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Abstract

Teorier om kon och ledarskap framhaller att konsordningen, sociala och kulturella
uppfattningar om kon samt stereotyper om manligt och kvinnligt férsvarar for
kvinnor att na hogre ledande befattningar. Genom samtalsintervjuer med fem
personer vilka dr involverade i rekryteringen av forvaltningschefer i Helsingborgs,
Lunds och Malmdé kommun har vi undersokt vilka uppfattningar och
forestdllningar som kan paverka rekrytering av forvaltningschefer ur ett
konsperspektiv. Vi har funnit att konsrelaterade virderingar och fenomen som
homosocial reproduktion har en inverkan pa rekryteringar av forvaltningschefer i
de tre undersokta kommunerna. Vi har dessutom funnit att kommunerna betonar
reflektion och handlingskraft avseende kons- och jiamstilldhetsfragor i
rekryteringsprocesserna i olika utstrackning. Att det dr nodvéindigt med en balans
mellan reflektion och handling anser bade vi och de befintliga teorierna ir en
forutsittning for att jamstédlldhet ska beaktas 1 rekryteringen.

Nyckelord: homosocial reproduktion, konsordning, jamstilldhet,
forvaltningschefer, rekrytering, beslutsrationalitet, handlingsrationalitet
Antal ord: 8114
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Forskning visar att min i stor utstrickning dominerar pa hogre ledande
befattningar och att kvinnor méter stora svarigheter att na dessa positioner. Vad
forskningen pavisar verkar ocksa ha forankring i den kommunala verkligheten. I
Lunds kommuns jamstilldhetspolicy framgar det att kommunen, med
utgangspunkt i att kvinnor fortfarande &ar underrepresenterade pa ledande
kommunala befattningar, har som mal att fa en jimnare konsférdelning pa alla
typer av ledande befattningar i verksamheten (Personalférvaltningen Lunds
kommun 2003 s. 4). Undersoks saken ndrmare visar det sig att endast fyra av tolv
forvaltningschefer i Lund &r kvinnor, trots att en stor majoritet av de anstéllda
inom kommunen é&r just kvinnor. For oss ter sig denna snedfordelning ologisk och
ur ett konsperspektiv kan det ifragasittas om cheferna &r lampliga representanter
for de anstélldas intressen. Pettersson framfor (2000 s. 39) bl.a. att konsordningen
som innebir att kvinnor dr underordnade minnen leder till en intressekonflikt
mellan konen, vilket innebir att min kan ha svart att foretrida kvinnor och deras
intressen. Vilka faktorer dr det da som paverkar kvinnors mojligheter att na
ledande befattningar inom det offentliga? Genusteorier menar att ledarskap ar
forknippat och definieras utifran manliga normer och klassiskt manliga
egenskaper. Dessa forestdllningar praglar dven de organisationsledningar vilka
styr over tillsdttningen av nya chefer och det gor att de har stérre benéigenhet att
anstidlla min &n kvinnor. Var nyvunna kunskap om de genusbaserade
ledarskapsteorierna gjorde att vi blev nyfikna pa om det gar att finna spar av dem i
omstdndigheter som berér kommunens rekrytering av forvaltningschefer. Det
kanske kan skapa storre insikt om faktorer som paverkar kvinnors mojligheter att
bli anstillda till ledande befattningar i den offentliga verksamheten.



1.2 Syfte och problemomrade

Eftersom forvaltningschef dr en av de hogsta befattningar som finns inom
kommunal verksamhet anser vi att det dr viktigt att undersoka hur rekryteringen
till befattningen gors ur konsperspektiv. Vart syfte med uppsatsen dr darfor att
undersoka vilka forestdllningar och uppfattningar nagra av de personer som
medverkar i rekryteringsprocessen av forvaltningschefer i Helsingborgs, Lunds
och Malmo kommun har om jamstilldhet och ledarskap ur ett konsperspektiv. Vi
amnar dessutom analysera vilken effekt dessa personers forestillningar kan ha pa
kvinnors mojligheter att bli rekryterade som forvaltningschef inom de berdrda
kommunerna. Forhoppningen &r att det ska leda till ett Okat reflekterande
forhallningssitt till hur uppfattningen om kon kan paverka rekryteringen av
forvaltningschefer.
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1.3 Fragestillning

Hur kan rekryteringsprocessen av forvaltningschefer forstas ur ett kons- och
jamstilldhetsperspektiv?



1.4 Avgransningar och definitioner

Vi anser utifran undersokningens storlek att det dr svart att dra nagra
generaliserande slutsatser av undersdokningen, eftersom bade antalet intervjuade
personer och undersokta kommuner dr fa. Det begrinsade antalet intervjuer
medfor att vi inte far en heltickande bild Over vilka forestéillningar och
uppfattningar som inverkar i rekryteringsprocessen eftersom det ofta dr flera
personer utover de som vi intervjuat som &r involverade vid rekrytering av
forvaltningschefer. Vi anser dnda att eftersom personaldirektorerna har ett relativt
stort inflytande 1 rekryteringsprocessen dr deras forestédllningar och uppfattningar
om jamstilldhet och ledarskap ur ett konsperspektiv av stor betydelse.

Vi utgar fran att forvaltningen dr den organisation, primért bestdende av
anstéllda tjanstemén, vilken har till uppgift att bereda och implementera politiska
beslut pa alla nivaer (Lundquist 1992 s. 16). I var uppsats dr det den kommunala
forvaltningsnivan i Lund, Helsingborg och Malmo som ér relevant och saledes
fokuserar vi pa de tjanstemannadrivna organisationer inom dessa kommuner vilka
ar kopplade till kommunfullmiktige med nimnder och styrelser. Med hénsyn till
var definition berdr vi inte kommunala bolag. I Malmé kommun finns det
specifika stadsdelsforvaltningar och eftersom de har liknande dvergripande ansvar
som andra forvaltningsorgan i kommunen véljer vi att dven ta hénsyn till dem i1
jamforelsen. De har ansvar for bl.a. forskole- och grundskoleverksamhet samt
dldreomsorg (www.malmo.se (a)). Detta medfor att Malmo har betydligt fler
forvaltningar jamfort med Lund och Helsingborg. Vi ser dock inte att det paverkar
var mojlighet att gora en relevant jamforelse mellan kommunerna

Vi fokuserar endast pa rekryteringen av forvaltningschefer da ldgre ledande
befattningar inte har samma relevanta koppling till var teoretiska utgangspunkt,
som inriktar sig pa att kvinnor ér starkt underrepresenterade pa hogre ledande
befattningar. Vi viljer att undersoka rekryteringen av forvaltningschefer 1 Malmo,
Lunds och Helsingborgs kommun da dessa ir de tre befolkningsmissigt storsta
kommunerna i Skane med ett relativt stort antal forvaltningar. Det medfor bl.a. att
var chans att fa ta del av en aktuell forvaltningschefstillsdttning 6kar samt att det
ger var undersokning en generellt storre bredd jamfort med om vi skulle vilja
mindre kommuner.

Vi anvinder frimst bendmningen kon i denna uppsats och det gor vi utifran
Wahl m.fl. (2001 s. 49-50) uppfattning om att begreppet kon och genus kan
anvindas synonymt. Genus ser Wahl m.fl. som ett analytiskt begrepp medan kon
kan ha bade social och biologisk betydelse i det svenska spraket. De menar att
begreppet kon konstrueras och att det biologiska kdnet paverkar denna process,
men i vilken utstrickning rader det fortfarande oenighet om. Slutligen anser Wahl
m.fl. att det i dag rader en stor enighet om att kon dr socialt och kulturellt
konstruerat.




2 Jamstalldhet

I foljande kapitel kommer vi att presentera en oversikt av begreppet jaimstidlldhet.
Inledningsvis beskrivs inneborden med jamstélldhet och vad jamstilldhetslagen
innefattar. Dérefter skildras begreppets foridndring och tre grundliggande
argument till varfor det behovs fler kvinnor pa ledande befattningar.

2.1 Vad innebir det?

Jamstilldhet fokuserades till en borjan framfor allt i arbetslivet och podngterade
frimst den kvantitativa fordelningen mellan mén och kvinnor inom olika
verksamheter i samhillet. Pa senare tid har mer kvalitativa drag priglat
jamstilldhetsdiskursen och idag betonas framst att midn och kvinnor ska ha samma
rittigheter, skyldigheter och mojligheter inom alla omraden i livet. Genom
kategorisering av midn och kvinnor som tva motsatta grupper inriktas
jamstélldhetsdiskursen pa maktférhallanden mellan mén och kvinnor. Detta
medforde att méinnens Overordnade position gentemot kvinnan betonades.
Maktrelationen mellan médn och den mellan kvinnor problematiserades i liten
utstrackning (Nordberg 2005 s. 78-79).

