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L okala utfall
av den offentliga sektorns omvandling

LENA GONAS, SUSANNE JOHANSSON& INGERTSVARD

1 Svensk arbetsmarknad i omvandling

Vad hander med kvinnors arbete nér den offentliga sektorn omvand-
las? | vart forskningsprojekt om strukturomvandling inom offentlig
sektor har vi stallt oss den fragan. Har kommer vi att diskutera vissa
resultat fran vart arbete. Tidsperioden som studerats &r i huvudsak
1990-1993 med undantag for viss statistik som stracker sig till och
med 1994. Studien tillampar ett samhallsgeografiskt perspektiv,
vilket innebar att vi efterstravat ett helhetsperspektiv dar studieob-
jekten innefattar saval det 6vergripande samhallssystemet som den
enskilda manniskan. For att forstd samhallsutvecklingen menar vi att
det ar nodvandigt att lanka de nationella for&ndringarna till de
regionala och lokala nivaerna (jamfoér Berger, red., 1991). Fokus &r
riktat mot strukturomvandlingens effekter pa kvinnors arbetsmarknad.

| borjan av 1990-talet intraffade stora omvalvningar pa svensk
arbetsmarknad. Arbetslosheten steg snabbt, fran en och en halv
procent 1990, till dver atta procent ar 1995. Utvidgas arbetsloshetsde-
finitionen till att omfatta dem som deltog i arbetsmarknadspolitiska
stod, dem som var deltidsarbetslosa eller dolt arbetslosa ar 1995,
ingar en femtedel av alla kvinnor och en sjattedel av alla man i vuxen
alder i denna grupp. (Gonas & Spant, 1996).

Mannens sysselsattningsnivaer borjade att sjunka under 1990-
talets forsta ar vilket hade till foljd att det mitt under den djupa
lagkonjunkturen &r 1993 uppstod en situation dar sysselsattningstalen
for kvinnor och man i olika aldersgrupper blev i det narmaste
identiska. Kvinnornas sysselsattning var i krisens inledning forhal-
landevis

! Projektet har finansierats av Arbetsmiljéfonden, sedermera Radet for arbetslivs-
forskning och paborjades med en studie av nedlaggningen av Skol6verstyrelsen och
fyra lanskolnamnder. Efter tva ar utvidgades projektet till att omfatta dven
omvandlingen inom kommuner och landsting. Se Gonés, Johansson &/&udard
hander med kvinnors arbete nar den offentliga sektorn skar Ago&slivsinstitutet.
Undersokningsrapport 1995: 22. Stockholm 1995.
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stabil. Export- och yggnadandustrin, med en hoég andel manlig
arbetskraft, berdrdes forst av konjunkturnedgangen. Samtidigt borja-
de den statliga sektorn att omorganisera och bolagisera stora delar av
den affarsdrivande verksamheten, dar en hég andel av de anstéllda
var man. Jarnvag, post och televerk var de verksamheter som framst
berordes. Darefter foljde nedgangen i den privata tjansteproduktionen
som berdrde bade kvinnor och man. Uppsagningarna inom de s.k.
valfardssektorerna, undervisning, omsorg samt halso- och sjukvard,
har skett i olika omgangar fran ar 1990 och framat och framst berort
kvinnors sysselsattning.

Forklaringarna till skillnaderna pa arbetsmarknadsférandringarna
for kvinnor och man star till stor del att finna i existerande segrega-
tionsmonster pa arbetsmarknaden. Segregationen i bade dess
horisontella och dess vertikala dimensioner paverkar dessa skillnader.
Saval svensk som internationell forskning har diskuterat orsakerna till
de olikartade sysselsattningsmonstren som utvecklas fér kvinnor och
man 6ver konjunkturcykeln (se t.ex. Borchorst, 1984; Rubery, red.,
1988; Forsberg, 1989; Gonas, 1989, 1992; Humphries & Rubery,
red., 1995; Nyberg, 1995). Samtidigt ar det viktigt att poangtera att de
bakomliggande orsakerna till sysselsattningsforandringarna inom
exportindustri och offentlig verksamhet ar av olika karaktar. Om-
vandlingen inom den offentliga sektorn ar en langsiktig och struktu-
rell anpassning till starkt férandrade ekonomiska forutsattningar.
Kraven pa budgetsanering och en sankning av de offentliga verksam-
heternas
andel av produktionsutrymmet ligger langsiktigt fastlagda i den eko-
nomiska politiken och inte minst genom medlemskapet i EU och
stravandena att uppfylla konvergenskraven till EMU.

Under tidigare lagkonjunkturer och omvandlingsperioder har
kodnssegregationen delvis tjanat som ett skydd for stora kvinnogrup-
per. Anita Nyberg pavisar detta i en uppsats rorande perioden 1987
till 1993 (Nyberg, 1995). Nybergs resultat pekar pa en minskad
segregation, dvs. jamnare fordelning av kvinnor och man inom olika
sektorer och yrken. Kvinnors sysselsattning har blivit mer koncentre-
rad till traditionellt kvinnodominerade sektorer medan méannens
sysselsattning blivit mer utspridd over olika sektorer och yrken (se
aven Gonas och Spant, 1996). Yrkessegregationen forandras lang-
samt, sannolikt framst beroende pa att mannen okar sina andelar inom
traditionellt kvinnodominerade omraden. Manga kvinnor i stora
kvinnodominerade yrkesomraden i de offentliga verksamheternas bas
kommer att forlora sina arbeten i ett lage dar den ekonomiska poli-
tiken kraver fortsatta atstramningar av de offentliga utgifterna.
Samtidigt pekar arbetsmarknadsutvecklingen pa att andra kvinno-
grupper starker sin konkurrensformaga pa arbetsmarknaden, genom
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att unga hogutbildade kvinnor bryter in i tidigare mansdominerade
yrkesomrade (se t.ex. Blomqvist, 1995). Utvecklingen rymmer flera
motstridande utvecklingstendenser.

Syfte och fragestallningar

| projektet har vi studerat effekter av omvandlingen inom offentlig
sektor pa kvinnors situation pa arbetsmarknaden och mer specifikt
inom ett urval lokala arbetsmarknader. Vi har behandlat organisa-
tionsforandringar inom utbildning, vard och omsorg. Nar det nu sker
en samtidig forandring inom de mans- och kvinnodominerade
sektorerna pa arbetsmarknaden borde det finnas 6ppningar for and-
rade konsrelationer. Hur pass "hallfast” ar svenska kvinnors arbets-
marknadsférankring? Klarar de kvinnor som sags upp att finna nya
arbeten, och i sa fall vilka? Gar de vidare inom den offentliga sektorn,
eller dver till privat verksamhet, till arbetsléshet eller lAmnar de
arbetsmarknaden helt? Vilka effekter har decentraliseringen av
beslutsfattandet pa de lokala arbetsmarknadernas funktionssatt?

Det ar dessa fragor vi kommer diskutera i denna uppsats. Med
hjalp av kartserier och exempel fran olika fallstudier kommer vi att
visa hur den offentliga arbetsmarknaden &andrats i och med 1990-
talets styr- och regelférandringar.

