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1 INLEDNING

Detta kapitel & en introduktion till uppsatsens problemomrade och en
presentation av bakgrunden till den problemformulering som valts. Vidare
redogors for syftet med studien och centrala begrepp forklaras. Kapitlet avslutas
med en Oversikt dver uppsatsens disposition.

1.1 Bakgrund

De nordiska landerna, daribland Sverige, & internationellt kanda for att ligga i
frontlinjen avseende jamstalldhetsfrégor pa arbetsmarknaden. Forenta Nationerna
har vid flera olika tillfallen utnamnt Sverige till varldens mest jamstélida land.
Sverige har véarldens mest vautbyggda barnomsorg och det & bade mgjligt och
ekonomiskt attraktivt for kvinnor att forvarvsarbeta (HOOk, 2003). Pa
arbetsmarknaden &r idag fordelningen mellan man och kvinnor jamn, aen om
andelen kvinnor skiljer sig & mellan olika sektorer. Andelen kvinnor som studerar
vid hogskolor och universitet och dérmed ocksa tar ut examina har under lang tid
varit hogre dn andelen man (SCB, 2004-12-28). Enligt Wahl (2003) ger bade en
civilingenjorsexamen och en ekonomiutbildning saval majligheter till samt
legitimitet att gora karriar i arbetdlivet. Enligt SCB ar det forvisso sa att man till
storsta del utgor den grupp som tar ut en civilingenjorsexamen. Dock har andelen
kvinnor som tar ut en civilingenjorsexamen sedan slutet av 1970-talet 6kat fran
atta procent till att idag motsvara 29 procent (SCB, 2004-12-28). Antalet man och
kvinnor som tog ut en magisterexamen i foretagsekonomi var tills for négra ar
sedan kraftigt dominerat av_man, men har de senaste fem aren tagit en annan
vandning (SCB, 2004-12-28).

| Sverige fick kvinnor rostrétt 1921 och majoriteten av kvinnorna var hemmafruar

fram till 1950-talet. Sdledes har utvecklingen i flera avseenden gétt framat i snabb



takt. Om vi déremot vander blicken mot arbetsmarknadens Gvre skikt, det vill sdga
pa VD-niva samt styrelseniva, blir synen plétsligt en helt annan. 2004 var i de 300
borsnoterade foretagen endast 15 procent av styrel seledaméterna kvinnor. Antalet
kvinnliga VD: ar var for samma bolag tre stycken (SCB, 2004-12-28). | detta
varldens mest jamstéllda land kan det te sig anmérkningsvért att néringslivets

ledande positioner i sa stor grad domineras av man (HO0k, 2003).

1.2 Problemdiskussion

Uppfattningen i dagens samhélle forefaller vara att kvinnor och mén skall vara
jamstéllda. | Sverige hor det aven till vanligheten att foretag inom naringslivet har
jamstélldhetsplaner (H60k, 2003). SCB definierar jamstélldhet enligt foljande.
" Jamstalldhet innebar lika rattigheter, skyldigheter och mgjligheter for kvinnor
och man, att till exempel ha ett arbete som ger ekonomiskt oberoende, att varda
hem och barn och att delta i politiska, fackliga och andra aktiviteter i
samhéllet.” 'Det finns vidare tv& aspekter av jamstélldhet. Den kvantitativa
aspekten av jamstélldhet avser att fordelningen 40 respektive 60 procent anses
vara en jamn konsfordelning. Jamstélldhet ur ett kvalitativt perspektiv innebar
tillvaratagande av bade kvinnors och mans kompetenser, erfarenheter och
varderingar for att kunna paverka samt bidra till utveckling (SCB, 2004). Saledes
rader en avsaknad av jamstdlldhet ur sava ett kvalitativt samt kvantitativt
hanseende gdllande kvinnors representation inom arbetdlivets 6vre skikt. Med
tanke pa fragans relevans forefaller det mérkligt att en sa liten andel av de ledande

befattningarna innehas av kvinnor.

Det finns namnvart mycket forskning som koncentrerats pa vad det & som orsakar
den laga andelen kvinnor i arbetslivets toppskikt. Dessa orsaker innefattas i det
som har kommit att bendmnas " glastaket” (Wahl, 2003), ett fenomen som &r vida
studerat (Oakley, 2000). Detta glastak &r inte ett individuellt problem som grundar

1sCB, 2004, 5. 3



sig i kvinnors formaga och kompetens utan snarare ett strukturellt hinder som
moter kvinnor som kategori pa olika nivaer i foretag. Glastaket anses saledes vara
den foreteelse som orsakar att kvinnor ofta inte nér lika hogt inom organisationer
som man (Morrison, Randall och Van Velsor, 1987). Enligt Goransson (2004)
ligger sex faktorer till grund for bibehdlande av glastaket, vilka bendmns
arbetsinsats, familjesituation, karridrsval, natverk, attityder och normer. Med
toppjobb fdljer enligt Goransson stora krav pa arbetsinsats med vilka foljer att
familjeliv till viss del méaste séttas &t sidan. Den privata uppoffringen anses ofta
vara hogre for kvinnor an for mén. De méan som idag befinner sig pa dessa
positioner lever manga ganger i traditionella aktenskap déar kvinnan ofta &r
hemmafru. Aven kvinnors karridrsval anses sitta stopp for majligheter till vidare
avancemang. Kvinnor befinner sig i dagslaget inte i lika stor grad pa operativa
poster med resultatansvar fran vilka chefer oftare rekryteras. Rekryteringsbasen
med kvinnliga kandidater & mindre da vanliga utbildningsbakgrunder bland
svenska toppchefer som tidigare namnts & civilingenjor, civilekonom eller en
kombination av de béda. Vidare sigs informella nétverk verka bidragande till
framgang. Nétverk som kvinnor inte har skapat pa samma sétt och i lika stor
utstrackning som man. Sist & radande attityder och normer inte alltid till fordel
enligt vissa kvinnor vilka siger sig uppleva motstand mot kvinnors tilltrade pa

hogre ledningsfunktioner (Goéransson, 2004).

Aven Anna Wahl, Sveriges kanske mest framstdende forskare inom omrédet for
kvinnors |8ga representation pa hoga ledningsbefattningar, har uppmarksammat
detta glastak och forskat mycket kring kénsstrukturer i organisationer (Wahl,
2003). Orsakerna till kvinnornas situation & sdedes va utredda och
dokumenterade. Daremot foreligger en brist pa forskning kring vad som kan goras
for att forandra rddande situation. Som Anna Wahl har uttryckt det:

" Forskningsdelen & min, men atgarderna tillhér politiken.”

2 Dagens Industri Weekend, 2003-03-08, s. 5



| slutet av 2000 utmanades Studieforbundet Naringsliv och Samhdlle (SNS) att
starta ett projekt som skulle verka for Okat antal kvinnor pa lednings- och
styrelseniva i svenska foretag (SNS, 2004-12-28). Fyra & senare hade samma
projekt, i samarbete med olika forskningsgrupper, mynnat ut i ett antal forslag pa
bland annat konkreta atgarder for att reducera mansdominansen inom arbetdlivets
toppskikt. Flera regeringsméan - och kvinnor har aven varit delaktiga i vilka

atgarder som kan forandra nul &get.

1.3 Problemformulering

Den alméanna uppfattningen i samhéllet & att jamstalldhet bor réda mellan man
och kvinnor i samhéllet och darmed i arbetslivet. Vidare far orsakernatill dagens
ojamna fordelning pa lednings- och styrelseniva anses vara kanda. Konkreta
atgarder for att réda bot pa nuvarande situation har foreslagits fran flera hall i
arbetslivet.

Var fraga ar pa vilket satt foresagna atgarder kan bidra till att skapa
forutsattningar for en okad andel kvinnor pa ledande befattningar och till att

forandra konsrollsassociationer .

1.4 Syfte

Syftet med var uppsats &r att kartlagga och diskutera olika forslag pa atgarder for
att 6ka andelen kvinnor pa ledande befattningar i svenskt arbetdiv. Var avsikt ar
att skapa en teoretisk forstaelse for atgardsforslagen utifran ett feministiskt samt
organi sationsteoretiskt perspektiv.



1.5 Begreppsforklaringar

Androgynt méanniskoideal

Antiframgangsstruktur

Dold kdnsprocess

Hierarkisk kdnsordning

Homosoci alitet

Kon/Genus

Kvinnlig heterosocialitet
Kvotering
Konsrollsassociationer

Mojlighetsstruktur

Patriarkat

Mannen och kvinnan anses vara lika bortsett
fran fysiol ogiska skillnader.

En struktur som hindar vidare avancemang pa
grund av icke centra placering i
organisationen.

Konsprocesser kan vara Oppna eller dolda
Omedveten diskriminering & exempel pa den
dolda kénsprocessen.

En hierarki dar ménnen befinner sig pa poster
hogre upp i organisationen &n kvinnor.

Man identifierar sig med varandra och véljer
exempelvis i rekryteringssammanhang de som
har en liknande bakgrund som de géva.

| denna studie anvands begreppen kon och
genus synonymt med varandra.

Tendensen att kvinnor soker sig till man istallet
for till andra kvinnor.

Fordelning av tjanster som kvoter mellan de
tva konen.

Egenskaper som &  forknippade med
konstillhdrighet

For att kunna gora karridr bor den anstéllde
vara placerad centralt i majlighetsstrukturen.
Detta innebér att personen bor befinna sigi en
karrigrvdg och inte i ett arbete dar det inte finns
majlighet till vidare avancemang.

Den genusindelning i samhéllet i vilken mén

som kategori &r éverordnade kvinnor.
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Positiv sirbehandling

Rationell skevhet

Separatism

Oppen konsprocess

Séarbehandling av kvinnor med syfte att framja
en jamnare férdelning mellan kénen.

Nar besutsfattande paverkas av hur beslutet
uppfattas av intressenter och om beslutet att
diskriminera bel6nas eller inte.

Kvinnor maste gemensamt samlas och
medvetandegora erfarenheter av fortryck och
hur de & relaerade till  r&dande
samhadllsstrukturer.

Konsprocesser kan vara Oppna eller dolda
Konsdiskriminerande rekrytering & exempel

pa den dppna konsprocessen.
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1.6 Disposition

INLEDNING
Detta kapitel & en introduktion till uppsatsens problemomrédde och en

presentation av bakgrunden till den problemformulering som valts. Vidare
redogors for syftet med studien och centrala begrepp forklaras. Kapitlet avslutas

med en Oversikt Over uppsatsens disposition.

METOD
| detta kapitel presenteras inledningsvis den Overgripande metoden. Dérefter

redogors for var arbetsgang genom uppsatsen dar val av teorier, dokumentstudier,
analysmetod samt generalisering tas upp. Avslutningsvis lyfts de eventuella

svagheterna med valet av metod fram.

TEORI
| detta kapitel redogors for den teoretiska referensram som valts for

genomforandet av analys. Kapitlet inleds med ett avsnitt som presenterar
feministisk teori och foljs av ett organisationsteoretiskt avsnitt.

EMPIRI
| kapitlet redovisas fem huvudkategorier av tgéardsfordag; forandrad kravprofil

for tillsdéttning av ledande befattningar, kvinnlig kvotering och positiv
sarbehandling, uthildning i jamstéldhetsfragor, kvotering och Oronmarkt
foradraforsakring samt billigare hushallstjanster.

ANALYS
| detta kapitel diskuteras och analyseras tgéarderna var och en for sig utifran ett

feministiskt perspektiv och ett organisationsteoretiskt perspektiv.

SLUTSATSER
| detta kapitel presenteras studiens slutsatser med syfte att besvara uppsatsens

problemformulering. Vidare redogors for studiens kunskapsbidrag samt forslag
till vidare forskning. Kapitlet avslutas med en slutdiskussion.
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2 METOD

| detta kapitel presenteras inledningsvis den Overgripande metoden. Darefter
redogors for var arbetsgdng genom uppsatsen dar val av teorier,
dokumentstudier, analysmetod samt generalisering tas upp. Avslutningsvis lyfts de
eventuella svagheterna med valet av metod fram.

2.1 Overgripande metod

" Metoden &r ett hjalpmedel, inget mal i sig.”®

Denna uppsats & en kvalitativ dokumentstudie som baserats pa ett urval av
svenska tidningsartiklar. Den kvalitativa dokumentstudien innebér att det faktiska
innehdllet i artiklarna anvands for analys (Bryman och Bell, 2003). Vi tillampade
en kvalitativ metod eftersom vi sokte f& en storre forstaelse for det problem vi
valde att studera Tyngdpunkten lag pa att fordjupa var forstdelse for
problemomradet snarare &n att generalisera, vilket enligt Halvorsen ocksa &r det
mest kdnnetecknande for den kvalitativa metoden (Halvorsen, 1992).

