adekvat: Man fruktar
tex. att den ggng Ppositionen  skall forsvinna  eller forsvagas. Sabotage
och olydnad kan galla bade individer och grupper.  Individen har ofta
stort inflytande pa sin avdelning, sin del ,, organisationen, sina .
derstélida g, | andra fall &r implementeramas ohérsamhet  uttryck
for ansvarstagande och batire vetande.  Beslut gom fattas hégt ypp |
de hierarkiska  nivaerna forefaller inte séllan sakna verklighetsforank-
ring. For att det dagliga arbetet skall fungera tillampar d& mellanche-
fer 4, oOlika slag litet kreativ  olydnad  och anpassning till de lokala
omstandigheterna. Denna strategi ar ofta 5, avgérande betydelse for
att organisationer skall fungera och &r 5, séarskilt stor betydelse i
tjansteproducerande verksamhet ~ dar noédvandiga insatser inte helt [&-
ter sig planeras och styras. Skall det fungera kravs att alla, &ven de
langst ut och ned, tar egng initiativ  och fattar ggpna beslut.  Av dessa
skal maste foretagsledningar overldta  befogenheter  till lagre nivaer
och medvetet blunda for Overtradelser  och regelbrott gom tillampas
langre ned i organisationen. Om inte skadas de lagre chefemas legiti-
mitet och kanske &venledes deras lojalitet och arbetsvilia, liksom kan-
ske ocksd den organisatoriska effektiviteten.

Men all olydnad &r inte kreativ. och alla beslut g5y fattas den
hogsta nivdn &r inte felaktiga. Implementeramas makt kan darfor g
ett problem och ett hinder for nodvandig forandring. Men, med risk
fér upprepning, mellanchefemas och de sa kallade forsta linjens che-
fers arbetsforhallanden skildras inte sallan i ganska dystra ordalag.
Det r utsattheten mellan olika nivder och gngyar utan befogenheter
som Ppoangteras i manga sammanhang. For att underldtta deras arbete
och starka deras legitimitet —ned&t maste de geg Vissa frihetsgrader.
Frihnet under ansvar, s& att saga. Vissa misstag méste ocksd tillatas.
Sammantaget  ger alla dessa forhallanden implementerare pa alla ni-
vaer stor Makt.

| alla tre foretagen och p& alla arbetsplatserna  &r fordelningen gy
de arbetsuppgifter som férekommer och det ekonomiska vederlag
som Utdelas resultatet 5, ndgons beslut. Denne ndgon  ar den hogsta
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ledningen  gop, forordar jamstélldhet o, framforallt  andra ledare och
chefer pa lagre nivder, i andra delar av Organisationen kanske ocksa
verksamma andra orter an huvudkontoret. Da T-foretagets trainees
skall lamna det skyddade och planerade utbildningsstadiet hamnar de
i den organisatoriska, hierarkiska ~ och patriarkala  hetluften. De gom
skall anstélla dem kanner val ftill existerande kultur och vet vad ggm
passar OCh vad gom inte pagsar. De vill skdta sin del 5, organisationen
pa ett rationellt  satt  de ar sjadlva i allmanhet mitt i karridren  och
vill undvika felrekryteringar ~ och gnissel i organisationen.  Att priorite-
ra unga mMan kampostema  ter sig adekvat och sé&kert.

| B-foretaget &r det framst forsaljningschefema, ibland i samarbete
med négon rekryteringskonsult som fattar beslut 5m vem som Skall
bli butikschef.  Att verkligen forsdka rekrytera man tycker de, i detta
fall stodda ,, foretagsledningen, &r mycket véllovligt. Skall de lyckas
s& maste de dock locka mannen med léner och andra férméner. | detta
arbete gar de ibland utanfér bade gallande organisationspolicy och
avtal mellan arbetsmarknadens parter. Huruvida detta ar kant for hog-
sta ledningen &r osékert. | varje fall har de inte sokt nagon aktiv kun-
skap for att avsloja férhallandena.

| det tredje foretaget, D-foretaget, ger den organisatoriska upp-
byggnaden butikschefema all formell  ratt att leda foretaget inklude-
rande att rekrytera arbetskraft och leda och fordela arbetet. | foretags-
kulturen  och sattet att driva arbetsstéllena  ligger en ©etablerad  konsar-
betsdelning och g hogre vérdering 4y det oy & manligt. Detta bade
tillampas och omtalas ofta g, helt oproblematiskt ~ och de skéal ggm
anfors &r genomgéende rationella. At det &r sd avgors gy den uppfatt-
ning och den gy, gom beslutsfattaren, i detta fall detaljhandelsbutiks-
chefen, har. Det skall dock sagas att hans stdndpunkt har stod bland
de anstdllda. | denna frdga tycks inga partsmotsattningar finnas. Att
arbetsrotationen inte innefattar  kassaarbete beslutas formellt 5, den
ansvarige VD:n. Aven om han s& skulle &nska viker han undan for de
forharskande  forestéllningarna. Han &r alltsd inte den ende uttolkaren
av genusordningen. | n&gra 4, D-butikerna  hade de kvinnliga chefer-
na tillampat  gn fomyelsestrategi  gom | praktiken innebar att man Ska-
pade ya genusordningar  genom att boria  frén Scratch.  Det visar
bade att det ar mojligt att andra och att implementeramas roll och det
rationella i det foérharskande  maste problematiseras. Det kan tankas att
effektuerandet av dessa omprovningar i de 5, kvinnor ledda enheterna
var Mojliga endast darfor att enheterna ar sma och sjélvstandiga. De
behover darfor inte paverka den enhetsévergripande organisationskul-
turen i dess genusrelevanta delar.
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Sammantaget leder iakttagelserna till slutsatsen att den organisato-
riska praktiken, det dagliga arbetet, avgérs gy dem gon arbetar ute |
organisationen.

Rekrytering  och foérvantningar i samband  med rekrytering

Aven . implementeramas roll &r central i alla skeden och ialla delar
av Organisationen  s& kanske deras inflytande  marks sérskilt val vid
rekryteringar. Rekryteringar, och forvantningar i samband darmed,
anses vara Sarskilt centrala for gt férstd individers  organisatoriska
verklighet och darmed ocksd organisationers utveckling.  Jag skall
darfor ge rekryteringar ett eget utrymme. | vissa avseenden tycks det
som om forvantningarna  pa kvinnor och mé&n i de aktuella organisa-
tionerna varierar betydligt ~ och &ven ivissa fall mellan olika enheter.
Forvantningarna  ar, och kan ges som, en Uttrycksform  fér forharskan-
de kultur. Jag véljer att behandla dem separat for att de ar s tydliga
uttryck  for den kénsordning gom radder och vad i konsordningen  gom
ar centralt och vad ggy tycks g létt forhandlingsbatt. ~ Som kommer
att framg& varierar forvantningar  med hierarkisk  nivd. Det temat be-
handlas separat ndgot langre fram. Forvantningar pa dem gom rekryte-
ras il och borjar p& en ny arbetsplats kommer fréan flera héll. De som
rekryterar har forvantningar. Inte alltid &r rekryteraren och arbetsled-
ningen samma person €ller grypp. D& foreligger risk for konflikt  och
dubbla  budskap. Detsamma  galler de personer som 'edan finns  pa
plats i organisationen dvs. med de blivande och 5 arbetskamraterna.
Omraddet behandlas forst allmant och ggpgre illustreras  med de tidiga-
re redovisade fallen.

Vid nyrekryteringar  finns alltid  forvantningar  p& den person  som
soks. Ibland ar det forhéllandevis enkelt. Kanske skall den pye med-
arbetaren bara ersdtta nagon gom slutat och syssla med ggmma V@l ay-
gransade arbetsuppgifter som foregdende innehavare. Nar s ar fallet
finns starka och klara forvantningar pd prestation och kanske ocksé pé
person. Vid den typ gy verksamhet  goy det har ar friga oy olika po-
sitioner  inom handelssektom, finns dock alltid vissa mdjligheter  for
den gom kommer ,y att skapa sig ett, om &n litet, eget handlingsut-
rymme.  Serviceproduktion tex hur qgn beter sig nar man expedie-
rar g&r aldrig att forprogrammera  lika strikt oy dé& det géller yapy-
produktion.  Langst ned i hierarkin, i detta fall vid utgdngskassoma i
stora butiker, &r arbetsuppgifterna I6pande-band-lika, men Servicein-
slaget finns dar. Det ar omvittnat att on bra kassorska verkligen kan
paverka kunderna och darmed utfallet for hela butiken, liksom g d&-
lig, men d& med rakt motsatt konsekvens jamfér  Prasad Prasad,
1997, gom talar oy, smile strikes.
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Rekryteringar ~ sker i fall ¢4 dem gqp beskrivits, och i den abso-
luta  merparten av alla rekryteringar, till  organisationer som redan
finns.  Posiionen  gom skall beséttas &ar g del g, ett organisatoriskt
sammanhang  gom har badde materiella  och kulturella  dimensioner.
Aven om en person som rekryteras il et serviceforetag, enligt vad
jag havdade yan alltid har viss frihet i arbetet s& ar méjligheterna  att
i grunden paverka och forandra existerande  struktur och kultur sma.
Mandéverutrymmet finns framst inom existerande (gmar som Kan vara
mer €ller mindre snava.

Segregering  utiffdn  kon sker redan rent gy fore, rekryterings-
ogonblicket. Harvidlag finns  gom regel ett stort slentriantankande.
Man soOker det o4 haft. Men slentriantdnkandet har ocksd gp sida
som Kkan uttryckas i mperg positiva termer _ har det fungerat hyggligt
forut sd ar chanserna stora att det skall fortsétta sd ocksd framéver.
Positioner  ingér alltsd g5, regel i o organisatorisk  genusordning,  de
har on konsstampel, redan innan nagon rekryteras il en post. Med
konsstampeln  folier vissa forvantningar bade pa utférandet 5, arbetet
och under vilka forhallanden det skall utféras. Dessa forvantningar
varierar dock inte bara med kon ytan ocksd med annat sasom hierar-
kisk position eller verksamhetens art. | fallstudiema ovan forefaller
forvantningar ~ med konsinslag 44 Otvetydigast nar det galler dem
som 'ekryteras till D-butikerna, och analogt nar det galler dem g5
gor dessa rekryteringar. Vissa forvantningar ar outtalade en efter-
som de &r s& dominerande  behdver de inte uttalas. De finns dar i alla
fall. De bor dock inte betecknas ¢y, dolda eftersom de bade omfattas
av alla och, p& begéran, kan verbaliseras. B&de iord och handling gm.-
satts  forestallningar till - arbetsuppgifter, tidsscheman  och arbetsplat-
ser. Konskonstruktionen ar i full  blom.

L&t ogs S& ge  hur forvantningarna  riktades mot kvinnor  och man
som SOkte sig till de olika unders6kningsforetagen frin Ovriga organi-
sationsmedlemmar: Frdn hogsta ledningen, frdn narmast ansvariga re.
kryterare och frdn arbetskamraterna. Till detta skall ocks& laggas re.
dovisning 4y vika forvantningar  de nytilltrddda  sjalva hade. Bade
férvantningar och organisatorisk  verklighet skapas i ett samspel mel-
lan alla inblandade parter.

Forvantningarna _hierarki-, kéns- och kulturberoende

Kraven, eller forvantningama, p& trainees i T-foretaget &ar de mest
komplicerade och véxlande 4, dem vi diskuterar. Det beror framfor
allt pd att deras introduktion i organisationen  &r stegvis. De rekryteras
till traineeutbildningen av Programansvariga men det &r inte de gom
senare Skall anstdlla dem. P& traineemannen ar chefsférvantningama
konventionella. De forvantas, bade 5, chefer och arbetskamrater, ar-
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beta mycket, de forvantas bli chefer for stora viktiga enheter och de
tilifrdgas  explicit om att ta sadant ansvar. Av de redan verksamma
cheferna i organisationen  forvéntas de bete sig goy Organisationens
dominerande ldnga vagens man dittills  gjort, trots att de &ar akade-

miker. | det ligger definitivt  inte att ta foréaldraledigt. De mén gom S&
gor bryter mot foérvéantningar och nhormer ©Och mot den manlighetens
innehdll o ar etablerad. Att hanvisa till sin familj i karriardiskussio-
ner och oOvervaganden ar inte stétande ytan snarast lampligt. Det &r
formen, att ta ledigt, gom ar fel. Fran oOvriga akademikerkamrater ar
forvantningarna ndgot mera ambivalenta  dven o insocialiseringen

tycks effektiv.  och konserverande.

Mannen forvantas ocksd ta ansvar | arbetet. Det gor de och hanvi-
sar explicit till att de i sin rorlighet soker ansvarsfulla  arbetsuppgifter.
Inom organisationen  finns vissa forvantningar om inslag gy ideellt 5
bete. Det kan dessa man inte acceptera. Modemiseringstankandet via
traineeutbildningen tycks i dessa avseenden inte gr5 fullt genomfort
viket e olika férvantningsbilder.

Forvantningarna ~ pd kvinnorna g5, genomgér  traineeutbildningen
tycks ute i organisationen  ygrg annnorlunda  an de ar hos programan-
svariga. De genare tycks ha g, genuint konsneutral instéllning  med
kompetens i centrum. Ute i organisationen, bade bland chefer och g
betskamrater, forvantas  T-kvinnoma uppenbarligen  ta foréldraledigt
om S& ar aktuellt och skadas inte karriarmassigt 5, det relativt andra
kvinnor.  Snarare tvartom. De beter sig adekvat och kvinnor ggy Varit
foraldralediga  tycks till och med ha gn ndgot erg POsitiv  Kkarrédrut-
veckling  an kvinnor  ggy inte varit det. D& barnen val ar dar antas de
dock férsvara kvinnornas  arbetssituation =~ ndgot gom darmed blir gop
sjalvuppfyllande profetia.  Forvantningarna vad gyser Karriar &r dock
inte sd stora som P& mannen. Kvinnoma  &r kompetenta och har ge.
nomgatt traineeprogrammet men de ses inte gom riktiga toppkrafter i
alla fall. De blir inte de allra hogsta cheferna, de far inte de allra hog-
sta l6nerna. De blir inte tillfrdgade om nya uppdrag och positioner pa
samma Satt som de unga Mannen. Forvantningarna pa kvinnorna  kan

vara ett tecken pa att deras Kkarridrutveckling, trots det gom Skrevs
ovan, faktiskt ~skadas 5, barnafédande och familjeansvar. Det ar fraga
om en Sa& kallad statistisk  diskriminering som drabbar dem alla  &aven

dem gom inte f&r barn och gy inte har familjeansvar.