Offentliga sektorn i omvandling

Tillgangen pa och omfattningen av valfardstjanster varierar stort éver
landet (se vidare avsnitt 4). Det finns en parallell till den arbetsdel-
ning som iakttagits inom industrin med arbeten med hogre kvalifika-
tionskrav i storre stader och lagre kvalifikationskrav i de mer perifera
delarna av riket. (Jfr. Gunnel Forsbergs artikel i denna antologi.)
Efterfragan pa vard och omsorg paverkas av befolkningens storlek
och sammansattning. P& en ort med en hog andel aldre och/eller barn
kravs det ett stort utbud av vard och omsorgstjanster. Lokalisering av
offentlig tjansteproduktion ar dessutom avhangig politiska beslut,
bade pa nationell och lokal niva. Skatteinkomster, avgifter och stats-
bidrag ar naturligtvis &ven de avgoérande for den kommunala verk-
samheten.

| och med 1990-talets reformer och lagandringar har en rad for-
andringar genomforts i den offentliga sektorn. De mest genomgripan-
de med relevans fér denna studie ar:

— Overgang fran regelstyrd till resultatorienterad verksamhet

— Overgang fran detaljreglerade till mer generella statsbidrag
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— kommunerna har fatt ansvar for alltfler verksamheter genom
huvudmannaskapsférandringar, overflyttning och delegering av
verksamheter fran statlig till kommunal niva

— lagen om offentlig upphandling innebér att kommunerna maste
konkurrensutsatta minst 20 procent av verksamheten

— att det offentliga monopolet pa vissa offentliga verksamheter har
upphort och etableringsfrinet rader inom omsorg, vard och
undervisning.

— lag- och regelférandringar i samband med EU-medlemskapet
framst i den svenska statsférvaltningen

Dartill kommer de ekonomisk politiska besluten:

— ingen nominell 6kning av statsbidragen till kommunerna under
resten av 1990-talet samt

— ett tak fér de kommunala utgiftsdkningarna

Beslut om ett nytt statshidragssystem fattades i juni 1992.
Systemet bestar av tre delar:

— en inkomstutjamning dar alla kommuner garanteras en minsta

inkomstniva, f.n . ca 126 procent av medelskattekraften i riket;

— ett strukturellt tillagg/avdrag med avseende pa kostnader och
behov;

— tillagg for befolkningsminskning.

Den omférdelning som gors utifran strukturellt betydande skillna-
der sker helt mellan kommunerna utan bidrag fran staten — far en
kommun mer far en annan mindre. De offentliga finanserna har
hittills starkts genom neddragningar av de offentliga utgifterna.
Denna utveckling kommer att fortga och innebar med stor sannolikhet
ytterligare sysselsattningsminskning inom sektorn (se t.ex. SOU
1996:54).

Hur kommunerna véljer att anpassa verksamheten efter de nya
villkoren paverkar naturligtvis efterfragan pa arbetskraft. Aven om
nedskarningarna inom offentlig sektor kan ses som ett generellt
fenomen, dar 90 procent av landets 284 kommuner hade en negativ
sysselsattningsutveckling inom offentlig forvaltning aren 1990-1993,
sa varierar storleken och graden av forandring kraftigt fran kommun
till kommun. Detta paverkar naturligtvis tillgangen pa arbetstillfallen
pa de lokala arbetsmarknaderna och framforallt kvinnors méjligheter
till forvarvsarbete.

2 Omvandling pa olika geografiska nivaer

Med nedanstaende figur som utgangspunkt kommer vi att samman-
fatta studiens teoretiska referensram och diskutera effekter av
strukturomvandlingen inom offentlig sektor pa olika nivaer.
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Figur 2.1  Analysmodell
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Trots en dkad grad av decentralisering satter staten upp ramar och
mal for den kommunala verksamheten inte minst genom statsbidra-
gen. Aven den centralt beslutade arbetsmarknadspolitiken och de
offentliga atagandena vad galler reproduktionssfaren ar av stor be-
tydelse for hur offentliga sektorn fungerar som arbetsmarknad.

Kommunal nivad — den priméara och sekundara
verksamhetens produktionsstruktur

Tanken p& den svenska stitesom ensam producent av Val-
fardstjanster (omsorg, vard och undervisning) har alltmer ifragasatts.
Det

offentliga monopolet ar avskaffat och offentlig verksamhet konkur-
rensutsatts (utom det som roér myndighetsutdvning och rikets
sakerhet) (Ds 1992:108; SOU 1993:74). For att kommunernas och

’Nar "staten” anvands utan efterféljande sektor asyftas staten p& nationell niv&, ofta i
betydelsen valfardsstaten.
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landstingens verksamheter ska kunna proévas i konkurrens kravs en
organisationsforandring till mer marknadsanpassade fdérhallanden.
Hur omfattande och genomgripande dessa organisationsforandringar
kom-mer att bli avgors i stor utstrackning av politiker i respektive
kommun (Ds 1992: 108). Det generella statshidraget till kommunerna
leder till ett betydligt storre beslutsutrymme for politiker pa lokal och
regional niva, vilket i sin tur troligen leder till stérre lokala skillnader
i omfattning och kvalitet pa tjansterna. Detta innebar att nya forut-
sattningar skapats for att forma lokalt anpassade ldsningar for olika
verksamheter. De lokala arbetsmarknaderna kommer darigenom att
praglas av vilka produktionsformer kommunen/landstinget valjer
samt valet av omfattning och kvalitet pa dessa.

Enligt von Otter och Saltman finns fyra metod for organisation av
halso- och sjukvardsverksamhet (inklusive valfardstjanster inom
omsorg och undervisning). Dessa redovisas i figuren nedan.

Figur 2.2 Metoder fér organisation av valfardstjansfer

efterfragan
(konsumtion)

marknad kontroll

marknad| 1. marknaden 2. blandad marknad
tillgang

(produktion) kontroll | 3. offentlig | 4. parlamentarisk/
konkurrens | byrakratisk modell

Organisationen av héalso- och sjukvarden i Sverige, och &ven till stor
del i Storbritannien, har tidigare byggt pa en parlamentarisk/
byrakratisk modell (box 4 i figuren) dvs. en starkt centralt styrd
organisation dar politikerna formulerade detaljerade mal och ekono-
miska ramar for respektive verksamhet. Malen for verksamheterna
var de primara, dvs. de ekonomiska ramarna styrdes i stor utstrack-
ning av malen (von Otter, 1989 i red. Kronvall 1989; Johansson
1992). Det var en toppstyrd organisation, med stark hierarki, dar
ingen hansyn togs till brukarnas eller personalens intresse och val.
Utrymmet for egna I6sningar pa respektive klinik, daghem etc. var
obefintligt (Saltman & von Otter, 1992).

3 Figuren &r hdmtad ur boken "Valfrihet som styrmedel" av Saltman och von Otter,
s. 73. Dock har vissa andringar gjorts for att underlatta redovisningen.
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En marknadsstyrd organisation av halso- och sjukvard (box 1 i
figuren) har ett mycket stort inslag av privata intressenter pa
marknaden for halso- och sjukvard. Andelen statligt dgda och
finansierade vardinrattningar och sjukhus ar fA och staten har en
mycket liten kontroll 6ver héalso- och sjukvard i privat regi eftersom
den &r helt privat finansierad, ofta genom privata halso- och sjuk-
vardsforsakringar (Saltman & von Otter, 1990).