Begreppet forforstaelse avser véara egna uppfattningar gentemot det studerade
problemet innan en studie har padborjats. Denna forforstaelse préaglas av bland
annat personliga erfarenheter, uthildning och samhéllets paverkan (Johansson-
Lindfors, 1993). Innan vi borjade skriva uppsatsen hade vi inga specifika
forkunskaper om teorin som ligger till grund for var studie. Vi tror att detta kan ha
varit positivt i den bemérkelse att vi var mer dppnafor att tatill oss inneborden av
teorierna samtidigt som vi stéllde oss kritiskatill dem. Daremot ansag vi oss haen

% Halvorsen, 1992, s. 13
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forforstael se gentemot uppsatsens problematik da vi innefattas i den kategori som

ar i fokus for studien.

Vi anser att det infor uppsatsens skrivande inte var mgjligt att isolera oss fran de
forvantningar och tankar vi hade med oss sedan tidigare. Da vi & en del av det
samhélle och det sociala sammanhang i vilket uppsatsens problem utspelar sig,
kom samma faktum ocksa att paverka instélningen till och tolkningen av
problemet. De fakta och slutsatser som presenteras i uppsatsen skall déarmed inte
ses som absoluta eller dutgiltiga eftersom de paverkats av vara tolkningar
(Halvorsen, 1992). Det foll sig darfor naturligt att vi genom var studie intog en
tolkningsinriktad standpunkt som enligt Patel och Davidsson (1994) gar i linje
med den hermeneutiska kunskapssynen.

2.2 Val av teori

Vid valet av litteratur till studien gjorde vi en 6vergripande genomlésning av
ténkbar litteratur. Dérefter genomférdes ett forsta urval av den litteratur som
vidare skulle ligga till grund for teori samt analys av vart problemomrade. Under

arbetsprocessen skedde en successiv komplettering med relevant litteratur.

| teorikapitlet presenteras vara tva huvudteorier; feministisk teori och
organisationsteori. Den problematik som belyses i uppsatsen baseras pa att
jamstalldhet inte rader i det svenska arbetdlivet. Darfor foll det sig naturligt att
anvanda den feministiska teorin eftersom denna grundas pa kvinnans

underordnande i samhéallet.

Feminismen &r svér att beskriva som en teori d& densamma har formats av manga
olika politiska och sociala dvertygelser. Gemensamt for de olika grenarna &ar att
kvinnors underordnade position i samhéllet uppmérksammats samt att ala
feminister kréver forandring i den sociala, ekonomiska, politiska och kulturella
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ordningen (Freedman, 2003). Ur dessa grenar valde vi liberalfeminismen
respektive radikalfeminismen da de ser kvinnans underordnande utifran skilda

utgangspunkter.

For att tillfora ytterligare en dimension till analysen valdes organisationsteori med
inriktning pa kon. Denna mojliggjorde ett djupare resonemang kring kvinnans
eventuella underordning i organisationen. Organisationsteorin har sin historiska
utgangspunkt i att organisationer traditionellt sett behandlats som konsneutrala
och sdledes inte ber6rt konsfragan. Detta har inneburit att arbetaren forutsatts vara
en man (Hearn och Parkin, 1983).

2.3 Dokumentstudier

Vi valde att genomféra en dokumentstudie med hjép av tidningsartiklar. For var
studie innebar detta att vi anvande artiklarna som informationskdla likt
exempelvis intervjuer. Vi var inte intresserade av vilka atgéarder som brukas i det
enskilda foretaget utan ville skapa oss en helhetsbild av téankbara |6sningar till
problematiken. Media speglar samhdllet genom att granska och diskutera aktuella
foreteelser och jamstdlldhetsdebatten har fatt stort utrymme de senaste éren.
Atgardsforsiagen har uppmarksammats och debatten belyser ett brett spektra av
atgarder foredagna bade av stat och av ndringdiv. Valet att studera
tidningsartiklar foll sig darfor naturligt. Genom detta tillvagagangssétt fick vi
dven tadel av asikter fran sava kvinnor som man, naringslivstoppar och politiker,
vilket berikat véar studie ytterligare.

2.3.1 Val av artiklar

Vi borjade var empiriinsamling genom att i olika databaser soka artiklar, i vilka
konkreta fordag pa agarder togs upp. Déarefter valde vi ut de artiklar som
tillsammans presenterade en variation av atgardsforslag. Valet gjordes aven
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utifran att vi ville ha artiklar fran storre svenska tidningar med storre trovéardighet
an exempelvis kvdlstidningar. Slutligen foll valet p& sutton artiklar tagna ur
Chef, Dagens Industri (DI), Dagens Nyheter (DN), Goteborgsposten (GP),
Svenska Dagbladet (SvD) och Sydsvenska Dagbladet (SDS).

| véart empirikapitel har vi kategoriserat artiklarnas innehdl utifran dess
atgardsforslag. Kategoriseringen gjordes efter aterkommande konkreta forslag pa
agarder. Artiklarna innehdll &en annat material som vi bortsdg fran da

resonemangen var av mer allman karaktar.

Ett av dtgardsfordagen ur en artikel i SvD, 2004-05-03, kompletterades med en
kortare telefonintervju med Magnus Henrekson 2004-12-16. Detta gjordes med
anledning av att ett fortydligande kravdes for att kunna analysera atgarden.

2.4 Analysmetod

Vi inledde var analysprocess med att fritt diskutera relevanta iakttagelser och
aspekter som var studie ditintills frambringat. Dérefter skapade vi analysen genom
att sammankoppla teori och empiri. Atgardsférslagen i empirin tolkades utifrén
liberal- respektive radikalfeminismen samt utifran konsaspekten av det
organi sationsteoretiska perspektivet.

2.5 Generalisering

Generaliserbarhet innebar majligheten att utifran ett fatal enheter kunna siga
ndgot om en strre mangd enheter ur samma population (Jacobsen, 2002). Vi var
inte ute efter att generalisera vara slutsatser. Var férhoppning var daremot att det
skulle finnas monster och insikter i denna uppsats som kan vara av vérde aven i

andra sammanhang.
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2.6 Trovardighet

Enligt Alvesson (1994) kan det vara av vikt att ifrgasdtta sin studie genom
akthetskritik, tendenskritik, samtidighetskritik samt beroendekritik. For var
uppsats trovardighet ansdg vi det viktigt att upplysa lasaren om de eventuella

brister som kan finnasi vart metodval.

2.6.1 Akthetskritik

Akthetskritiken innebéar ett ifrégasittande av om tolkningar som gjorts & &kta
eller inte samt om forfattarnas dtergivning av informationen &r arlig eler inte
(Alvesson, 1994). Vi har inte haft for avsikt att forvranga eller forfalska
artiklarnas innehdll. Givet for studien & dock att uppsatsen grundar sig pa vara
egna tolkningar av bade det empiriska och teoretiska materialet. Med detta som
bakgrund &r det som presenteras i uppsatsen ett resultat av en tolkningsprocess

frén vér sida.

2.6.2 Tendenskritik

En uppsats kan utséttas for tendenskritik vilket innebar ett ifrégasittande av om
respondenterna medvetet eller omedvetet har vinklat information (Alvesson,
1994). Respondenter motsvaras i var uppsats av det som & skrivet i
tidningsartiklarna. Vi & medvetna om att skrivna kallor kan bli mindre spontana,
och mer reflekterande och genomtankta, vilket bade kan vara en styrka och en
svaghet (Jacobsen, 2002). Tidningsartiklar & en typ av data som uppstar i
anslutning till [6pande aktiviteter i samhéllet och har déarfor inte skapatsi syfte att
anvandas som forskningsunderlag (Halvorsen, 1992).
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2.6.3 Samtidighetskritik

Samtidighetskritiken utgar fran hur langt i tid och rum som kallan befinner sig
fran problematiken (Alvesson, 1994). Den feministiska teorin borjade utvecklas
for flera sekler sedan och far darmed ses som en historisk kéla. Anledningen till

att vi anda anvande oss av denna &r att samtida forskare refererar till teorin.

2.6.4 Beroendekritik

Beroendekritik ifragasétter genom hur manga led informationen passerat innan
den ndr den aktuella kélan (Alvesson, 1994). Den litteratur som anvandes i
uppsatsen kan till viss del berdras av denna kritik da forskning allt som oftast
bygger pa annan tidigare forskning. Kritik vi hade mot véra teorier bestod i att
forskningen kring det valda amnesomrédet och problematiken &r relativt likriktad
eftersom det endast finns ett fatal aktiva forskare pa omradet. Vi & medvetna om

att ovanstaende kan ha fargat var teori till att se ut pa rédande sétt.
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3 TEORI

| detta kapitel redogors for den teoretiska referensram som valts for
genomforandet av analys. Kapitlet inleds med ett avsnitt som presenterar

feministisk teori och foljs av ett organisationsteor etiskt avsnitt.

3.1 Feministisk teori

Feminismen & svar att beskriva som en teori eftersom feminism inte & ett
enhetligt begrepp utan en skiftande och méngfacetterad samling idéer och
handlingar. Gemensamt for de olika grenarna inom feminismen &r att kvinnors
underordnade position i samhéllet uppmarksammats (Freedman, 2003). Den
genusindelning dar mannen & Overordnad kvinnan kallas for patriarkatet (Wahl,
2003). Samtliga grenar inom feminismen kraver foérandring i den sociaa,
ekonomiska, politiska och kulturella ordningen (Freedman, 2003).

De flesta feminister ar Gverens om att kvinnans underordnade stéllning tydligt gar
att identifiera i fyra sfarer i samhéllet. Den politiska - och ekonomiska sféaren
innefattar den kraftigt konssegregerade arbetsmarknaden och familjesfaren
behandlar den oréttvisa arbetsdelningen mellan konen. Ytterligare en sfar
identifierar en kulturell nedvérdering och objektifiering av kvinnan. Den fjarde
sfaren behandlar méns vald mot kvinnor genom valdtakt och kvinnomisshandel
(Wahl, 2003).

Nedan kommer vi att utga fran tva riktningar inom feminismen; liberalfeminismen
och radikafeminismen. Liberalfeminismen har sitt ursprung i liberalismen som
var en politisk och ekonomisk samhallsaskadning vilken véxte fram mot slutet av
1700- talet och borjan av 1800- talet. Radikalfeminismen bildades genom
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uppsvinget av kvinnororelsen pa 1960-talet (Gemzoe, 2002) och bestod till stor

del av kvinnor som hoppat av frén vansterrorel sen (Jaggar, 1983).

3.1.1 Liberalfeminism

Det grundléggande i liberalfeminismen & kampen for att kvinnor och man skall
ha samma grundl&ggande fri- och réttigheter, exempelvis utbildning och rostrétt
(Gemzoe, 2002). Att kvinnor inte haft samma politiska och lagliga réttigheter som
man & enligt liberalfeministerna anledningen till kvinnors séamre position i
samhdllet. Detta har medfort att de hindrats fran deltagande i arbetslivet pa samma
villkor som man (Wahl, 2003). Historiskt sett har kvinnor inte ansetts inneha
fornuftskapacitet i samma utstrackning som méan vilket beror pa att de varit helt
eller delvis avskurna fran arbetdivet. Denna felaktiga uppfattning menar
liberalfeministerna skulle avhjé pas genom saval uppfostran som utbildning. Pa sa
vis skulle de attityder som ligger till grund for kvinnors underordnade stéllning

paverkas (Gemzoe, 2002).

Det kvinnopolitiska arbete som idag bedrivs av liberalfeministerna kan ses som en
fortsdttning pa kampen for kvinnors medborgerliga réttigheter. De senaste 40 aren
har kraftanstrangningar som gjorts for att exempelvis fa till stdnd samma
mojligheter for kvinnor och man att tillga hogre ledande befattningar i arbetslivet,
varit i fokus (Gemzoe, 2002). Liberalfeminismen havdar att kompetens och inte
kon ska vara avgorande for arbetsuppgifter och befattningar i arbetslivet. Exempel
pa vad liberalfeminister har debatterat & fragan om positiv sarbehandling vid
tillsdttning av tjanster. De anser detta vara nodvandigt d& kvinnor maste

kompenseras eftersom de tidigare diskriminerats (Wahl, 2003).

Kritik mot liberalfeminism

Visserligen menar kritikerna att liberafeminismen har lyckats med kampen for
kvinnors medborgerliga réttigheter. Dock menar de att liberalfeministerna inte
kunnat bidra till upphdvande av kvinnors underordnade stélning.
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Liberalfeministerna har heller inget svar pa varfér samma underordning har
bestdtt. Kritikerna menar vidare att liberalfeministerna endast strévar efter att
anpassa kvinnor till en av ménnen skapad maktstruktur, vilket tyder pa visst
penisavund. Radikalfeministerna menar, till skillnad fran liberalfeministerna, att
en hogre kvinnorepresentation inom typiskt manliga omraden inte kommer att

forandra de vérderingar som &r skapade av och fér man.