2.2 Vad séger lagen?

Jamstilldhetslagen tridde i1 kraft den 1 juli 1980 och syftar till att frimja
jamstidlldhet mellan konen i arbetslivet. Lagens tva huvudpunkter, forbud mot
konsdiskriminering samt krav pd aktiva dtgdrder for jamstilldhet, far praktisk
tillampning vid bl.a. anstéllningar och i fragor som beror arbetsfordelning. Lagens
utformning klargor dven att olika anstéllningsvillkor for kvinnor och mén dr
konsdiskriminerande, om det inte rent meritmissigt finns uppenbara skillnader.

Kravet pa aktiva atgdrder for att framja jamstilldhet riktar sig till arbetsgivaren
och att hon/han ska frimja jaimstilldhet pa arbetsplatsen genom att till exempel
jobba mot formulerade jamstilldhetsmal i verksamheten. Jamstélldhetslagens mal
ar att det ska forekomma en jaimn konsméssig fordelning inom alla yrken och pa
alla nivaer (Svenska Arbetsgivareféreningen 1989 s. 11-13).



2.3 Begreppets fordndring

Nordberg beskriver (2005 s. 87-88) tre jamstilldhetsdiskurser och menar med
dessa att begreppet jamstilldhet har fordndrats over tid. Den forsta diskursen
menar att jamstdlldhet innebidr en jimnare fordelning av mén och kvinnor inom
samtliga omraden och avser minska gapet mellan vad som anses vara manliga och
kvinnliga uppgifter. Den andra diskursen bygger pa maktskillnader mellan kdnen
vilket dr socialt skapat och menar att kvinnan dr underordnad mannen samt att
mannen framstar som ett hinder for jamstidlldhet mellan konen. Den tredje
diskursen betonar en positiv syn pa att midn och kvinnor dr olika och
maktasymmetrin dem emellan framhalls inte ldngre i samma utstrickning.
Manliga och kvinnliga egenskaper och intressen ses som nagot som kompletterar
varandra och uppfattas som en resurs. Dessutom ses mén och kvinnor som birare
av orubbliga och determinerade konsrelaterade egenskaper vilka de har adopterat
under uppfostringen som man eller kvinna. Norberg framhaller (2005 s. 82) att
diskurserna inte direkt har ersatt varandra utan att de periodvis har betonats i olika
hog grad. Idag framstar den tredje diskursen som den mest centrala men det
forekommer fortfarande inslag av de tva andra diskurserna i
jamstilldhetsdebatten.

2.4 Behovs det fler kvinnliga chefer?

Pettersson lyfter fram (2000 s. 39) tre huvudargument i syfte att motivera varfor
det behovs fler kvinnliga chefer 1 organisationer.

For det forsta finns det ett demokratiargument vilket grundar sig pa att bada
konen bor vara representerade inom alla samhillsomraden samt beslutsnivaer for
att kunna paverka samhillsutvecklingen pa lika villkor.

Det andra argumentet bendmns som ett resursargument och syftar till att om
kvinnor och mén anses lika kompetenta att ha ledarpositioner dubbleras urvalet
till chefpositioner, vilket 6kar chanserna att fa ritt person pa ritt plats. Om synen
ar att kvinnor och mén ir olika bra limpade som chefer pa grund av olikartade
erfarenheter och virderingar syftar resursargumentet till att samhéllet gar miste
om kompetens och kunskaper nér kvinnor inte rekryteras till ledande positioner i
organisationer.

Intresseargumentet bygger pa att kvinnors underordning i relation till médnnen
skapar en intressekonflikt mellan konen, och denna intressekonflikt gor att mén
inte kan representera kvinnor och deras intressen.



3 Teorier och utgangspunkter

Nedan presenterar vi de teorier som vi har som utgangspunkt for att analysera
rekryteringen av forvaltningschefer i Lunds, Helsingborgs och Malmé kommun ur
ett kons- och jamstélldhetsperspektiv. Kapitlet ger en dversikt av hur kon och de
djupt rotade uppfattningarna som finns om mén och kvinnor paverkar kvinnors
relativa svarigheter att na hogre ledande befattningar. De teorier som framfors
kompletterar varandra och ger en bredare forstaclse av tinkbara forklaringar till
varfor min dominerar pa hoga chefsposter. Forst beskrivs teorin om
maktférhallandet mellan mén och kvinnor, kénsordningen. Det f6ljs av en
redogorelse for begreppet homosocial reproduktion samt de manliga
ledarskapsnormerna och dess inverkan pa chefsrekryteringar. Strukturella hinder
och teorin om utbud och efterfragan anses ocksa paverka och forklara varfor mén
dominerar pa toppen. Till sist beskrivs besluts- och handlingsrationalitet som for
fram vikten av bade reflektion och handlingskraft for att uppna effekt i
jamstilldhetsarbetet och 6ka andelen kvinnor pa hogre ledande befattningar.

3.1 Konsordning

Att problematisera forhallandet mellan konen och undersoka varfér kvinnor
generellt, geografiskt och historiskt har ett ldgre socialt vdrde d&n min anser
Hirdman (1993 s. 146) é&r centralt for att undersoka processer ur ett
konsperspektiv. Hirdman beskriver (1993 s. 149-150) genussystemet som en
fordnderlig struktur ddr processer, fenomen, forestillningar och forvéntningar
skapar monstereffekter och regelbundenheter genom att de interagerar med
varandra. Detta system eller struktur tar sin utgangspunkt i tva logiker, varav den
ena logiken dr dikotomin manligt och kvinnligt som inte ska mixas. I den andra
logiken bendmns hierarkin vilket innebér att mannen betraktas som norm.

Uppfattningar om manligt och kvinnligt dr sociala och kulturella
konstruktioner vilka har ett strukturellt inflytande i1 samhillet. Samhaéllsteorier
kring maktrelationer mellan kon fokuserar pa manlig 6verordning och kvinnlig
underordning, 1 teori om konsordning betonas denna maktordning (Wahl m.fl.
2001 s. 47). Wahl m.fl. menar (2001 s. 37) att det dr nodvéndigt att synliggora de
forestdllningar om kvinnor och mén som personerna i organisationen har. Aven
maktperspektivet vilket innebdr att kvinnors och mins olika forutséttningar
synliggdrs 1 organisationer ar centralt for att kunna analysera den ur ett
konsperspektiv (Wahl m.fl. 2001 s. 54-55).



3.2 Den manliga ledarskapsnormen och homosocial
reproduktion

Idéer grundade 1 kulturella motiv och sociala praktiker om varfor kvinnor
missgynnas framhaller att ledarskapidealet dr formulerat i maskulina termer,
“maskulin etik”, som ofta aberopas vid chefsrekryteringar. Den maskulina etiken
bygger pa forestillningar om att chefer forutsitts besitta egenskaper, vilka &r
kopplade till midn och normen av manlighet. Framtoningen av det manliga och
den maskulina etikens forankring i organisationsledningar skapar en skepsis mot
kvinnor som ledare vilket gor att kvinnor ofta viljs bort i rekryteringsprocesser
(Alvesson och Due Billing 1999 s. 152).

Chugh och Sahgal beskriver dessa maskulina termer och menar att
forestillningar om att ledare besitter karaktdrsdrag som bestimdhet, emotionell
stabilitet och ambition associeras till min. Aven beslutsfattande och
affirsfiardigheter forknippas med maskulinitet, medan att vara emotionell och
relationsorienterad forknippas med feminina egenskaper. P4 grund av de
svarigheter som kvinnor méter nédr de avser avancera i organisationen adopterar
de ofta dessa maskulina karaktirsdrag (Chugh och Sahgal 2007 s. 353-357).

Mansdominans bidrar till att kvinnor exkluderas fran chefpositioner menar
Wahl. Hon behandlar begreppen homogenitet och konformitet samt hur de
paverkar chefers beteenden. Wahl menar att da chefers arbete innehéller drag av
osidkerhet, kommunikation och total hingivelse véljer cheferna att reservera sina
platser at personer som de vet kommer att agera och tinka som de sjdlva. Manliga
chefer kommer dérfor automatiskt att identifiera sig med personer av samma sort,
d.v.s. andra mén, och det ger upphov till en homosocial reproduktion pa chefsniva
dir mén viljer midn (Wahl m.fl. 2001 s. 107).