Offentlig konkurrens (box 3) innebar att det rader konkurrens
mellan landstingets/lkommunens olika producenter, dvs. daghem,
kliniker, servicehus etc. Alla producenter finns inom kommuner eller
landsting, men fungerar som sma féretag med budget- och verksam-
hetsansvar. Valfrihet for brukaren ar det primara syftet med denna
modell. Varje patient, elev, dagisbarn ska alltsa sjalva fa valja det
sjukhus, den skola eller det daghem man vill bruka och utifran det far
enheterna sina ekonomiska ramar (Saltman & von Otter, 1990; 1992).

Det som skiljer blandad marknad (box 2) fran offentlig konkurrens
ar att blandad marknad aven anlitar privata serviceleverantérer och att
upphandling av tjanster sker pa en marknad dar bade offentliga
producenter och privata konkurrerar om kontraktet. Modellen —
blandad marknad — fokuserar pa kostnaderna i férsta hand. Det ar
styrelsen som fattar besluten om vilka som ska utféra befintliga
tjianster vilket leder till ett mindre brukarinflytande (Saltman & von
Otter, 1992; 1990). | bade blandad marknad och offentlig konkurrens
sker en upphandling av tjanster i konkurrens. Kontrakt skrivs med de
producenter som valjs ut av bestallarna, dar mal och ekonomiska
ramar anges. Bestéllarna ar i detta fall politiker och deras tjansteméan
(se bl.a. SOU 1993:73; Balmér m.fl., 1992; Ds 1989:10).

Det ar framst de tva sist redovisade modellerna, blandad marknad
och offentlig konkurrens, som varit forebild vid omorganisationen av
kommunal/landstingsverksamhet i Sverige under de senaste aren. For
att dessa modeller ska fungera kravs en omfattande decentralisering
av beslutsfattandet och budgetansvaret, vilket genomférts de tio
senaste aren. ldag har nastan alla landsting/kommuner infort nagon
form av resultatenhet eller prestationsbudget pa t.ex. klinikniva.
Personalen har nu, anses det, stérre mojligheter att paverka sin
arbetssituation och samtidigt blivit medveten om kostnader, vilket
tros leda till att personalen blir forsiktigare med de ekonomiska
resurserna (se bl.a. Gondas, Johansson & Svard, 1995; Jonsson &
Rehnberg 1992; Johansson, 1992; Brulin & Nilsson, 1994). Oberoen-
de av vilken organisationsmodell kommunen/landstinget véljer att
anvanda kommer den nya organisationen att paverka den lokala
arbetsmarknaden pa bade lang och kort sikt. I den ena modellen,
blandad marknad, finns utrymme for privata arbetsgivare, medan den
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andra modellen, offentlig konkurrens, inte ger samma mojligheter. |
bada fallen skrivs kontrakt med viss loptid och de kontraktsanstallda
kan vara sékra pa sysselsattning bara sa lange kontraktstiden |oper,
ofta ett eller tva ar.

Befol kningsstruktur

Statsbidragen till kommunerna varierar som en féljd av demografiska
forhallanden. Befolkningens alderssammansattning forklarar en stor
del av de strukturella kostnadsskillnaderna mellan kommunerna. En
hdg andel unga respektive en hdog andel éldre i befolkningen leder
ofta till ett stort behov av valfardstjanster. Behovet av barnomsorg
berédknas péa grundval av antal barn i kommunen och forvarvsfrekvens
hos den vuxna befolkningen.

| aldreomsorgen vags pensionarernas socioekonomiska status in
saval som merkostnader for langa resor for hemtjansten i glesbygds-
omraden. Kostnader for individ- och familjeomsorg grundas pa
"indirekta orsakssammanhang”, t.ex. andelen ensamstaende kvinnor
med barn. Grundskolans omkostnader bestams bl.a. av andelen barn,
omfattning pa hemspraksundervisning, skolskjutskostnader osv.

Valfardstjansternas betydelse
for den lokala arbetsmarknaden

Den lokala arbetsmarknaden formas av faktorer som lokal narings-
livsstruktur, arbetskraftssammansattning, kvinnlig forvarvsfrekvens,

andel i offentlig sektor samt lokal arbetsmarknadspolitik. Den offent-

liga sektorn som arbetsmarknad paverkas bl.a. av forandringar i
befolkningens sammansattning, férandringar i valfards- och arbets-
marknadspolitik. Nar personalnedskarningar goérs inom kommunal
barnomsorg minskar efterfrdgan pa barnskotare om ingen alternativ
omsorg till den kommunala finns pa marknaden. Goérs dessutom
personalnedskarningar utan namnvard hansyn till efterfragestrukturen
blir féliden kvalitetsforsamringar och férsamrade arbetsforhallanden

for den kvarvarande personalen. Tillgangen pa kvinnlig arbetskraft
har hittills haft stor betydelse for omfattningen och kvalité pa dessa
tjianster, en viktig forutsattning i det vi valt att kalla genuskontraktets

samhélleliga niva (se vidare avsnittet med denna rubrik, samt &ven
Gunnel Forsbergs artikel).

Den enskilde arbetstagaren

Att vara forankrad pa arbetsmarknaden innebar att ha en saker
position och att ha flera alternativ att véalja mellan. Nar en man eller
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en kvinna forlorar sitt arbete ar det flera faktorer som spelar in for att
han eller hon ska aterfa forankringen pa arbetsmarknaden. Den lokala
arbetsmarknaden bestar av alla arbetsgivares efterfragan pa arbets-
kraft och alla arbetssdkande lokalt. Den arbetsstkandes bakgrund
ifrdga om utbildning, erfarenhet och yrkestillnérighet maste stamma
Overens med arbetsgivarens behov.

Vid en omstrukturering férandras ofta arbetsmarknaden sa att en
ny sorts kunskap och kompetens efterfragas. Mojligheterna for den
enskilde individen att klara sig igenom den omfattande strukturom-
vandling som sker inom den offentliga arbetsmarknaden idag ar
darfor till stor del en fraga om huruvida arbetstagarens kunskap och
kompetens ar efterfragad och 6verensstammer med de nya organisa-
tionernas behov.

Genuskontraktets samhalleliga niva

Manga internationella och svenska feministiska forskare har forsokt
peka pa skillnader i forhdllandet mellan méan—valfardsstaten och
kvinnor—valfardsstaten (Davies & Esseveld, 1991; Eduards, 1991,
Gonas, 1994, 1995; Hirdman, 1990, 1994; Lewis, 1993). Nar det talas
om valfardsstaten och valfardsstatens kris i den offentliga och
vetenskapliga debatten sa sker det utifran en rad alternativa utgangs-
punkter. Det finns de som utgar fran att man och kvinnor har lika stor
del av vélfarden och pa samma villkor. Andra pastar att kvinnor har
gatt fran ett beroende av den enskilde mannen till ett beroende av
staten, med den explicita meningen att kvinnor har ett stdrre beroende
av den offentliga sektorn an ménnen. Vidare anser en del forskare att
i och med valfardsstatens upjgnad blev en del av raguktions-
arbetet en offentlig angelagenhet och darmed har kvinnor haft stérre
"nytta” av valfardsstaten, eftersom en del av detta arbete tidigare
utfordes som obetalt arbete av kvinnorna i hemmen (Esping-
Andersen, 1990; Rothstein, 1995; Duncan, 1990; Walby, 1990; Siim,
1991).