Det faktum att T-kvinnoma  borjar gom trainees tycks indgra ayse-
enden yara en Nackdel for dem ijamforelse med andra hogutbildade
och kvalificerade kvinnor.  Nagra kvinnor har under ggpgre ar rekryte-
rats utifrdn  till absoluta topposter inom foretaget. De har inte belast-
ningen v att ses som unga fickor som Qar och lar sig i foretaget.
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Det &r svart att komma ifrdn flick-stampeln sager intervjupersoner-
na. Unga kvinnor  goy blivande chefer ar g anomali i organisationen.
Det satt pa viket de kvinnliga trainees tas oy hand i organisatio-
nen forhindrar  deras roll i den modernisering  gom man iNitierat  frén
féretagsledningen. Det beror bade att de ar kvinnor och pa att de ar
akademiker  vilket diskuterades i samband med mannen qgyan. Att in-
tentioner,  beslut och atgarder harrérande, fattade och vidtagna p& den
hogsta hierarkiska  nivdn modifieras  pa lagre nivler &r inget unikt for
denna organisation ge tex. Pressman Wildavskys  framstéllning
fran 1973 gom fatt manga efterfliare  ocksd i Sverige. Ibland  &r o
difieringar  liktydiga ~med sabotage, exempelvis pa grund ,, att de for-
andringar gopy foreslds hotar de implementerande  nivderna i ndgot .
seende. | andra fall ar det frdga g, helt nodvandiga anpassningar il

den konkreta  organisationsverklighet som de oversta nivéerma inte
alltid  har tillrécklig kunskap oy, Kons-/genusrelationer kan yara cent-
rala for bada dessa utfall.

B-butikema ar massivt kvinnodominerade. Detta innebar att de 5y
arbetssokande  uppfattas oy kvinnliga  arbetsplatser. | B ar det, med
Gunilla  Farsts 1988  terminologi, frAga om traditionellt kvinnliga

men delvis typiskt manliga arbetsuppgifter. Den forstnamnda  beteck-
ningen &satt utiffin  arbetskraftens  sammanséattning  och den sistnamn-

da framforallt  utifrdn  krav fysisk styrka. Forvantningarna pa kvin-
norna som &r och vill bli butikschefer i B-féretaget &r stora och ggm-
tidigt odramatiska. De forvantas bete sig adekvat, skota butikerna

kompetent, inte klaga, inte krdva en heller inte 5.5 sarskilt driftiga
P ett spektakulart satt. En duktig sdljare forvantas ., beredd att ta
over da s& krévs. DA tillfrdigas den mest erfarna eller duktiga kvinnan
och tackar till att bli chef gver sina gamla arbetskamrater. Kvinnor-
na forvantas ofta trolla med knana och beréms ofta for o, driftighet
i det tysta, men utan att ges substansiella  bevis uppskattning.  Deras
driftighet  tycks gegs gom haturlig och omtalas inte ggy entreprendriell
och gom uttryck for framétanda samma Satt som mannens verk-
samhet gor. Ocksd fr&n arbetskamraterna  kommer dessa forvantningar
men dartill  krav pa demokratiskt ledarskap och réattvis tids- och 4p.
svarsfordelning.

Det traditionellt kvinnliga  medfér att forvantningarna de man
som rekryteras  blir erg oklara. Ett givet alternativ  ar att mannen
skulle forvantas bete sig, och beter sig, s& g5y, den grupp som domi-

nerar Advs. gom Kkvinnorna. Det &r det vanliga i organisationer. S& ar
dock inte fallet for B-mannen. Bade , rekryterare, ledning, arbets-
kamrater  och chefskollegor férvantas  de bete sig annorlunda i stort

och i smatt. Frén rekryteramas och ledningens sida ar det o, forhopp-
ning och sparast ett krav. Fran chefskollegor och understéllda gqg det
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snarast som en Sidlvklarhet.  Forvantan ar sa stark att de man som So-
ker smé butiker inte accepteras dar gom chefer eller franchisetagare gy
de manliga rekryterarna.  Det paggar Sig inte med man dar. Rekryte-
rama, iNte mannen sjdlva, goér bedomningen  att utmaningen  skulle
vara for liten.

De starka forvantningarna pd mannen sammanhanger med att de
ses som ett viktigt medel for it &stadkomma  den modernisering  gom
foretagsledningen  gnser vara nodvéandig. Om det skall lyckas kravs att
mannen ar annorlunda  och upplevs g¢om annorlunda. Man &r fran led-
ningshdll mén gy, att de skall stanna i organisationen och &r darfor be-
redd att ge dem vissa formaner. Mannen far en egen butik fortare &n
kvinnorna  och de far storre butiker an kvinnorna. | likhnet med vad
som Skrevs oy franchisingdiskussionema ovan &r detta ett uttryck for
att min anses krava utmaningar och positiv regpons, Far de inte det sa
lamnar de, det & den allmdnna meningen inom organisationen. Man-
nen fillits ocksd bryta formella hierarkier och &ndra rédande regler
och normer. De far tgq direkt kontakt med huvudkontoret, de far hogre
Ibn. Méan férvantas leda klarare och tydligare och ocks& arbeta mera
med foretagsekonomiska kriterier  och normer. Samma typ g, forvant-
ningar pa man har de manliga butikschefer o5, soker rekrytera man
som Sdliare. Ocksd de forstdr och tillmotesgdr  att man har hoégre krav
for att ta jobb i denna kvinnligt dominerade  sektor i detta ,,, kvinnor
dominerade  foretag. Det f°ar 5n ordna med kreativitet —och med stod

gy det mandat till okonventionella strategier oy Sanktioneras g, f6-
retagsledningen.

| manga avseenden tycks foretagsledningens, och framfor  allt
mellanchefemas, formodanden 55 korrekta vad gger fOrvantningar-

na P& B-mannen. De Aatgarder gom Vidtas tycks dock inte g till-
rackliga  for att motivera manga man att langsiktigt  satsa pa butiks-
chefsjobbet. Det temat utvecklas grg nedan.

Forvantningarna som fiktas mot butikschefema ar enligt fallberat-
telsen tidigare motségelsefulla. Till det motséagelsefulla hoér att mans
ledarskap  forvantas 55 oOkomplicerat  och rakt medan kvinnornas
forvantas ygra krangligt  och otydligt. De forvantningarna  finns ocksa
bland cheferna sjalva och bland de anstéllda trots att de konkreta bete-
endena tyder pa motsatsen. Har tycks de forharskande  konsstereotypi-
seringama, yars konkreta sanning ocksd i 6vrigt ar oklar, sprida Gver
till  organisationens  och dess medlemmars  forestéllningar. Man och
kvinnor ~ forvantas  6nska och skapa olika utrymmen och de konsste-
reotypa beteendena  frdn mannen beldnas kraftigt bade verbalt och
substansiellt. ~ Kvinnornas  framatanda och ledarskap omdefmieras ftill
nagot naturligt och inte sarskilt ~markvardigt. Ménga 4y de kvinnor
som ar butikschefer  har beteenden ¢q, konventionellt tillskrivs ~ man.
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De ar resultatmedvetna och entreprendcriella. Detta betecknas dock, i
detta fall, inte gom manligt utan gom naturligt for positionen. S& skall
en butikschef a4 S& &r dessa kvinnor. Vi gq, Aterigen exempel pa att
omdefmieringar av beteenden och egenskaper gors for att passa i
dominerande  forestéliningar o, kvinnligt och manligt. | detta foretag,
B, utgor kvinnornas ledarbeteende den porm mot Vviken  mannens

jamfors.  Mannens annorlunda  beteende &satts sd beteckningen  entre-
prendriellt  medan kvinnornas  inte &sétts n&gon etablerad beteckning

alls. Det ¢verensstammer med de i samhéllet forharskande  forestall-

ningarna oy foretagandets/entreprendrskapets karaktaristika som |
stort associeras med m&n och manlighet Sundin,  1995.

De forvantningar  gom finns pa man i B-foretaget gyan finns ocksa
i D-foretaget.  Har tillkommer dock forvantningar oy att man skall
vara Starka och/eller  beredda att jobba mycket och obekvamt. Méan
forvantas vara mera Kkravande och battre forhandlare an kvinnor.
Kvinnorna  férvantas  jobba deltid och manga 5, dem forvantas vilja
vara kvar i kassan och inte kompetensutveckla  sig. Det gog bdde gom
ett bekymmer och gom négot positivt bland butikschefema — ¢o, i detta
avseende far ségas representera mellannivan. Det bekymmersamma ar
att inte alla blir del ,, den organisatoriska kompetenshojning som
man Vil ha spridd samt att den dagliga fordelningen L, arbetsuppgif-
ter forsvras och arbetsbelastningen  blir ojamn. Det positva &r att
man Slipper diskussion 50 yem som skall sitta i kassan. Bland 6vriga
i personalen ir det den minst attraktiva posten. De kvinnor g5, inte
uppskattar et sténdigt kassajobb forvantas andock finna sig i det.

Att det finns et starkt samband mellan férvantningar  och beteen-
den ar val belagt. Det finns o, stor mojlighet/risk att forvantningar
férvandlas  till sjalvuppfyllande profetior och internaliseras  hos de in-
divider och grypper som forvéantningarna riktas  mot. Forvéantningar
férvandlas  darmed till reella mojlighetsstrukturer _ ett tema som Aater-
kommer  nedan.

Rekryteringen ar sjalvklart  viktig men dess sjalvstandiga betydelse
tror jag kanske ibland har ¢verskattats.  Rekryteringen ar en avspeg-
ling 4y bade den samhilleliga  och organisatoriska genusordningen,
inte ndgon sjélvstandig och avskiljbar handelse. Andock kan sagas att
rekryteringen  ar central genom att de val gom har och nu forefaller
naturliga  och oproblematiska kan f& langsiktiga  konsekvenser. Oom
Eva inte hamnar i kassan permanent forsta veckan s& kanske hon inte
ar dar 20 &r gepgre heller, det visar exemplet frdn den D-butik  ¢om
drevs med konsekvent arbetsrotation.

Vi kan gg vissa likneter mellan forvantningarna i de tre organisa-
tionerna.  Man gpges | alla tre fallen vara Kravande, pa gott och pa ont,
och, ide fall de finns pd lagre nivaer, inte finna sig i pormer ©OCh reg-
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ler. Man pd hogre nivder ar skapare gy regler och pormer Vilka skall
omfattas  framforallt 5, alla organisationens  kvinnor.  IfrAgaséattande
associeras aldrig med kvinnor.  Kvinnors  familjeansvar  finns  gsom en
sjalvklarhet i alla organisationerna  oberoende 5, hierarkisk  nivd, me.
dan méans privata roll férutsatts g5 Underordnad  det organisatoriska
intresset. Men det finns ocks&, gom tydligt framgétt, betydande skill-

nader mellan de existerande genusordningama i undersokningsforeta-
gen och i olika delar g, undersokningsforetagen. Kén/genus  &r aldrig
ensamt gy betydelse ygre sig i organisatoriska eller samhalleliga  ggm-
manhang.

Motstand

| samband med diskussionen  kring implementeringsproblem och for-

vantningar ~ ar det motiverat  att separat beréra motstand som Kan yara
en forklaring  ftill, och ett satt att utrycka, att foretagsledningars  inten-
tioner inte uppfylls. Motstdnd kan forekomma  pa alla nivder i gp or-
ganisation och bland alla grypper, Motstdnd  kan yara oppet eller dolt,
medvetet eller omedvetet. Det ar alltsd inte latt 40 sig att skildra el-
ler analysera. L&t mig dock dra fram nagra klara fall g, motstdnd  gom
tycks forekomma i exempelorganisationerna.

Genom tidigare erfarenheter vet Vi att brytprojekt aldrig &r oprob-
lematiska.  De brytprojekt  gom lanserats 5y myndigheterna  har oftast
avsett kvinnor  goy, skulle pa mansdominerade jobb och framférallt
da langt ned i organisationer Dahlerup, 1989. Forandringar, med
brytdimensioner,  pagér i manga organisationer. ~Foréndringarna  hante-
ras dock foretradesvis sd att de inlemmas i existerande och forhéarsk-
ande kultur. Om det inte smidigt later sig lésas pd det sattet S& ut-
vecklas och tillampas inte sdllan motstrategier  frén grupper och indi-
vider gom kanner sig berérda. | traineefallet  ar det tydligt. Kvinnorna
efterfrigas  inte i ggmma Utstrackning  gom ménnen och traineegruppen
splitttas  genom att ménnen koopteras in i forharskande  kultur.  Beslu-
ten att efterfraiga och rekrytera faller efter traineeperioden  pa berdrd
chef och ansvarig. D& ¢versta ledningens paverkan upphor vidtar den
férharskande organisationskulturen och dess forsvarare  valjer bort
kvinnorna  gqp chefer och normbildare. De manliga trainees gom tas
upp som €N ay Pojkama  ansluter sig till forharskande  genusordning
vilket torde grg forhdllandevis behagligt da den dolier betydelsen gy
kén och betonar att det ar kompetens och arbetsviia gom é&r avgoran-
de. Det maste klinga ¢om skon musik i dessa uppéatstravande  och
duktiga ynga mans o6ron. De ggr inte den genderiserade subtexten utan
bara den officiella  konsneutraliteten.

| B-foretaget  ar det framforallt de kvinnliga cheferna och séljarna
som Skulle forvantas vidta motstrategier —d& de genom den nya politi-
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ken gér miste .y, de storsta butikerna. Nagra motaktiviteter kan dock

inte  forrnarkas nagonstans i organisationen. Kvinnorna tycks dela
uppfattningen  att man  pagggr alltid  vilket, i sin tur, kan ges som en
organisatorisk tillampning 5, det samhallsgenomgripande genussys-

temet. Det faktum att B-mé&nnen agerar fritt och sjalvstandigt relativt
forharskande  organisatoriska  regler och pormer ser jag inte har gom
ett uttryck for motstdnd  utan snarast som, som framgick  gyan et
adekvat beteende givet forvantningama. B-man gop lamnar  organisa-
tionen manifesterar dock motstdnd moet den foreslagna strategin. Det
ar mycket effektivt. ~ Genom att lamna omojliggér  de foretagets inten-
tioner och later sig inte nyttias oy medel i det organisatoriska for-
andringsarbetet.

| D-féretaget gy inga tydliga brytforsok pd gang men det fanns et
visst ifrhgasattande 5, existerande  beddémningsgrunder til mans for-
del. De har ingen stor spridning och artikuleras otydligt. Har skulle
eventuellt o aktiv jamstélldhetspolitik i linje med dessa teman kunna
komma att utvecklas till et tydligare ifrAgasattande. De forsok till
brytning  gom gjorts 4, kvinnor il de helmanliga enklaverna  har
snabbt och effektivt ~bekampats 5, mannen. Genom verbala argument
och materiell  utrustning har 5, héllit kvinnorna  borta. Déarmed pq.
kas de mojlighet att utveckla det yrkeskunnande och den kompetens
som de ibland har. Det finns ocksd i denna organisation ett utbrett
motstdnd  mot att ing& i den pabjudna arbetsrotationen. Det har bade
med kén/genus, med hierarkisk  positon och med inomorganisatorisk
rorlighet  att gora.