3.3 Strukturer som hindrar kvinnor

Strukturella forklaringar hdnvisar ofta till det patriarkala samhéllet vilket leder till
att kvinnor ofta missgynnas bl.a. nir det géller forhallandet mellan arbete och
familj. Kvinnor har generellt svarare att rent tidsmissigt anpassa balansen mellan
jobb och familj och dr mindre beniigna att ta jobb som kriver Gvertidsarbete.
Kvinnor dr dven mindre rorliga da de med hénsyn till familjen kénner att de inte
kan ansoka om poster som skulle innebéra flytt till en annan ort. Manga menar att
det dr denna konflikt vilken dr grundad pa manliga normer, som &r det stora
hindret for kvinnor att na chefspositioner (Alvesson och Due Billing 1999 s. 153-
154).

Organisationers strukturer &r, trots sin ambition att vara neutral, starkt
konskonstruerande. Det osynliga glastaket dr den mest debatterade faktorn som
negativt paverkar kvinnors avancemang till hogre chefsbefattningar. Metaforen,
glastaket, beskriver de institutionaliserade konsuppfattningarna som medfor att



kvinnor och mén inte har samma villkor till avancemang i organisationen.
Glastaket har sitt ursprung i1 kulturella och kognitiva konstruktioner i samhillet
och organisationer. Kon dr de symboliska och betydelsemissiga, de kognitiva och
emotionella skillnader som méinniskor tillskriver varandra (Eriksson-Zetterquist
och Styhre 2008 s. 134-136).

3.4 Utbud och efterfragan

Teorin om utbud och teorin om efterfragan 4ar de teorier som har varit
dominerande som forklaringar till vidmakthéallandet av méinnens dominans pa
hogre ledande befattningar (Teigen 2002 s. 197-198).

Teorin om utbud menar Teigen (2002 s. 199) betonar konsskillnader i
yrkesvalet och pastar att det dr strukturella omsténdigheter som dr avgorande for
att det i relativa matt finns farre kvinnor i forhallande till mian som dr chefer.
Teorin betonar att det &r yttre forhallanden och inte inomorganisatoriska faktorer
som skapar strukturen. Orsaken till att det finns fdrre kvinnor som ir chefer pa
toppnivaer forklaras med att det finns en brist pa kvinnor med eftertraktad
utbildning och erfarenhet inom den aldersgrupp som chefer normalt rekryteras
ifran.

Teorin om efterfragan framhaller att organisationer priglas av konsrelaterade
processer. Processerna som poingteras ar rekryteringsnormer och tillimpningen
av konsrelaterad rekrytering, vilka forklaras som huvudorsakerna till att min
dominerar pa  hogre  chefspositioner  samt  uppritthallandet  av
konsdiskrimineringen. Teorin framhaller arbetsgivares preferenser, hur kompetens
forstas ur ett konsperspektiv samt andra bedomningsgrunder i urvalet (Teigen
2002 s. 199-200).

3.5 Utvirdering och handling

Eriksson-Zetterquist och Styhre menar (2008 s. 137, 151-154) att bade
beslutsrationalitet och handlingsrationalitet bor betonas for att organisationer ska
lyckas med jamstélldhetsarbetet och for att andelen kvinnor pa hogre befattningar
ska oka. De anser att en alltfor stor fokusering pa beslutsrationalitet, vilket innebir
att reflektion prioriteras, kan leda till att konsskillnader vidmakthalls eller till och
med forstirker ojdmlikheten mellan konen.

Beslutsrationalitet bygger pa en ur konsperspektiv legitim teoretisk ram och
terminologi dér reflektion ses som en grundliggande komponent. Reflektion dr
viktigt men kan ocksa verka som ett hinder for handling, reflektion kan leda till att
mer reflektion onskas och handling skjuts upp ytterligare. Reflektion skapar en
oversiktlig och relevant bild av problemet men utfor lite (Eriksson-Zetterquist och
Styhre 2008 s.151-154).



Handlingsrationalitet betonar praktiska forandringar dir fokus bl.a. bor ligga pa
att skapa nya handlingsplaner, utnimna fler kvinnliga chefer, fa bukt med
ojamlika I16ner mellan konen och skapa nya rekryteringsprocedurer. Handling
kriver att nagot konkret hénder och ér ett sitt att omvandla hur det &r till hur det
skulle kunna vara. Handlingsperspektivet utgar fran mindre formella procedurer
och betonar lokala forhallanden med avsikt att bryta monster och fordndra i
praktiken (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2008 s.151-154).



4 Metod

4.1 Samtalsintervju

For att ta reda pa hur Helsingborgs, Lunds samt Malmds kommun rekryterar
forvaltningschefer samt vilken uppfattning nagra av de som rekryterar har om
jamstilldhet och ledarskap ur ett konsperspektiv, har vi valt att intervjua personer
som dr ansvariga eller involverade i denna rekrytering. Esaiasson m.fl. menar
(2007 s. 291) att det vid samtalsintervjuer &dr personers uppfattningar och
forestdllningar som ska synliggoras. Vi anser att det dr svart att komma at
forestillningar och uppfattningar genom andra metoder. I en enkidtundersokning dr
t.ex. risken stor att fragorna missforstas eller besvaras pa ett ytligt sitt.

Kjer Jensen menar (1995 s. 64) att den kvalitativa metoden har fordelar genom
att man t.ex. vid intervjuer kan stilla flera olika fragor om samma #mne for att
oka sannolikheten att den avsedda fragan besvaras, samt uppna en fordjupning i
fragan. Forfattaren anser att kvalitativa undersokningar didrmed har hog giltighet,
eller validitet. Ddaremot menar Kjer Jensen (1995 s. 64) att tillforlitligheten,
reliabiliteten, sarskilt bor beaktas. Grunden for att 6ka reliabiliteten ar att inse och
vara medveten om att irrelevanta faktorer kan paverka datainsamlingen, vilket dr
en forutsdttning for att minimera eller helt undvika att ovisentliga faktorer
paverkar.

4.2 Material

Materialet som vi anvinder oss av bestar av tva delar. Dels den litteratur dir vi
funnit teorier som syftar till att ge forklaringar till varfor det dr sa fa kvinnor pa
hogre ledande befattningar, dels de samtalsintervjuer vi genomfort med personer
som &r ansvariga eller involverade i rekryteringen av forvaltningschefer.
Uppldgget av samtalsintervjuerna bygger pa Esaiasson m.fl. intervjuguide. Guiden
utgar ifran ett antal kédrnfragor sa kallade tematiska fragor vilka sedan preciseras
med ett antal direkta fragor (Esaiasson m.fl. 2007 s. 298-301). Intervjuerna har i
somliga fall varit vildigt oppna och ibland har de varit mer strukturerande och
mer baserade pa de direkta fragorna.
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4.3 Varfor personaldirektorer och dessa kommuner?

Vi har valt att intervjua personaldirektorer, samt ytterligare en person som &ir
involverad 1 rekryteringsprocessen 1 respektive kommun. Vi anser att
personaldirektorer dr mest lampade eftersom de har stort inflytande i
rekryteringsprocessen och dirfor har deras uppfattning om jamstélldhet, ledarskap
och konsordning relativt stor effekt pa tillsdttningen. Att vi har valt att intervjua
ytterligare en person beror pa att vi vill fa en bredare bild av vilka uppfattningar
och forestéllningar som finns bland dem som &r delaktiga i rekryteringsprocessen.
Det hade naturligtvis varit intressant med ytterligare intervjuer men av tidsskél har
detta inte varit mojligt. I Lunds kommun har vi inte lyckats utféra en andra
intervju, med en for rekryteringen av forvaltningschefer relevant person. Om det
har medfort nagon effekt pa resultatet dr svart att siga, men vi tror inte att det
paverkar undersokningen i nagon storre utstrickning eftersom vi trots allt
intervjuat personaldirektoren.

Helsingborg, Lund och Malmé 4r de befolkningsmissigt tre storsta
kommunerna i Skane med stora forvaltningar, vilket okar sannolikheten till en
mer frekvent rekrytering av forvaltningschefer. Dessutom blir en jimforelse
mellan andelen kvinnor respektive médn som forvaltningschefer mer réttvis nir
antalet forvaltningar &r storre. Vi menar att slumpen kan vara en allt for stor faktor
om en kommun har fyra forvaltningar och tre av dessa styrs av kvinnor och att det
kanske i forsta hand inte dr resultatet av ett medvetet och hart jamstélldhetsarbete
eller en problematiserad syn pa rekryteringen ur ett konsperspektiv. En jimforelse
mellan de tre storsta skanska kommunerna okar mojligheterna att identifiera
tankbara forklaringar och faktorer, utifran de ovan beskrivna teorierna, som
paverkar rekryteringen ur ett konsperspektiv.