Vidare finns inom liberalfeminismen ingen teori som behandlar de djupgaende
orsakernatill kvinnofortrycket, vilket daremot radikalfeminismen soker finna svar
pa (Gemzoe, 2002)

3.1.2 Radikalfeminism

Radikalfeminismen delar visserligen den liberafeministiska asikten att kvinnor
drabbas av ordttvisor darfor att de utestangs fran grundléggande fri- och
réttigheter. Till skillnad fran liberalfeministerna menar de emellertid att kvinnors
underordnande inte upphavs genom lika forutsdttningar till att inneha ledande
befattningar inom arbetslivet. Dessa oréttvisor & ett symptom pa en djupare
liggande maktstruktur vilken & grundad pa den sexuella relationen mellan man
och kvinna. FOr att &ndra maktstrukturen kréavs ett fundamentalt annorlunda
forhallningssdtt. Man som grupp anses ha ett intresse av att kvinnor &r
underordnade och radikalfeministerna poangterar att det finns en grundléggande
konflikt mellan kvinnor och mén. Manlig makt i form av sexuellt fortryck,
kvinnomisshandel, kvinnoférakt och genom kontroll éver kvinnan i familjen, ar

radikalfeminismens huvudfiende (Gemzoe, 2002).

Den radikalfeministiska strategin for att astadkomma frigorelse grundas pa tanken
om separatism, det vill siga att kvinnor gemensamt maste samlas och
medvetandegora erfarenheter av fortryck och hur de &r relaterade till radande

samhdlIsstrukturer. Separatismen kan ga sa langt att kvinnor inte ens kan leva
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tillsammans med man, eftersom underordningen da blir ett faktum. Saledes & den
enda losningen att kvinnor blir en del av det lesbiska samhéllet (Wahl, 2003).

Kritik mot radikalfeminism

Den framsta kritiken som &r riktad mot radikalfeminismen & dess instéllning till
man. Det som tidigare namnts om mans intressen i kvinnors underordnande ses
som problematiskt. Kritikerna menar att inte alla mén &r éverordnade kvinnor utan
att de tvartom kan ha en underordnad roll. De menar vidare att &en man kan

missgynnas av att levai det sexistiska samhdlet (Gemzde, 2002).

En central frdga inom feminismens samtliga grenar & huruvida biologiska
skillnader mellan mén och kvinnor paverkar konssystemet (Gemzoe, 2002).

Denna problematik utvecklas vidare i resonemanget om genus.

3.2 Feminismenssyn pakon

Att ménniskan delas in i tva kon och hur denna indelning paverkar méan och
kvinnor utgor karnan i forskningen om genus (Thurén, 2002). Koénens olika
sociala roller kan ses utifran tva aspekter dar den ena ser konsrollerna som
biologiskt betingade medan den andra ser desamma som en féljd av en social
konstruktion (Thurén, 2002). Lorber och Farrell menar att det biologiska konet
kan delas in i tva typer; kvinnor och mé&n, medan genus har kommit att
kannetecknas av de attribut som tillskrivs man och kvinnor med héansyn till
kulturella, psykologiska och sociala premisser (Lorber och Farell, 1991). Orsaken
till att det rader delade meningar kring hur genus ska kategoriseras, det vill siga
vad som & manligt och kvinnligt och vad som & socialt och kulturellt betingat,
bottnar i att genus & starkt foérknippat med manniskans identitetsskapande
(Thurén, 2002). Darfor motsitter sig manga en forandring av radande
genusordning (Thurén i Hoglund, 2000). Utmaningen &r att det som tas for givet i
alméanhet & sa djupt rotat i den kultur och de vérderingar som dominerar att de
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darfor & svéra att forandra. Enligt forskare kan en normalt utvecklad 4- aring
lokalisera om det &r en tant eller farbror som pratar, om ett géromal skots av tanter

eller farbroder, hur de klar sig och savidare (Thurén, 2002).

3.2.1 Liberalfeminism och kon

Att kvinnor och mén i grunden &r lika ar ett liberalfeministiskt stéllningstagande.
Enligt liberafeministerna beror inte kénens natur p& biologiska skillnader
(Gemzoe, 2002) utan kvinnor och man har tilldelats vissa sociala roller som ocksa
accepterats (Wahl, 2003).

Liberalfeminismen brukar sagas ha ett androgynt manniskoideal, vilket innebar att
mannen och kvinnan anses lika bortsett fran fysiska skillnader. Istéllet poangteras
att varje enskild individ kommer att utveckla sina unika férmagor och
psykologiska egenskaper (Gemzoe, 2002). Aven mén skulle tjana pa det
androgyna manniskoidealet, eftersom detta skulle innebdra frigorelse fran
patvingade konsroller (Wahl, 2003).

Liberalfeministerna ser ingen egentlig bas for patriarkatet da detta anses grunda
sig i ett missforstand om mans och kvinnors olika varde och roller i samhallet.
Samma missforstand bérs vidare av sdval man som kvinnor i form av fordomar

och uppfattningar om kénen som standigt reproduceras (Wahl, 2003).

Kritik mot liberalfeminismens syn pa kén

Den kritik som riktats mot liberalfeminismen grundar sig framst pa dess
anvandning av konsrollsbegreppet. | innebdrden av liberalfeministernas
konsrollsbegrepp saknas maktanalysen, vilken speglar att méan och kvinnor har
olika goromdl pa grund av mans Overordnade stdllning i samhdllet.
Liberalfeministerna anses ha forringat radande konsroller d& de nastintill sett dem

som oskyldiga, ytliga och frivilliga. Kritiken ligger dérmed i att kon betraktas som
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en forklarande variabel istéllet for att betraktas som ett strukturellt fel i samhéllet
(Wahl, 2003).

3.2.2 Radikalfeminism och kon

De tidiga radikalfeministerna ansdg att skillnaderna mellan kénen & medfodd
(Gemzoe, 2002) varfor kon har betydelse i alla aspekter av det manskliga livet,
inte barai offentliga sammanhang utan ocksai personliga relationer. Den manliga
dominansen finns inbyggd i konens indelning och har sdledes blivit en del av
radande normsystem. Det osynliga maste darfor synliggoras s att
kvinnofortrycket kan bekampas (Wahl, 2003).

Sexualiteten utgor enligt radikalfeministerna basen for patriarkatet. Patriarkatet
delar in kvinnor till att foda barn och amma medan mén karaktériseras av styrka
och véldsamhet (Wahl, 2003). Att méan inte ansags ha den medfodda formagan till
moderskapet gav upphov till synen pad mannen som bristfalig (Gemzoe, 2002).
Fran att ha betraktat underordningen som inbyggd i kvinnors biologi vande
radikal feministerna detta till ndgonting positivt genom att se kvinnan som idealet
for manskligt liv (Wahl, 2003).

Manga av de senare radikalfeministerna har daremot inte sett patriarkatets bas
som biologiskt grundad utan istdllet som socialt betingad. Den gemensamma
standpunkten for ala radikalfeminister & dock att det & kvinnors kroppar,
sexualitet och reproduktiva férmaga som patriarkatet soker kontrollera Gver.
Mannens styrka och nedéarvda valdsamhet tar sig uttryck i hot om valdtakt och
misshandel av kvinnor. Fortrycket mot kvinnor &r inte bara fysiskt utan kan aven
ta sig uttryck i ett mentalt fortryck genom kvinnors inbyggda vetskap om att de
kan bli valdtagna. Dessutom tar sig dven patriarkatet uttryck genom ekonomisk
exploatering av kvinnor genom att de hdls ekonomiskt beroende av man
(Gemzoe, 2002).
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Kritik mot radikalfeminismens syn pa kon

Radikalfeministerna kritiseras da de anses bortse fran att man precis som kvinnor
ofta faller offer for den stereotypa indelningen av kon. Detta innebér hinder for
mannen att utveckla sina personliga egenskaper och ta det storre ansvaret for
barnen da han forvantas vara familjeforsorjare. Trots att det rader en obalans i
makt mellan kénen sa finns det likva forhdllanden mellan man och kvinna som
bygger pa omsesidig respekt och inte pa kvinnlig exploatering. Manga man har
insett att &ven de skulle tjana pa att de invanda konsrollerna upphavs och darmed
bor likaedes méan uppmuntra feminismen. Kritik riktas &en mot att
radikalfeminismen likstéller alla mén och inte ser till individen.
Radikalfeminismen anses missbruka innebdrden av patriarkatet, da avsikten med
begreppet ar att gora det mojligt att skilja pA mannen som individ och de
maktstrukturer som vidmakthaller mansdominansen (Gemzoe, 2002).

3.3 Organisationsteori och kon

Det har lagts mycket kraft pa att identifiera konsskillnader och vilka konsekvenser
de kan fa i olika sasmmanhang. | detta hénseende ter det sig enligt Mills (1998)
markligt att genusperspektivet i stor utstrackning bortsetts fran vid studerandet av
organisationer (Mills, 1998). Organisationer har traditionellt betraktats som
konsneutrala vilket beror pa en omedvetenhet om kon (Wahl, 1992). De anstédllda
I organisationen har betraktats antingen ut ett konsneutralt perspektiv eller ur ett
manligt perspektiv eftersom kvinnor har bortsettsifran (Hearn och Parkin, 1983).

De klassiska organisationsteorierna berérde sdedes inte genusfragan utan
arbetaren forutsattes vara en man. Den traditionella arbetsdelningen lade
foljaktligen grunden till dagens kdnsstereotyper i arbetslivet (Hines, 1992). For att
forstd de konsstereotyper som underbygger den segregerade arbetsmarknaden
samt arbetsdelningen efter kon, kan det vara relevant att tala om maskulinitet och

femininitet som nagot socialt konstruerat (Hines, 1992).
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Kritik mot synen pa organisationen som konsneutral

De som var forst med att framfora kritik var Acker och Van Houten vilka menade
att skillnader mellan méan och kvinnor i organisationer snarare beror pa attityder
samt strukturella och sociala faktorer &n pa biologiska faktorer. Det lyftes fram att
det finns en konsstruktur i organisationer eftersom vissa arbeten anses vara
manliga och andra kvinnliga. Vidare ansdg Acker och Van Houten att det finns en
hierarkisk ordning mellan kénen eftersom man befinner sig pa befattningar hogre
upp i organisationen. De reflekterade Over en differentierad rekrytering av kvinnor
till positioner dar beroende och passivitet var Onskvarda egenskaper. Denna
medvetet snedvridna rekrytering ansdgs fungera som en form av
kontrollmekanism (Acker och Van Houten, 1974).

Moss- Kanter andlét sig till kritiken och pévisade dven att man och kvinnor
innehar olika typer av positioner i verksamheter vilket medfor att befattningarna
praglas av kon. Exempelvis far chefspositioner en maskulin pragel och
sekreterarposten ses som typiskt feminin. Denna uppdelning medfér att en kvinna
som vill gora karridr hamnar i en mansdominerad vérld vilken ocksa préglas av
man (Moss-Kanter, 1977).

Alvesson och Billing har studerat segregationen mellan koénen pa
arbetsmarknaden och menar att flera forklaringar finns pa organisationsniva
Dessa forklaringar kan kategoriseras i organisationsstruktur, organisationspolitik

samt organisationskulturteori (Alvesson och Billing, 1997).

3.3.1 Organisationsstruktur

Moss-Kanter menade att de anstélldas beteende och installning till arbetet inte har
med kon att gora utan snarare med den plats i organisationen pa vilken personen
befinner sig. Hon pekar pa majlighetsstrukturen och maktstrukturen som faktorer
for hur méan och kvinnor ser pa sig sadva i organisationen, vilket paverkar
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gavfortroendet och darmed indirekt mojligheten att gora karridr (Moss-Kanter,
1977).

For att kunna gora karriar bor den anstélde till att borja vara placerad centralt i
mojlighetsstrukturen. Detta innebér att personen boér befinna sig i en karriérvég
och inte i ett arbete dér det inte finns mgjlighet till vidare avancemang. Kvinnor
kan ofta befinna sig p& positioner i organisationen som inte & centrala i
mojlighetsstrukturen vilket enligt Moss-Kanter kan tolkas som att de inte vill géra
karriar. Foljden blir att kvinnorna utvecklar en sa kallad antiframgangsstruktur.
Vidare styr placeringen i mdjlighetsstrukturen individens instdlning till arbetet.
En central placering, som ofta innehas av mén, medfér en instdllning som ger

stérre mojligheter att avancera (Moss-Kanter, 1977).

De maktstrukturer som finns inom organisationen tenderar enligt Lipman-Blumen
att skapa en homosocial reproduktion, det vill séga att man véljer man, vilken
bidrar till kdnssegregering. Grundantagandet i den homosociala teorin ar att man
dominerar i organisationer och &ven i det kringliggande samhaéllet. Detta leder till
att méan identifierar ssig med varandra och véljer de som har en liknande bakgrund
som de sjdva. Aven kvinnor tvingas orientera sig mot ménnen av anledningen att
de ofta & underordnade i maktstrukturen. Att kvinnor soker sig till man skall
darfor inte tolkas som att det &r ett typiskt kvinnligt beteende att ta avstand fran
andra kvinnor (Lipman-Blumen, 1976). Aven Lindgren har funnit att kvinnor
soker sig till man istéllet for andra kvinnor och kallar det kvinnlig heterosocialitet.
Genom att gora detta lar sig kvinnor om den manliga kulturen och de
forvantningar som stélls. Pa sa vis skaffar sig kvinnorna handlingsutrymme men
haller sig fortfarande inom de radande granserna (Lindgren, 1983).