Bade man och kvinnor ar i storre eller mindre utstrackning bero-
ende av staten som en valfardsproducent. Nagot annan utgangspunkt
skulle vara felaktig. Men &@ven pa ett mycket évergripande plan finns
det stora skillnader. En sadan skillnad ar att kvinnor i Sverige aven
har staten som arbetsgivare i stor utstrackning. Omfattningen och
inriktningen av statens atagande nar det galler valfardsrelaterade
tjanster varierar mellan olika regioner, mellan olika tider och mellan
olika politiska styren. Detta paverkar naturligtvis omfattningen och
organiseringen av den offentliga sektorn som arbetsmarknad inom
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valfardssegmenten. (Jessop, 1994; Esping-Andersen, 1990; Gonés,
Johansson & Svard, 1995).

Produktionen av valfardstjanster méste ses ur tva synvinklar. A
ena sidan handlar det om valfardspolitiska ambitioner och foérdel-
ningspolitiska malsattningar, dar olika befolkningsgruppers behov av
vard, utbildning och omsorg ska tillgodoses, oavsett geografisk be-
lagenhet. A andra sidan &r fortfarande dessa tjanster en forutsattning
for att manga kvinnor ska stalla sig "till arbetsmarknadens for-
fogande”.

De valfardspolitiska atgarder som infordes under 1960- och 1970-
talen bidrog & ena sidan till att underlatta kvinnors mojlighet till
I6nearbete men innebar & andra sidan tillskapandet av en speciell
kvinnoarbetsmarknad med speciella regler och normer. Vi kan
anvanda Sylvia Walbys terminologi och sdga att kvinnors tkade
forvarvsarbete skedde i enlighet med det offentliga patriarkatets
strategi (Walby, 1990, s. 24). Denna strategi beskriver Walby som en
process som sarskilier kvinnors och mans arbetsuppgifter och
yrkesomraden och underordnar kvinnor. Sarskiljandet som princip
och varderingen av méns arbete som dverordnat kvinnors ar aven de
barande principerna enligt Carol Pateman (1988) och Yvonne
Hirdman (1990).

Konsuppdelningen kan sdgas aterspegla den arbetsdelningen som
radde mellan kvinnor och man nar reproduktionsarbetet pa allvar
borjade organiseras som lonearbete. Detta ar naturligtvis ett pastaen-
de som kraver kvalificering. Industriomvandlingen har av manga
ekonomer och geografer betraktats som ett forlopp som gar i vagor,
dar nya teknologiska landvinningar vid en viss tid leder till investe-
ringar och ny arbetsorganisation som sedan dominerar under en
tidsperiod (se t.ex. Massey, 1994). Lika val kan vi anta att periodiskt
ater-
kommande forandringar inom tjanstearbetet ocksa satter sina spar i
lokaliseringsmonster, teknologi och i arbetets utférande.

Unga kvinnor kunde under expansionsperioden ta ett ldnearbete
efter att de avslutat sin skolgang. Aven kvinnor med smabarn kunde
finna arbetstider och géra kombinationer som gjorde det mojligt for
dem att bade I6nearbeta och behalla ansvaret for barnens uppvaxt.
Den offentliga sektorn gav bade dem som atervande till arbetslivet
efter forvarvsavbrott och dem som ville undvika forvarvsavbrott
mojlighet till Ibnearbete. Detta skedde ofta for bada grupperna genom
yrkesbyte och genom deltidsarbete. Christina Axelsson visar i sin
avhandling att det fanns ett klart samband mellan minskningen av
antalet hemmafruar och 6kningen av antalet gifta kvinnor anstallda i
offentlig sektor (Axelsson, 1992).
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1960-talets varderingar och arbetsmarknadsbeteende préaglade
sannolikt mycket av utformningen av den kvinnodominerade arbets-
marknaden under ett par decennier. Hog sysselsattning, lag arbetslos-
het och stigande efterfragan pa kvinnlig arbetskraft inom den offent-
liga sektorn karaktariserade perioden. Jamlikhetsbegreppet praglade
den politiska diskussionen. Fragan om ett patriarkalt fortryck i ny
skepnad nadde aldrig fram i den allmanpolitiska debatten. Trots att
kvinnornas dramatiskt dkade l6nearbete var den storsta férandringen
som skedde pa arbetsmarknaden under denna period kom det anda att
betraktas som nagot som skedde vid sidan av det riktigt viktiga,
namligen avindustrialiseringen i och med 6vergangen fran industri-
till jdnstesamhalle (Gonas, Johansson & Svard, 1995).

Det har gjorts manga forsok att karaktarisera olika valfardsstater.
En sadan indelning gor Esping-Andersen nar han med utgangspunkt i
bl.a. omfattning och inriktning pa valfardsatagande delar in olika
valfardsregimer i tre olika modeller, den skandinaviska, den
kontinentala och den liberala. Det ar en grov indelning dar naturligt-
vis inget land renodlat passar in helt i de respektive typologiseringar-
na. Sverige, liksom o6vriga nordiska lander, tillhér den social-
demokratiska eller skandinaviska valfardsmodellen som bygger pa
tanken att fordela vélfarden och utjamna skillnader mellan olika
sociala gruppers tillgang till valfardstjanster. Darfor ar de flesta
valfardstjansterna offentligt organiserade och/eller finansierade. Att
tillhandahalla valfardstjanster sasom utbildning, barnomsorg och
andra sociala program har enligt "den svenska modellen” varit de
frimsta verktygen for att omférdela resurser och utjdmna samhallets
orattvisor. En annan utgangspunkt nar systenyggdesupp var
tanken om den heltidsarbetande, fast anstallde mannen med f6rsorj-
ningsansvar for familjen, dar kvinnan mojligtvis bidrog till familjens
ekonomi med deltidsarbete.

Den feministiska kritiken mot Esping-Andersen har stundtals varit
hard (Borchorst, 1991; Lewis, 1993; Orloff, 1993; Sainsbury, red.,
1994). Kritiken har i mycket koncentrerats pa underlatenheten att ta
med det obetalda reproduktionsarbetet i analysen. Esping-Andersen
kritiseras aven for sitt begrepp "decommodifikation”. Dar utgar
Esping-Andersen fran att manniskor under industrialiseringen blev
allt mer betraktade som handelsvaror som var tvungna att sélja sin
arbetskraft pa en marknad. En av faktorerna som Esping-Andersen
vager in i sin typologisering av olika valfardsstatsregimer ar i vilken
grad statens atagande leder till "decommodification” av arbets-
kraften. Eftersom statligt atagande av valfardstjanster i manga fall har
inneburit att kvinnors obetalda reproduktionsarbete blivit offentligt
och avlonat arbete gar det att sdga att kvinnor har blivit alltmer
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"commodifierade”. Denna utveckling kan inte heller betraktas som
enbart negativ eftersom kvinnor darmed fatt en storre sjalvstandighet
och en mgjlighet till egen férsoérjning.

Med tanke pa projektets fragestallning ar dock Esping-Andersens
sammankoppling av valfardens organisering och arbetsmarknadens
funktionssatt mycket intressant och ger en utgangspunkt for att
studera mans och kvinnors villkor pa arbetsmarknaden.

Den decentraliseringen av valfardsproduktionen som agt rum
under 1990-talet innebar att ansvaret for att uppfylla genuskontraktet
flyttats fran en samhallelig 6vergripande niva, ner till den niva dar
tjdnsterna produceras. Det oOvergripande fdrdelningspolitiska
kontraktet ar brutet. Den differentiering som nu ar méjlig att skonja
ska ses mot bakgrunden av denna uppbrytning pa samhallelig niva
(Astrom & Hirdman, red., 1992).