4.4 Metoddiskussion

Att jamstdlldhet dar ett omrade som kan vara kinsligt da all typ av
konsdiskriminering anses vara omoralisk samt att intervjupersonernas asikter
offentliggors, inser vi kan paverka de personer vi intervjuar. Det dr mojligt att
intervjupersonerna omedvetet inte formedlar en helt korrekt bild av deras syn pa
jamstilldhet, ledarskap och kon utan istdllet framfér en mer idealiserad
beskrivning och framhaller det moraliskt korrekta. Vi dr medvetna om
reliabilitetsproblematiken och for att minimera den kommer vi dels att utga fran
ett genomarbetat intervjuunderlag baserad pa Esaiassons m.fl. intervjuguide med
flera fragor inom samma omrade, dels spela in samtalsintervjuerna. Denna metod
anvinder vi for att tolkningen av intervjuerna ska bli sa korrekta som mojligt samt
for att vi ska kunna fokusera pa samtalsintervjun utan att behova liagga allt for
stort fokus pa att anteckna. Dessa atgirder och tillvigagangssitt anser vi Okar
reliabiliteten, men att helt eliminera intervjueffekten &r vildigt svart.
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5 Rekrytering

Nedan beskriver vi kort hur rekryteringsprocessen av forvaltningschefer ser ut i de
undersokta kommunerna. Vi presenterar dven vilka personer vi intervjuat och
deras roll 1 rekryteringen av forvaltningschefer.

5.1 Processerna och intervjupersonerna

I Helsingborgs kommun har vi intervjuat Jorgen Fransson, personaldirektor, samt
Gordana Franov, kommunstyrelsens forvaltning - personalavdelningen, den 9
december 2008. Jorgen samordnar rekryteringen av forvaltningschefer och ar bl.a.
med och utarbetar behovsanalysen som sedan utgdr grunden till den kravprofil
som styr urvalet i rekryteringen av forvaltningschefer. Jorgen anviander vanligtvis
externt rekryteringsstod i1 processen och det #dr konsultens uppgift att gora
grundarbetet med att bl.a. utforma jobbannons och kravprofil samt gora en
sammanstillande bild av de sokande. Jorgen uppritthaller den kontinuerligt
pagaende kommunikationen med konsulten, primirt angaende vad det dr for
kravprofil man utgar fran. Gordana arbetar med chefs- och ledarskapsutveckling
och dr delaktig i utvecklandet av en ny rekryteringsprocess som ska leda till
tydliga rutiner i rekryteringen for att tillgodose framtida kompetensférsorjning 1
kommunen.

Den 4 december 2008 intervjuade vi Kenneth Wictor som é&r personaldirektor
pa kommunkontoret i Lund. Kenneth haller i den administrativa delen i
rekryteringen av forvaltningschefer och dr med vid urval och intervjuer. I sjidlva
rekryteringsprocessen ingar nimndens presidium (ordférande, 1:e vice ordférande
och 2:e vice ordférande fran ansvarig nimnd), kommunstyrelsens arbetsutskott,
kommundirektoren samt personaldirektoren.

I Malmd kommun intervjuade vi Liselott Nilsson, personaldirektor, den 15
december 2008 samt Agneta Eriksson, 2:e vice ordforande i arbetsgivarutskottet,
den 18 december 2008. Liselott ansvarar for rekryteringen av forvaltningschefer
fran initiering till rekrytering. Processen borjar oftast med att en extern
rekryteringskonsult utarbetar en bred kravprofil utifran en verksamhetsanalys.
Tillsammans med konsulten utser Liselott nagra kandidater som de anser har den
erfarenhet och bakgrund som de tror kan uppfylla kravprofilen. Agneta och
arbetsgivarutskottet dr delaktiga forst nidr det finns nagra fa kandidater kvar i
urvalsprocessen. I detta skede intervjuar de kandidaterna och ldgger dérefter fram
sin asikt om vilken person de anser lamplig.

12



6 Resultat och analys - Tre kommuner

I foljande kapitel presenterar vi resultatet av de genomfOrda intervjuerna och
analyserar dem utifran ovan beskrivna teorier och utgangspunkter. Som en
bakgrund askadliggor vi forst forhallandet mellan antal kvinnor och mén som

forvaltningschefer i de tre undersokta kommunerna.

Tabell 1.

Kommun Antal férvaltningschefer | Forvaltningschefer | férvaltningschefer | férvaltningschefer
férvaltningar | Mén Kvinnor mén (%) kvinnor (%)

Helsingborg*1 11 7 4 63,6 36,4

Lund *2 12 8 4 66,7 33,3

Malmd *3 21 9 12 42,9 57,1

1

I tabell 1 har vi sammanstdllt fordelningen mellan kvinnor och méin som &r
forvaltningschefer i de undersokta kommunerna. Av tabellen framgar det att i
Malmoé dr det en liten majoritet kvinnor pa forvaltningschefsposterna, tolv av
tjugoen. I Helsingborg och Lund dr ménnen 1 majoritet, fyra av elva
forvaltningschefer i Helsingborg och fyra av tolv i Lund &r kvinnor. Vad som
dven kan utldsas dr att Malmo har betydligt fler forvaltningar d&n Lund och
Helsingborg.

6.1 Spelar det nagon roll vem som rekryterar?

Att kon har betydelse for vilka vérderingar som préaglar rekryteringen av
forvaltningschefer och vilka egenskaper som eftersoks hos en tilltankt
forvaltningschef framgar mer eller mindre tydligt i alla de genomf6rda
intervjuerna. De som dock sirskilt beror denna problematik bland
personaldirektorerna dr Liselotte och Kenneth.

Liselotte papekar att det i Malmo 4r hon tillsammans rekryteringskonsulterna
som har till uppgift att identifiera vilken kompetens som den tilltdnkta

*1 Inkluderar ENTEK, Kirnfastigheter
inkluderad.(Killa: http://helsingborg.se/templates/StandardPage.aspx?id=594 &epslanguage=SV)

*2 Inkluderar Renhallningsverket. (Kélla: http:/lund.se/templates/Page 391.aspx)
*3 Inkluderar 10 stadsdelsforvaltningar. Inkluderar ej Stadsrevisionen eller VA SYD (Killa:

http://www.malmo.se/servicemeny/forvaltningarbolag.4.33aee30d 103b8f15916800011095 .html(b))'

(Fastighetsforvaltningen). Revisionskontoret ej
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forvaltningschefen bor ha samt att utforma den kravprofil som sitter riktlinjerna i
rekryteringsprocessen. Att en majoritet av konsulterna 4r mén anser hon inte
medfor att nagot kon gynnas i processen eftersom att hon i egenskap av kvinna
och personaldirektor dr involverad i alla delar av rekryteringen. Hon anser att
kvinnor och min manga ganger har olika erfarenheter och virderingar och att det
dérfor dr viktigt att kvinnor finns representerade i rekryteringsprocessen.

Kenneth menar att det 4r svart att avgora huruvida den kompetens som
definieras i1 kravprofilerna vid rekryteringar i Lunds kommun betonar manliga
virderingar och normer. Han anser dock att min har en benédgenhet att rekrytera
min och att det kan foranleda att kvinnor missgynnas 1 rekryteringen. Kenneth
tror att den homosociala reproduktionen beror pa att min dr for fega och ofta
utgar fran manliga virderingar, normer och det manliga sittet att resonera i
rekryteringar. Aven om min forsoker vara objektiva sa ir de inte det och dirfor
menar Kenneth att det dr viktigt med kvinnlig representation i rekryteringen samt
att man fortsitter att reflektera 6ver dessa fragor. Vidare menar Kenneth att ingen
medvetet konsdiskriminerar, men konstaterar att det #r ldtt att fastna i egna
normer.

I Helsingborg kommun intar inte Jorgen eller Gordana samma reflekterande
hallning kring konets inverkan pa rekryteringen av forvaltningschefer. De hivdar i
inledningen av intervjuerna att man bor se personer som individer och att det ir
forlegat att gora uppdelningen kvinnor och mén. Langre fram i intervjunar gor
dock bade Jorgen och Gordana skillnad pa kvinnor och mén och antyder att det
kan inverka pa rekryteringen. Gordana anser t.ex. att den manliga dominansen pa
hoga poster 1 organisationer kan bidra till en homosocial reproduktion och ser det
som ett potentiellt hinder for kvinnor som vill gora karridr. Jorgen ndmner att det
ar problematiskt att majoriteten av de konsulter som anvénds vid rekryteringar av
forvaltningschefer i kommunen #r min da det kan gynna manliga kandidater.