3.3.2 Organisationspolitik

Organisationspolitikens utgangspunkt &r att arbetsgivarens och medarbetarnas
handlingar kan reproducera segregationen mellan konen. Den kanske viktigaste
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aspekten av organisationspolitiken & beteendet hos arbetsgivaren eller
foretagsledningen, eftersom de & ytterst ansvariga for rekryteringen. Om en
arbetsgivare diskriminerar kan detta forklaras med hjdp av teorin om rationell
skevhet. Faktorer som enligt denna teori kan paverka beslutet & hur beslutet
uppfattas av intressenter och om bedutet att diskriminera belénas eller inte.
(Morrison och von Glinow, 1990). En sida av organisationspolitiken &r siledes att
vissa arbeten gors tillgangliga eller otillgangliga for respektive kon. | detta
avseende handlar organisationspolitik inte om organisationens offentliga
uttalanden, i vilka samtliga organisationer formodligen stéller sig positiva till att
man och kvinnor skall ha lika mojligheter. Snarare géller frdgan om detta synsétt

verkligen praktiserasi organisationer (Alvesson och Billing, 1997).

Acker talar om reproduktion och segregering och menar att dessa skapas av
konsprocesser. Dessa processer kan vara ¢ppna, sasom  kdnsdiskriminerande
rekrytering, eller dolda, det vill sdga att de uppfattas som konsneutrala (Acker,
1992). Vidare finns det tvd dominerande tillvagagangssitt inom
rekryteringsforskningen  (Holgersson, 2003). Enligt Bolander ser det
psykometriska tillvagagangsséttet rekrytering som en informationsanskaffnings-
process. Urvalet sker utifran ett antal kriterier som sdtts upp. Olika
urvasinstrument anvands sedan for att hitta den kandidat som har de egenskaper
som efterfrdgas. Denna metod & normativ och kan liknas vid en rationell
beslutsmodell. Metoden bygger pa att kandidatens egenskaper och
arbetsprestation kan métas objektivt. Det sociala tillvagagangsséttet kritiserar den
psykometriska metoden och menar att denna inte foljs i praktiken.
Forberedelsearbetet gors ofta pa ett osystematiskt sdtt och urvalsprocessen
utvarderas sdllan. Dessutom vadljs ofta ett urvalsinstrument som kanske inte alltid
ar det mest |ampade. Faktorer som objektivt sett skall vara irrelevanta for
rekryteringen spelar in; exempelvis alder och kon (Bolander, 2002).

Organisationspolitiska handlingar utfors aven av Ovriga anstéllda och kan

exempelvis innebdra att man motsdtter sig att kvinnor trader in pa manliga
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omréden. Bland orsakerna till detta finns en radsla for att arbetet skal forlora i

status och dérigenom ge lagre 16n (Alvesson och Billing, 1997).

3.3.3 Organisationskultur

Organisationskultur har sin grund i de idéer, varderingar och forestélningar som
delas av manniskor i organisationen. Organisationskulturen kan sigas besta av tre
nivéer av vilka den forsta utgors av det som gruppen har gemensamt. Den andra
bestdr av de idéer och Gvertygelser som manniskor i gruppen har och den tredje
om irrationella och k&nslomassiga dimensioner som delvis & omedvetna. Genom
att infora konsperspektivet i organisationskulturen kan innebérden av handlingar

och uttryck i organisationen analyseras (Alvesson och Billing, 1997).
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4 EMPIRI

| kapitlet redovisas fem huvudkategorier av atgardsforsag; forandrad kravprofil
for tillsdttning av ledande befattningar, kvinnlig kvotering och positiv
sarbehandling, uthildning i jamstélldhetsfragor, kvotering och 6ronmérkt
foraldraforsakring samt billigare hushallstjanster.

4.1 Forandrad kravprofil vid rekrytering

4.1.1 Minst en kvinna som alternativ kandidat

| GP 2003-11-28 skall det enligt Volvos koncernchef Leif Johansson, alltid finnas
minst en kvinna bland slutkandidaterna till hogre befattningar. Han menar att det
storsta problemet vid rekrytering inte & att hitta kvinnliga kandidater utan den
tidsbrist som ofta réder i dessa sammanhang. | GP 2003-11-28 menar Kjell
Svenson, personaldirektor pa Volvo, att en av anledningarna till att det inom
Volvo satsas pa att hitta kvinnliga kandidater till chefsobb hogt upp i
organisationen & att dessa kvinnor i sin tur kommer att anstélla kvinnor. Aven
Ruter Dams VD Gunilla Arhén menar i DI 2002-11-07, att det altid skall finnas
kandidater av béda konen till varje chefsiobb och styrelsepost. Aven Lars Thunell,
davarande VD for SEB, i SvD 2004-01-19, ser som sitt jobb att setill att det finns
bra interna kandidater att vaja mellan och i denna grupp skall det, enligt SEB: s

policy, altid finnas minst en kvinna.

Christina Jutterstrom, VD fér Sveriges Television hénvisar i GP 2003-11-28 till
sin erfarenhet av rekrytering av kvinnor. Vid en rekrytering hade konsultbol aget
som anlitades fatt onskemd om att en kvinna skulle finnas med bland

kandidaterna. | forsta omgangen kandidater fanns emellertid ingen kvinna och nér
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detta papekades svarade konsultbolaget att de "gick pa kvalitet”. Nar de sedan
dterkom med en kvinnlig kandidat fanns upplysningar om kvinnans langd och

harfarg med pa beskrivningen.

4.1.2 Forméellt rekryteringsforfarande genom nomineringskommittéer

Forfarandet med nomineringskommittéer vid rekrytering har resulterat i en mer
transparent och Oppen rekryteringsprocess. Detta har dock inte lett till ett okat
antal kvinnor i bolagsstyrelserna enligt Pernilla Petrelius vid Handel shdgskolan i
Stockholm i SvD 2002-11-23. Detta beror pa att kommittéerna fortfarande
rekryterar utifrdn samma kriterier. Rekryterare ser ofta styrkorna och
utvecklingspotentialen hos manliga kandidater medan det finns en tendens att

fokusera pa vad som saknas hos kvinnliga kandidater.

Angdende nomineringskommittéer menar Karin Ekman, informationschef och
styrelsemedlem pa IT-foretaget RKS, i Chef 2001-03-16 att en &tgard ar att alltid
ha bade man och kvinnor med i referensgruppen vid rekrytering for att kunna
bedoma den stkandes kompetens. Hon pdpekar &ven hur viktigt det ar att vara
noggrann med de privata fragor som stélls vid en anstélIningsintervju. Fragor om

barn skall stéllastill allaeller ingen eftersom bade man och kvinnor far barn.

Sven-Erik Sjostrand professor vid Handelshogskolan i Stockholm menar i SvD
2002-08-17 att manliga styrelseledamdter ofta véjer in nya ledaméter ur sina
egna manliga nétverk. Vidare pekas pa att manliga chefer tenderar att vélja andra
manliga chefer eftersom de kanner igen deras beteende och anser att det ar ett
sékrare val. De manliga nétverken spelar in vid rekrytering, med andra ord -
tjanster och gentjanster. Agarna har da en viktig roll genom att de kan stélla krav
pd nomineringsforfarandet. Anita Goransson, professor vid Goteborgs
Universitet, SYD 2002-08-17, har tillfragat manliga och kvinnliga toppchefer
varfor det finns sa fa kvinnor pa dessa befattningar i néringslivet. Kvinnorna
hanvisade da till att rekryteringen sker genom informella nétverk och méannen
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hanvisade till att kvinnorna inte soker platserna. En annan vanlig uppfattning som
vadras i SvD 2004-06-22 ar att det saknades kvinnliga chefskandidater med rétt

kompetens.

4.1.3 Tillvaratagande av kompetens bidrar till mangfald i styrelser

En forklaring som ofta ges till att det finns sa fa kvinnor i néringslivets 6versta
skikt &r att det saknas kompetenta kvinnor samt att de inte vill ta sddana uppdrag.
Dessa argument hdller emellertid inte langre, anser SNS i DN 2002-10-29,
eftersom antalet kvinnliga chefer under VD-niva har tkat. Sdledes innebér detta i
sin tur att rekryteringsbasen for toppositioner hdller pd att breddas. Aven Sven-
Erik §ostrand, SvD 2002-08-17, menar att normen ar att VD — erfarenhet skall
finnas for att platsai en styrelse. Han ser detta som negativt eftersom det finns sa
fa kvinnliga VD: ar idag vilket med gélande norm skulle gora det svart att fain
fler kvinnor i styrelserna under de narmaste 25 aren. Om kriterierna & for snava
begransas urvalspopulationen onddigt mycket. | GP 2003-11-28 pekar aven Kjell

Svenson pavikten av att tilldta variationer i kravprofilen.

Pernilla Petrelius menar i SvD 2002-11-23 att det vore att rekommendera att
rekryteringsbasen breddas. Hon menar att lampliga kandidater kan finnas bland
akademiker, forvaltnings- och myndighetschefer och i toppskiktet inom den
ideella sektorn samt politiken. Genom att inte stélla krav pa tidigare VD-
erfarenhet kan mer mangfacetterade styrelser skapas.

4.1.4 Kvinnor paoperativa poster ges mojlighet till styrelseuppdrag

Ett sétt att bredda rekryteringsbasen &r enligt " styrelseproffset” Peggy Bruzelius i
DI 2002-11-23 att lyfta fram fler kvinnor pa operativa poster i foretag. Genom att
gora detta inkluderas kvinnor i rekryteringsunderlaget for styrelsemedlemmar.
Denna mening delas av Lars Thunell i SvD 2004-01-19. Han poéngterar att den
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viktigaste fragan & att fa en béttre konsfordelning i foretagen och att fa fram
kvinnor som operativa chefer, bade pa toppniva och pa tunga affarsenheter. Han
menar att det kommer att bli uppenbart hur rekryteringsbasen skall se ut for
styrelser nér kvinnor innehar operativa poster.

4.2 Kvinnlig kvotering och positiv sdrbehandling

4.2.1 Kvotering

Asikterna om kvotering & manga och de gér isr. i DI 2002-11-23 kunde man l&sa
att Peggy Bruzelius anser att kvotering redan finns da hon héavdar att det ar
dubbelt sa 14t for en kvinna som for en man att f& styrelseuppdrag. Natverket
Ruter Dam & av en annan asikt vilket uttrycks i DI 2002-11-07. Ruter Dam
genomforde 2002 en enkatundersokning dar 93,7 procent av de 500 tillfrégade
kvinnliga cheferna, sager ng till lagstiftning om kvotering till styrelserummen.
Déaremot anser de att det verkar forsigga en manlig kvotering da man far jobben

for att de ar méan.

Kvinnorna inom IT-konsultforetaget RKS & 6verens om att kvotering inte ar den
rétta vagen att ga da de poangterar att de inte vill bli anstéllda eller befordrade pa
nagra andra grunder &n kompetens. De beskriver vidare i tidningen Chef 2001-03-
16 att denna typ av dtgéarder bara slar tillbaka pa kvinnor. Lars Thunell utrycker i
en debattartikel i DN 2002-10-29 att foretagen maste andra installning radikalt
samt att det kravs fundamentala forandringar for att svenskt naringdliv ska komma
till rétta med den obalans som nu rader mellan kvinnor och mén péa ledande
poster. Han tror dock inte heller pa att uppifrén beslutade krav om kvotering &r
den rétta medicinen. Thunell vidhaller sin asikt i en artikel fran SvD 2004-01-19
d& han visserligen forstér att det & en demokratifraga men anser att kvotering
skulle vara olyckligt da han tycker att det vore béttre om foretagen kan lyckas pa
egna meriter.
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Mona Sahlin hotar i SvD 2004-01-19 med att lagstifta om inte borsbolagen
skérper sig. Hon anser att det efter varen 2004 maste ga fran da radande 11
procent till 25 procent kvinnor i bolagens styrelser. Andra politiker, bland dem
Goran Persson, har uttryckt samma hot om kvotering vilket omndmns i
Sydsvenska Dagbladet 2002-11-14. Bjérn Rosengren och Margareta Winberg
stéller sig i SvD 2002-07-05 frégande till vad det privata naringslivet gor for att
skapa en jamnare fordelning mellan kvinnor och man pa VD - och styrel seposter.
De uttrycker att det verkar vara svart for det privata naringslivet att ga fran ord till
handling samt att det handlar om réttvisa. Regeringen fortsétter sitt arbete for en
jamnare och réttvisare konsfordelning genom att densamma har satt upp mal for
kvinnorepresentationen i de statliga bolagsstyrelserna. Atgérderna har visat sig ge
bra resultat varfér man den senaste tiden ocksa tagit upp fragan om kvotering till
borsbolagens styrelser och naringslivets dvriga topp. Bakgrunden &r att man inom
naringslivet inte némnvért har lyckats 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner.
Jamstalldhetsministern Jens Orback skriver i GP 2004-11-15 att aven han anser att
kvotering & ett lampligt steg att ta for en okad kvinnorepresentation i
borsbolagens styrelser. Dock vill han @nnu inte ta steget fullt ut da han forst vill ge
naringslivet en chans att sjdlva visa att det gar & rétt hall. Hander ingenting & han
emellertid beredd att se Gver lagstiftningen.