Motstdnd  kan, gom synes, ta Sig manga uttryck. —Sétten att bemota
det likasd. L&t mig fortsdtta det temat | nasta avsnitt som behandlar
den individuella  nivan.

Individuella strategier

Organisationer etablerar strategier och agerar for att astadkomma  for-
andring en det gor ocksd individer.  Som namndes tidigare s& finns
trots strukturemas styrka alltid nagot utrymme  for individuella strate-

gier i arbetet sarskilt i serviceverksamheter. Ett sjalvklart alternativ = &r
for individen  att ld&mna organisationen. Darvidlag foreligger dock, lika
litet gom avseende mojligheterna i arbetet, ingen jamlikhet. L&t mig
fokusera vad gon, iakttagits i fallféretagen.

De kvinnor  goy kommer som trainees i T-foretaget & ynga och
i familjebildningsalder. De foder barn, de ar foraldralediga, de flyttar

med maken och de upplever att barnen &r ett hinder for deras arbete.
Ofta intraffar ingenting 5, detta forran efter traineetiden.  Trots det 4.
betskravande  privatlivet  vill de satsa pa jobbet. De har hdg utbildning
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och de har genomgatt ¢ traineetid. Kvinnorna  ggp diskrepansen  mel-
lan sig sjalva och de manliga kamraterna. De blir i lagre utstrackning
tilfrfdgade oy de utmanande jobben g, Vilket leder ftill ait de, trots
att de uttalar gop stor kénsla for organisationen  och dess medlemmar
ofta kanner sig litet lurade. Deras framsta utvag &r d& att lamna orga-
nisationen.  Ett exitbeteende  val kant fr&n tidigare studier och forsk-
ning Hirschmann, 1970.

Merparten av Mmannen uppfyller T-foretagcts forvantningar. De
man gom bryter mot dess lagar, tex. genom att ta foraldraledigt fm-
ner Sig inte sallan foéranledda att, liksom de missbelatna kvinnorna,
lamna organisationen. Lamnar gor ocksd de man gom inte tycker att
de far tillracklig respons Och uppskattning.  Att annorlunda och for-
andringsbenagna  personer ldmnar organisationer  leder till att organi-
sationer kan forbli opdverkade 4, samhélleliga  foréandringar relativt
lange.

Merparten gy de kvinnliga cheferna i B-féretaget tillampar och ut-
formar individuella  strategier gop Overensstimmer ~— med de organisa-
toriska  forvantningarna. Aven om de exempelvis ifrigasatter  den
knappa tidstilldelningen S& gor de gom Sin framsta uppgift &ndock att
bedriva verksamheten pa ett rimligt satt for de anstillda. De upplever
trots allt att de gom butikschef far mojlighet  att utveckla sig sjalva och
det trivs de bra med. Det finns kvinnor ¢qy &r uttalat entreprencri  ella
som €n gy ki-
larna  och styrker insikten o, att det behovs flera killar, dvs. dessa
kvinnor  ar undantag. Bland franchiseinnehavare till  B-butiker

och drivande pa ett konventionellt satt. De behandlas

ser
ocks& att kvinnorna  anvénder foretaget for att forverkliga  privata stra-

tegier tex. genom att ge Sina barn jobb  gom fbrséljare.

Mannen gom ar butikschefer i B-foretaget tillampar frekvent indi-
viduella ~ struktur- och nonnifragaséattande strategier. Det &r tydligt och
accepteras  ihom organisationen. Ett medel i detta &r att SOka stora en-
heter, arbeta manga timmar och tillampa ett strikt ekonomiskt  ténkan-
de. Mannen utnyttjar den férhandlingsstyrka de ar medvetna om att de
har. N&gra riktigt hoga léner kan de dock inte f& &ven oy de &r hogre
an kvinnornas, och de kan inte pdaverka omvérldens syn pad man som
star i butik. Mannen lamnar inte sallan efter gt ha fatt den ledar- och
foretagartraning  gom de soker. Butikschefsjobbet  blir for dem ett me-
del att f& nya och andra arbetsuppgifter ~  for kvinnorma 5, det ett
mal.

Ocksd mannen i D-féretaget utnyttjar individuellt sin forhandlings-
styrka i forhandlingar med &garna/ledama. Det kan innefatta ocksé
sarskilt  gnsvar Och rumslig separering. Det & mdjligt i dessa enheter
som 4ar storre, bade i kvadratmeter och sortiment, &n B-butikema. Det
finns ocksd vissa positioner i dessa D-enheter gom &r manligt stampla-
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de enligt forharskande genusordning: Chefsjobbet  och styckningen
framfor  allt. Det ifrAgasattande frdn omgivningen  gopy mannen i B-fo-
retaget sager sig drabbade ,,, &r foljaktligen mera Sdllsynt  gentemot
mannen i D-foretaget.

Kvinnorna i D-foretaget har inte s& stora mojligheter  att tillampa
individuella strategier. De kan inte, gqp de missbeldtna  kvinnorna i
T-foretaget, lamna och ndgon annanstans och de kan inte, gom B-
kvinnorna, g4 tillbaka il et saljarjobb. De &r, s att saga, redan lagst
i den organisatoriska  hierarkin  och de har fa alternativ utanfér organi-
sationen. Deras mojligheter  inom organisationen  &r ocksd begransade
om de en géng fastnat i kassan. Detta aktualiserar fragestéliningen  om
D-kvinnoma manifesterar  motstdnd mot forandring eller gy, det ar fo-
restéllningar oy motstdnd  gom &r ett 5y deras problem. Detta ar en
padminnelse o att kon aldrig kan ses separerat fran klass/hierarki.

Vi s&g gyan hur de individuella strategier gom tillampades  inte
bara 5 beroende 5, kén ytan ocksd gy hierarkisk  position. Det tycks
som om Oliknetema 5. stérre mellan kvinnor verksamma pa olika hi-
erarkiska  nivder an mellan man verksamma p& olika hierarkiska  ni-
vaer. Kvinnorna langst ned hade inga strategier att tg till, till skillnad
frin kvinnorna  hogre upp. Mannen pa alla nivder hade vissa mojlig-
heter och vissa forhandlingsmajligheter. Detta tycks i viss man g
maojliggjort genom att mannen &r foremé&l for positiv  sarbehandling.

Det ger, sjalvklart, —mojligheter.  Loneskillnadema mellan  kvinnor  och
man finns p& alla nivder o de ar relativt sett storst langst upp i
organisationerna. Det I[onar sig alltid, I0nemassigt att ayancera, men

det Ionar sig mera for mannen. Man tycks alltid pagqq S bra.

Méjlighetsstruktur

De individuella strategiema  skall ggg i ljuset 4, vika mojlighetsstruk-
turer gom foreligger. Den aspekten bor tydliggdras d& den tycks kun-
na forklara  det gop ibland framstdr go, svarforstéeligt.

Forharskande  kultur —och varderingar  skapar, gom hamndes gyan,
granser for de mdjligheter  go, oOrganisationens medlemmar  har att
agera inom. Mdjlighetsstruktur kallade den amerikanska  forskaren
Rosabeth Moss Kanter detta forhdllande i sin beromda bok frdn 1977,
Men and Women of the Corporation. Olika majlighetsstrukturer for
olika medarbetare sag vi tydligt illustrerat bade i kapitel 5-7 och i in-
ledningen till detta kapitel. Mdjlighetsstrukturema varierar med koén
men Ocksd andra forhallanden ar viktiga, framst da hierarkisk  niva
men Ocksd lokalisering, foretagets och det enskilda arbetsstallets  stor-
lek och ekonomiska  position, sektor g, Héar skall jag framfér allt
halla mig till kon.
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Organisationerna erbjuder olika mojlighetsstrukturer for man och
kvinnor.  Den uppétstravande  ynge mannen som borjar i en D-butik
och satsar pa ett yrkesliv dar har mycket goda chanser att blir styckare
eller butikschef. For den unga flickan ter det sig annorlunda. For det
forsta maste hon passa Sig for kassan. Blir hon fast dar s maste hon
forsoka byta arbetsplats oy hon skall komma vidare i arbetslivet. De
mojligheterna ar beroende 5, arbetsmarknadssituationen. Undgar hon
kassan s& har hon é&ndock svarigheter att f& o allrounderfarenhet om
det finns specialiserade man i butiken. De hindrar inte sé&llan kvinnor-
na att fa tilltrdade till det gop, ar manligt.  Obstruktionen kanske ifrdga-
satts men Aatgardas troligtvis  inte 4, ledningen. Skall hon komma vi-
dare zr det sékrast gait soka sig till o, butk med o, genusmedveten
chef. Utan att bli alllound &r hon inget chefsamne. Stoppen kan allts&
komma valdigt tidigt for D-foretagets kvinnor  langt innan tankarna
P& avancemang Utvecklats.

Foér de ynga man gom Soker sig ftill B-foretaget  ar chanserna
mycket goda att f& bli butikschef och att bli det i en relativt stor och
valbelagen butik. Ytterligare = avancemangsmodjligheter inom foretaget
ar dock osékrare d& gransen mellan féltet och ledningen  ar relativt
uttalad. For den unga kvinna goy kommer in &r det inte heller uteslu-
tet att bli butiksansvarig. Mojlighetsstrukturen i detta foretag ar folj-
aktligen forhdllandevis  jamstadlld framst beroende p& organisationens
platta struktur och begrénsade diversifiering. Eventuellt  &r o Okande
diversifiering byggd pé konssegregering under utveckling som en
oférutsedd  folid 5y, den inledda moderniseringsprocessen.

De ynga man som borar gom trainees i T-foretaget har e strélan-
de och ljus framtid &ven oy den fordystras 5, neddragningarna i gr.
ganisationen.  Traineeutbildningar ar dock allmant kompetensgivande.
Ocksa for kvinnorna  &r framtiden ljus = e mojligheterna  inom  trai-
neeorganisationen ar ingalunda desamma. Ansvar i kamverksamhet-

erna Vantar séllan  kvinnorna. Det & mannen gom far uppgiften ait
leda foretaget i 2000-talet. Kvinnorna f&r gnsvar for stodprojekt
och kringverksamheter, och de far lagre I6n.

Skillnaderna i mojligheter  mellan kvinnorna  och mannen i de stu-

derade organisationerna ar s stor att det kan beskrivas gom att de be-
finner sig i olika organisationer. Mest tydligt framtrader detta hos de
som Aar trainees i T-féretaget  foérmodligen darfor att de ar pa typiska
karriérpositioner i ett mycket stort foretag. Stravan uppat ar dar g del
ay forvantningarna och de mdjliga positionerna manga. | B-foretaget

behandlas kvinnorna  och mannen s& olika att vi i analogi med gn an-
nan Studie kan tala oy, hans och hennes organisation. Det galler for
ovrigt ocksd D-foretaget dar kvinnor och méan arbetar under olika be-
tingelser. Det ligger déarvid nara till hands att anknyta till det inled-
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ningsvis presenterade begreppet gendered subtexts ¢y, betonar att det
finns o officiell  bild 5, hur organisationen  fungerar och g reell,
dold. Det &r bara i den dolda ggy Vi ger de dubbla organisationerna.

Segregerings-  och hierarkiseringsprocesser

Syftet med studierna och foreliggande bok &r att beskriva och analy-
sera Segregerings-  och hierakiseringsprocesser p& en oOrganisatorisk
nivd. Det kan pa ett mera vardagsnara sprak omformuleras  till att gm-
bitionen  har varit att studera hur det gar till att typiskt kvinnliga och
typiskt manliga arbetsuppgifter  standigt tycks Aaterskapas och att de
manliga alltid tycks ha hogre status och ge hoégre lon. Vi har
granskat  handelser och utfall i de tre exempelorganisationema och
skall s& sammanfatta  det genom att forst anknyta il det processper-
spektiv. gom lanserats ,, Joan Acker gse g 27. Kampunkten i hennes
framstallning ar betonandet ,, att de olika processerna kan geg oOCh
studeras goy olika interagerande delprocesser. Den forsta ror sjalva
arbetsdelningen  gom Vi sett rika exempel pa i undersokningsforetagen
och fdljaktligen flera hierarkiska nivader. Dartill kommer att segre-
geringen resulterar i flera hierarkiska nivder .y, an inte uttryckt i for-
mella  organisationsscheman s& informellt. Det gom handhas 5, man
beddms g5y, avskilt och i ndgon bemarkelse  Gverordnat  vilket 5.
speglas i terminologi och 16n. Den andra delprocessen ror den sym-
boliska nivdn goy manifesteras  p& olika satt goy flera vid narmare
betraktande  forefaller ~ ¢ppna for diskussion och foérhandling. Lat mig
som exempel namna kopplingen mellan manlighet och krav pa fysisk
styrka i D-foretaget kvinnojobben ar ofia lika tunga, mellan manlig-
het och driftighet i B-féretaget kvinnor omtalades i praktiken ygra
lika driftiga, man gom é&r intresserade 4, att driva sma butiker styrs
mot storre  ochmanlighet och ansvarstagande i T-foretaget. Den
tredje processen ror relationerna  mellan kvinnor och man vilka  tycks
fungera under stadade former inom det férhérskande  genuskontraktets
ramar | ala tre foretagsbildningama. Det &r dock inte g helt oproble-
matisk  relation  vilket bland annat framkommer  vid fokuseringen gy
den fiarde gy Ackers processer som ror identitet och identitetsskapan-
de.

Identiteten  forefaller 5,3 mest problematisk  for de man som re-
kryteras och finns inom B-foretaget och bland de kvinnor goy &r trai-
nees. | bada fallen ar det andras ifrdgasattande  gom skapar det pro.
blematiska. ~ For B-mannen ar dessa andra man s&dana gy inte finns
verksamma i foretaget. Ett tecken att forestaliningar  bade o, fo6-
retaget och o, positionen finns i det omgivande samhéllet.  Separe-

ringsmojlighetema inom varje butiksenhet  ar sm& och for att fa 6éver-
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ensstammelse  mellan manlig och yrkesméassig identitet tycks gn yr-
skilining 5y olika typer gy enheter 53 en Mojlig vag och inom riktigt
stora enheter ocksd pa olika arbetsuppgifter. Kundema ville hellre
ha killar goy skoter tips och toto-spel  gom en butikschef  sa. Detta
forstarker i s& fall de tendenser ggy finns till o, dual organisation
en kvinnlig och o manlig.

Det identitetsifragasattande som drabbar  T-kvinnoma ar foretra-
desvis inomorganisatoriskt. Organisationen  tycks z, manga ses som
alderdomlig och efterslapande ocksd i dessa avseenden. Kvinnorna
sjdlva har inte nagot problem med sin identitet. Detsamma galler B-
kvinnorna  gqm &r butikschefer. Det ar bara andra goy, har. D3 det ar
dessa andra gom ©Oppnar eller stanger de organisatoriska vagarna ar de
dock helt centrala for kvinnornas  organisatoriska  framtid. Enda |6s-
ningen kan y5rq att @ndra organisationen och med det &r vi vid Ackers
femte och sista process som ror den organisatoriska  identiteten.