Av intervjuerna kan vi konstatera att Alvesson och Due Billings samt Wahl
m.fl. teorier om manliga ledarskapsnormer och homosocial reproduktion far ett
relativt starkt stod och att fenomenen kan ha inflytande pa rekryteringen av
forvaltningschefer. Dessutom stods uppfattningen om att konbetingade
vérderingar hos de som rekryterar forvaltningschefer paverkar processen om man
ser till sambandet mellan kvinnors representation pa for rekryteringen
inflytelserika poster som t.ex. personaldirektor och antalet forvaltningschefer som
ar kvinnor. I Malmé kommun dr bade personaldirektoren och stadsdirektoren
kvinnor och dir dr dven antalet kvinnor som dr forvaltningschefer i forhallande till
mén hogre. I Lund och Helsingborg ar forhallandet det motsatta och dér 4r det en
klar dominans av min pa betydelsefulla poster. Vissa kritiska punkter bor dock
lyftas fram med hinsyn till slutsatsen av sambandet. Bl.a. dr det svart att vérdera i
hur stor utstrdckning det dr kvinnors representation 1 Malmo som har foranlett att
det finns relativt manga forvaltningschefer som 4r kvinnor. Vi dr medvetna om att
det formodligen finns t.ex. historiska och andra sociala faktorer, vilka vi inte har
haft tid till att granska ndrmare, som mer eller mindre har bidragit till férhallandet.
Vi anser dock att sambandet mellan kvinnliga representanter pa inflytelserika
poster och antalet kvinnliga forvaltningschefer dr for intressant att forbises med
hénsyn till de teoretiska resonemangen.

14



6.2 Finns det firre kompetenta kvinnor?

Teorin om utbud grundas pa att det finns firre kvinnor 4n méin med relevant och
kvalificerad utbildning och erfarenhet for chefsjobb. Dirfor finns det fler mén 1
urvalsgrupperna vid chefsrekryteringar, vilket i sin tur leder till att det framst dr
min som rekryteras som chefer. Vi anser att denna aspekt &r intressant att
undersoka dven vid rekryteringar av forvaltningschefer da det kan ge ytterligare
forstaelse for de omstindigheter som inverkar pa rekryteringen av
forvaltningschefer ur ett konsperspektiv. Av de svar vi har fatt i de genomférda
intervjuerna framgar det dock att utbudsteorin har ett svagt stod och paverkar
rekryteringen av forvaltningschefer i liten utstrackning.

Liselotte och Agneta menar att trenden snarare dr att det finns fler
kvalificerade kvinnor dn méin i urvalsgrupperna till forvaltningschefsrekryteringar.
Detta dr ganska intressant da det i intervjuerna framgick att Malmo har relativt
hoga krav pa att blivande forvaltningschefer har en bred ledarerfarenhet fran olika
verksamheter och sektorer, vilket enligt teorin bor vara ndgot som gynnar min.

Aven Jorgen och Gordana anser att det inte finns firre kvinnor med relevant
utbildning eller eftertraktad erfarenhet vilket skulle paverka konsfordelningen i
urvalsgrupper vid rekryteringar av forvaltningschefer. De menar ocksa att antalet
kvalificerade kvinnor oOkar 1 takt med att fler kvinnor soker sig till
chefsutvecklingsprogram. Jorgens och Gordanas pastaende styrks om man ser till
fordelningen mellan antalet sokande mén och kvinnor vid de tva senaste
forvaltningschefsrekryteringarna, da det tillsattes en kulturchef samt en chef for
utvecklingsndmndens forvaltning. Vid rekryteringen av kulturchefen var det en
helt jamn konsfordelning mellan de sokande och vid rekryteringen av chef for
utvecklingsndmndens forvaltning var ca 40 % av de sokande kvinnor.

Kenneth menar att det dr svart att uttala sig om den konsmissiga fordelningen
bland de sokande till forvaltningschefsposter samt huruvida det finns férre
kvinnor med mindre relevanta erfarenheter och kvalificerad utbildning. Det han
definitivt kan sla fast dr att det finns farre min att rekrytera till vard och omsorg
och firre kvalificerade kvinnor att anstdlla till poster pa den tekniska
forvaltningen eller stadsbyggnadsforvaltningen. Vid de tva senaste
forvaltningschefsrekryteringarna i Lunds kommun, da det tillsattes en miljochef
samt en statsbyggnadsdirektor, var 11 av de 40 sokande kvinnor. Resultatet kan
anses stodja utbudsteorin och avviker samtidigt fran intervjupersonernas
uppfattningar och de senaste rekryteringarna i bade Malmo och Helsingborg.
Hénsyn bor dock tas till att fordelningen mellan antalet sokande min och kvinnor
till forvaltningschefsposter kan paverkas av fler faktorer utdver den att det finns
farre kvinnor med kvalificerad utbildning och erfarenhet. Vi menar dock att
uppgifterna ger en bra indikation pa att forhallandet mellan antalet kvalificerade
kvinnor och mén dr mer komplext dn vad teorin om utbud gor gillande. Mycket
tyder pa att utbudet av kvinnor vilka &r tillrickligt kompetenta och kvalificerade
som forvaltningschefer ar relativt hogt.
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6.3 Hindrar strukturen kvinnor med ambitioner?

Strukturella forklaringar som Alvesson och Due Billing for fram betonar att det
patriarkala samhillet bl.a. inneburit att kvinnor tar mer ansvar i hemmen, att
kvinnor dr mindre villiga att flytta till annan ort i karridrsyfte samt dr mindre
bendgna att soka positioner som kriver utdkad arbetstid. De intervjuade
personerna framfor olika typer av strukturella hinder.

Bade Jorgen och Gordana anser att det &r ett problem att det vanligtvis dr en
kvinna som &r ansvarig for jamstélldhetsarbetet och att det kanske borde vara bade
en man och en kvinna. Gordana menar att asikten om att fyra av elva
forvaltningschefer dr kvinnor dr bra, kan medfora att jamstédlldhetsarbetet anses
vara klart och uppfyllt, vilket kan leda till en stagnation av jamstédlldhetsarbetet.
Detta #r en uppfattning som dven manga kvinnor har menar Gordana, hon anser
ocksa att det dr markligt att strukturen i organisationen inte har foréndrats trots att
jamstélldhetsarbete har pagatt i manga ar. Jorgen och Gordana framhaller ocksa
att kvinnor tar ett storre ansvar i hushallen, att kvinnor tar ut mer foréldraledighet
och att kvinnor i storre utstrackning dr hemma vid vard av sjukt barn. Alvesson
och Due Billing framhaller att dessa strukturer dr en faktor som forsvarar for
kvinnor att na ledande befattningar och att strukturen grundar sig pa ett patriarkalt
samhille och manliga normer. Jorgen papekar bl.a. att man i Helsingborg ska
arbeta for storre flexibilitet och individuella I6sningar nér det géller arbetstider for
att underlitta kvinnors situation. Trainee-program for kvinnor ses ocksa som en
viktig atgird. Eriksson-Zetterquist och Styhre poédngterar att det #r av stor
betydelse att inte enbart reflektera och identifiera problem utan att det ocksa leder
till konkreta handlingsplaner. Utifran detta resonemang ser vi Jorgens och
Gordanas syn pa jamstilldhetsarbete och atgirder for att underlitta kvinnors
karridr som konstruktiv.

Aven Kenneth framfor liknade resonemang och menar att det egentligen inte
finns nagot som hindra kvinnor att blir forvaltningschefer i Lund. Det finns en
flexibilitet menar han, d4ven om kvinnor vill jobba deltid sa finns det inga hinder
for detta. Kenneth poédngterar dock att han som man mdjligen har svarare att
identifiera strukturella hinder for kvinnor, eftersom han ser det med sina manliga
O0gon. Om det skulle forekomma hinder anser Kenneth att det &r viktigt att Lunds
kommun fortsétter att i sa stor utstrickning som mjoligt vara en attraktiv
arbetsgivare. Jamstilldhetsfragan skulle beaktas i storre utstrickning om
underlaget av sokande ir storre eftersom det medfor en storre chans att nagon fran
det underrepresenterade konet anstélls.

Bade Anette och Liselott menar att det mojligtvis finns strukturella hinder for
kvinnor med sma barn. Eftersom kommunen soker efter personer med en viss
personlig mognad vilket innebar att de oftast dr over 50 ar, har de flesta kvinnor
vilka kan bli aktuella som forvaltningschefer inga sma barn. Aven om det skulle
vara sa bor det inte paverka kvinnor negativt i en rekryteringsprocess da det finns
16sningar for det. Varken Liselott eller Agneta ser nagra direkta strukturella hinder
som finns for kvinnor men inte for min, vilket kan ha en inverkan pa
rekryteringen till forvaltningschefer. Bade Liselott och Agneta identifierar alltsa
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strukturella hinder som Alvesson och Due Billing framhaller men menar att de inte
far nagon effekt vid rekrytering av forvaltningschefer.