Ruter Dams Gunilla Arhén menar i DI 2002-11-07 att om den manlige och den
kvinnliga kandidaten &r lika kompetenta skall kvinnan véljas tills andelen kvinnor
i foretaget har Okat till fordagsvis 40 procent. Ruter Dam visar pa goda exempel i
SEB och Foreningssparbanken som valt den kvinnliga kandidaten da bada har

varit lika kompetenta.

4.2.2 Kvinnobonustill chefer som rekryterar kvinnor

Ett annat forslag som annonseras fran Ruter Dam i DI 2002-11-07 &r att de chefer
som rekryterar kvinnor skall fa kvinnobonus. Eftersom bonus idag delas ut for
andra typer av uppsatta mal som exempelvis kassaflodesmd och kvalitetsmal,



borde bonus &ven kunna delas ut vid uppnadda konsmal. Med en bonus framhavs
symbolvérdet av att rekrytera kvinnor och &garden synliggors darfor. Intentionen
med bonussystemet &r att detta skall 6ka chanserna for kvinnor att uppmuntras i
den traditionella chefsutvecklingen. Sdledes skulle kvinnor allt eftersom de
befordras fa erfarenheter av olika och nya typer av tjanster. Kvinnor ges da
mojlighet att skolas och tréanas pa alla nivaer i foretaget vilket ger
forutsittningarna for att klara av toppchefsjobben. Pa sikt kommer detta att leda
till fler kvinnliga VD: ar och styrelseledaméter och sa smaningom fler kvinnliga

koncernchefer enligt Ruter Dam.

4.3 Utbildningi jamstalldhetsfragor

| tidningen Chef 2001-03-16 beskrivs IT-konsultforetaget RKS: s arbete for en
jamstalld arbetsplats. Foretaget startade ett forum for alla konsultchefer da det
fanns en efterfrigan for utbildning i frégor rérande jamstdldhetsarbete pa
arbetsplatsen. Karin Ekman berdttar att samtliga chefer idag utbildas i
jamstalldhet. Amnet sextrakasserier ges stort utrymme i planen, d&ven om ingen pa
foretaget patalat att det skulle forekomma. | utbildningen behandlas exempelvis
vad sexuella trakasserier & och hur man hanterar konsrelaterade skdmt samt
ovalkommen fysisk kontakt. Lars Thunell skriver i en debattartikel i DN 2002-10-
29 att utbildning i jamstédldhet skall inféras i ala ledarskaps- och
traineeutbildningar. Han menar att detta bor goras for att skapa rétt attityder och
for att mojliggora for medarbetare att kombinera familjeliv och karriar. Thunell
skriver aven att det &r viktigt att inte endast se den ojamna konsférdel ningen som
en kvinnofraga. Han menar snarare att det & en mansfraga da det framforallt &r
mannen som innehar makten att férandra eftersom de utgor majoriteten i savél

ledningsgrupper som styrelser i det privata naringslivet.
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4.4 Kvotering och 6ronmaérkt foraldraforsakring

Ytterligare en atgard som berérs & huruvida foradraforsakringen kan fungera
stimulerande till att 6ka andelen kvinnor pa toppositioner. | en artikel i DI 2004-
01-16, poangterar Lars Thunell att foretagen maste ta hansyn till det liv som
existerar utanfor arbetet varfér foretagen bor uppmuntra pappor till att ta ut
forddraledighet. Vidare sager Thunell i SvD 2004-01-19 att foréldrafbrsékringen
sasom den & konstruerad idag missgynnar kvinnor som vill gora karriar. Lars
Thunell uppmuntrar pappor inom SEB att ta forddraledigt genom att fylla pa
pappornas 16n upp till 90 procent. Det senaste aret har pappal edigheten inom SEB
okat avsevart med hansyn till bade antal och tid.

4.4.1 Kvoterad foraldraforsakring

Aven Mona Sahlin uttalar sig om forddraledighet i GP 2004-01-16. Att |&ta ett
lagforslag om kvotering av forddraforsakring ga ut pa remiss, & tankt som en
regeringsdtgard, om malet om 25 procent kvinnor i styrelserna inte nas pa arets
bolagsstammor. Vidare beréttade hon att regeringen skall se Gver hur uttaget av
fordldraledigheten ska bli mer jamt fordelad mellan kvinnor och man, samt om
densamma ska vara helt individuell eller inte. Nu & fordldraforsakringen
gemensam forutom de 60 dagar som & |asta till mamman och pappan, och som
vid outnyttjat uttag brinner inne. Sahlin vet inte sékert om delgivna tgéardsforsiag
skulle bidra till 6kat antal kvinnliga chefer men menar att ett daligt argument for

att valja bort desamma skulle forsvinna.

4.4.2 Oronmarkt foraldraforsakring

Enligt Magnus Henrekson, professor i ekonomi vid Handelshégskolan i
Stockholm, skulle en jdmn uppdelning av foréldraledigheten tvinga foretagen att
vara beredda pa att sdvdl mammor som pappor kan bli hemmavarande. Han &r
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inne pa samma linje som Mona Sahlin delvis driver, det vill siga att

individualisera foral draf orsakringen.

Henrekson menar att individualisering av foréldraforsdkring & att lagga Over ett
beslut pa den enskilde individen, inte att tvinga pa densamme uppifran (kvotering)
till att ta ut densamma. Enligt honom skulle en individualisering bygga pa att
pappan far ett visst antal manader som denne har majlighet att utnyttja om han
vill. Vill han inte sd behtver han inte. En individuaisering innebdr aven att
foradraforsakringen inte kan flyttas 6ver pa ndgon annan part. Henrekson menar
vidare att konsekvensen ma bli densamma som med kvotering, men podngen med
individualisering & som tidigare sagts att det ska ske av den enskildes fria vilja.
Forst da kommer forandringar att ske bade vad géller normer och attityder som
rader i samhéllet. (Detta stycke ar baserat pa en telefonintervju, 2004-12-20).

Henrekson menar att det vid en individualisering av fordldraf érsakring inte skulle
vara nagot konstigt med att papporna vill vara hemma med sina barn. Darmed
skulle det innebdra samma risktagande for arbetsgivaren att anstdlla en kvinna
savdl som en man. Som det ser ut nu diskrimineras kvinnorna automatiskt pa

arbetsmarkanden.

4.5 Billigare hushallstjanster

Det finns flera foresprékare till att gora hushallstjanster billigare. Bland dem &r
Anita Goransson som intervjuasi en artikel i SvD 2002-08-17. Hon kommer med
manga konkreta forslag, bland annat menar hon att hushdlstjanster skulle
underl &tta att forena familjeliv med arbete. Magnus Henrekson menar i SvD 2004-
05-03 att dituationen skulle forbéttras om forutsattningarna for kop av
hushallstjanster rent ekonomiskt skulle bli battre. | dagslaget menar han att " au-
pair’ a "svindyra’. De férmaner som finns gynnar endast dem som redan har
lyckats i karridren. Dessutom skulle hushdllstjanster behvas med avseende pa att
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chefsrollen & mycket tidskréavande varfor det maste ske en avlastning nagonstans
for att hinna med jobbet. Peggy Bruzelius instémmer med Henrekson i SvD 2002-
11-23 om att billiga hushallstjanster & ett hjadlpmedel for att mojliggora for
kvinnor att gora karriéar, och menar att denna atgard & den absolut vikigaste.
Vidare sager hon att karrigren kréaver genomgripande service och darmed

forutsatter ett helt nytt skattesystem.
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5 ANALYS

| detta kapitel diskuteras och analyseras atgarderna var och en for sig utifran ett

ferministiskt perspektiv och ett organisationsteoretiskt perspektiv.

5.1 Foérandrad kravprofil vid rekrytering

5.1.1 Minst en kvinna som alternativ kandidat

Feministiskt perspektiv

Atgardsforslaget att altid ha med en kvinna som aternativ kandidat till ledande
befattningar i yrkedlivet skulle troligtvis stodjas av liberalfeministerna utifran
deras kamp for lika fri- och réttigheter f6r kvinnor likval som fér mén. Atgarden
skulle bidra till en foréandring av kvinnans underordnade position i samhaéllet
vilken har sitt ursprung i att kvinnor inte haft sasmma fri- och réttigheter som man.
Mycket av liberalfeminismens stravan de senaste &ren har handlat om att fa till
stand samma mojligheter for kvinnor som fér man att tillgd hogre ledande
befattningar i arbetslivet. Atgérden fé&r anses vara ett steg i denna riktning som
liberafeminismen skulle acceptera. Det kan visserligen uppfattas som
motsagelsefullt att forespréka adtgarden i frdga och samtidigt framhéava att
kompetens &r viktigare an kon, vilket liberalfeminismen gor. Samtidigt ses dock
sarbehandling av kvinnor som nagot nodvandigt for att komma till rétta med
diskrimineringen av kvinnor och detta faktum ger ytterligare stéd for antagandet
att atgarden skulle foresprékas. Vidare skulle dtgérden &ven styrkas av
liberalfeministernas syn pa kvinnor och man som i grunden lika, vilket darmed
innebédr att de innehar lika fornuftskapacitet. Darigenom skulle det vara gl vklart
att kvinnor finns med som aternativa kandidater eftersom kvinnan & lika

kompetent som mannen att inneha arbetspositionen.
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Radikalfeministerna skulle daremot anse att agarden endast skulle bidra till
ytterligare acceptans av den maktstruktur som man medvetet byggt upp.
Radikalfeministerna tror inte att en hogre kvinnorepresentation inom typiskt
manliga arbetsomraden skulle forandra de varderingar som &r skapade av och for
man. De vill istdllet se ett fundamentalt annorlunda forhallningssétt for att andra
maktstrukturerna. Genom att som liberalfeministerna acceptera maktstrukturen
bortses fran att kvinnans patvingade arbetsuppgifter beror pa méans dverordnade
stédllning i arbetdlivet. Vidare anser radikafeminismen inte att kvinnans
underordnade stéllning kan upphévas genom att kvinnor tillsdtts pa ledande
befattningar vilket tyder pa att dtgéarden inte skulle véaga sarskilt tungt eller

innebara nagon namnvard forandring.

Leif Johansson uttrycker att det storsta problemet inte & att hitta kvinnliga
kandidater utan den tidsbrist som ofta réder vid rekryteringssammanhang. Enligt
radikalfeministerna skulle detta uttalande troligtvis ses som ett svepskal for den
fran méans sida medvetna nedvéarderingen av kvinnor. Uttalandet av Christina
Jutterstrém om rekryteringsbyran som inte hittade nagon lamplig kvinnlig
kandidat skulle troligtvis stodjas av samma argument fran radikalfeministerna.
Detta eftersom méan som grupp systematiskt inte vill att kvinnor skall inneha
ledande befattningar da detta hotar deras makt. Att rekryteringsbyran sedan
beskrev den kvinnliga kandidaten utifran langd och harfarg istéllet for utifran
hennes yrkesmassiga kompetens kan relateras till radikalfeminismens tankar om

att kvinnor fortrycks genom objektifiering.

Organisationsteoretiskt perspektiv

Det finns anledning att anta att den kénsblindhet som organisationer préaglas av i
viss man kan motverkas genom att alltid ha minst en kvinnlig kandidat till ledande
befattningar eftersom konsaspekten da synliggors i organisationen. Forutsatt att
kvinnor nar dessa befattningar som traditionellt sett &r typiskt manliga och har en

maskulin pragel kan konsstrukturen i organisationen forandras och den
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hierarkiska ordningen brytas. Kvinnorna i fraga blir mer centralt placerade i
mojlighetsstrukturen  och  hamnar i en Kkarriarvég vilket bryter den
antiframgangsstruktur som talas om i organisationsteorin. Detta medfor att
kvinnornas géalvfortroende forstarks vilket innebér ytterligare mojligheter att

avancera.

Argumentet att fler kvinnor pa ledande befattningar skulle innebéra att dessa
kvinnor i sin tur valjer kvinnor som Kjell Svenson talar om, ar inte galvklart om
hansyn tas till den kvinnliga heterosocialiteten. Enligt denna kan kvinnorna

foredra att vajamén for att passain i den manliga kulturen.

5.1.2 Forméllt rekryteringsforfarande genom nomineringskommittéer

Feministiskt perspektiv

Att ala kandidater, bade kvinnor och man, ska ga igenom ett sa objektivt och
formellt rekryteringsférfarande som mgjligt torde stdmma 6verens med
liberalfeminismen. Aterigen handlar det om mans och kvinnors lika réttigheter.
Atgarden torde dven vara betydelsefull for liberalfeministernas kvinnopolitiska
arbete for att kvinnor skall fatillgang till ledande befattningar. Detta skulle kunna

underl&ttas genom atgarden som bidrar till att kvinnors kompetens inte forbises.