Det gsom avspeglas som processer bestr ., en rad enskilda beslut.
Processers utformning avgors gy forhdrskande  forestéliningar oy vad
som ar kvinnligt  respektive manligt. Forestéllningama  styr, rent kon-
kret, hur arbetsuppgifter  konstrueras, fordelas och vérderas och vilken
potential gom finns i dem. Det har konstaterats tidigare ge t.ex. Kvan-
de Rasmussen, 1990 och aterfinns ocksd har. Det ar i de enskilda
besluten  goy, diskrimineringen gors. Ibland & den omedveten  och
ibland medveten.  Ibland &r den @ppen och ibland & den dold. En
skiktning maste ocksd i det sistnamna avseendet goéras utifrn  for
vem. Ar diskrimineringen dppen i organisationen s att alla, anstéllda
sdvél gom chefer, vet det eller ar den dold for n&gon grypp eller indi-
vid

Loner ar kansliga att tala oy och kan ocksd doljas. Manga alla
involverade  kan ibland ha intresse 4y att dolja de verkliga l6nerna och
de verkliga skillnaderna. Ur den hogsta ledningens. synvinkel &r det,
som Uiskuterades ovan, ibland bra att inte behdva veta hur den dagliga
verksamheten nere | organisationen  ter sig. Den ibland hdgstamda
retoriken  kring m&l och medel kan fortsatta ., praktiken &r okénd. Ur
de pa lagre nivd verksamma beslutsfattarnas  synvinkel, &r det bra g
léner och andra beldningar inte #r alltfor fastldsta eftersom  hanteran-
det 5, dem &r deras mest effektiva medel att premiera, motivera  och
bestraffa.  Ur de anstélidas synvinkel &r det kanske viktigt att lonerna
inte &r allmant kénda. De premierade ar ibland radda att vécka avund.
Ur kollektivets synvinkel &r det i den samhalleliga debatten ibland g

fordel att framsta som €konomiskt forfordelad alternativt att inte
framstd oo alltfér  betalningskraftig. Man har darfér inget emot att
statistik  utelamnar  vissa ersattningskomponenter och att debatten fors

utifrdn  andra uppgifier. Andra delar ,, arbetsvillkoren sadsom forlagg-
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ningen 5, arbetstiden, gngygr fOr vissa uppgifter, flyttningar gy &r
omdjliga  att dolja. De ar latta att g "med blotta 6ga . Status- och o
sitionsbestamningama av Sédana tillampningar  kan g5 Vval s& stora
som den ekonomiska  ersattningen. Det tycks alltsd g5 S8 att det
finns intresse 4, att dolja sakernas tillstdnd tex. avseende I6ner runt
om | organisationer och samhélle och 5, manga olika orsaker. Fragan
ar alltsd em som Vil veta och yem som inte vill veta Vem vill &ndra
och yem Vil inte &ndra Gér det att andra  Orsakerna till sakernas
tillstind  &r alltsd méanga och sambandet dem emellan komplicerat och
langt ifrén entydigt. Det &r gon blandning 5y individers  villa och mot-
vilia, kunnighet och okunnighet, 5, organisationers strategier och till-
kortakommanden och slutigen 5, det omgivande samhaéllets

genus-
ordningar och forharskande  forestéllningar. Organisationer 4

ar i gan-
ning bade konstruerade och konstruerare g, kon.

Sammantaget tycks i de studerade organisationerna  hérska g stor
konservatism.  Ledarskap ges som synonymt med manlighet trots att
verkligheten ser annorlunda  yt. Tunga arbeten har man _ &aven gm
verkligheten  ggr annorlunda  yt. Rundgdngama i definitioner  och (egq-
nemang leder ftill att den ibland framforda — slutsatsen att kvinnors g
bete 5 priori varderas lagre just for att det utférs 4, kvinnor tycks kor-
rekt.

Hur generella & de iakttagelser jag gjort och de yegonemang iad
for Det &r min uppfattning att de &r generella i den beméarkelse att de
ar goda exempel pa hur organisationer bidrar till att aterskapa for-
héarskande  samhalleliga  genusordning och att de samtidigt &r ett re-

sultat darav. Det &r mest man gom arbetar i chefsbefattningar. De-
taljhandeln  ggr ut s&. Tror jag p& det hela taget. Pojkarna bestammer
och flickorna sitter i kassan. Det har liksom alltid varit sa sedan

fick man ett slags daligt samvete att vi haft for f& kvinnor p& ledande
befattningar.  Och s& borjade 5, leta med ljus och lykta och sd visa-
de det sig att det finns faktiskt inte speciellt mycket kvinnor  att
plocka av intervjuad trainee i T-foretaget. | inledningen kommente-

rades ndgot de val gom gjorts bland annat att de foretag gom varit var-
dar for studierna &r valrenommerade och stora &ven o de ingdende
enheterna  ar smd. Exkluderades  frdn undersokningen  gjordes sma gp.
skilda foretag samt foretag med starkt provisionsbaserad I6neséattning.

Branschens egna representanter menar att en sddan ansats skulle ha
givit  annu stdrre  konsskillnader och darmed &an klarare resultat. Ge-
nom att hdlla mig till stora etablerade foretag integreras mera ay den
samhélleliga  officiella  retoriken  kring jamstélldhet g5, anammats

ocksd pa foretagsniva. ~ De subtila processerna, de som &r delar gy en
gendered  subtex kan studeras. Men valet 5 gom Skrevs redan in-
ledningsvis, inte sjalvklart.  Det ger ocksd konsekvenser  bade for e

141



Man passar alltid SOU 1998:4

sultat och analys vilket forhoppningsvis balanseras 5, det flitiga ut-
nytjiandet 5y andra forskares iakttagelser.

| uppspelet till boken framstélldes existerande konssegregering och
Ioneskillnader  go, férvlnande givet den jamstalldhetspolitik och den
jamstalldhetsretorik som Praglar Sverige. Efter de mellanliggande  si-
dora s& formodar jag att yare Sig segregeringen eller hierarkiseringen
framstdr g5y, forvdnande. Vidare star det klart ait orsakerna maste so-
kas béde hos utbud och efterfrdgan gop drivs 5, aktorer  grundligt
insocialiserade i att ge gallande koénsordning gom den mest nhaturliga.

Loneskillnadema framstar, kanske trots allt, gom mindre sjélvklara
och deras legitimitet ifrdgasatts ymera iNte séllan aven, gsom Vi sett
tidigare i framstéllningen, organisationsniva. Det forefaller  fore-
komma olika [6n for lika arbete och ibland rentav ett negativt ggm-
band mellan krav och 16n dar spraket och beteckningar inte sallan 4.
vands for att dolja sakernas fillstind  jamfér  SOU 1993:7, ¢ 185. |
de fall 16n efter kon avsléjas beddms det goy illegitimt.  Skall det
kunna fortgd maste det kunna framstéllas gy rationellt och naturligt.
Darvidlag &ar dock kreativiteten betydande. Som exempel kan erinras
om att bransch- och organisationserfarenhet inte alltid ar ndgot gom
ger fortur eller hogre 16n da kvinnor har det. Frén gamma foretag kan
vi ocksd erinra oss att séttet att tala g den egna butiken eller det
egna arbetet tycks ygrg ett argument for hogre 16n gngrare &n sattet att
skota den. Sammantaget ledde det till slutsatsen att man, helt enkelt,
tycks passa béttre hur de an gor och vad de &an sager.

Den konservativism som ar mitt huvudintryck  styrks 5y att slutsat-
ser som dragits gy andra forskare vid ftidigare fillfallen  tycks passa
ocksé idag for de organisationer gop hér stér i fokus. Jag ansluter mig
darfor il Juliet Websters pladering for fortsatt forsknings-  och dis-
kussionsfokus pa arbetslivet.  Jamstélldheten ar langt borta och for-
andringarna  ar s& stora att Vi standigt maste hdlla kunskaperna ajour.

In my view, the position of yomen society, and this case,
in employment and in technology, remains gne Of pressing con-
cern for feminist political analysis, and by g means an issue
which has been superseded by gender analysis. For me, still
the disadvantage which attaches to the position of working
women _ Still confined gt the bottom of hierarchies, in restricted

sectors of the economy and often doing terrible jobs _ which
the problematic requiring o attention. Webster, 1994, 5 13.

Och mer &n tjugo A&r tidigare konstaterade Gunnar Qvist att

vi har stéllts inte bara infér ett material 4y, formell karaktér,
debatter, beslut och regler ytan kan ocksa ridkna med gp Tyst
front mot kvinnorna, dolda mep effektiva skyddsmekanismer,
kring manssamhadllet. Inte nddvéndigtvis i form y en Organise-
rad sammansvarjning mot kvinnorna. Snarare g tusentals sma
beslut g, beslutsfattare ytan inbtrdes samverkan men Styrda gy
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traditionella  och sjalvklara varderingar och darfor verkande i
samma fiktning. citerat 5, Anne-Marie Berggren i Lofstrém,
1997
Detta forhallande  har ocksd val formulerats 5, Annika Baude 1992
som Citerades pa sidan 35. Hon skrev dar
dessvérre maste jag konstatera att patriarkala maktforhallan-
den fortfarande préaglar arbetslivet, p, férdolda i kénsdiskrimine-
rande strukturer och seglivad arbetsplatsideologi tvars mot
samhdllets jamstéllda pormer. Till synes konsneutrala processer |
frdga om rekrytering, placering, utbildning, befordran och vérde-
rng gy kvinnor och méan uppfattas gom legitima trots att konsek-
vensema 4r illegitima saval i forhallande till den grundlagsfasta
ideologin  om jamstalldhet mellan kénen gom till de gnmdlaggan-
de fackliga vérderingarna ,, demokrati och solidaritet.
Kanske gr situationen  inom fallféretagen  och fallsektom  annorlunda,
frigade jag inledningsvis. | vissa avseenden ,  forhllandena  snnor-
lunda dar genom att icke konsneutrala processer knappast betraktades
som legitima. Déremot blev utfallen lika illegitima goy Baude skri-
ver.

Ar det da ingenting i undersokningsorganisationema som forefal-
ler avvikande eller hoppfullt |, jamstalldhetssynvinkel Hur har vara
kunskaper vad 4yser genderiseringsprocesser och genusrelationer
Gkat  Genusrelationema i undersokningsforetagen  awviker frdn andra
och de ar heller inte inbdrdes lika. Trots att foretagen &r i samma
bransch  s& uppvisar de olika karaktaristika. Genusordningama varie-
rar, med Thuréns terminologi, i rackvidd, djup och hierarki. Det finns
ocksd inomorganisatoriska variationer.  Att genusrelationer  och kvinn-
lighetens och manlighetens uttrycksformer  varierar mellan hierarkiska
nivder g forutsett ,on det varierar ocks& tydligt mellan enheter in-
om samma Nivd, vilket kanske 5, mindre sjdlvklart. L&t mig forst i
trycka ndgot o det férsta, dvs. de olika hierarkiska  nivderna, gom |
vissa avseenden visar stérre likheter an jag forvantade.  Férvantningar
pa de man som ar medarbetare uttrycks i relativt likartade termer for
alla hierarkiska  nivéer inom undersbkningsféretagen. Detta samman-
hanger formodligen med att undersokningsféretagen & serviceforetag
beroende ,, sjalvstandighet och individuella initiativ  och individuellt
ansvarstagande  p& alla nivéer. Variationema  tycks ara storre vad g
ser kvinnor.  De lagst hierarkiskt  placerade kvinnorna  har arbetsupp-

gifter  som man, aven i dessa serviceforetag, lyckats gora mycket
standardiserade.  Frihetsgradema & dar sma. De kvinnor ¢gpy, befinner
sig nagot hdogre upp, tex. som butikschefer, har arbetsforhdllanden

som likknar mannens p& motsvarande  niva.
Organisationerna &r duala, g, for kvinnor och o4 fér man, men for
de forstnamnda  kanske &vendeles uppdelade efter de hierarkiska  niva-
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erna. Forharskande  genusordning har darmed flera underavdelningar.
Inom de enklaver ggom helt domineras 4, kvinnor, och dér méannen in-
te gor ansprék pa att f& komma in, & pormen Kkvinnlig. Inom Gvriga &r
den, sdsom utryckssadttet ~mannen  ar norm  sager, manlig. Det tycks
ocks& gom om en kvinnlig  porm Shabbt byts ut mot en manlig  s& snart
man skall introduceras inom faltet. Ordningamas  antal och utform-
ning ar bade sektors- och organisationsspecifika.

Maktens  lokalisering

Foreliggande bok ingar i Kvinnomaktutredningen, den del gom hand-
lar om makten Gver, ioch gepnom Organisationer.  Var finns d& makten
ide organisationer Vi studerat Den finns inte, i de avseenden gom har
str i fokus, pa ett enda stélle ytan den finns spridd, oy &n inte jamnt
spridd. Av sarskilt stor betydelse forefaller  personerna pa de hierark-
iska mellannivdema vara, Det ar de gy skall implementera  beslut
som kommer uppifrdn och det ar hos dem gop i dagens moderna .
ganisationer  ansvaret for den dagliga verksamheten ofta ligger. Det &r
i den dagliga verksamheten som de mojlighetsstrukturer som Vi be-
handlade i féregdende avsnitt skapas. L&t mig dock forst anféra négra
allmanna  reflektioner kring maktens  organisatoriska fordelning sa
som den manifesterats i de refererade studierna.

Delar 5, makten finns allra hogst upp. Det ar dar mgn avgor att
man Skall ha ett traineeprogram, hur det skall utformas och vilka kri-
terier gom skall galla for aspirantema. Det &r dér pygn uttalar att jam-
stélldhet verkligen skall prioriteras i organisationen  sdsom det g, i B-
foretaget och det ar dar gy fattar beslut o, forséljning och kép. Men
en betydande makt ligger ocksd hos alla dem gom ar involverade i
implementeringen 5, besluten oy fattas p& den Gversta nivan, dvs.
ofta hos mellanchefema. Den insikten finns ocksd hos manga 5, de
intervjuade.  S& héar sager en ay Kvinnorna i T-foretaget: Man  ska
vélja ratt chef. Jag har hela tiden jobbat med X och tack ygre att han
har klattrat s& har jag ocksd Kklattrat. Hade jag inte haft den kontakten
sd tror jag inte att min karriar hade sett ut gom den gjort p. FOr han
har hela tiden trott pa& mig och jag har utvecklats liksom i takt med
honom.