6.4 Hur ska ledaren vara?

Inom jamstélldhetsforskning papekas ofta att ledarideal beskrivs i maskulina
termer och att det gynnar min att na hogre ledande befattningar, bl.a. Alvesson
och Due Billing samt Chugh och Sahgal framhdller detta. Aven teorin om
efterfragan belyser att arbetsgivarens preferenser samt uppfattning om kompetens
ar konsrelaterat. Utifran deras resonemang analyserar vi de intervjuades
uppfattning om ledarskap.

Agneta menar att en ledare maste vara trygg i sig sjdlv och i sin kompetens.
De maste ha civilkurage i forhallande till politiken eftersom det finns
konfliktrisker. Liselott anser att det dr viktigt att en tilltinkt forvaltningschef har
ett beprovat ledarskap fran olika sektorer och en kommunikativ ledarstil. Hon
beskriver onskvirda egenskaper hos en tilltinkt forvaltningschef som stabilitet,
integritet, mognad, formaga att lyssna och att vaga fatta beslut. Bade Agneta och
Liselott identifierar och beskiver till viss del vad Alvesson och Due Billing
framfor om att ledarskap ofta beskrivs i maskulina termer och att den maskulina
etiken ofta dominerar, vilket enligt teorin om efterfragan far konsekvenser i
rekryteringsprocessen. Chugh och Sahgal menar att beslutsfattande, bestimdhet
och affarsfardigheter forknippas med maskulinitet, vilket vi anser framst vara
synonymt med stabilitet och att vaga fatta beslut.

Aven Kenneths resonemang om ledaregenskaper har kopplingar till den
manliga etiken. Han beskriver inneborden av de fyra egenskaper som utgor
grunden for Lunds kommuns allménna syn pa ledarskap genom att papeka att en
ledare maste vaga ta obehagliga beslut och ifragasitta, tala att fa kritik, visa vilja i
sitt ledarskap samt forstd sin roll som ledare. Vaga och tala kan utifran Chugh och
Sahgal’s beskrivning uppfattas som manliga egenskaper eftersom beslutsfattande,
bestimdhet och dominans &r starkt forknippade maskulinitet. Vi menar att denna
syn pa ledarskap kan kopplas till typiska och traditionella maskulina drag enligt
Alvesson och Due Billing. Aven i detta fall kan det enligt teorin om efterfragan fa
konsekvenser pa rekryteringsprocessen och framhiva manliga kandidater, vilket
vi menar styrks av Kenneths beskrivning av de forvaltningschefer som &r kvinnor.
Han menar att de kanske inte dr medelkvinnor och att de kan ha tagit till sig
manliga attribut och egenskaper.

Jorgen och Gordana anser att det dr svart att generellt definiera vad som &r
gott ledarskap. De menar att det varierar beroende pa omstindigheter och de
behov som finns i den verksamhet som ledaren kommer att vara verksam i.
Gordana ser det som grundliggande att en ledare inom kommunen dr Oppen,
lyhord, mottaglig for inre och yttre signaler samt kan fokusera pa och hantera
problem som uppstar i organisationen. Jorgen ldgger tonvikten pa att en ledare &r
kommunikativ, har sociala fiardigheter, drivs av att uppna resultat samt har en
akademisk grund for teoretiskt och kritiskt tdnkande. Jorgen papekar att det &r
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onskvirt med ett allmént synsétt i kommunen om vilka egenskaper som eftersoks
hos en ledare och dérfor har en ledarfilosofi formulerats med utgangspunkt i sex
teser: kunna jobba genom en ledningsgrupp, ha formagan att jobba bade lang- och
kortsiktigt, ha formaga att delegera, att i sitt arbete vdarna om Helsingborg stad, att
kunna jobba nira politiken samt ha en personlig mognad for att kunna hantera
problemsituationer i organisationen. Utifran vad Gordana och Jorgen betonar som
viktiga ledaregenskaper och de teser som utgor ledarfilosofin anser vi inte att de
lagger tonvikten pa ett manlig ledarskapsideal, utifran de teorier och forskning
inom omradet vi har studerat.

6.5 Medvetenhet om att kon spelar roll och manligt
och kvinnligt ledarskap

Nordberg, Hirdman och Wahl m.fl. menar att konsordningen och
jamstilldhetsdiskursen betonar mén och kvinnor som olika samt att det dr en
forutsittning att vara medveten om detta for att inse konsekvenserna av
maktasymmetrin. Forestdllningar om att midn och kvinnor besitter skilda
egenskaper anses vara sociala och kulturella konstruktioner. Konsordningen far
konsekvenser och darfor ar det viktigt att synliggdra forestdllningar om kvinnor
och méan. Om insikten och medvetenheten om detta dr svag finns det en risk att
glastaket befdsts samt att arbetsgivarens preferenser och uppfattningar om
kompetens priglas av manliga normer, vilket teorin om efterfragan poédngterar.

Kenneth anser att det dr svart att se nagra skillnader mellan hur mén och
kvinnor dr som ledare, men framhaller anda nagra saker t.ex. att kvinnor kanske &r
bittre 4n médn pa att kinna av stimningen 1 arbetsgruppen. Av
forvaltningscheferna i Lund ser han ingen skillnad pa resultatfokuseringen mellan
min och kvinnor. Kenneth menar emellertid att en kvinna som ir forvaltningschef
kan ha tagit till sig manliga attribut och egenskaper och anpassat sig eftersom det
ar mansdominerat pa chefsnivda. Dessutom menar han att det dr viktigt med fler
kvinnor som forvaltningschefer, mangfald &r viktigt och det dr bittre med bredare
erfarenheter eftersom det medfor ett mer komplett lag. Vi anser att Kenneth under
intervjun pavisar ganska stor medvetenhet om att kon kan ha betydelse och att
kvinnor och mén uppfattas som olika, vilket enligt Nordberg, Hirdman och Wahl
m.fl. dr en grundliggande forutsittning for att jamstdlldhetsarbetet ska bli
verkningsfullt.

Liselotte dr tveksam till om det finns nagra klara skillnader mellan kvinnligt
och manligt ledarskap. Den tendens hon dnda kan se &r att man generellt dr mer
karridrlystna @n kvinnor. Anledningen till att mén har storre bendgenhet att soka
sig till yrken med hogre status tror Liselotte dr ett resultat av att killar och tjejer
uppfostras pa olika sitt. Vidare menar Liselott att kvinnor generellt kan vara nagot
mer relationsorienterade och man mer uppgiftsfokuserade. Agneta anser ocksa att
min och kvinnor resonerar olika och att mén oftast har bittre sjdlvkinsla dn
kvinnor, men menar dven att det dr viktig att se mén och kvinnor som individer.
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Bade Liselott och Anette pavisar genom deras sitt att resonera och deras konkreta
exempel under intervjuerna att de dr medvetna om att mén och kvinnor uppfattas
som olika, vilket enligt Nordberg, Hirdman och Wahl m.fl. ar en forutsittning for
att forsta att det kan fa konsekvenser vid rekrytering.

Bade Jorgen och Gordana anser att det inte finns nagot som #r typiskt
kvinnligt och manligt ledarskap och att det dr forenklat att syna ledarskapet ur ett
konsperspektiv eftersom alla individer dr olika med olika egenskaper. Bada r
dock Gverens om att det dr nodvindigt att ha bade mén och kvinnor som ledare i
organisationen. Argumentationen bygger de pa att organisationen bor avspegla
den tvakonade samhilleliga kontext den verkar i och att en organisation bor besta
av en blandning av personer med olika egenskaper for att fungera pa ett optimalt
sitt. Resonemangen kan relateras till demokratiargumentet och resursargumentet
som Pettersson for fram. Demokratiargumentets koppling &r tydligt och grundas
pa att bada konen bor vara representerade pa beslutande niva eftersom samhillet
ar tvakonat. Vi menar att det i Jorgens och Gordanas beskrivning finns
antydningar att de dnda anser att det dr skillnad mellan méns och kvinnors
ledarskap samt att det dr svart att bortse fran kon trots ambitionen att endast se
manniskor som individer. Dérfér kan kon omedvetet styra forstaelsen av
ledarskap och kompetens om man inte reflekterar och dr medveten om att det kan
paverka synsiittet vilket kan leda till att glastaket befists. Aven resonemanget om
att det dr viktigt med en konsmaissig blandning och att det medfor en mer komplett
organisation tyder pa en uppfattning om att det dr skillnad i erfarenheter och
kompetens mellan konen, vilket resursargumentet poidngterar. Gordana framfor
dnda viss medvetenhet om att kon kan paverka hur ledarskap och kompetens
uppfattas och ndmner bl.a. fenomenet homosocial reproduktion. Bada har dnda
stor tilltro till att kompetensbaserad rekrytering leder till en konsneutral
rekrytering. De menar att genom att identifiera 6énskviard kompetens ar det inte
langre nodvéndigt att problematisera konsrelaterade fragor. Vi anser att de har en
allt for stor tilltro till att kompetensbaserad rekrytering leder till en konsneutral
rekrytering och att jamstélldhetsaspekten minskar 1 betydelse. Detta kan befdsta
en manlig struktur, enligt teorin om efterfragan, samt vidmakthalla det glastak
som forsvarar for kvinnor att na ledande befattningar.