Det finns anledning att tro att radikalfeminismen skulle forhdlla sig kritisk till
atgarden da den endast forandrar rekryteringsprocessen och i sig inte innebar
ndgon namnvard forandring av  maktstrukturen i organisationen.
Radikalfeministerna skulle formodligen anse att &garden inte skulle innebara
nagon forandring med tanke pa Pernilla Petrelius uttalande. Hon menar att
nomineringskommittéerna egentligen inte far avsedd effekt eftersom det finns en
tendens att fortfarande rekrytera utifran samma kriterier. Radikalfeministerna
skulle férklara detta med att manliga varderingar och en djupt liggande manlig
maktstruktur fortfarande réder i nomineringskommittéerna och att &tgérden inte

kan forandra denna struktur. Vidare beskriver Petrelius att rekryterare ofta ser
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styrkor hos mén medan de ser svagheter hos kvinnor. Detta skulle
radikalfeministerna stamma in i da de havdar att patriarkatet trycker ner kvinnor
sa att normen bade for mén och kvinnor har blivit att det & |&ttare att se styrkor i

man.

Pastéendet att kvinnor inte soker ledande befattningar understryker enligt
radikalfeministerna dterigen att kvinnorna & fast i hemmet med det storsta
ansvaret for barn och hem. Det manliga antagandet att kvinnor inte soker dessa
befattningar skulle &en kunna tolkas som att man genom sina forestéliningar om
kvinnans roll och genom sitt maktbegér inte ser eller véljer bort kvinnor i
rekryteringsprocessen. Uppfattningen att kvinnor inte besitter rédtt kompetens
forklaras av samma fenomen. Eftersom man har bestdmt vad kompetens & kan

kvinnor aldrig i deras dgon bli kompetenta.

Karin Ekman uttrycker att det &r viktigt att ha med bade man och kvinnor i
rekryteringsgrupper vilket radikalfeministerna troligtvis skulle tycka & en braidé.
Detta eftersom de forordar det separatistiska forhalIningsséttet dar kvinnor skall
halla ihop och stotta varandra for att uppna frigorelse. Ekman beréttar vidare att
rekryterare ocksa maste vara mycket noggranna med de privata fragorna. Hon
menar att frdgor om barn skall stéllas till ala eller ingen eftersom bade man och
kvinnor far barn. Detta skulle antagligen liberalfeministerna stdmma in i da de
anser att kvinnan sjavklart utifran sin fysiska forméaga & den som foder barnet
men att skillnaderna slutar dér. Genom deras androgyna manniskoideal &r det en
géavklarhet att samma fragor stalls till méan som till kvinnor eftersom de inte
skiljer sig a rent psykologiskt. Radikalfeministerna skulle troligtvis istéllet se
rekryterarens fragor som ett konkret bevis pa att fordomarna om kvinnans
géavklara roll som véardare Over barn dterigen bekrédftas. Eftersom
forestallningarna om man och kvinnor & s djupt rotade kravs istdlet en

fundamental férandring av hur man ser pa arbetsindel ningen efter kon.
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Sven- Erik Sjostrand uttrycker vikten av att rekryteringsforfarandet méaste goras
mer transparent da manliga styrelseledamoéter i dagslaget valjer kandidater ur sina
egna manliga natverk. Att man valjer man har enligt feminismen att géra med den
radande indelningen efter kdn som givit man och kvinnor olika roller.
Liberalfeministerna skulle forklara detta utifran patriarkatet som enligt dem
endast bygger pa ett missforstand om konens olika uppgifter. Radikalfeministerna
skulle daremot se de manliga nétverken dar man valjer mén utifran maktaspekten
d& man medvetet valjer varandra for att sakerstélla maktfunktionen pa de hogre
ledande befattningarna i samhéllet. Atgarden att tillsitta nomineringskommittéer
skulle formodligen @nda uppfattas som positiv ur liberalfeministernas synvinkel
eftersom den ger en mgjlighet att bryta de manliga néatverken. Detta torde vara
viktigt for liberalfeminismen eftersom den & av asikten att kompetens och inte
kon skall ha betydelse.

Organisationsteor etiskt perspektiv

En formalisering av rekryteringsprocessen skulle med storsta sannolikhet gynna
kvinnor ur ett organisationsteoretiskt  perspektiv. Atgérden att tillsitta
nomineringskommittéer borde fa effekten att de manliga nétverken luckras upp.
Den homosociala reproduktionen skulle utmanas och synliggéras genom
nomineringskommittéer  eftersom  rekryteringsforfarandet  skulle  bli  mer
transparent. Bedlut att diskriminera kvinnor belonas inte och teorin om rationell
skevhet utgor da inte langre en forklaring till att kvinnor missgynnas. De 6ppna
konsprocesserna  skulle  férandras till  kvinnornas fordel genom  att
rekryteringsprocessen blir mer dppen. Om foretagsledningen poangterar vikten av
att rekryteringsprocessen formaliseras och efterlevs paverkas
organisationspolitiken och kvinnor kommer att synliggoras i storre utstrackning.
Daremot finns, med anledning av Pernilla Petrelius uttalande att
nomineringskommittéerna fortfarande skulle vélja utifran samma kriterier, skal att
anta att de dolda konsprocesserna inte forandras. Ett beslut om rekrytering av en
nomineringskommitté som utdt framstar som konsneutralt kanske i galva verket

inte & det.

43



Vidare borde atgarden att tillsitta nomineringskommittéer  forandra
rekryteringsprocessen fran att likna det sociala tillvagagangssattet i riktning mot
det psykometriska tillvagagangsséttet. Forfarandet vid rekrytering skulle mer
likna en rationell beslutsmodell dar kriterier for vad som eftersoks sétts upp och

kandidater i enlighet med dessa tas fram.

5.1.3 Tillvaratagande av kompetensbidrar till mangfald i styrelser

Feministiskt perspektiv

Den rédande normen &r idag enligt Sven- Erik Sjostrand att VD - erfarenhet krévs
for att platsai en styrelse. Detta ser han som negativt da normen gor det svart for
kvinnor att na styrelseposter eftersom det i dagslaget inte finns ett s stort antal
kvinnliga VD: ar. En forklaring till att det finns fa kvinnliga VD: ar skulle enligt
liberalfeminismen vara kvinnans sdmre position i samhéllet vilken kommer sig av
att hon inte haft samma fri- och réttigheter som mannen och darmed hindrats fran
deltagande i arbetslivet. Liberafeministerna skulle se dtgarden som positiv da
kvinnors majligheter att fa tillgang till hogre ledande befattningar skulle 6ka. De
anser att kompetens ska vara avgérande for arbetsuppgifter och position i
arbetdlivet och relaterar hér till den androgyna férnuftskapaciteten. Genom denna
dtgard skulle andra kompetenser @n de man tidigare forordat tas tillvara vilket
skulle bidra till att ékad mangfad uppnas. Da liberalfeministerna anser att
indelningen i mans och kvinnors olika arbetsuppgifter bottnar i ett missférstand,
skulle denna atgard eventuellt bidra till att olika synsétt mots och férenas genom
en styrelse innehdllande bade man och kvinnor. Detta stdmmer Gverens med deras
stravan efter att rada bot pa forestallningarna om kvinnors och mans olikaroller i
arbetdivet.

Radikalfeministerna skulle se vissa fordelar med atgéarden eftersom den av
mannen skapade normen att VD — erfarenhet krévs for att sittai en styrelse skulle
kunna omkullkastas. Da atgarden innebar att rekryteringsbasen &aven skulle



innefatta personer ur andra yrkeskategorier skulle mannens definition av
kompetens for styrelsetilltrade forandras. Daremot forordar radikalfeministerna en
strukturell reform av kdnens indelning och déarmed 6ver- och underordning, vilket

denna étgérd troligtvis inte skulle lyckas astadkomma.

Organisationsteor etiskt perspektiv

Under forutséttning att breddningen av kompetensomraden i styrelser verkligen
medfor en oOkad andel kvinnliga styrelsdledamoter, skulle atgarden ur
organisationsteoretiskt perspektiv. kunna medféra att konsstrukturen och den
hierarkiska ordningen i organisationen forandras. Det & dock osakert om atgarden
att bredda kompetensomradena i styrelsen verkligen skulle medféra en dkad andel
kvinnor med tanke p& de manliga natverken. Daremot skulle &tgéarden eventuellt
forandra mgjlighetsstrukturen i organisationen genom ait det utvecklas andra
karriarvégar.

5.1.4 Kvinnor pa operativa poster ger majlighet till styrelseuppdrag

Feministiskt perspektiv

Liberalfeministernas syn pa hur kvinnors underordnande skall kunna upphévas
innebdar en anpassning fran kvinnans sida till det samhallssystem och de
organisationsstrukturer som idag & radande. Eftersom operativa befattningar i
dagslaget & av sddan karaktar att de ses som ett naturligt avstamp for vidare
karriar, skulle liberalfeministerna med all sékerhet fororda denna édtgéard. Det
priméra ar att kvinnor sdval som man innehar lika forutsattningar till avancemang
och om &tgarden mojliggor att kvinnors underordnande upphévs sa & malet
uppnatt. Vidare skulle &garden enligt liberalfeminismen successivt bidra till en
jamnare fordelning pa arbetsplatserna och en omférdelning av de traditionella
konsbundna yrkeskategorierna. Genom att omgivningen och nastkommande
generationer skulle se att mddrar innehar ledande befattningar skulle invanda

monster troligtvis brytas.
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Radikalfeministerna  hdller inte  med liberafeministerna om  att
konsrollsindelningen skulle andras enbart genom att kvinnor skulle tillsittas pa
operativa poster med maojlighet till styrelseuppdrag. Det finns darfoér anledning att
tro att radikalfeministerna skulle reservera sig mot denna atgards betydelse.
Genom &tgarden skulle kvinnor aterigen underordna sig mannens uppsatta
kriterier for kompetens och patriarkatet blir darfor aterigen ett faktum. Kvinnorna
skulle &ter skolas till att soka positioner som enligt méannen & de rétta for att fa
tilltrade till styrelseuppdrag och andra ledande befattningar. Enligt
radikalfeminismen maste en &gad resultera i en mer betydande
strukturomvandling for att mannens 6verordnande skall kunna brytas. Atgarden
torde kunna leda till att fler kvinnor far tillgang till de manliga styrelserummen
men da grundat utifrén fel premisser. Eftersom rekrytering till styrelser ofta sker
genom manliga nétverk och patriarkatet dessutom vill bibehdlla sin makt finns det
anledning att tro att de operativa posterna skulle bli en é&tervandsgrand for

kvinnor.

Organisationsteoretiskt perspektiv

| ett organisationsteoretiskt hénseende innefattas operativa poster |
mojlighetsstrukturen och att befinna sig i denna ar forutsdttningen for att avancera
inom organisationer. Genom att kvinnor intar operativa poster bryts
antiframgangsstrukturen vilket skulle yttra sig i att kvinnors sjavfortroende
stérks. Detta skulle resultera i att kvinnor kommer sig for att soka likvardiga eller

hogre befattningar.

Den traditionella arbetsdelningen har lett till att det i storst grad & man som
innehaft befattningar med resultatansvar. Det & framst pa dessa poster som
arbetsprestationer synliggérs och operativa poster a darfor de gévklara
befattningarna for rekrytering av styrelseledamdter. Forutsatt att fler kvinnor
innehar operativa poster skulle antalet kvinnor troligtvis pa sikt oka i styrelserna
vilket skulle minska den homosociala reproduktionen. Aven heterosocialiteten
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skulle paverkas sdtillvida att det inte langre skulle finnas négon anledning for

kvinnor att véljaman for att passain.

Det finns anledning att anta att méan kan tankas sitta sig emot dtgéarden. De
operativa posterna riskerar enligt organisationspolitiken att férlora i status om de
tillsétts med kvinnor.

5.2 Kvinnlig kvotering och positiv sarbehandling

5.2.1 Kvotering

Feministiskt perspektiv

Liberalfeminismen foresprakar som namnts lika fri- och réttigheter for mén och
kvinnor. | teorin har kvinnor samma réttighet som man till ledande befattningar.
Den ojamna konsfordel ningen pa dessa befattningar tyder dock pa att kvinnor inte
har samma majligheter i praktiken. Atgérden skulle kunna leda till att kvinnor i
rediteten far “lika rét” till ledande befattningar som liberafeminismen
efterstravar. Vidare skulle liberafeminismens androgyna méanniskoideal, grundat

pai detta fall mannens och kvinnans lika kompetens, tillgodoses.

Karin Ekman redogor for de kvinnliga anstélldas asikt om att det snarare &
kompetens an kon som skall vara avgorande vid tillsdttning av tjanster, varfor
kvotering inte foresprakas som atgard. Liberalfeministerna anser pa samma sétt att
kompetens ska vara den framsta anledningen till anstélining. D& kvotering, i
bemérkelsen av positiv sarbehandling, handlar om att vélja kvinna fére man givet
att bada & lika kompetenta styrks liberalfeministernas resonemang om att
rekrytering skall grunda sig pa kompetens. Att kvinnan véljs fére mannen kravs
for att vaga upp snedfordelningen vilken beror pa diskriminering av kvinnan vid

tillséttning av tjénster.
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Liberalfeminismen skulle troligtvis stélla sig negativ till den lagstiftade typ av
kvotering som Mona Sahlin hotar med. Denna kvotering tar inte hansyn till
kompetens utan valet baseras endast pa kon. Liberalfeminismen ar visserligen for

en positiv sarbehandling av kvinnan men kompetensaspekten far inte ga forlorad.