Inte heller de verksamma pd enskilda arbetsplatser &r utan makt
vid utformandet 5, forharskande  genusrelationer.  Det &r dar initiativ
tas och responser ges, det ar dar gom den slutliga implementeringen
gors. Det ar dar gy ocksd kon skapas utifrdn de forutséttningar  och
ramar som Stalls gy 6vre nivéer. Organizations, then, are crucial
to the production and reproduction of power  Cockburn, 1991,
s, 221.. De enskilda individerna ar aktorer o g aktiviteter  och fore-
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stéllningar ~ dock ar skapade genom socialisation i den aktuella |pen
ocksd i andra organisatoriska kontexter ~ sdsom den egna familien. Da
det géller skapandet g, forhérskande genusordningar &r alltsd makten
spridd. Att den &ar s& spridd medfor att det ar svart att urskilja dess
systemegenskaper.

Kan Vi g ndgra tecken pd Forandringar ijamstélld rikining  N&gra
indgasattanden 5, forharskande  genusordning  gop iNnebar nagot mer
an ommarkning Trots att det enbart &r tecken och inga bevis, vill
jag for att f& gn positv  avslutning namna ndgra sddana. Frén den
lagsta nivdn vill jag namna den annorlunda  kénsarbetsdelning och
konsneutrala  I6nesattning gom tillampas i ndgra D-enheter. De leds 4,
kvinnor,  nagot gom enligt tidigare studier Hultin Szulkin, 1997
ségs gynna Kkvinnor.  En bidragande forklaring & att ledama 4, dessa
enheter beslutat att bérja frdn scratch da enheterna blev sjalvstandi-
ga. Darmed befriar 5, sig frdn invanda tankesatt och beddémningar
som tycks leda till ait det manligas Overordning  permanentas. Kan
detta initieras i flera organisationer kan det leda till att kompetens
inte kon _ prioriteras, nagot goy Ofta sigs men Mindre ofta realiseras.
Kompetens gy tanken bakom urvalet g, trainees o tillampades i T-
foretaget. At utfallet inte blev det basta | jamstalldhetssynvinkel
uppmarksammades av initiativtagarna. Dar finns o, vilia att verkligen
undersoka  forloppet  och anvénda kunskaperna  for forandring il
fromma  béde for individer och organisation. Det far geg gom nNagot
positivt.  Delar 5, svenskt néringsliv har kommit langre an till lappar-
nas bekénnelse vad galler o©nskvardheten av jamstélldhet och bety-
delsen 5y, genusrelationer.
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Bilaga

I denna bilaga har samlats beskrivningar 5y den metod gop anvants i
de olika studierna. D& det skilier sig nagot mellan de olika foreta-
gen redovisas de héar 5, och o, for sig.

T-foretaget

Undersokningsgrupp och enkét

Det &r de personer som rekryterades till undersoékningsforetagets trai-
neeutbildning ~ &ren 1983-1990, och gy, fortfarande  bor kvar i Sveri-
ge, sammantaget 81 personer som Utgor undersokningsgruppen. 42 4y
dessa ygr kvinnor  och féljaktligen 39 man. Traineeprogrammet var
och 4&r, trots dessa jamna siffror, inget jamstélldhetsprogram.

En enkét skickades till de 81. Det ar alltsd frdga om en totalunder-
sokning. Det praktiska arbetet genomftrdes, enligt vad oy nédmns i
not s. 62, gy Magisterstudentema i foretagsekonomi  Noomi  Eriks-
son Och Anette Gustafsson med undertecknad som handledare.  Slut-
aret 1990 sattes for att de med kortast erfarenhet &ndock skulle ha fem
ar i arbetslivet efter avslutad traineeutbildning. Fran undersoknings-
foretagets huvudkontor  erhdlls pamp Ppa de aktuella  personerna men
deras adresser maste sokas via skatteforvaltningen. Svar erholls  frén
58 personer Vilket &r en svarsprocent pd 72 procent. Halften 5, de
svarande g kvinnor och halften man viket & ggmma konsférdelning
som | gruppen | sin helhet.  Knappt halften 5, de svarande arbetade
fortfarande  kvar inom undersdkningsforetaget.

Enkatens frdgor rorde bade traineetiden och tiden darefter. Upp-
gifterna rorde i vilka foretag | T-koncemen ingdr manga foretag, pa
vilken ort och i vilken befattning gom den svarande arbetat och arbe-
tade vid svarstillfallet. Befattningsbyten lokaliserades ~ och beskrevs
angdende positionsforflyttning, incitament ~ och initiativ. ~ Léner och
forméner  ingick i enkaten samt uppskattningar 5y det ggng Utbytet i
jamforelse  med andra inom och utanfor féretaget. Familjesituationen
kartlades ocksd med hjalp gy enkatfrigoma.
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Enkaten analyserades med hjalp 5y, epn multipel  regressionsanalys
dar 16n sattes gom beroende variabel. Flera olika forklaringsvariabler
provades. Dessa g5, Kon, befattningsbyten, expertfunktion, foraldra-
ledighet, region och startdr for traineeutbildningen. Resultatet  framgar
av uppstéliningen  nedan. Déarav framgéar att endast kon och region g
signifikanta  gop forklaringsfaktorer p& 95 procentnivin  och enbart
kén pa& 99 procentnivan. Om befattningsbytesfaktorer exkluderas
framstdr aven chefsbefattning gom signifikant 95 procent. De redo-
visade resultaten g,ser den slutliga modellen.

Tabell 10 Estimationsresultat for Tforetaget. Beroende variabel:
manadslon. De icke signifikanta variablerna har uteslutits.

Parameter T-kvot
Intercept 17723,576 6,394
Kénmanl, kvinnaO 9242,646 3,907
Chefsbefattningal, nejo 5396,253 2,547
RegionstOrstadl, annatO 5763,457 2,434

R2korr. 0,264

Nar hansyn tagits till de olika I6nepaverkande faktorer g, tidigare
namnts visar resultaten 4, de skattade modellerna att manliga fore
detta trainees i genomsnitt  uppbar on drygt 8 000 kronor hdgre mé&-
nadslon &an sina kvinnliga  kollegor. En loneskillnad g5, inte kan for-

klaras 5, skillnader i &lder, anstaliningstid, region, befattningsbyten,
0SV.
Intervjuer

De ¢om besvarade enkdten ombads att uppge om de kunde tanka sig
att ldta sig intervjuas. Ett inte obetydligt antal samtyckte varfor goy
manliga och fem kvinnliga respondenter intervjuats. Valen gjordes
utifrdn  geografisk hemvist. Darutéver har vid flera tillfallen intervjuer
gjorts med den person som &r ansvarig for traineeprogrammet och
med jamstéalldhetsansvarige i koncernen.  Den forstnamnda  &r gp kvin-
na och den sisthamnda gn man.

Intervjuerna  byggdes upp kring fragestéllningar  rorande foretagets
kultur,  jamstalldhet inom foretaget inklusive  hinder och mdjligheter
for kvinnor  respektive man samt karrigrer inom foretaget. Vid inter-
vjuerna presenterades  alltid enkatresultatet, 8 000 kronors l6neskill-
nad mellan kvinnor  och man, for gyarspersonema. Detta resulterade
ofta i langa reflektioner  och diskussioner.
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B-foretaget

Undersékningsgrupp

Det &r butikscheferna i B-féretaget gom utgor undersokningsgrupp for
den hér delstudien. Som framgétt 5, de vid undersoékningstidpunkten,
hosten ~ 1996/varen 1997, knappt 200 personer. Vissa uppgifter  om
dem, exempelvis o deras loner, erhélls frdn huvudkontoret i Stock-
holm. Merparten 5, informationen inhamtades  genom en €Nk&t som
tillstéalldes  alla butikschefer. En snarlik enkat distribuerades ocksa till
alla franchiseenheter. De gom besvarade enkaten ombads att ange om
de kunde tanka sig att bli intervjuade. Manga Vville det och ett antal
har darfor intervjuats. Ocksd i samband med att enkaten konstruerades
intervjuades ~ nagra butikschefer. Utdver dessa pergoner har forsalj-
ningschefer och anstdllda vid huvudkontoret, bland dem VD, inter-
vjuats. Visst internt material och personaltidningen har varit mycket
anvandbara.

Nedan redogors nagot ytterligare for de olika typerna gy Material,
hur det inhdmtats och hur det behandlats.

Loneuppgifier ~ och loner

Uppgifter o butikschefemas I6ner har inhdmtats hos foretagets hu-
vudkontor.  Vid unders6kningstidpunkten fanns 188 butikschefer, 161
kvinnor och 27 man. Sammanfattningsvis kan sigas att de man gom ar
butikschefer tjnar mer &n de kvinnor ooy &r butikschefer och att
konstillhérighet tycks kunna forklara delar ,, denna skillnad. Omrak-
nat til heltidslon  uppgér skillnaden till cirka 10 000 kronor ey ar. Lat
oss diskutera  hur jag kommer fram till det pastiendet. Vilka orsakerna
kan \ara penetreras i kapitel Har, i bilagan, begransar jag mig till
hur berakningarna  gatt till.

Lonen for butikscheferna bestdr gom regel gy en timMON  som &r
densamma gom for Ovriga séljare plus ett tillagg for ansvaret. Tillag-
get ar nastan detsamma for alla och utgér i kronor per timme.  Storle-
ken & mellan knappt gex Och nastan sju kronor per timme dvs. yare
sig sarskilt stort eller diversifierat. Darutover  férekommer tillagg gy
det slag gom né@mndes i avtalspresentationen pa sidan 80 gyan De
personliga tillaggen kan \ary relativt stora, mer &n 7 000 kronor ey
manad, men de flesta &r betydligt blygsammare och uppgéar till 500
eller 1000 kronor per ménad. Det allra stérsta tillagget innehas gy en
man Och mannens tillagg ar ocks&d i genomsnitt hogre, men iNte ayse-
vart hogre. Fran denna timlonehuvudregel finns manadsloneundantag.
Cirka 20 procent gy butikscheferna har manadslon.  Andelsmassigt  &r
det nagot flera 5, mannen gom har manadslon. Andelen man gom har
badde manadslon  och personligt tillagg &r betydligt hogre &n kvinnor-
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nas. Gruppen &r dock mycket liten och bestr sammantaget gy farre &n
lugo personer. Ménadsion  framstalls 5, de intervjuade ofta gom né-
got positivt  och efterstravansvart trots att det inte med nddvandighet
behover medféra hogre 16n eftersom  gymmoma  Varierar.  Sammanta-
get medfér de olika tillaggen att det &r g minoritet, drygt 20 procent,
av butikschefema som €nbart har sitt timpaslag. Mannen utgér nagot
mer an 10 procent gy den gruppen. Det bor erinras o, att de har kor-
tare anstallningstider an kvinnorna.

For att karaktarisera de l6neskillnader som fanns beréknades bu-
tikschefemas faktiskt ~ erhdllna timlon  utifrdn  uppgifter oy, erhéllen
tim- eller ménadslon  samt tillagg gy olika slag. Darefter prévades
aven har med hjalp 5, multipel regressionsanalys ett antal variabler
for att soka forklara den delen 4, timlénen ooy bestod 4, tillagg. Del-
tidsarbete  &r, som namnts i annat sammanhang, vanligt inom handeln
men inte for den gyypp gom har star i fokus for intresse. Beraknings-
sattet justerades dock for arbetstidens  omfattning.  De variabler  goy,
provades g Kon, region fordelat pa storstad eller utanfér storstads-
omradena, Ibneform  dvs. manadslén  eller timlén  goy, bas, butiks-
chefens alder och anstiliningstid  samt enhetens storlek. Det sistnamn-
da konkretiserades genom antal schemalagda timmar e vecka gom
tilldelats  butiken frdn huvudkontoret. Flera g, dessa variabler visade
sig ha betydelse for I6nens storlek.

De, n, de provade variablema, gom tycks sakna betydelse for 16-
nens Storlek ar &lder. Region framstr ooy, signifikant pa 95 procent-
nivdn en hér skall namnas att storstad och butiksstorlek samvarierar
kraftigt. ~Mé&nadslon  &r ocksd nagot goy & positivt  for lénens  storlek.
Detsamma  géaller anstallningstid. | detta sammanhang &r det dock kon
som Star ifokus for intresset. Kon har betydelse for lénens storlek i s&
bemérkelse  att kvinnligt ~ kén samvarierar med lagre l6n. Med hjalp gy
den skattade regressionsekvationen kan faststallas att trots att hansyn
tas till butiksstorlek  och andra l6nepdverkande  faktorer sa kvarstdr gp
|6neskillnad som tycks kunna forklaras med kon.

Tabell 1l  Estimationsresultat for B-faretaget.
Beroende variabel: personligt tillagg per manad.

Parameter T-kvot
Intercept -209,683 -0,987
Anstéllningstidglidande skalor 30,678 2,817
Butiksstorlelglidande skalor 0,455 5,373
Ménadslénmanadslonl, ejo 432,393 1,562
Kénmanl, kvinnaO 761,789 2,888

R korr.0,242
F-varde 12,765
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Nér hansyn tagits till de olika |onepdverkande  faktorer g tidigare
namnts Visar resultaten ,,, de skattade modellerna  att manliga anstall-
da i genomsnitt uppbar ett knappt 800 kronor hogre personligt tillagg
per Manad &n sina kvinnliga kollegor. En lIoneskillnad o inte kan
forklaras 5y skillnader i &lder, anstallningstid och léneform  men av
kon.

Enkat

En enkat skickades yt till alla B-butiker och alla franchiseenheter i
december 1996. Antalet skiljer sig nagot frdn det sidan 79 angivna
beroende pa att antalet butiker varierar gver tid. Efter tvd paminnelser
gjordes gn rundringning till ett urval 5, de gop inte svarat. Vid tele-
fonintervjuema folides enkatens upplaggning. Nagra f& frdgor om gr-
betsdagens langd och anstéllningstidens langd for de anstéllda yte-
slots. Den storsta skillnaden  mellan telefonenkatema och de inséanda
ar att vid de forsthamnda  uteblev i allmanhet spontana kommentarer.
Det forekom dock vilket berdrs |,orq nedan. Svarsfrekvenserna fram-
gar g, tabellen nedan:

Tabell 12 Enkatsvar frdn B-foretagets butikschefer och franchisetagare

Kvinnor Man Totalt
Butikschefer
Utskickade 175 30 205
Totalt inkomna 118 24 142
varav Skriftliga 104 19 125
varavtelefonenkéat 14 5 19
Svarsfrekvensb 67 80 70
Franchisetagare
Utskickade 58 89 157
Totalt inkomna 53 63 116
varav SKriftliga 34 45 79
varavtelefonenkéat 19 18 37
Svarsfrekvensb 74

Enkéten omfattade knappt hundra fragor fordelade pa sju sidor. Mer-

parten gy fragoma hade fasta svarsalternativ  utformade nagot olika
satt beroende pa frdgeomréde. De tretton forsta frdgoma avsdg per-
sonliga uppgifter s&som familjeférhallanden, utbildning  och verksam-
het omedelbart  fore tilltrddet gy, butikschef.  Incitamenten  till att bli
butikschef  behandlades i ett antal, drygt tio, pastdenden goy besvara-
des genom att ange pOSitiOn pé en 7-gradig skala fran Inte alls vik-
tigt till 1 hogsta grad viktigt. Som exempel kan ges pastdendet Du
blev tillfraga Fordelarna  och nackdelarna med arbetet penetrerades
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P& sgmma sSatt framst ijamforelse med franchisingaltemativet. Rela-
tionema till olika typer g4y Overordnade berdrdes i nagra fragor. Fram-
tidsplaner  och framtidsdrommar frigades ocksd g, Arbetsinnehallet
och konkurrenssituationen bertrdes, liksom planerna och strategiema
for butiken och den ggng mojligheten och vilian att fungera gom leda-
re. Asikter . ledarskap och det praktiska ledarskapet behandlades
likasd. Ett stort antal frAgor rorde kvinnligt och manligt ledar-
skap, dels i allmanhet dels i det aktuella foretaget i synnerhet.