Lokala genuskontrakt

Att anvanda sig av begreppet lokala genuskontrakt innebéar att féra
ner begreppet och analysera konsrelationer pa en lokal niva, pa en
specifik plats. Var tolkning av lokala genuskontrakt &r att det handlar
om de ’officiella” villkor och avtal som finns mellan méan och
kvinnor som grupp i en viss kontext. Det radande kontraktet pa
nationell niva bestams av faktorer som maktférdelning, ekonomiskt
oberoende, inflytande i politiken, offentlig arbetsdelning mellan stat,
hem och marknad. Dessa villkor kan pa den lokala nivan matas i
exempelvis andel man och kvinnor i arbetskraften, méans och kvinnors
positioner pa arbetsmarknaden, kommunalt ansvarstagande vad galler
barn-

omsorg och skola, andel kvinnor och man i politiskt beslutande
forsamlingar men ocksa i form av normer och varderingar av vad som
ar manliga och kvinnliga yrken pa den ort som undersoks. Det
handlar alltsa inte om forhallanden mellan enskilda méan och kvinnor
utan om man och kvinnor som kollektiv som mots av olika mdjlig-
heter och begréansningar i den lokala miljon de lever i.

Det ar av storsta vikt inte minst i omvandlingssituationer att lyfta
fram de lokala specifika forhallanden dar omvandlingen sker. Da
framgar det aven att kvinnor lever under olika forhallanden. Eller for
att citera Pratt & Hansson:

You can speak of women as a group without submitting to the
idea that it is nature that binds the category. This can be done if
you don't do it on an abstract level but on a place-specific basis.
(Hanson & Pratt, 1995)

Det gar att tdnka sig en rad scenarier som en foljd av de genom-
gripande forandringar som pagar pa den svenska arbetsmarknaden.
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Forandringarna paverkar de lokala kontrakten pa olika satt beroende
var omvandlingen ager rum.

3 Fran regelstyrning till malstyrning

Syftet med detta avsnitt &r att ge en Oversiktlig bild av de organisa-
tionsforandringar inom de statliga och primér- och landstingskommu-
nala sektorerna under 1990-talet som paverkat den offentliga
arbetsmarknaden. | avsnittet gors &ven en Kkort redovisning av
sysselsattningsforandringarna pa nationell niva for respektive sektor
under tidsperioden 1990-1994.

Riktlinjer for statlig verksamhet

De flesta forandringarna for statlig verksamhet de senaste aren har
gatt ut pa att renodla den verksamhet den statliga sektorn bedriver sa
att den sker i myndighetsform. Foljaktligen bor konkurrensutsatt
verksamhet inte drivas av den statliga sektorn alls. Myndigheter bor
inte ha bolag under sig och inte heller verka i stiftelseform mer an i
undantagsfall. Dessa principiella regler fastslogs i 1992 ars budget-
proposition, men redan i kompletteringspropositionen 1990 star det
uttalat att de affarsverk som arbetar pa en konkurrensutsatt marknad
ska bolagiseras och att dessa bolag kan komma att privatiseras
efterhand. Ett stort antal affarsdrivande verk har saledes bolagiserats
och/eller salts.

| de senaste arens budget- och kompletteringspropositioner fram-
gar att omstruktureringarna inom statlig verksamhet kommer att
fortsatta och att de riktlinjer som fastslogs i bdrjan av 1990-talet
kvarstar. Resultatstyrningen kommer att ligga kvar liksom bespa-
ringskraven, som en foljd av de daliga offentliga finanserna. | den
senaste kompletteringspropositionen (95/96) star det dock uttalat att
den statliga sektorn har "tagit sin del” av besparingskraven. De
besparings- och rationaliseringskrav som &r beslutade ska dock
genomféras, men darefter ar det kommuner och landsting som far sta
for de aterstaende offentliga besparingarna, enligt regeringen.

Statliga nedskarningar

Enligt statistiska centralbyrans arliga statistik 6ver sysselsatta inom
olika sektorer var cirka 401 000 sysselsatta inom statlig sektor 1990,
234 000 man och 166 000 kvinnor. Under aren 1990-1994 minskade
antalet sysselsatta med nastan 135 000, en minskning med 34 procent.
Forandringarna i sysselsattningen har inneburit att statliga sektorn
sysselsatte cirka 266 000 personer 1994, cirka 152 000 man och cirka
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114 000 kvinnor. Antalet kvinnor minskade med drygt 30 procent och
mannen med nara 35 procent.

Figur 3.1 Sysselsattningsférandringar inom statlig sektor 1990-94
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Kélla: Satistiska meddelanden, Statlig personal SCB 1990-1994.

Vid en uppdelning av den statliga verksamheten pa affarsverk och
ovrig statlig sektor framgar att det ar affarsverken som statt for den
storsta sysselsattningsminskningen. Mellan aren 1993 och 1994 skedde
en minskning med 6ver 80 000 sysselsatta. Dessa forandringar kan till
stor del forklaras av den omfattande bolagiseringen av statlig
verksamhet de har aren. Nagra exempel &r bolagiseringen av storre
delen av Vattenfall, Domanverket, delar av SJ och den slutliga
bolagiseringen av Posten och Televerket aren 1993-1994. Det ar
framst Posten, Televerket och SJ som statt for sysselsattningsminsk-
ningarna (Statistiska meddelanden 1990-1994).

Antalet sysselsatta har minskat ocksa av andra orsaker: Pa Skolo-
verstyrelsen och lansskolnamnderna blev personer uppsagda som en
folid av att verksamheten upphérde (se vidare avsnittet individuella
monster i omvandlingen). | andra fall beror minskningen pa forandrat
huvudmannaskap dar personalen inte har blivit uppsagd men bytt
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arbetsgivare och darfor inte langre ingdr i den statliga sysselsétt-
ningsstatistiken. Det & dafor av stor vikt att undersbka antalet
uppsagda inom staten de har aren. Ett sitt att gora detta pa ar att titta
pa a}lntalet personer som anméalts som uppsagda till Trygghetsstiftel-
sen.

Uppsdigningar inom den statliga sektorn

Fran den 1 april 1990 till den 30 juni 1994 anmaldes drygt 35 000
personer som uppsagda till Trygghetsstiftelsen.” Diagrammet nedan
visar fordelningen per halvar (den forsta stapeln omfattar tre kvartal)
och sektorer. "Anslutna’ avser till Trygghetsstiftelsen anslutna bolag
m.m. som inte innefattas i det statliga avtalsomradet men har samma
trygghetsavtal och i princip samma partsforhallande. Som exempel
kan ndmnas Riksdagen och Telia (som den 1 juli 1993 ombildades
fran affarsverket Televerket till ett av staten agt aktiebolag). |
"6vriga’ ingdr framforallt uppsagda inom skolomradet innan detta
kommunaliserades och forsvann fran avtal somradet.