6.6 Jamstélldhetspolicyn — en garanti for en jadmlik
rekrytering?

I samtliga intervjuer framgar det att olika typer av jamstélldhetspolicys ofta inte
natt onskad effekt p.g.a. att malen med dessa ofta &r orimliga och att de &r alltfor
overgripande. Med utgangspunkt i Eriksson-Zetterquist och Styhres resonemang
om beslutsrationalitet och handlingsrationalitet analyserar vi intervjupersonernas
resonemang om jamstdlldhetspolicys paverkan pa rekryteringsprocessen av
forvaltningschefer.
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I Lunds och Helsingborgs kommun framgar det att jamstélldhetspolicys inte
fatt nagon storre effekt pa rekryteringen. I Lund menar Kenneth att
rekryteringsprocessen rent formellt ska vara konsneutral och ta hénsyn till
jamstilldhetslagen samt jamstilldhetspolicyn. Om rekryteringen dr konsneutral 1
verkligheten menar Kenneth dr mer osédkert, men det finns en stor vilja och
medvetenhet om jamstidlldhet i kommunen. I Helsingborgs kommun anser bade
Jorgen och Gordana att jamstélldhetsplaner har fatt liten effekt och att de ofta bara
ar en pappersprodukt som far liten inverkan pa rekryteringen av
forvaltningschefer och verksamheten i stort. Vi anser att det i Lund och
Helsingborg finns en avsaknad av handlingsrationalitet, vad avser
jamstilldhetspolicys. De beskrivs som alltfér 6vergripande och abstrakta och har
ddrmed inte varit en konkret handlingsplan utan snarare ett otydligt maldokument.
Huruvida och i vilken utstrackning det har paverkat att det &r betydligt fler mén &n
kvinnor som forvaltningschefer i bade Lund och Helsingborg dr svart att siga,
men det kan vara en bidragande faktor. Helsingborgs kommun avser istillet for att
fokusera pa problem, arbeta 16sningsfokuserat i jamstélldhetsfragor, vilket enligt
Eriksson-Zetterquist och Styhres resonemang kan fa positiva effekter pa
rekryteringen ur ett konsperspektiv.

Att Malmo har en jamn konsméssig fordelning av forvaltningschefer menar
Liselotte inte beror pa att det fran kommunens hall har drivits ett framgangsrikt
jamstilldhetsarbete. Liselotte tycker att jamstéilldhetspolicyn &dr nagot “dammig”
och inte far nagon effekt i verksamheten. I Malmos fall verkar alltsa Eriksson-
Zetterquist  och  Styhres  resonemang om  beslutsrationalitet ~ och
handlingsrationalitet inte haft nagot storre inverkan pa att andelen kvinnor som
forvaltningschefer dr hog. Handlingsrationalitet har inte haft nagon storre
inverkan, da policyn inte dr en lokalt anpassad handlingsplan som paverkat
rekryteringsproceduren.
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7 Slutsatser och diskussion

I detta kapitel avser vi sammanfatta resultatet och jimfora de intervjuade
personernas uppfattningar och forestidllningar om kon, ledarskap och jamstilldhet
samt vilka konsekvenser det kan fa pa rekryteringen. Detta dr grunden for
presentationen av vara slutsatser. Kapitlet avslutas med ett reflektionsavsnitt med
utgangspunkt i jamforelsen.

7.1 Vilka ar skillnaderna och likheterna?

Att kon och konsbetingade virderingar dr nagot som paverkar rekryteringen av
forvaltningschefer har framkommit tydligt 1 de genomfdrda intervjuerna. Det dr
frimst Kenneth som reflekterar och visar medvetenhet om att problematiken med
mins dominans pa ledande befattningar i organisationer har skapat ett glastak
vilket hindrar kvinnor att na ledande befattningar. Han reflekterar ocksa over att
ledarskap definieras utifran manliga normer, en manlig etik, och att det kan ge
upphov till en homosocial reproduktion i forvaltningschefsrekryteringen. Aven
Liselotte och Agneta framfor liknande argument och menar att kvinnor och mén
manga ganger har olika virderingar och synsitt vilket kan paverka rekryteringen.
I Helsingborgs kommun intar inte Jorgen eller Gordana samma reflekterande
hallning kring konets inverkan pa rekryteringen av forvaltningschefer, men
antyder @nda att kon och konsrelaterade virderingar paverkar rekryteringen.
Jorgen anser att kompetens ir konsneutralt och reflekterar inte pa samma sitt Gver
att kompetens kan vara konsbundet, beroende pa vem eller vilka som identifierar
och beskiver den.

Att konsbetingade virderingar hos de som rekryterar forvaltningschefer
paverkar processen stods om man ser till sambandet mellan huruvida det finns
kvinnor representerade pa inflytelserika poster som t.ex. personaldirektér och
antalet kvinnor som forvaltningschefer. I Malmoé kommun dr bade
personaldirektoren och stadsdirek,téren kvinnor och dér dr det dven forhallandevis
fler kvinnor som forvaltningschefer dn mén. I Lund och Helsingborg finns det
inga kvinnor representerade pa dessa poster och dir &r det betydligt fler min 4n
kvinnor som dr forvaltningschefer. Det bor dock tillaggas att det finns fler faktorer
som kan ha paverkat utfallet, vilket vi diskuterat tidigare.

Intervjuerna visar att det inte finns ett nimnvirt storre utbud av kvalificerade
mén dn kvinnor att tillgd vid forvaltningschefsrekryteringar. Det dr framst de
intervjuade personerna i Helsingborg och Malmé som framhaller att det finns
minst lika manga kvalificerade kvinnor som min att tillga vid rekryteringar av
forvaltningschefer. Uppgifterna fran de tva senaste rekryteringarna i Helsingborg
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stirker resonemanget da det dir var en relativt jamn fordelning mellan kvinnor
och min bland de sokande. Emellertid var det en klar majoritet av mén bland de
sokande vid de tva senaste rekryteringarna i Lund. Trots detta menar vi att
forhallandet i utbud mellan kvalificerade och chefskompetenta kvinnor och mén
ar mer komplext och inte lika entydigt som utbudsteorin hivdar.

Inte heller de strukturella hinder som Alvesson och Due Billing beror vilka till
stor del priglar jamstélldhetsdebatten anser intervjupersonerna paverkar kvinnors
mojligheter att bli rekryterade som forvaltningschefer. Generellt framhalls det att
kommunerna medvetet arbetar for att hitta praktiska I6sningar pa problem som
skulle kunna missgynna kvinnor, t.ex. nir det giller forhallandet mellan familj
och arbete.

Nir de intervjuade personerna framfor deras uppfattning om ledarskap
framgar det att de i Malmd och Lunds kommun beskriver ledarskap med
antydningar till vad forskning anser vara kopplat till maskulina egenskaper och
karaktdrsdrag. Det bor dock tillaggas att det inte dr en helt entydig beskrivning
utan snarare tendenser. Didremot finner vi inte nagon tydlig betoning pa ett
maskulint ledarideal hos de intervjuade personerna i Helsingborg nir de beskriver
ledarskap.

I intervjuerna framgar det att jamstilldhetspolicys inte har en betydande
inverkan pa rekryteringen av forvaltningschefer. Tendensen &r att dokumenten
inte ses som tillrdckligt konkreta och forindringsinriktade, vilket Eriksson-
Zetterquist och Styhre framfor dr centralt for ett lyckat jimstilldhetsarbete och
oka andelen kvinnor pa ledande befattningar.