Enkaten har sedan kodats for de frAgor oy inte redan ,, kodade
samt databearbetats. Resultatet 5, de bearbetningar gom gjorts fram-
gar 4y presentationen i kapitel

Intervjuer

Som namndes inledningsvis ombads de butikschefer som besvarade
enkdten att yppge om de kunde ténka sig att bli intervjuade. Ménga
gjorde s& och flera g, dem har intervjuats. Férutom dessa intervjuades
ocksd tva forsaliningschefer  och ett antal personer Vvid huvudkontoret.

For att hoja Svarsfrekvensen pa enkaten ringde medlemmar 5, fors-
ovan, till butikschefer

som efter padminnelse inte skickat svar for att f& uppgifter om ett

antal frdgor gom bedémdes oo, sarskilt centrala. Inte séllan utveckla-

kargruppen, vilket framgar 5, uppstéliningen

de sig dessa samtal fill o5 intervjuer. Dessa ingar dock inte i tablan
nedan.

Tabell 13 Intervjuade personer Vverksamma inom B-faretaget. Inom
parentes anges hur manga gom intervjuats flera ganger an en.

Position Kon
Kvinnor Méan
Huvudkontor 21 3
Forsaljningschef B 2
Butikschef 92 4
Franchisetagare 1 2

D-foretaget

Undersokningsgrupp och intervjuer

Den metod goy anvandes vid studien 5, D-foretaget  pdminner gy
den goy anvandes i delstudie den 5y B-loretaget. | gox gy de cirka
90 butikerna  har gjorts studier ,, de anstdlida vad 4yger lOner, arbets-
fordelning g, Korttidsanstallda, sdsom Semestervikarier, exkludera-
des. Butikerna  valdes s att de skulle representera  de olikheter  gom
finns avseende storlek, inriktning  och lokalisering. Uppgifter  gm 6-
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ner och andra ersattningar erhdlls dels gepnom intervjuer och dels, och
framforallt, genom en genomgéng 5y l0neutbetalningar under ett ar.
Detta arbete g, grannlaga d& redovisningen och Kklassificeringen va-
rierade mellan de olika butikerna framforallt  avseende olika typer gy
tillagg. Totalt kartlades utbetalningar  och erséttningar till knappt 300

personer.

Det resultat gop framkom  presenterades for och diskuterades med
butikschefema och i nagra fall ocksd med fackliga foretradare  och
andra anstéllda. Intervjuer gjordes ocks&é med gamma typer av perso-
ner avseende butikerna  och arbetsfordelningen. Aven personer pa fo-
retagets huvudkontor och &garen har intervjuats fére och under arbe-
tets gang. Vika gom intervjuats framgéar 4, uppstédliningen nedan:

Tabell 14 Intervjuade personer verksamma vid D-foretaget

Kategori Antalintervjuade

Butikschef 10

Fackligforetradare 6

Ovrigaanstallda 18

Distrikt/regionchef 2

Huvudkontoret 1

Bade butikschefema och ansvarig pa huvudkontoret har intervjuats

mer &n en gang.

Intervjuare har foérutom forfattaren 5, denna bok och de tidigare
namnda Marie Aurell och Eva Christenson varit nagra uppsatsskriv-
ande studenter.

Loneuppgifter ~ och  loner

Beskrivning  och analys g, loneskillnader  har utgatt frdn den totala 16-
nesumman, inklusive alla tillagg gom utbetalats il de knappt 300
personer  som arbetade i de g undersokta  butikerna.  Tillfalligt an-
stallda, tex. Semestervikarier, har exkluderats. De vinstdelningsutbe-
talningar  gom 0gjorts ingdr inte i berékningen. P& den vinst gom upp-
kommer i foretaget utbetalas g viss del till de anstdllda. Storleken
som fillfaller yar och g ar avhéngig den arbetade tiden. Det ar ett rakt
samband. Desto flera arbetade timmar desto stérre del 5, vinsten. De
betraktas heller inte i allmanhet ¢omy 16n 5, de anstdllda utan just som
en extra inkomst.

Individens  16n bestdr L, en grundidn, nagot varierande med Alder
och anstillningstid.  Darutéver forekommer  olika tillagg sasom tillagg
for obekvam arbetstid, ansvarstilagg och personliga tillagg. Mer om
detta aterfinns pa sidorna 98-105.
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Liksom for de bada ovriga fallen har statistiska bearbetningar,
multipel  regressionsanalys,  gjorts 4, de léner go, utbetalats. Korrige-
ringar har gjorts for olikheter i arbetstid sa att basen for jamforelsen  ar
den verkliga erhdllna timlénen. De variabler gy, ingétt i berdkning-
arna 4ar, forutom kon, &lder, anstallningstid,  anstallningsfonn vikariat
eller ordinarie, l6neform  tim- eller ménadslon  och tillagg ob-till-
lagg, ansvarstilldgg och personliga tillagg.

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

Parameter T-kvot
Intercept 1,6711 48,603
Alder 0,0082 4,842
Alder -8,685 4,392
Vikariejal, nej0 -0,031 -2,229
Méanadslonal, nejo 0,042 5,242
Kénmanl, kvinnaO 0,037 4,817

R2korr. 0,422
F-varde28,305

Nagra gy resultaten 4, berdkningarna &r férvantade. Av tablan fram-
gar exempelvis att &lder paverkar l6nen i positi, en Med tiden avta-
gande, riktning. De med méanadsion har ocksd en gynnsam  Stéllning i
I6bnehdanseende  medan vikariema  ar missgynnade. Timlén  &r den pop
mala l6neformen och manadslon  har endast ett fatal personer  som
lyckats forhandla sig till det. Att de med manadslén ocksd visar sig ha
férhallandevis bra timléon Ar darfor att forvanta.

Butikens  lokalisering visade sig ha liten, icke signifikant betydel-
se. Det hade daremot kon. Manliga anstéllda har cirka 4 procent hogre
timlon  &n sina kvinnliga  kollegor.

Berdkningar har ocksd gjorts med sa kallade personliga l6netillagg
som beroende variabel. Det forefaller dérav ggp att till  den gom har
skall varda givet dvs. har o personliga tillagg s& har pgn ocksé
ansvarstillagg.  Forutom  vad g, framkommit ovan Visar tillagg for
obekvam arbetstid ett negativt samband bade med ansvarstillagg och
personliga I6netillaggen.  Det forstnamnda  forklaras 4, den tillampade
principen  att vissa typer gy tilldgg inte kan kombineras med varandra
medan andra konstellationer val later sig sammankopplas.  Ob-tillag-
gen Visar ett for kvinnor  positivt, men P& 95 procentnivén icke statis-
tiskt sakerstéllt, samband, och 6vriga tillagg foljaktligen ettt samma-
lunda negativt samband.

153



Man passar alltid SOU 1998:4

Kall-  och litteraturforteckning

Intervjuer med ett antal personeri de tre fallorganisationema enligt bilaga.
Deras ngmn utelamnas g sekretesskal.

Intervjuer med ombudsman Tore Jonsson,Handelsanstalldas Forbund, Malmd samt
ombudsman UIf Lind, sgmma 0rganisations Linkdpingsavdelning.

Enkaéter, gebilagan.

Handelstjanstemannaminnen. Riksarkivet.

Acker, Joan ygn Houten, Donald 1974 Differential Recruitment and Control:
the Sex Structuring of Organizations, Administrative Science Quarterly,
Vol 19,nr

Acker, Joan 1990 Hierarchies, Jobs,Bodies: A Theory of Gendered
Organisations, Gender Society, No

Acker, Joanm.fl. red. 1992a Kvinnors och mans liv och arbete. Stockholm: SNS.

Acker, Joan!992b Differential Recruitment and Control: The Sex Structuring of
Organizations i Gendering Organizational Analysis. Mills, Albert
Tancred, Peta red.. Newbury Park: Sage.

Afarsvarlden 1994 Nr 12.

Ahrne, Géran  Roman, Christine 1997 Hemmet, barnen och makten. Férhand-
lingar om arbete ochpangar ifamilien. SOU 1997:139. Stockholm: Fritzes.

Albrecht, JamesW. m.fl. 1997 Kvinnors och mans loner _ forvérvsavbrottens
betydelse” i Kvinnors och mansloner _ varfoér sa olika Persson,inga
Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:136. Stockholm: Fritzes

Alvesson, Mats 1997a Kroppsréakning  konstruktion g, kdn och offentliga
organisationer i Om makt och kon _ i sparen gy ojfentliga organisationers
omvandling. Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:83. Stockholm: Fritzes.

Alvesson, Mats 1997b  "Kvinnor och ledarskap. En 6versikt och g problemati-
sering i Ledare, makt och kon. Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth red. SOU
1997:135. Stockholm: Fritzes.

Alvesson, Mats  Billing, Yvonne Due 1989 Four Ways of Looking at Women
and Leadership, Scandinavian Journal of Management Studies, Vol. ~ No.

Alvesson, Mats  Koping, Ann-Sofie 1993 Med kéanslan g ledstjarna. Lund:
Studentlitteratur.

Andersson, Gunnar 1997 Karriar, kon, familj i Ledare, makt och kdn Nyberg,
Anita Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:135. Stockholm: Fritzes.

Aurell, Marie kommande Om loner och arbetsdelning i D-foretaget. Tema Teknik
och social férandring, Linkdpings universitet.

Avotie, Lena kommande Kvinnliga och manliga ledare. Ett genuskulturellt per-
spektiv. Uppsala: Foéretagsekonomiska institutionen, Uppsala universitet.

Avtal mellan HAO Handelsarbetsgivama och Handelsanstélldas férbund avseende
detaljhandeln 1/4 1995-31/3 1998.

Avtal mellan HAO Handelsarbetsgivarna och Handelsanstélldas forbund avseende
kioskpersonal 1/4 1995-31/3 1998.

154



Kall- och litteraturférteckning

Axberg, Curt 1996 Franchising j Sverige 1995- 996. Malmkoping: Effectum
Franchise Consulting.

Bark, Anna, Mahlén, Anna Karin  Stjemberg, Torbjérn 1981 Tekniken i butiken.
Datorers effekter och anstélldas inflytande. Rapport 1981:27. Stockholm:
Arbetslivscentrum.

Baude, Annika 1992 Kvinnans plats pajobbet. Stockholm: SNS  Arbetslivs-
centrum.

Benschop, Yvonne  Dooreward, Hans 1995 Covered by Equality: the Gender
subtext of Organizations, paperpresenteratvid 12th EGOS Colloguium,
6-8 juli 1995.

Berggren, Anne Marie 1997 Marknaden i ett historiskt perspektiv i Lonepolitik
och kvinnors l6ner. Léfstrom, Asared.. Stockholm: FRN.

Billing, Yvonne Due Alvesson, Mats 1989 Kgn, ledelse, organisation. Et studium
af treforskellige organisationer. Képenhamn: Jurist- og gkonomforbundets
forlag.

Billing, Yvonne Due 1997 "Ar ledarskap manligt, kvinnligt eller ndgot annat i
Ledare, makt och kon. Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:135.
Stockholm: Fritzes.

Bladh, Christine 1992 Manglerskor. Att séljafran korg och bod j Stockholm
1819-1846. Stockholmsmonografrer vol. 109. Stockholm: Stockholms stad.

Bladh, Christine 1995. Skrasystemet och kvinnors foretagande. Foretagande gom
overlevnad for kvinnor under Ririndustriell tid i Stockholm i Pengarna och
livet. Perspektiv pd kvinnors foretagande. NUTEK B 1995:3. Stockholm:
NUTEK.

Blom, Agneta 1997 Strukturers betydelse for framgéng _ diskussion utifrdn gp
studie gy, kvinnliga och manliga térvaltningschefer i landstingen i Ledare,
makt och kon. Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:135.
Stockholm: Fritzes.

Blomquist, Martha 1994 Konshierarkier i gungning. Kvinnor i kunskapsforetag.
Stockholm: Almqvist Wiksell International.

Blomgqvist, Ulla 1990 Umeé&ekonomerna. En studie med tonvikt pa jamférelser
mellan manliga och kvinnliga ekonomersyrkeskarriarer. Umed: Umed
universitet.

Broadbridge, Adelina 1995 Female and Male Eamings Differentials in Retailing,
Service Industries Journal, 15:1, g 14-34.

Cedersund, Elisabeth  Kullberg, Christian red 1996 Arbetsvérdering. Teori.
Praktik Kritik Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Chafetz, Janet Saltzman 1990 Gender Equity: zp Integrated Theory of Stability and
Change. Newbury Park: Sage Publications.

Chell, Elizabeth, Haworth, Jean Brealey, Sally 1991 The Entrepreneurial
Personality: Concepts, Casesand Categories. London: Routledge.

Chriesti, Kenneth 1990 Farval till varuhuset i Vi, argang 77, nr 41.

Christenson, Eva 1997 Kvinnor och man i tva livsmedelsbutiker 1997. Rapport 3 i
projekt Arbetsskador, genys och arbetsorganisation. Sociologiska institutionen,
Stockholms universitet.

Cockbum, Cynthia 1983 Brothers: Male Dominance and Technological Change.
London: Pluto Press.

155



Man passar alltid SOU 1998:4

Cockbum, Cynthia 1985 Machinery of Dominance: Women,Men and Technical
Know-How. London: Pluto Press.

Cockbum, Cynthia 1991 In the Way of Women Men s Resistenceto SexEquality in
Organizations. Basingstoke: MacMillan

Collinson, David, L., Knigths, David  Collinson, Margaret 1990 Managing to
Discriminate. London: Routledge.

Collinson, David L  Hearn, Jeff red. 1996 Men z5Managers, Managers g5 Men:
Critical Perspectives gy Men, Masculinites and Managements. London: Sage.

Connell, Robert W. 1987 Gender ana Power: Society, the Person and Sexual
Politics. Stanford, California: Stanford University Press.