Figur 3.2 Antalet uppsagda i staten under perioden 1990—till juni 1994
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Kéla Trygghetsstiftelsen

4Trygghets'.stiftels:en bildades som en féljd av det statliga trygghetsavtal som trédde i
kraft 1990. Trygghetsstiftel sens malséttning &r att sa langt som majligt forhindra att
statsanstéllda blir arbetsl6satill foljd av arbetsbrist eller omlokalisering. Till Trygg-
hetsstiftel sen rapporteras de som blir uppsagda och lyder under statlig eller statligt
|6nereglerad verksamhet.

° Uppgifterna & hamtade fran rapporten Nér statens kaka krymper, De anstdlldas
situation vid Skoléverstyrelsen och ldnsskolndmnderna fore, under och efter avveck-
lingen av Gonas, Hallsten, Johansson & Thorsson, Institutet for arbetslivsforskning,
Arbetsmiljéinstitutet och Trygghetsstiftelsen 1995.
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Kélla: Trygghetsstiftelsen

Som framgar av diagrammet 6kade instromningen kraftigt fran 1992
och lag under aren 1992 och 1993 pa ca 12 000-13 000 uppsagda per
ar. Diagrammet visar ocksa att affarsverken under 1992 och forsta
halvaret 1993 svarade for ungefar halften av det totala antalet
uppsagningar. Genomférandet av 1992 ars forsvarsbeslut med flera
forbandsnedlaggningar satter ocksa tydliga spar i diagrammet. Den
kraftiga 6kningen for civil statsforvaltning under andra halvaret 1993
hanger samman med att flera kraftiga omstruktureringar genomférdes
da, bl.a. ombildningen av AMU-gruppen oclyggnadsstyrelsetill

bolag.

Under forsta halvaret 1994 har som synes takten i instrémningen
av uppsagningar minskat. Framforallt galler detta affarsverken och de
anslutna bolagiserade f.d. affarsverken (Posten och Telia). Detta
innebar dock inte att Overtalighetsproblemen skulle vara losta.
Tvartom har dessa organisationer betydande o6vertalighet, men har
soOkt I6sa problemet genom andra atgarder an uppsagning.

Organisations- och sysselsattningsforandringar
I kommunal sektor

Vissa kommuner och landsting i Sverige har genomfort stora for-
andringar bade vad galler det ekonomiska styrsystemet och organisa-
tionen av verksamheten. | andra kommuner och landsting har
omfattningen av organisationsférandringarna varit betydligt mindre. |
de extrema fallen har kommunen gjort om sin organisation sa radikalt
att den fungerar som ett féretag, dar inget utrymme foér budgetunder-
skott finns. En organisationsforandring som i stort sett skett i alla
kommuner och landsting ar att politikerna beslutar om malen och de
ekonomiska ramarna for respektive verksamhet medan detaljplane-
ringen och hur pengarna ska fordelas i smatt beslutas langst ut i
organisationen, pa resultatenhetetna.

En omdiskuterad organisationsférandring som har genomforts i
manga kommuner och landsting i Sverige ar Bestallar- och utférar-
modellen (BUM). De centrala delarna i BUM ar ‘ateparera politik
och produktion, skapa affarsmassighet och konkurreSOU
1993:73). Tyngdpunkten ligger pa separationen mellan politik och
produktion. Upphandlingen av kommunal verksamhet ska alltsa ske

6En resultatenhet kan vara allt frn ett dagis med nio anstéllda inklusive en
forestandare till en klinik med 250 anstéllda och en ekonomiskt ansvarig. Varje
resultatenhet &r en egen ekonomisk enhet som ska fa budgeten att ga ihop i slutet av
budgetaret. Omett underskott finns fors detta 6ver som en minuspost till féljande ar
medan en vinst till stor del gar tillbaka till den centrala forvaltningen i kommunen.
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pa en marknad dar konkurrens rader. Offerter begars in av de tankta
producenterna. Tjansteménnen véljer den som ar mest lampad for
uppdraget och priset ar darvid av stor betydelse.

De kommunala sektorernas personalférandringar

Inom den primarkommunala sektorn har antalet anstéllda okat fran
cirka 600 000 ar 1990 till cirka 740 000 ar 1994, en 6kning med 23
procent. Detta beror i stor utstrackning pa huvudmannaskapsforand-
ringar. Ar 1991 gick skolverksamheten 6ver fran staten till kommu-
nerna och lararna blev kommunalt anstéllda. Antalet anstéllda inom
den primarkommunala sektorn har 6kat med cirka 131 000 personer,
vilket motsvarar en 6kning med 26 procent under perioden (se figur
3.3). Exkluderas effekterna av huvudmannaskapsféréandringar skedde
istallet en minskning med 10 000 personer mellan 1990 och 1991.

Figur 3.3 Antalet anstallda inom den primarkommunala sektorn uppdelat
pa kon under aren 1990-94
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Kélla: Kommunal personal 1990, 1991, 1992, 1993, 1994

121



Lena Gonés, Susanne Johansson & Ingert Svérd

Ett ar senare, 1992, genomfordes Adelreformeitket innebar att

cirka 66 000 anstallda bytte arbetsgivare fran landstingen till
kommunerna. Inte heller i denna huvudmanaskapsforandring togs alla
Over, utan antalet anstallda i kommunerna 6kade endast med 33 000.
Overtagandet av vard av aldre och handikappade ledde till att andelen
kvinnor i den kommunala sektorn 6kade, liksom antalet deltidsan-
stéllda kvinnor som nu blev fler &n antalet heltidsanstallda kvinnor.
Denna trend har hallit i sig under de féljande aren. Andelen méan har
legat mellan 20 och 23 procent under de studerade aren. Hogst andel
man var det ar 1991 med 23 procent. Deltidsarbetande man har okat
under hela tidsperioden men 6kningen har varit marginell de senaste
aren.

Antalet anstéllda inom landstinget har minskat med 161 000, 37
procent, under 1990-95 (se figur 6). Ar 1990 var cirka 430 000
sysselsatta och motsvarande siffra 1995 var 270 000. Antalet kvinnor
har minskat mer an antalet méan, och 1995 var andelen man tva
procent hogre an 1990. Nedgangen av antalet anstallda inom
landstingen beror inte bara pa huvudmannaskapsforandringar utan
ocksa pa att det har skett en medveten personalrationalisering.

Manga landsting agnar sig i allt mindre utstrackning at omsorg, sa
har t.ex. eftervard vid operationer minskat, liksom eftervarden vid
forlossningar. Detta synliggors i de forkortade vardtiderna pa sjuk-
husen. Den nya tekniken inom t.ex. kirurgin — titthalskirurgi — har
aven inneburit att ett mindre antal vardplatser behovs och mindre
vardpersonal. Tekniken kraver inte nagon langre eftervard och
patienterna aker oftast hem samma dag som ingreppet skett. Samtidigt
sker en kompetensforandring av personalen inom halso- och sjuk-
varden i landstingets regi. Sjukvardsbitraden har rationaliserats bort
och antalet underskéterskor har minskat markant, medan bristen pa
sjukskoterskor blir stérre i takt med den Okade efterfragan pa val-
utbildad personal. Sjukskotersketatheten ar idag storre an for tio ar
sedan och allt fler underskoétersketjanster omvandlas till sjuksko-
tersketjanster (Gonas, Johansson & Svard 1995).

’ Adelreformen innebar att kommunen tog éver ansvaret for Iangvarig vard och
service for de aldre och handikappade fran landstinget.
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Figur 3.4 Antalet anstallda kvinnor respektive méan i landstinget under
aren 1990-94
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Kélla: Landstingsanstalld personal 1990, 1991, 1992, 1993 1994, 1995.