7.2 Avslutande reflektioner

I Lunds kommun betonas enligt var bedomning beslutsrationalitet i
rekryteringsprocessen eftersom personaldirektéren visar medvetenhet om
konsbundna effekter och reflekterar 6ver hur kon paverkar rekryteringen. Lunds
kommuns nya rekryteringsprocess, vilken vi inte haft mojlighet att studera, kan
innebdra en O0kad betoning av handlingsrationalitet i rekryteringsprocessen. Det
forutsitter dock att kons- och jamstdlldhetsperspektivet framhalls och
konkretiseras i den nya rekryteringsprocessen, samt att medvetenhet om
konsrelaterade faktorer far praktisk inverkan vid rekrytering. Lunds kommuns
allminna syn pa ledarskap bor dessutom ses 6ver da den betonar maskulina ideal.
I Helsingborgs kommun kommer, enligt var bedomning, handlingsrationalitet
att betonas frimst genom deras nya rekryteringsprocess och att den innebir att
konsfragor inte sirskilt behover beaktas. Vi anser att det kan finns en alltfor stor
tilltro till att jamstdlldhetsfragor loser sig per automatik om man utgar ifran
kompetens. Vi anser att det ur ett jaimstidlldhetsperspektiv finns risker med att
bortse fran de djupt rotade konsuppfattningarna ndr man tillimpar ett strikt
individcentrerat synsitt i rekryteringen. Wahl m.fl. och Hirdman framhaller att
kon dr en social och kulturell konstruktion och utifran de konsspecifika
egenskaper och karaktirsdrag som forskning konstaterar paverkar var uppfattning
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om kvinnor och min, dr det centralt att vara medveten om detta for att inte
fenomen som homosocial reproduktion och glastak ska hindra kvinnor i
rekryteringen. Poédngteras bor dnda att varken Jorgen eller Gordana framhaller ett
typiskt maskulint ledarideal, vilket kan fa en positiv effekt pa rekryteringen ur ett
konsperspektiv.

I Malmé kommun forekommer enligt var bedomning en betoning av
beslutsrationalitet 1 rekryteringsprocessen, framst genom personaldirektorens
inflytande samt medvetna och reflekterande hallning till konsfragor. Daremot
anser vi att det finns en avsaknad av handlingsrationalitet, framfor allt for att
kommunen inte tillimpar en gemensam strukturerad rekryteringsprocess eller har
aktuella och konkreta jamstélldhetsatgiarder. I Malmo anser vi att det snarare &r
personaldirektorens kédnnedom och reflektiva forhallningssitt som bidrar till att
kon beaktas i rekryteringen. Anmirkningsvart dr dock att det forekommer
tendenser till en maskulin beskrivning av ledarskapsidealet. Det finns saledes en
risk med att inte alls betona handlingsrationalitet om det i framtiden anstélls en
personaldirektdr som inte besitter samma insikter om konsbundna uppfattningars
inverkan pa rekryteringen.

Slutligen anser vi att den mest markanta skillnaden mellan kommunerna &r de
intervjuades uppfattning och kédnnedom om konsordningen samt insikt i
konsrelaterade uppfattningar och stereotyper. Skillnaden kan pavisas dven om de
intervjuade personerna inte explicit har identifierat eller kommenterat
konsordningen, att det skulle finnas en maktasymmetri mellan konen. De
intervjuade personerna i Lund och Malmé pavisar dock storre medvetenhet om
konsrelaterade fenomen. Hos intervjupersonerna i1 Helsingborgs kommun finns
det en stor tilltro till en kompetensbaserad rekrytering och att
jamstilldhetsaspekten inte kommer att behdva belysas. En annan intressant
skillnad &r att personaldirektdren och stadsdirektoren i Malmo trots allt dr kvinnor
och de i Helsingborg och Lund dr mén. Om och i vilken utstrickning det paverkar
fordelningen mellan kvinnor och min som forvaltningschefer r svart att sdga.
Dirutover kan vi inte bortse fran det faktum som framkommit i méanga av
intervjuerna att omsittningen av forvaltningschefer dr lag, vilket bor beaktas i
sammanhanget. Dessutom vill vi ater podngtera att det inte enbart dr
personaldirektorernas uppfattningar och forestillningar som far betydelse vid
rekrytering av  forvaltningschefer. Deras relativt stora inflytande 1
rekryteringsprocessen menar vi dnda kan fa konsekvenser pa rekryteringen ur ett
kons- och jamstilldhetsperspektiv.
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9 Bilagal

9.1 Intervjuunderlag

9.1.1 Rekrytering

Vilken roll i rekryteringen av forvaltningschefer har du?

Vilka rekryterar forvaltningschefer i er kommun?

Vilka rekryterade den senaste?

Nir rekryterades den senaste forvaltningschefen?

Fanns det bade min och kvinnor i denna grupp?

Hur var fordelningen mellan dem (antal kvinnor/mén i rekryteringsgruppen)?
Anser du att det dr viktig att bade min och kvinnor dr med vid rekryteringen?
Varfor?

I vilken utstrickning tar ni hinsyn till er (kommunens) jimstélldhetspolicy/plan vid
rekrytering av forvaltningschef?

Vad var avgorande (egenskap eller annat) nér ni rekryterade den senaste
forvaltningschefen? (erfarenhet, utbildning, 16neansprak, etc??)

Har ni en gemensam rekryteringsprocess?

Anser du att den leder till en konsneutral rekrytering?

Pa vilket sitt gor den det? Kan du peka pa nagot konkret?

Kan du identifiera nagot hinder eller nagon faktor som forsvarar fér kvinnor att na
hogre ledande befattningar (forvaltningschefspost)?

Hur manga forvaltningschefer har anstéllts sedan 19807

Hur manga av de har varit kvinnor respektive min?

Hur manga av de ansokande var kvinnor respektive man?

Anser du att det finns féarre kvinnor med eftertraktad/onskvérd
utbildning/erfarenheter/kvalifikationer i urvalsgruppen vid chefrekrytering?
Finns det meritsammanstillning av de ansokande som vi kan ta del av, angaende
de/den senaste rekryteringen?
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9.1.2 Uppfattning om ledarskap

Vad anser du vara viktig hos en tilltankt forvaltningschef?

Vilka egenskaper/karaktédrsdrag anser du att en bra ledare bor ha?

Om du maste ange tre egenskaper, vilka skulle de vara?

Vilka 6nskvirda kvalifikationer (utbildning, erfarenhet) anser du att en

forvaltningschef bor ha?

e Anser du att det 4r mer lampligt med en kvinna som ledare for en forvaltning om den
ar kvinnodominerad? (kommunalf6rvaltning starkt kvinnodominerad)

e Varfor?

e Utgar ni ifran en kravprofil eller liknande vid rekrytering av férvaltningschefer?

e Om ni utgar fran en kravprofil ndr en forvaltningschef ska rekryteras, beaktar ni att
den ska vara konsneutral? (T.ex att den inte implicit riktar sig till kvinnor eller min,
reflekterar ni 6ver kravprofilen ur ett kons- och jamstélldhesperspektiv?

e Pa vilket sitt gor ni det?

9.1.3 Kvinnligt/manligt ledarskap

Hur 4r mén som ledare?

Hur 4r kvinnor som ledare?

Anser du att kvinnor har en annorlunda ledarstil jamfort med mén?

Anser du att det dr viktigt med bade mén och kvinnor som ledare/forvaltningschefer?

Varfor da?

Anser du att mén har ett annorlunda férhallningssitt till att vara chef dn vad kvinnor

har?

Pa vilket sitt har de det?

e Vilka konkreta atgérder i rekryteringen (behdvs goras/dmnar du att gora) for att frimja
en jamnare konsfordelning pa forvaltningschefsniva?

® Anser du att det finns “kvinnliga” resp. “manliga” forvaltningar?

9.1.4 Jamstilldhet

Vad innebir jamstilldhet for dig?

Anser du att du ar vil insatt i er jimstidlldhetsplan/policy

Vad innebir den for dig? (Vad dr det mest centrala, viktigaste)?

Anser du att det finns hinder for kvinnor, som inte finns for mén, vilka forsvarar deras

mojligheter till karridr?

e Anser du att det &r ett problem att det dr betydligt fler medarbetare i organisationen
som &r kvinnor? (Helsingborg: 78,5%, Malmo: 76,2 % (2007), Lund: 78 % (2007).
http://www.helsingborg.se/upload/Politik%200ch%?20forvaltning/Stadens %20ekonom
i/Arsredovisning 2007.pdf
http://www.malmo.se/download/18.28b8faaal 18e5912fbd80004257/Personalredovisni
ng+2007.pdf personalpolitisk uppfoljning 2007 (Lund).

e Vilket/vilka dr problemen i sa fall?

e  Varfor tror du att det dr sa?

e Varfor tror du att det dr tvirtom bland forvaltningscheferna?
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Tror du att fordelningen kommer att utjaimnas i framtiden?
Tycker du det &r viktigt att uppna en utjimning?
Varfor?

Vilka konkreta atgirder vidtar ni for att skapa arbetsforhallanden som gynnar bade
kvinnor och mén? (hdnvisning till Jamstélldhetslagen)
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