Dahlerup, Drude red. 1989 Ke@n sorterer. Kgnsopdeling pa arbejdspladsen. Nord
1989: Kdpenhamn: Nordisk Ministerrad.

Dagens Nyheter. 22 december 1993.KF storsatsarpa detaljhandeln. Sidoverk-
samheter séljs och partihandel forsvinner nar livsmedelsjattar blir effektivare”.

Davidsson, Per 1993 Folket gy foretagandet: on 6gonblicksbild gy, svenskafolkets
uppfattningar oy, sméaforetag och egetforetagande. Umed: Umed universitet.

Dex, Shirley 1985 The Sexual Division  Labour. Conceptual Revolutions in the
Social Sciences. Brighton: Wheatsleaf Books Ltd.

Edin, Per-Anders  Richardson, Katarina 1997 Lonepolitik, I6nespridning och
I6neskillnader mellan m&n och kvinnor i Kvinnors och mans l6ner _ varfor s&
olika Persson,Inga Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:136. Stockholm:
Fritzes.

Ericsson, Torn 1984. Inom handelsvérlden harskar gy borgerlig anda. Arbetsgivare
och anstéllda inom handeln 1890-1914, Historisk Tidskriji, nr

Eriksson, Noomi  Gustafsson, Anette 1997 Kvinnor kan g& langt. Man kan ga hur
1&ngt som helst Magisteruppsats i foretagsekonomi pr 97/36. Linkdping:
Ekonomiska institutionen, Linkdpings universitet.

Eriksson, Pernilla, Rapp, Gunilla  Sonestig, Cecilia 1996 Pressbyradn _ gpfasad
tva verksamhetsformer. Magisteruppsats i féretagsekonomi ; 96/64.
Linkdping: Ekonomiska institutionen, Linkopings universitet.

Ferguson, Kathy, E. 1984 The Feminist Case against Bureaucracy. Philadelphia:
Temple University Press.

Florin, Christina 1987 Kampen gy katedern. Feminiserings- och professionali-
seringsprocesser inom den svenskafolkskolans lararkar 1860-1906.
Stockholm: Almqvist ~ Wiksell International.

Folk- och Bostadsrakningen 1990. Del  Forvarvsarbetande ochyrken. Orebro
Stockholm: Statistiska centralbyran.

Forsberg, Gunnel 1989 Industriomvandling och kdnsstruktur. Fallstudier gyjjaa
lokala arbetsmarknader. Geografiska regionstudier, 20. Uppsala: Kultur-
geografiska institutionen, Uppsala universitet.

Forsberg, Gunnel 1992 Kvinnor och méan i arbetslivet i Acker, Joanmil. red.
Kvinnors och mans liv och arbete. Stockholm: SNS.

Frankenhauser, Marianne 1991 "Jag énskarjag kunde gora mig fri", Forskning och
Framsteg, nr . 11-16.

Furst, Gunilla 1988 1 yegery Och reservat. Om villkoren for kvinnors arbete pa
mansdominerade verkstadsgolv. Goteborg: Géteborgs universitet.

156



Kall- och litteraturférteckning

Farst, Gunilla 1997 "Nar kvinnor utvecklar pya l16nemodeller i Ledare, makt och
kon. Nyberg. Anita  Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:135. Stockholm:
Fritzes.

Game, Ann  Pringle, Rosemary 1983 Gender gt Work London: Pluto Press.

Granqvist, Lena 1997 Sidoférméner _ skillnader mellan kvinnor och man i
Kvinnors och mansloner _ varfor sd olika Persson,Inga  Wadensjo, Eskil
red. SOU 1997:136. Stockholm: Fritzes.

Grangvist, Lena  Persson,Helena 1997 Karriarer inom varuhandeln _ spelar kdn
nagon roll* i Glastak och glasvéggar Den kénssegregerade arbetsmarkna-
den. Persson,Inga  Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:137. Stockholm: Fritzes.

Goteborgs-Posten, 20 februari 1990.
Goteborgs-Posten, 7juli 1991.

Hagberg, Jan-Erik, Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth 1995 Att géra landet
jamstallt. Stockholm: Nerenius  Santérus.

Handelns historia iSverige. En bolgilm. 1954. Goteborg: Kulturhistoriska forlaget.

Handelns langtidsutredning 1996 Handeln i Norden in p& 2000-talet. Jacobsson,
Lars, Johansson,Barbro  Larsson, Folke. Stockholm: Handelns utrednings-
institut HUI.

Handelsanstélldas férbunds verksamhetsberattelse 1984.

Handelsanstélldas forbund. Pressinformation 28 gy, 1997.Andra  Arbetsmarknads-
politiken

Handelsminnen 1961 Stockholm: Nordiska Museet.
Handelsnytt 1955 Organ fér SvenskaHandelsarbetareférbundet. Nr
Handelsnytt 1996 Medlemstidning for Handelsanstélldas férbund. Nr

Hearn, Jeff ~ Parkin, Wendy 1987 "Sex" at "Work": the Power and Paradox of
Organization and Sexuality. Brighton: Wheatsheaf.

Hearsch, Viscusi, W.K. 1996 Gender Differences in Promotions and Wages",
Industrial Relations, Vol. 35, No

Henning, M.A.  Jardim, A. 1977 TheManagerial Woman.New York: Anchor
Press.

Henriksson, Karin 1993 Tekniken #r nyckeln till Val-Marts framgang", Dagens
Nyheter. 13juni 1993.

Hirschman, Albert 1970 Exit, Voice and Loyalty: Responsestg Decline in Firms,
Organizations and States. Cambridge, MA: Harvard University Press.

Hofstede, Geert 1980 Cultural Consequences.International Diferences in Work
Related Values. Newbury Park, CA: Sage.

Holgersson, Charlotte  Ho0k, Pia 1997 Chefsrekrytering och ledarutveckling i
Ledare, makt och kon. Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:135.
Stockholm: Fritzes.

Holmlév, P. C. 1996 Matnyttiga informationssystem i trog bransch pé gén
Management of Technology, Nr

Holmquist, Carin 1997 "Den ¢mma bddeln. Kvinnliga ledare i atstramningstidef i
Om makt och kén _ i sparen g, offentliga organisationen omvandling. Sundin,
Elisabeth red. SOU 1997:83. Stockholm: Fritzes.

Holter, Harriet 1992 Kvinnors liv och arbete _ gn tillbakablick i Kvinnors och
mans liv och arbete. Acker, Joanm.fl. red. Stockholm: SNS.

157



M&n passar alltid SOU 1998:4

Humeniuk, Jenny Aase Mygind Madsen 1989 "Jerntaeppegg glasloft Om
horisontal kegnsopdeling ijem- og Metalindustrien gq vertikal kensopdeling i
banker og sparekasser" i Kan sorterer. Kgnsopdeling pa arbejdspladsen.
Dahlerup, Drude red. Nord 1989:1. Kdpenhamn: Nordisk Ministerrad.

Hultin, Mia  Szulkin, Ryszard 1997 Chefemas kon och de anstilldas [6n i
Kvinnors och méans I6ner _ varfér sa olika Persson,Inga  Wadensjo, Eskil
red. SOU 1997:136. Stockholm: Fritzes.

Hoglund, Mikael 1993 Samuelsons _ gp smalandsk affarsdynasti i Kooperatéren,
1ws.
nr

Hook, Pia 1994 Kvinnor  pdtoppen. En kartlaggning gy naringslivet i Mans
forestéllningar gy kvinnor och chefskap. SOU 1994:3. Stockholm: Fritzes.

Ingelstam, Lars 1978 Teknikpolitik En bok g, tekniken, manniskan och
socialismen. Stockholm: Brevskolan.

Jacobsson, Lars, Johansson,Barbro  Larsson, Folke 1996 Handeln iNorden in pa
2000-talet. Handelns langtidsutredning. Stockholm: Handelns utredningsinstitut
HUL.

Javefors-Grauer, Eva 1992 Enkéatundersokning pr 2 5, ekonomer gom
utexamineradesfran Internationella ekonomlinjen 1986/87 och 1987/88.
Linkdping: Ekonomiska institutionen, Linkdpings universitet.

Johansson,Birgitta ~ Johansson, Stefan 1997 Liniechefen _ gp, chef jjiontlinjen.
Magisteruppsats i foretagsekonomi  97/38. Linkdping: Ekonomiska
institutionen, Linkdpings universitet.

Johansson,E., m.fl. 1996 Arforandring ett vinnande koncept inom den svenska
dagligvaruhandeln  Magisteruppsats i féretagsekonomi p, 96/58. Linkoping:
Ekonomiska institutionen, Link&pings universitet.

Johansson, Stina 1997  Hélsoprofessioner i vélfardsstatens omvandling i Om makt
och kon _ ispéren gy ojfentliga organisationers omvandling. Sundin, Elisabeth
red. SOU 1997:83. Stockholm: Fritzes.

Johansson,Ulla 1997 Den offentliga sektorns paradoxala maskuliniserings-
tendenser i Om makt och kon -j spéren 5y opentliga organisationers
omvandling. Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:83. Stockholm: Fritzes.

Jonung, Christina 1997 Yrkessegregering mellan kvinnor och man i Glastak och
glasvaggar Den konssegregerade arbetsmarknaden. Persson, Inga
Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:137. Stockholm: Fritzes.

Kanter, Rosabeth Moss 1977 Men and Womenof the Corporation. New York:
Basic Books.

Kanter, RosabethMoss  Stein, Barry A. red. 1979 Life in Organizations.
Workplaces 55 People Experience Them New York: Basic Books.

Karlsson, Stefan 1997 Synen pa ledarskap. Intervjuer med forsta linjens chefer.
Stencil. Tema teknik och social féréndring. Linkdpings universitet.

Kaul, Hjordis  Lie, Merete 1982 When Paths gre Vicious Circles = How
Womens Working Conditions Limit Influence, Economic and Industrial
Democracy, Vol. 1982, 475-481.

Kooperativa férbundet. Verksamheten 1995.

Konsumtion iforandring _ op, statistisk 6versikt &ren 1975- 992 1993  Stockholm:
Statistiska centralbyran.

Kvande, Elin  Rasmussen,Bente 1990 Nye kvinneliv: kvinner i menns
organisasjoner. Oslo: Ad Notam.

158



Kall- och litteraturforteckning

Kvande, Elin  Rasmussen,Bente 1993 Organisationen gp grenafor olika uttryckt
av kvinnlighet och manlighet, Kvinnovetenskaplig tidskrift, nr g 45-56.

Kvande, Elin 1995 F orstaelser 5y kjonn og organisasjon”, Sociologisk tidskrift,
nr
Kvinnor och manpé toppen 1997 Stockholm: Statistiska centralbyrén.

Grand, Carl 1997 Kon, I6n och yrke _ yrkessegregering och l6nediskriminering
mot kvinnor i Sverige i Kvinnors och mans l6ner _ varfoér s olika Persson,
Inga  Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:136. Stockholm: Fritzes.

Lindgren, Gerd 1992 Doktorer, systrar ochflickor: oy informell makt. Stockholm:
Carlsson.

Lindvert, Jessica 1997 Férandrad skolorganisation — makt och méjligheter i Om
makt och kdn -i - spéren ay ofentliga organisationers omvandling. Sundin,
Elisabeth red. SOU 1997:83.Stockholm: Fritzes.

Ljungberg, Margareta 1992 Europahandeln narmar sig Sverige" i Kooperatoren,
nr 44, 28januari.

LO-tidningen 1996 p 16.
LO-tidningen 1997 p 34.

Lovering, John 1994 Employers, the Sex-typing of Jobs and Economic
Restructuring i Gender Segregation and Social Change. McEwen Scott, Alison
red. Oxford: Oxford University Press

Loner i Sverige 1982-1989 1992. En redovisning 4y l6ner och léneutveckling for
olika léntagargrupper. Sveriges Officiella Statistik. Stockholm: Statistiska
centralbyran.

Loner j Sverige 1990-1991 1993. Stockholm: Statistiska centralbyrén.
Lanestatistisk Arsbok 1997.  Stockholm: Statistiska centralbyran.

Lofstrom, Asa 1989 Diskriminering pa svenskarbetsmarknad. Ume& Economic
Studies No. 196. Umed: Umea universitet.

Lofstrom, Asa 1997 Lonepolitikens  betydelse for kvinnoma i Lénepolitik och
kvinnors l6ner. Lofstrom, Asared. Stockholm: FRN.

McNeil, Maureen 1983 Gender and Expertise. London: Free Association Books.

Mills, Albert Tancred, Petared. 1992 Gendering Organizational Analysis,
Newbury Park: Sage.

Milsta, Margaretha 1994 Malstyrning och mellanchefers arbete  hierarki,
delaktighet och tillfalligheternas  spel: gpfallstudie 5y ett privat féretag och gp,
offentlig forvaltning, Linkdping studies in education and psychology, 40.
Linkoping: Linkdpings universitet.

Morgan, Glenn  Knights, David 1991 Gendering Jobs: Corporate Strategy
Managerial Control and the Dynamics of Job Segregation, Work Employment
and Society, V01. 15,No 181-203.

Nationalencyklopedin. Del 1992 Héganas: Bra Bocker.
Nationalencyklopedin. Del 18.1995 H&ganas: Bra Bocker.

Newman, Janet1994 The Limits of Management: Gender and the Politics of
Change i Managing Social Policy. London: Sage.

Nicholson, Linda  Siedman, Steven 1995 Social Postmodernism. Beyond Identity
Politics. Cambridge: Cambridge University Press.

159



Mén passar alltid SOU 1998:4

Nilsson, Arne 1992 Den pye mannen finns hanredan i Kvinnors och mans liv
och arbete. Acker, Joanm.tl.red. Stockholm: SNS

N&rvanen, Anna-Liisa 1994 Temporalitet och social ordning: gp, tidssociologisk
diskussion utifrdn vardpersonals uppfattningar oy, handlingsmojligheter i
arbetet. Linkoping Studies Arts and Science 117. Link6ping: Linkopings
universitet.

Olsson, A.  Sundberg, Y. 1993 Medvetenhet och hinder. Bildandet gy ett nytt
bolag och kvinnors gyancemang till chefsbefattingar betraktat y ettjam-
stalldhetsperspektiv. C-uppsats. Stockholm: Psykologiska institutionen,
Stockholms universitet.

Ossiansson, Eva 1997 Natverk iférandring. En studie g, svenskadagligvarukedjor
och deras leverantorer. Diss. Goteborg: Handelshégskolan.

Pateman, Carole 1988 The Sexual Contract, Cambridge: Polity Press.

Persson, Alf-Géran 1990 inledning i Detaljhandelsyrket iframtiden. Stockholm:
Brevskolan.

Persson, Helena 1996 Estimating Labour Demand _ Substitution Between Men,
Womenand Youths. A Study Swedish Data. Meddelande 7/1996. Stockholm:
Institutet for social forskning, Stockholms universitet.