Under den studerade perioden har antalet anstallda totalt minskat i
den landstings- och primarkommunala verksamheten. Om huvudman-
naskapsférandringarna exluderas rér det sig om en minskning med
cirka 131 000 personer, 13 procent, under aren 1990-94. Andelen
man har Okat frdn 18,2 procent 1990 till 22 procent 1994. Det &r
framst de lagutbildade, deltidsarbetande och visstidsanstallda (aven
de tillsvidareanstallda i denna grupp har minskat) kvinnorna som
drabbats av sysselsattningsminskningarna. De flesta nedskarningarna
har gjorts inom yrkesgrupperna stadare, ekonomipersonal och vard-
bitraden. | manga fall, dar mannen har minskat, i antal har verksam-
heten lagts ut pa entreprenad och manga man har fatt ateranstalining i
dessa foretag.
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4 De offentliga tjansternas geografi

| foregaende avsnitt redovisades forandringarna pa en nationell niva. |
foljande avsnitt gors en beskrivning av den offentliga sektorns
arbetsmarknad och dess forandringar 1990-93 med hjalp av ett antal
kartor. Dessa visar pa vilken betydelse sektorn har som arbetsmark-
nad i olika kommuner. For att forklara resultatet eller utfallet av en
férandringsprocess ar det nédvandigt att forst faststélla och beskriva
utgangslaget. Med andra ord: hur sag kvinnors och mans positioner ut
pa de olika lokala arbetsmarknaderna i startlaget, 1990? Andelen
sysselsatta inom offentlig forvaltning 1990 Iag i de flesta kommuner i
intervallet 35-45 procent. Storleken pa den offentliga sektorn varierar
dock kraftigt Gver landet: fran 64 procent (Boden) av de forvarvsar-
betande ner till 16 procent (Gnosjo).

Kartbilder

Offentlig forvaltning sysselsatte mellan 6 och 19 procent av mannen
ar 1990 i landets olika kommuner. Den kommun som hade den hogsta
andelen sysselsatta man inom offentlig forvaltning var Karlsborgs
kommun med 57 procent och den lagsta var Gnosjo dar endast 6
procent av ménnen var offentliganstallda.

De allra flesta kommuner hade 6ver 50 procent av den kvinnliga
arbetskraften inom offentlig forvaltning. Boden var den kommun som
hade den hogsta andelen sysselsatta kvinnor i férvaltningen, 78
procent. De kommuner som hade den lagsta andelen kvinnor lag
mellan 29 och 50 procent och aterfanns i sédra Sverige.
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Karta 4.1a

Andelen sysselsatta mdn i offentlig forvaltning av den forvdirvsarbetande
befolkningen 1990

59 %to 199 %
20.0 %to 29.9 %
30.0 %to 399 %
40.0 %to 56.9 %

Kéllatill samtliga kartor: RSDB 1990, SCB

125



Lena Gonds, Susanne Johansson & Ingert Svird

Karta 4.1b  Andelen sysselsatta kvinnor i offentlig forvaltning
av den forvirvsarbetande befolkningen 1990

29.6 %to 49.9 %
50.0 %to 59.9 %
60.0 %to 69.9 %
70.0 %to 78.2 %
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Mellan dren 1990 och 1993 har antalet sysselsatta inom offentlig for-
valtning i Sverige minskat med cirka 152 000, eller 9 procent. Kvin-
norna minskade med 112 000 , cirka 10 procent, och minskningen for
man var cirka 41 000, 9 procent, under samma period.

Karta 4.2a
Sysselsdttningsutvecklingen for mdn i offentlig forvaltning dren 1990—1993

B 555 %o 200 %
O 109 %to -100 %
O 99 %to 01 %
O 00 %to 168 %
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Karta 4.2b Sysselsdttningsutvecklingen for kvinnor i offentlig forvaltning
dren 1990-1993

B 287 %t 200 %
E 199 %to -100 %
O 99 wto -01 %

Av Sveriges kommuner hade 90 procent negativ sysselsattningsut-
veckling i offentlig forvaltning mellan 1990 och 1993. Generellt lig-
ger minskningen i de flesta kommuner i intervallet 0,1-10 procent for
bade kvinnor och mén. Vart att notera & att mannen har okat sin an-
del sysselsatta i offentlig forvaltning i fler kommuner dn kvinnorna
har gjort. | projektet har vi valt att anvanda oss av Svenska kommun-
forbundets indelningar i olika kommuntyper® for att kunna urskilja

8 Enligt denna indelning delas kommunerna upp i nio olika kommuntyper. Dessa &r
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nagra monster i sysselsattningsforandringarna i offentlig forvaltning i
respektive kommun. Samtliga storstader (3 stycken) och stérre stader
(25 stycken) har alla negativ sysselsattningsutveckling avseende
offentlig forvaltning.

Nasta steg var att ndrmare studera tre extremt kvinnodominerade
naringsgrenar inom offentlig foérvaltning némligen barnomsorg,
aldreomsorg samt halso- och sjukvard. Inom dessa grenar var andelen
kvinnor 92, 94 respektive 84 procent 1990. Av Sveriges kommuner
har 74 procent genomfort sysselsattningsminskningar inom barnom-
sorgen. | de flesta kommuner ligger den i intervallet 10-25 procent.
Aven inom halso- och sjukvard har stora nedskarningar gjorts. | 90
procent av landets kommuner har sysselsattningsminskningar gjorts.
De ligger i de flesta kommuner i intervallet 15-25 procent. Inom
aldreomsorgen ar det flera kommuner som 6kat an minskat andelen
sysselsatta under den studerade perioden; dock har flera kommuner
gjort rejala nedskarningar. Osthammars kommun star for den mest
omfattande nedskéarningen med 87,7 procent.

Lokala exempel pa omvandling i kommunal sektor

| vara lokala fallstudier har vi analyserat de forandrade forutsattning-
arna for produktionen av valfardstjanster och darigenom &aven
kvinnors forandrade sysselsattningsmojligheter pa olika lokala arbets-
marknader. Studier har gjorts av organisationsférandringar inom fem
kommuner (Kristianstad, Goteborg, Orebro, Botkyrka och Umed) och
fyra landsting (Kristianstad, Orebro, Stockholms och Vasterbottens
landsting) och dess effekter p& de lokala arbetsmarkndd&onas,
Johansson & Svard, 1995). Vi redovisar har resultaten fran tva
kommuner (Botkyrka och Umed) och tva landsting (Stockholm och
Vasterbotten). Har lyfter vi fram hur organisationsférandringarna i de
olika kommunerna paverkat den offentliga arbetsmarknadens funk-
tionssatt och arbetskraftens sammansattning.

Antalet anstallda i offentlig férvaltning minskade i Botkyrka under
1990-1993 med 17 procent, vilket lag klart 6ver riksgenomsnittet pa
9 procent. | Umea daremot har antalet anstéllda endast minskat med

storstad, storre stader, mellanstora stader, glesbygdskommuner, landsbygdskommu-
ner, industrikommuner, férortskommuner, 6vrig mindre kommun, 6vrig stérre
kommun.