Lars Thunell havdar att kvotering inte &r rétt medel for att fa foretagen att radikalt
andra de grundlidggande instdlningarna gentemot ett okat antal kvinnor pa
ledningsniva. Instdllningen sammanfaller med radikalfeministernas resonemang
om att kvotering inte skulle angripa de underliggande maktstrukturer som ligger
till grund for kvinnans underordnande. Dessutom menar radikalfeministerna att
kvinnor, trots en jamn konsfordelning, fortfarande skulle trada in pa ett omrade
som domineras av man och praglas av véarderingar skapade av man. Om kvinnor
godtar att kvoteras in leder detta till en fortsatt acceptans av en manlig
maktstruktur. Radikalfeministerna strévar darfor efter progressiva forandringar for
att fa svar pa och komma till rétta med orsakerna bakom kvinnors underordnande.
For att uppna detta maste kvinnor gemensamt samla sig till massivt motstand mot

patriarkatet i stéllet for att underordna sig de rédande manliga strukturerna.

Radikalfeministerna skulle troligtvis inte sitta sig emot Ruter Dams pastaende om
att det r&der manlig kvotering, eftersom méan véjer man och utesluter kvinnor
genom medveten diskriminering. De skulle troligtvis hévda att Peggy Bruzelius
genom uttalandet att det redan & dubbelt sa l&tt for en kvinna som for en man att

fa styrelseuppdrag, hamnat i den manliga maktfallan.

Organisationsteoretiskt perspektiv

Om kvotering sker till ledande befattningar skulle den hierarkiska ordningen dar
man sitter pa hogre poster an kvinnor automatiskt omstruktureras. Dock skulle de
attityder samt strukturella faktorer som enligt organisationsteorin  orsakar
skillnaderna mellan konen i arbetdlivet inte direkt paverkas av kvinnlig kvotering.
Den homosociala reproduktionen skulle inte mojliggoras i lika hog grad da

dtgardens ma & att avsevart Oka antalet kvinnor. Diskriminering vid galva
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rekryteringsforfarandet skulle genom atgarden darmed i stor utstréckning utebli.
Detta pa grund av att kvotering inte skulle tilldta en organisationspolitik som
utesluter kvinnor frén vissa befattningar. Genom kvotering uppméarksammas
troligen konsperspektivet i organisationen. Detta utgor dock ingen garanti for en
forandring av organisationens kultur eftersom kvoteringsatgarden inte har sitt

ursprung i organisationen utan & en atgard som patvingats utifran.

5.2.2 Kvinnobonustill chefer som rekryterar kvinnor

Feministiskt perspektiv

Enligt Ruter Dam skulle kvinnobonussystemet ©ka chanserna for kvinnor att
uppmuntras i den traditionella chefsutvecklingen eftersom de léttare skulle
befordras och darmed fa erfarenhet av nya tjanster. Under forutséttning att
kvinnobonusen véger tyngre an de manliga nétverken skulle tgéarden oka antalet
kvinnor pa ledande befattningar. Att fler kvinnor synliggdrs pa hogre positioner
Okar sannolikheten for en férandring av konsrollsassociationerna. Det skulle falla
sig mer naturligt for kvinnor att kunna identifierasig i rollen som kvinna och hogt
uppsatt chef.

Liberalfeministerna férordar uppfostran och utbildning och havdar att kompetens
och inte kon ska vara avgorande for befattning i arbetdlivet. De samtycker dock
med sérbehandlande &tgarder eftersom det &r viktigt att vaga upp kvinnors tidigare
snedférdelning. Déremot skulle de troligtvis hoja ett varningens finger om
kvinnors kompetens bortsags ifran for att endast tillgodose sig en kvinnobonus.
Detta skulle kunna ta sig uttryck i ytterligare nedvardering av kvinnor och deras
kompetens att inneha ledande befattningar.

Radikalfeministerna skulle reservera sig mot liberalfeministernas sétt att resonera.
Att chefer, vilka framst & man, skulle fa betalt for att anstélla kvinnor skulle
endast bli en forlangning av den ekonomiska exploatering som idag innebar att
kvinnor hélls ekonomiskt beroende av mén. Den kvinnliga underordningen skulle
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dérmed forstarkas ytterligare. Forandring av det patriarkala maktsamhéllet skall
enligt radikalfeministerna andras genom férandrade attityder och varderingar och
déarmed inte baseras p& ekonomiska incitament. Atgarden skulle dock kunna leda
till fler kvinnor pa ledande befattningar inom organisationerna, men kvinnorna
skulle &terigen tvingas anpassa sig till de avméannen skapade normerna och
maktstrukturerna. De fundamentala féréndringarna av de nu gdllande

varderingarna skulle fortfarande utebli.

Bade liberal- och radikalfeministerna skulle troligtvis stélla sig tveksammatill om
en kvinnobonus skulle ga att likstélla med exempelvis en bonus baserad pa
kassaflodesmal. De havdar att en jamstdld arbetsplats & en sjavklarhet och
egentligen ingenting som man skulle behdva ekonomiska incitament for att locka

fram.

Organisationsteor etiskt perspektiv

Atgarden skulle troligtvis vara relevant d& kvinnans antiframgangsstruktur skulle
kunna brytas forutsatt att kvinnor rekryteras till centrala befattningar inom
organisationen. En central placering som i nuvarande situationen innehas framst
av man brukar medfora en instélining vilken ger storre potential foér vidare
avancemang. Darfor kan formodas att &ven kvinnor i en sidan position skulle fa
ett starkare gavfortroende vilket skulle forandra deras instélining till ytterligare
avancemang positivt.

Atgérden om kvinnobonus kan relateras till teorin om homosocialitet. Forutsatt att
de ekonomiska vinningarna av bonussystemet vager tyngre an behovet av
identifikation med andra mén skulle fler kvinnor ges utrymme pa de ledande
befattningarna. Forklaringarna som teorin om rationell skevhet ger till varfor
kvinnor diskrimineras faller bort om kvinnobonus infors. Bedlut att rekrytera

kvinnor kommer istéllet att bel 6nas.
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5.3 Utbildningi jamstalldhetsfragor

Feministiskt perspektiv

Liberalfeministerna skulle troligtvis anse utbildning vara viktigt for att paverka de
attityder som ligger till grund fér kvinnors underordnade stallning. Atgérden
skulle vara bra genom att den kan upplysa &ven man om konens olika roller.
Genom att jamstélldhet blir legitimt att tala om pa arbetsplatser skulle ocksa
kvinnor vaga havda sig galvai alt storre utstrackning och déarmed oka chanserna

att na de hogre befattningarna.

Lars Thunells uttalande om att jamstélldhetsfragor & en mansfréga snarare an en
kvinnofraga skulle liberalfeministerna stdmma in i da de inte tror att dagens
konsrollsindelning beror pad méns onda uppsdt. Istéllet anser de att d&ven man
skulle tjagna pa om rollerna luckrades upp da de forordar ett androgynt
manniskoideal. Genom utbildning anser liberalfeministerna att mén och kvinnor
tillsammans skulle kunna tillréttal agga missforstandet.

Uthildningsdtgarden skulle antas fa stod av radikalfeministerna da de efterlyser ett
totalt annorlunda forhalningssétt for att andelen kvinnor pa ledande befattningar
inte bara skall 6ka utan aven av "rétt” anledning. De skulle troligtvis &ven stdla
sig bakom att i utbildningen behandla fragor kring sexuella trakasserier da de
anser patriarkatet grunda sig pa sexuaiteten dar mans nedarvda styrka och
aggressivitet gor att de bade fysiskt och mentalt fortrycker kvinnan. Att
medvetandegora orsakerna till konsrelaterade skamt skulle kunna antas vara en
begynnelse till att férandra grundlggande attityder vilka méaste reformeras for att
héva patriarkatet.

Vidare kan radikalfeministerna ténkas se utbildning utifrén ett separatistiskt
perspektiv. Utbildningen skulle kunna bli ett potentiellt forum fér kvinnor att dela
med sig av upplevt fortryck och tillsammans forsoka se hur erfarenheterna kan

relateras till samhéllsstrukturer. PA samma sétt skulle kvinnor och man fa okad
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insikt i varfor arbetslivet ser ut som det gor och det skulle dessutom bli mer

legitimt att tala om jamstalldhet pa arbetsplatser.

Organisationsteoretiskt perspektiv

Genom dtgarden skulle kénens roll for hur organisationskulturen formas och
fortlever uppmarksammas. Da skulle det ocksa bli méjligt att analysera de
bakomliggande faktorernartill att arbetsplatser i vissa avseenden brister vad géller
jamstalldhet. Ett argument for att infora &géarden redan i traineeutbildningar
skulle vara att de relativt unga manniskorna som sedan ska guidas in i
organisationerna skulle bli kulturbéarare av jamstéldhetens olika aspekter. Ur en
organisationspolitisk aspekt skulle &tgarden bidra till att medvetandegora
arbetdedning och medarbetare om att deras handlingar inverkar pa
reproduktionen av segregeringen mellan konen. Beaktandet & séarskilt viktigt i
och med att det ocksa &r foretagsledningen som &r ytterst ansvarig for rekrytering.
Risken for att diskriminering genom rationell skevhet skulle styra
rekryteringsforfarandet reduceras déarmed. Vidare skulle organisationsteorin stédja
utbildning eftersom kvinnors kunskaper 6kar och déarmed deras gavfortroende till
att vaga havda sina kvalifikationer. Detta & nodvandigt for att tillga

chefspositioner och for att begransa antiframgangsstrukturens omfattning.

5.4 Kvoterad - och 6ronmarkt foraldraforsékring

5.4.1 Kvoterad féraldraforsakring

Feministiskt perspektiv

Huruvida  liberalfeminismen  respektive  radikafeminismen  beddmer
foradraforsakringen vara en bra atgard samt om denna skulle ledatill fler kvinnor
pa ledande befattningar skiljer sig & dem emellan. Liberalfeministerna anser
troligtvis att kvotering av forddraforsékringen skulle vara ett bra sétt att upphéva

kvinnans underordning eftersom mén och kvinnor da far samma forutséttningar i
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arbetslivet. Nar liberafeministerna dessutom menar att det inte finns nagra
djupare liggande orsaker till méannens 6verordnande sa skulle patriarkatet ur denna
aspekt upphévas av sig savt. Eftersom patriarkatet grundas pa ett missforstand
skulle &en mannen tjdna pa att frigoras frén konsrollen. Atgarden skulle
eventuellt kunna bidra till en fordndring i detta avseende. Mannens Okade
mojligheter att vaga in andra aspekter i rollen som familjefader skulle befria
densamme frén den annars ibland pétvingade rollen som huvudsaklig

familjeforsorjare.

Radikalfeministerna skulle visserligen stodja dtgérden utifrén att den soker
kommatill rétta med den ojamlikhet som &n s lange réder mellan konen. A andra
sidan skulle de havda att en kvotering av fordldraforsékringen inte forandrar de
normer som ligger till grund for de maktstrukturer som rader, inte bara i
privatlivet, utan &en pa arbetsmarknaden. En kvantitativ omfordelning av vem
som tar ut fordldraledighet skulle inte leda till att avhjdpa den elementéra
konflikten som réader mellan mannen och kvinnan. Inte heller skulle de
fundamentala normforandringar som maste till for att komma till rétta med
kvinnans underordnande kommatill stand. Dessutom skulle denna dtgérd bidrartill
Okade motséttningar mellan kdnen genom att tvinga mannen att vara hemma med

barn och taifran ménnen deras galvklararoll som familjeforsorjare.

Det faktum att vissa fOretag véljer att ersdtta man ekonomiskt for att uppmuntra
till pappaledighet skulle liberafeministerna forespréka sa till vida att detta
handlande ger kvinnor samma mdjligheter som man att inneha ledande
befattningar. Daremot & de emot den ekonomiska erséttningen i sig eftersom
denna &r ett fortsatt stod till att halla kvinnor ekonomiskt underordnade mannen.
Aven radikalfeministerna staller sig kritiska till den ekonomiska ersattningen till
man och menar att denna ytterligare forstérker den ekonomiska exploatering som
existerar gentemot kvinnor. Atgdrden gor det forvisso léttare att finansiera
barnledigheten men den utreder inte varfor kvinnor tjénar mindre &n man vilket &r

upphovet till att mén kréaver storre ersittning. Aterigen havdar radikalfeministerna
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att orsakerna till detta ligger pa ett djupare maktstrukturellt plan an vad

libera feministerna anser.

Organisationsteoretiskt perspektiv
Det organisationsteoretiska perspektivet till denna atgard aterfinns under atgarden
oronmarkt fora draf orsakring.