Persson, Inga 1997 Atypiska jobb och atypisk arbetsloshet- typiska fér kvinnor
i Glastak ochglasvaggar Den konssegregeradearbetsmarknaden. Persson,
Inga Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:137. Stockholm: Fritzes.

Persson,Inga  Wadensjo, Eskil 1997 "Vad vet vi _ vad behdver  veta mera
om i Kvinnors och mansloner _ varfor sa olika Persson,Inga Wadensjo,
Eskil red. SOU 1997:136. Stockholm: Fritzes.

Persson,Inga  Wadensjo, Eskil 1997 Den koénssegregeradearbetsmarknaden_ en
introduktion" i Glastak och glasvéggar Den kdnssegregerade arbetsmarkna-
den. Persson,Inga  Wadensjo, Eskil red. SOU 1997:137. Stockholm: Fritzes.

Pettersson, Kenth 1997 Handels medlemmar behéverjobba mer”, LO-tidningen,
3 oktober 1997.Nr 27, g,

Pettersson, Lena 1996 Ny organisation, ny teknik _ nyg genusrelationer  En studie
av omforhandling 5y, genuskontrakt pa tva industriarbetsplatser. Linkoping
Studies  Arts and Science, 143. Linkdping: Linkdpings universitet.

Pettersson, Lena 1997 Kvinna och chefi ett tekniskt arbetsomrdde _ om konstruk-
tion gy kvinnligt ledarskap i Ledare, makt och kén. Nyberg, Anita ~ Sundin,
Elisabeth red. SOU 1997:135. Stockholm: Fritzes.

Phillips, Anne  Taylor, Barbara 1980 Sex and Skill: Notes Towards g Feminist
Economics, Feminist Review, No g 79-88.

Pingel, Birgit ~ Westlander, Gunnela 1995 TheEfectiveness of 5 "Break
Experiment "from g Long-term Perspective: 5 Retrospective Study of Female
Participants and Management s Conceptions of 5 Training Program for Skills
Development in 5 Manufacturing Industry. Undersokningsrapport 1995:17.
Solna: Arbetslivsinstitutet.

Prasad,Anshuman Prasad,Pushkalal997 Everyday Struggles at the Workplace.
The Nature and Implications Routine Resistance in Contemporary
Organizations. Calgary: Faculty of Management, University of Calgary.

Pressman,Jefirey L.  Wildawsky, Aaron 1973 Implementation: How Great
Expectations in Washington e Clashed in Oakland. Berkeley — Los Angeles:
University of California

160



Kall- och litteraturforteckning

Quist, Gunnar 1974  Statistik och politik LO och kvinnorna pa arbetsmarknaden.
Stockholm: Prisma

Rainey, H.G.  Watson, S.A. 1996 Transformational Leadership and Middle
Management: Towards g Role for Mere Mortals, International Journal of
Public Administration, No. 196, g 763-800.

Reichel, Jurgen 1989 Strukturbegrepp och utvecklingstendenser inom handeln.
Stockholm: Handelns utredningsinstitut HUI.

Richardsen, Astrid M., Mikkelsen, Aslaug Burke, Ronald 1997 Work
Experiences and Career and Job satisfaction among Professional and
Managerial Women  Norway", Scandinavian Journal of Management,
Vol. 13, 5. 209-218.

Richardson, Katarina 1997 "Familjeforhallanden och Ineutveckling i Kvinnors
och mans léner _ varfor s& olika Persson,Inga  Wadensjé, Eskil red.
SOU 1997:136. Stockholm: Fritzes.

Rilegérd, Hagge Thorén, Stefan 1996 Teknik i butik informationsteknologi i
svensk dagligvaruhandel. Stockholm: Teldok.

Roman, Christine 1992  Yrkesliv ochfamiljeliv. En studie g, kvinnor iarbetslivet
Research Reports from the Department of Sociology 1992:1. Uppsala: Uppsala
universitet.

SAF-tidningen 1990 21, 8juni. Tema Detaljhandel.

Sahlin-Andersson, Kerstin 1997 "Kvinnoyrken i omvandling _ om &ndradegranser
och relationer i sjukvérden i Om makt och kén _ i sparen av egentliga organi-
sationers omvandling. Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:83. Stockholm:
Fritzes.

Sandberg, Kenneth 1991 Handelsanstéllda ochfacket. Om lanearbetare j den
Svenskamodellen. Lund: Sociologiska institutionen, Lunds universitet.

Savage,Mike  Witz, Anne red. 1992 Gender and Bureaucracy. Oxford:
Blackwell.

Smirchich, Linda 1985 Toward 5 Women Centered Organisation Theory. Amherst:
School of Management, University of Massachusetts.

Sommestad, Lena 1992  Frdn mejerska till mejerist. Lund: Arkiv.

SOU 1987:17 Franchising. Betankande 5, franchiseutredningen. Stockholm:
Allménna forlaget.

SOU 1990:44 Demokrati och makt i Sverige. Maktutredningens huvudrapport.
Stockholm: Allmanna forlaget.

SOU 1993:7 Loneskillnader och lanedislwiminering: om kvinnor och manpa
arbetsmarknaden. Betankande g, Loneskillnadsutredningen. Stockholm:
Allménna forlaget.

SOU 1997:83 Om makt och kdn isparen gy offentliga organisationers omvandling.
Sundin, Elisabeth red.. Stockholm: Fritzes.

SOU 1997:135 Ledare, makt och kon. Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth red..
Stockholm: Fritzes.

SOU 1997:136 Kvinnors och mans l6ner _ varfor s& olika Persson, Inga
Wadensjo, Eskil red.. Stockholm: Fritzes.

SOU 1997:137 Glastak och glasvaggar Den kdnssegregerade arbetsmarknaden.
Persson,Inga  Wadensjo, Eskil red.. Stockholm: Fritzes.

Statistisk &rsbok, 1995. Stockholm: Statistiska centralbyrén.

161



Mén passar alltid SOU 1998:4

Statistiska Meddelanden, AM 12 SM 9701. Stockholm: Statistiska centralbyrén.

Sundin, Elisabeth 1985 Teknisk utveckling, strukturomvandling och kvinnligt
foretagande. Exemplifiering genom kvinnliga foretagare i livsmedelsdetalj-
handeln i Linkdping _ eller _ Varfor forsvann kvinnorna som livsmedelsdetalj-
handlare i Makt och kén. Rapportfrdn ett seminarium | 7-18 oktober 1985
Delegationen for jamstalidhetsforskning, Rapport ny ~ Stockholm: JAMFO.

Sundin, Elisabeth 1993 Ny teknik j gamla strukturer. Stockholm: Nerenius
Santérus.

Sundin, Elisabeth 1995. Kvinnors féretagande _ ep avspegling gy samhallet i
Pengarna eller livet. Perspektiv pa kvinnors foretagande. Stockholm: NUTEK.

Sundin, Elisabeth 1997a Det typiska ledarskapet_ pa l&g nivd och kvinnligt i
Ledare, makt och kén. Nyberg, Anita  Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:135.
Stockholm: Fritzes.

Sundin, Elisabeth 1997b  Gender and Technology: Mutually Constituting and
Limiting i Gendered Practices. Feminist Studies of Technology and Society.
Berner, Boel red. Stockholm: Almquist ~ Wiksell International.

Sundin, Elisabeth 1998 Genus i organisationer i Organisationer pa svenska.
Czamiawska, Barbarared. Malmo: Liber.

Sundin, Elisabeth  Holmquist, Carin 1989 Kvinnor gomforetagare. Osynlighet,
méngfald anpassning. Malma: Liber.

Supermarket, nr ~ 1997.Vem &r yem. Faktanummer om svensk detaljhandel.
SvenskaDagbladet 30 maj 1993.

Svensson, Tomas kommande Dagligvarudistributionens  strukturomvandling _
drivkrafter och konsekvenser. Linképing: Tema Teknik och social férandring,
Linkdpings universitet.

Sveriges Officiella Statistik. Arbets- och léneférhllandena for ajfarsanstallda i
Sverige. 1925. Stockholm: Kungliga Socialstyrelsen.

Sveriges Officiella  Statistik. Lonestatistisk &rsbokfor Sverige 1950 1952.
Stockholm: Kungliga socialstyrelsen.

Sveriges Officiella  Statistik. Léner 1970. Del  Industritjansteman, handelsanstallda
m. Stockholm: Statistiska centralbyran.

Szebehely, Marta 1995 Vardagens organisering. Om vardbitraden och gamla i
hemtjansten. Lund: Arkiv forlag.

Taylor, Frederick W. 1911 The Principles of Scientific Management. New York:
Harper  Brother.

The Worlds Women. Trends and Statistics 1970-1990. 1991 New York: United
Nations.

Thurén, Britt-Marie 1996 Om styrka, réckvidd och hierarki, samtandragenus-
teoretiska begrepp, Kvinnovetenskaplig tidskrift, Nummer 3-4, 1996. 69-85.

Thurén, Britt-Marie Sundman, Kerstin red. 1997 Kvinnor, man och andra
sorter. Genusantroplogiska fragor. Stockholm: Carlsson.

Tidman, Yngve 1981 Handelsanstalldas Forbund 75é&r. Malmé: Handelsanstalldas
Forbund.

Tienari, Janne1998 Three Dynamics in the Making of 5 Bank Merger, Gender,
Work and Organization, Vol.  No.

162



Kall- och litteraturforteckning

Tomlinson, Frances, Borckbank, Anne  Traves, Joanne1997 "The Feminization
of Management Issuesof Sameness and Difference the Roles and
Experiences of Female and Male Retail Managers, Gender, Work and
Organization, Vol.  No. October, g 218-229.

Tufvesson, Ingemar 1996 Utvecklingen inom svenskdagligvaruhandel. Malmo:
Handelsanstélldas Férbund.

Wahl, Anna 1997 Ledarstil, makt ochkén i Ledare, makt och kén. Nyberg, Anita
Sundin, Elisabeth. red. SOU 1997:135. Stockholm: Fritzes.

Wajcman, Judy 1991 Feminism Confronts Technology. Cambridge: Polity Press.

Webster, Juliet 1994 Shaping Womens Work Gender, Employment and
Information Technology. London: Longrnan sociology series.

Westberg-Wohlgemuth, Hanna 1996 Kvinnor och man mérks. kdnsmérkning 4y
arbete _ gndold larandeprocess. Solna: Arbetslivsinstitutet.

Westerberg, Lillemor 1992 Forestallningar pa grenan: ett utvecklingsarbete kring
eget budgetansvar p& kommunala barnstugor. Stockholm: Foretagsekonomiska
institutionen, Stockholms universitet

Westerberg, Lillemor 1997 Dubbla rationaliteter _ gp, diskussion kring tva studier
om bamstugor med resultatansvar” i Om makt och kén -i spéren g, ofentliga
organisationers omvandling. Sundin, Elisabeth red. SOU 1997:83. Stockholm:
Fritzes.

Westley, FR. 1990 "Middle Managers and Strategy: Microdynamics of Inclusion”,
Strategic Management Journal, Vol. 11, g 337-351.

Vi1990nr41.

Wikander, Ulla 1988 Om kvinnors och mans arbeten Gustavsberg 1880-1980.
Konsarbetsdelning och arbetets degradering vid gp porslinsfabrik. Lund: Arkiv.

Wikander, Ulla 1992 Delat arbete, delad makt: oy kvinnors underordning i och
genom arbetet: o historisk ess.2 uppl. Uppsala: Uppsala University.
Department of Economic History.

Williams, C.L. red. 1993 Doing WomensWork Men in Nontraditional
Occupations. Newbury Park, CA: Sage.

Wadell, Katarina 1977 Manniskan i handeln. Arbetsmotivation Personlig
utveckling. Lund: Studentlitteratur.

Young, Iris M. 1995 "Gender 4g seriality: thinking about \ygmen as a Social
collective” i Social Postmodernism. Beyond identity politics. Nicholson, L.
Seidman, red. Cambridge: Cambridge University Press.

Aslund, Bjorn 1992 "DPP vinner mark i Stockholm, Kooperatdren, pr 41,
7 okt. 1992.

Astrém, Gertrud 1992 En naturlig ordning. Om organisation efter kon" i Kontrakt i
kris: om kvinnors plats i valfardsstaten. Astrom, Gertrud  Hirdman, Yvonne
red. Maktutredningens publikationer. Stockholm: Carlsson.

Astrom, Gertrud  Hirdman, Yvonne red. 1992 Kontrakt i kris: om kvinnors plats
i valfardsstaten. Maktutredningens publikationer. Stockholm: Carlsson.

Oberg, Lisa 1996 Barnmorskan och lakaren: kompetens och konflikt i svensk
farlossningsvard 1970-1920. Stockholm: Ordfront.

163



Om forfattaren

ELISABETH SUNDIN

ar docent i foretagsekonomi  och bitrddande professor vid tema Teknik
och social forandring vid Linkdpings  universitet.

Hennes forskning rér sig inom omradet organisation-ekonomi-
teknik, ofia sett yr genusperspektiv. Hon &r ansvarig for den del inom
Kvinnomaktutredningen som fokuserar makten 6ver, ioch genom or-
ganisationer. Bland hennes arbeten kan namnas Kvinnor  som foretag-
are Mmedforfattare Carin Holmquist, 1990, Att gora landet jamstallt
1995: tilsammans med Jan-Erik Hagberg och Anita Nyberg, Ny tek-
nik och gamla strukturer 1993  och Teknik och organisation i teori
och praktik 1995.  Sundin , redaktor fér Om makt och kén i Spa-
ren av Oifentliga organisationers omvandling SOU  1997:83  och till-
sammans Med Anita Nyberg redaktor for Ledare, —makt och kén SOU
1997:135.

COIIO
aéaa

ozggé 164



Statens offentliga utredningar 1998

Kronologisk forteckning

—

. Omstruktureringar och beskattning. Fi.
2. Ténder hela livet
— nytt ersdttningssystem for vuxentandvérd. S.

. Vilfdrdens genusansikte. A.

4. Min passar alltid? Niva- och organisationsspecifika
processer med exempel fran handeln. A.

5. Virt liv som kon. Kirlek, ekonomiska resurser och
maktdiskurser. A.

6. Ty makten 4r din ... Myten om det rationella

arbetslivet och det jamstillda Sverige. A.

v




Statens offentliga utredningar 1998

Systematisk forteckning

Socialdepartementet

Ténder hela livet
— nytt erséittningssystem for vuxentandvard. [2]

Finansdepartementet
Omstruktureringar och beskattning. [1]

Arbetsmarknadsdepartementet

Vilfirdens genusansikte. [3]

Min passar alltid? Nivé- och organisationsspecifika
processer med exempel fran handeln. [4]

Vart liv som kon. Kérlek, ekonomiska resurser och
maktdiskurser. [5]

Ty makten &r din ... Myten om det rationella
arbetslivet och det jamstillda Sverige. [6]
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