5.4.2 Oronmarkt foraldraforsakring

Feministiskt perspektiv

Mycket av resonemanget som fors i avsnittet ovan om kvotering av
foradraforsakring aterkommer i éronmarkning av densamma. Liberalfeministerna
skulle fortfarande héavda att aven 6ronmérkningen & en bra dtgéard for att hjapa
kvinnor till lika forutséttningar pa arbetsmarknaden. Dessutom skulle patriarkatet
inom detta omradde ha goda majligheter till att upphévas. Liberalfeministerna
torde ocksd mena att det androgyna manniskoidealet skulle vinna gehtr genom
oronmarkningen av foraldraforsakringen eftersom méannen sava som kvinnan kan

frigoras fran de stereotypa konsrollernai samhéllet.

Oronmérkningen skulle i storre grad forena radikalfeminismen och
liberalfeminismen genom deras grundldggande stréavan efter lika frihet mellan
konen sitillvida att ansvaret skulle flyttas 6ver till den enskilde individen. De
senare radikalfeministerna hade troligen hévdat att méannen hade tjanat pa de
invanda konsrollernas méjligheter till upphévande. En éronmérkning istallet for
en kvotering av fordldraforsdkringen skulle ha béttre forutsditningar att
astadkomma de normforandringar som behdvs for att dandra maktstrukturen som
idag missgynnar kvinnorna. Méannens intresse av att 6verordna sig kvinnorna
skulle enligt radikalfeminismen kunna resultera i att éronmarkningen leder till att
man inte tar ut sin del utan istallet |ater den brinnainne. Darmed skulle kvinnans

underordnade roll kvarsta.



Organisationsteoretiskt perspektiv

D& 6ronmarkningens och kvoteringens effekt numerért i organisationen troligtvis
skulle bli densamma, gér det att utifrén organisationsteorin fora ett gemensamt
resonemang om de bada. Forutsatt att kvinnor genom é&tgéarden skulle fa en mer
framtrddande roll inom organisationen skulle detta kunna verka for en béttre
mojlighetsstruktur och dérmed karriarvag for kvinnan. Genom att kvinnor idag ar
hemma med barnen férsenas deras karridgrsstege. Den  6ronméarkta
fordldraforsakringen skulle troligtvis organisationspolitiskt kunna uppmuntras
genom en inspirerande foretagsledning samt en tilldande  kultur.
Foretagsledningen och organisationskulturen skulle hér kunna bidra till en 6kad

tolerans och till&tenhet att |&a man vara hemma med sina barn.

5.5 Billigare hushallstjanster

Feministiskt perspektiv

Liberalfeministerna skulle stodja atgéarden eftersom kvinnor som vill géra karriar
rimligtvis méste avlastas pd négot plan. Atgérden skulle mgjliggora lika
forutsdttningar for kvinnor och mén att gora karriar i arbetslivet. Genom att
hushallstjanster utférs av ndgon annan an kvinnan skulle hon fa mer tid att &gna
sig & sitt yrkesliv.

Radikalfeministerna skulle kritisera atgarden sdtillvida att den bortser fran
mannens ansvar. Mannens dverordning skulle fortstta att stodjas da det sannolikt
inte skulle vara de som skulle arbeta som stadhjalp i hemmen. Denna &tgard
skjuter troligtvis 6ver problemet pa andra kvinnor forutsatt att det & kvinnor som
utfor de inkopta hushallsgéromaen. Problemet med kvinnors underordnande

skulle sdledes forflyttas till en annan yrkesgrupp.

Enligt radikalfeminismen skulle billigare hushallstjanster inte forandra de manliga
maktstrukturerna eller paverka patriarkatets overordnade stéllning. Atgérden
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skulle endast fa konsekvenser fér kvinnan och mannens roll skulle inte paverkas.
Forutsatt att familjer vajer att inte kopa hushdlishjap torde utgangslaget bli
detsamma och patriarkatet skulle ater bli ett faktum.

Peggy Bruzelius uttalar att billigare hushallstjanster & den viktigaste atgarden for
att kvinnor skall kunna gora karridr. Det finns darfér anledning att tro att
radikalfeministerna skulle stédlla sig negativa infér Bruzelius uttalande.
Radikalfeminismen anser att de radande maktstrukturerna maste goras synliga for
att kunna komma till rétta med det kvinnofortryck som rader. Forst da skulle
arbetsdelningen mellan man och kvinnor bli av en annan karaktér. Dessutom
menar radikalfeministerna troligtvis att det ligger en syn bakom denna asikt som
sager att det normala och gdvklara ar att kvinnan i foérsta hand & den som

ansvarar for att markservicen skots.

Det finns aen anledning att anta att radikafeministerna skulle anse att
overldtande av skotsel av sava barn som hem skulle vara ett misslyckande. Detta
misslyckande kan ses dels utifran kvinnans medfédda férmaga att foda och fostra
barn och dels utifran forvantningarnai samhéllet pa att kvinnan skall vara den tar

hand om barn och hem.

Organisationsteoretiskt perspektiv
Eftersom billigare hushdllstjanster & en dtgard som endast berdr forhdllanden
utanfor organisationen, kommer denna atgard inte att analyseras utifran detta

perspektiv.
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6 SLUTSATSER

| detta kapitel presenteras studiens slutsatser med syfte att besvara uppsatsens

problemformulering. Vidare redogors for studiens kunskapsbidrag samt forslag

till vidare forskning. Kapitlet avslutas med en slutdiskussion.

6.1 Kategorisering av atgarder

Nedan har &tgérderna kategoriserats med utgangspunkt i om feminism och

organisationsteori stodjer att dtgarderna skulle skapa forutsattningar for ett okat

antal kvinnor pa ledande befattningar

konsrollsassociationer.

respektive en forandring av

LF RF oT
Minst en kvinna som alternativ kandidat Antal kvinnor JA NEJ JA
K dnsrollsassociationer JA NEJ JA
Formellt rekryteringsforfarande... Antal kvinnor JA NEJ JA
K dnsrollsassociationer JA NEJ JA
Tillvaratagande av kompetens... Antal kvinnor JA NJA NJA
K dnsrollsassociationer JA NEJ NJA
Kvinnor pa operativa poster... Antal kvinnor JA NEJ JA
Kdnsrollsassociationer JA NEJ JA
Kvotering Antal kvinnor JA JA JA
Kdnsrollsassociationer JA NEJ JA
Kvinnobonus till chefer... Antal kvinnor NJA NJA JA
K dnsrollsassociationer NJA NEJ JA
Utbildning i jamstalldhetsfragor Antal kvinnor JA JA NJA
K dnsrollsassociationer JA JA NJA
Kvoterad foréldraférsakring Antal kvinnor JA NJA NJA
K dnsrollsassociationer JA NEJ NJA
Oronmérkt foraldraforsakring Antal kvinnor JA NJA NJA
Kdnsrollsassociationer JA NJA NJA
Billigare hushallstjanster Antal kvinnor JA NEJ
K dnsrollsassociationer NJA NEJ

Figur 1. Kategorisering av atgarder
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6.1.1 Slutsatser av kategoriseringen

Av kategoriseringen har vi dragit foljande slutsatser:

Liberalfeministerna anser att nastan samtliga atgarder skapar forutsattningar
for bade ett Okat antal kvinnor pa ledande befattningar och for andrade
konsrollsassociationer. For liberalfeministerna forefaller sdledes ett okat antal
kvinnor pa ledande befattningar betyda en forandring av

konsrollsassociationer.

Radikalfeministerna anser att majoriteten av &tgarderna inte leder till
forutséttningar for ett okat antal kvinnor pa ledande befattningar. De stodjer
dock tre av atgarderna utifrén att de kan oka antaet kvinnor. Av dessa
atgarder anser de emellertid att endast en kan bidra till en forandring av
konsrollsassociationer. Detta tyder pa att radikalfeministerna anser att det inte
& 1 arbetdivet som en forandring av konsrollerna skall ta sin borjan.
Radikalfeminismen tar tydligt avsténd fran agarder som inte bidrar till en

forandring av rédande maktstrukturer.

Enligt organisationsteorin ger de flesta av dtgéarderna forutsittningar for ett
okat antal kvinnor pa ledande befattningar. De atgarder som stods till fullo ar
de som resulterar i att kvinnan far en central placering i m6jlighetsstrukturen.
Ett annat monster tycks vara att en atgard som resulterar i en numerér okning
av kvinnor pa "manliga befattningar” ocksd mdjliggér en forandring av
konsrollerna pa grund av att organisationens konsstruktur da forandras. Denna

numeraralogik kannsigen fran liberal feminismen.

Liberalfeminismen och radikalfeminismen har sdledes skilda asikter angdende

lampligt angreppssétt till uppsatsens problematik. En forklaring &r att de har olika

meningar om patriarkatets uppkomst. Liberalfeministerna har inte ndgon egentlig

teori om patriarkatets uppkomst men har under senare & fokuserat sitt arbete pa
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kvinnors yrkesmassiga réttigheter. Darfor ter det sig for dem naturligt att behandla
problematiken med utgangspunkt i arbetslivet. Radikalfeministerna daremot anser
att en forandring av patriarkatet maste initieras i den sexuella relationen och
darigenom upphéva den grundldgggande konflikten mellan man och kvinna
Ovanstéende resonemang bekraftas i kategoriseringen av dtgéarderna.

6.1.2 Uppsatsens kunskapsbidrag

Denna uppsats har genom var kvalitativa dokumentstudie bidragit med en
kartlaggning och en diskussion om konkreta dtgardsfordag. Kvinnors laga
representation pa ledande befattningar har under en tid varit i fokus for
samhallsdebatten och det finns en rad foreslagna agarder for att rada bot pa
problematiken. Var studie bidrar med ett teoretiskt perspektiv pa dessa &tgarder

vilket har utmynnat i en kategorisering av atgarderna.

6.1.3 Fordagtill framtida for skning

Efter att ha genomfoért denna kvalitativa dokumentstudie vécktes en nyfikenhet for
att undersoka hur forhallanden faktiskt ser ut i foretagen. Det hade varit intressant
att se huruvida de jamstalldhetsplaner och handlingsplaner som finns i foretag
efterlevs i praktiken. Vidare hade det varit givande att studera vad en sadan plan
innehaller, hur den utarbetas och om den resulterat i en forandring. Det hade dven
varit spannande att intervjua chefer och anstdlda om hur de upplever

jamstalldheten i sin organisation.
Det hade aven varit givande att gora en falstudie av ett foretag som lyckats i sitt

jamstalldhetsarbete. Faktorer som vad framgangen beror pd, hur ledarskapet har
inverkat och vilka atgarder som anvénts hade kunnat utredas.
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Problematiken i var uppsats kan studeras utifran manga olika infallsvinklar. Ett
perspektiv. som hade varit intressant & att se problematiken utifran en
|6nsamhetsaspekt. Det hade varit tankvart att undersoka huruvida l6énsamheten
riskerar att paverkas negativt med hanseende pa kompetensforlust, brist i
mangfald med mera, om det bortses fran kvinnor som en tillgang pa hogre
chefsbefattningar.

6.2 Slutdiskussion

Redan vid tidig dder kan sma barn berédtta vad som kannetecknar en tant
respektive en farbror och vilka deras typiska géromal &r. Kanske &r det d& ingen
slump att dagisbarn pa fragan om vad en chef & for nagonting svarar - en man i
kostym. Uppfattningar om kvinnligt och manligt utvecklas tidigt. FOr att en chef
ska kunna bli &en en kvinna i kjol sa kravs det troligtvis att
konsrollsassociationerna pa ett tidigt stadium i livet belyses och diskuteras. Det
gdler allt fran hur forddrar uppfostrar sina barn och hur dagispersona
uppmuntrar skilda beteenden hos pojkar och flickor, till hur kategoriseringen av
konen foljer med in i skolvérlden och darefter ut i arbetslivet.

Atgérder som bidrar till att medvetandegora de forestélningar som idag réder
géllande vad som forvantas av kvinnor respektive man och deras dtaganden i livet
bor av alt att doma stai fokus for forandringsarbetet. Detta & betydel sefullt savél
for att kvinnor skall ges mojlighet att géra karriar som for att bana vag for man att

till&tas vara hemma med sina barn.

Men for att kvinnor skall se det som naturligt att inneha chefspositioner krévs det
antagligen aven forebilder i form av andra kvinnor med chefsansvar. Detta tar
med stor sikerhet viss tid varfor snabbare numeréra atgarder kanske likasa kravs
for att paskynda processen. Ur kategoriseringen kan slutsatsen dras att asikterna
gar isdr kring hur problematiken far sin basta losning, vilket vittnar om ett
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komplext problem. Det finns ingen enkel [6sning pa problematiken utan det krévs
att sdva stat och naringsliv som privatpersoner tar sitt ansvar och samordnar sina

kraftanstrangningar.

Utvecklingen har gatt framét det senaste seklet och eftersom komplexa problem
ofta inte |6ses dver en natt & det viktigt att ta tidsaspekten i beaktande. Det &r
dock farligt att avfarda problematiken som en generationsfraga da det med stor

sannolikhet krévs konkreta handlingar for en accel ererande forandringsprocess.
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