% véra studier har vi Itit kommungransen vara den geografiska avgransningen for en
lokal arbetsmarknad. Detta val motiveras utifran flera faktorer. For det forsta: ett
landsting kan innehalla flera olika kommuntyper med olika forutsattningar. Ett
landsting utgor sallan en arbetsmarknad, speciellt inte i norra Sverige dér ett landsting
kan stracka sig over vida geografiska omraden.
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5 procent. Skillnader i omfattningen av personalrationaliseringar ar
ett exempel pa det 6kade utrymmet for lokala variationer som uppstatt
som en effekt av den andrade kompetensférdelningen mellan stat och
kommun.

Stockholms lans landsting
— omorganisation och sysselsattningsminskning

Stockholms lans landsting bdrjade genomféra en av sina mest
omfattande organisationsforandringar, den s.k. Stockholmsmodellen,
ar 1992. Den skulle vara fullt genomférd 1995. Den nya organisatio-
nen innebar ett nytt ekonomiskt styrsystem och aven ett férandrat
arbetssatt for den politiska ledningen av halso- och sjukvarden i
landstinget. Modellen innebar ett helt nytt satt att tanka i form av
bestéllare och producenter—utférare. Motiven bakom inférandet av
modellen var manga, som att varden inte levde upp till patienternas
krav, att vardkéerna var for langa, att samarbetet i vardkedjan var
bristfallig, samt att resurserna inte utnyttjades optimalt i det karvare
ekonomiska klimatet. Fragan ar om inte landstingets allt samre
ekonomi var den framsta anledningen till reformen.

Stockholmsmodellen innebar att arbetsuppgifterna kom att om-
fordelas och ledningsansvaret att tka for de verksamhetsansvariga
cheferna. Darigenom stélldes nya krav pa personalen och i vissa fall
kravdes vidareutbildning. Om effektivitetsvinster uppnaddes genom
forandringarna ansag politikerna att dessa borde komma personalen
till del i form av nagot slags bonussystem. Eventuellt dverskott, efter
det att service- och kvalitetsmal uppnatts, far enheten behélla och
regler for resultatutjiamning och resultatférdelning har upprattats.

Varje sjukvardsomrade far en summa pengar sig tillhanda, relate-
rat till ett befolkningsindex. Sjukhusen och vardinrattningarna i
respektive sjukvardsomrade fungerar som producenter—utférare och
sjukvardsomradets styrelse fungerar som bestallare. Varje produk-
tionsenhet ar en resultatenhet med eget budgetansvar. Pengarna for
prestation delas ut nar den ar utférd. Varje resultatenhet ska vara
intéktsfinansierad. Det viktigaste med Stockholmsmodellen ar att ett
konkurrenstankande finns, samt att arbetet sker under marknadsmaés-
siga villkor. Politikernas roll &r att stalla upp de kvalitativa och
kvantitativa malen for den Overgripande verksamheten i landstinget
bl.a. sjukvardsplan och budget. Tjanstemannen skoter detaljstyrning-
en och malen. Halso- och sjukvardsnamnden (HSN) har ansvaret for
att deras mal uppfylls samt att HSN fungerar som en koncernstyrelse.
Det ar HSN som fordelar resurserna mellan sjukvardsomradena samt
ansvarar for personalpolitiken och finansieringen av de verksamheter
som e] kan intéktsfinansieras. HSN ansvarar aven for strukturom-
vandlingar i form av beslut om start och nedlaggning av kliniker.
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| landstinget har antalet sysselsatta minskat med cirka 12 000
under aren 1990-1993 (exklusive huvudmannaskapsforandringar).
Visstids- och timanstallda har minskat drastiskt under perioden och
aven deltidsarbetande har minskat nagot. Detta beror framst kvinnor-
na i basen av verksamheten. Personalpolitiskt finns ett beslut att
lagsta kompetens inom varden 1995 ska vara underskoterska och att
alla landstingsanstéllda ska ha lagst gymnasiekompetens.

Allt mer av férsorjningsverksamheten, kok, stadning, vaktmasteri
etc. laggs ut pa entreprenad. Det ar i dessa yrkesgrupper som de
l&gutbildade deltidsarbetande kvinnorna har funnits. Aven lagutbilda-
de man ingar i dessa yrkesgrupper, men mannen har arbetat heltid i de
flesta fall. Nar en entreprenér tar dver verksamheter har den fram till
1995 kunnat ta med sig den personal som ansags lamplig, alltsa
"plockat russin ur kakan”. Detta har medfort att manga inom
forsorjningsverksamheterna idag ar arbetslosa. Detta gar att jamfora
med sjukvardsbitraden som inte fick plats i kommunerna i samband
med att Adelreformen genomford@4Jfr aven med Harnstens artikel
i antologin.)

Bolagiseringen av S:t Gdrans sjukhus och Sabbatsbergs sjukhus
har lett till stora omflyttningar och osakerhet for all personal i
landstinget. Lakarna och sjukskoterskorna som inte kunde beredas
plats i de nya bolagen har haft latt att fa nya anstallningar inom
landstinget. Daremot har underskoterskor, sjukvardsbitraden och
forsorjningspersonal haft betydligt svarare. Ar 1993 sade landstinget
upp 1 717 personer pa grund av arbetsbrist. Det var 972 sjukvardsbi-
trdden och underskoéterskor, 268 inom koks- och stadpersonalen, 238
laboratorieassistenter. | den sista gruppen fick alla som ville ater-
anstallning kort tid efter uppsagningen.

| och med maktskiftet i landstinget 1994 till socialdemokratisk
majoritet beslutades att anstallningstrygghet skulle rada for de
tillsvidareanstallda till och med december 1998. Att de aktuella
sparkraven inom Stockholms lans landsting pa 3 miljarder kronor ska
kunna ske genom naturlig avgang, ar det fa som tror kommer att vara
mojligt (Gonéas, Johansson & Svéard,1995).

=y medlemskapet har bl. a. inneburit att en entreprenér som tar éver en
verksamhet dven maste ta med sig all personal utan att géra undantag. Entreprenoren
kan sedan sdga upp personal om han sa tycker men ingen far bli kvar hos sin gamla
arbetsgivare nar en entreprendr tar éver.
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Botkyrka kommun™*

Det har skett relativt genomgripande omorganisationer i Botkyrka
under den undersokta tidsperioden. Nar den borgerliga koalitionen
kom till makten 1991 infordes bestéllar—utférarorganisation (BUM) i
de s.k. harda verksamheterna. Aret efter valet (1992) introducerades
systemet dven inom den mjuka sektorn, framst da inom barnom-
sorgen. Ett bestallarkontor képte barnomsorg av de olika barnstugor-
na. Aven inom &ldreomsorgen gjordes det forsok med BUM genom
att man satte pris och tidsmarginaler pa utférda tjanster (exempelvis
fick det ta tjugo minuter att duscha en &aldre). Det ar bara de harda
verksamheterna som har kvar BUM i dagsldget med undantag for
vatten- och avloppsverksamheten, som kommunen har bedémt vara
viktig att ha kvar inom den kommunala verksamheten.

Det gar inte att saga att systemet funger(ade) helt enligt BUM
eftersom det inte fanns nagra inslag av konkurrens fran den privata
sidan nér det galler de mjuka sektorerna. Modellen fungerade bara
inom den egna forvaltningen. Kommunen har en hdg andel unga och
har darfor satsat mycket resurser pa barnomsorg och skola. Detta har
medfort att det inte funnits nagot behov av att bygip kooperativ
eller privata alternativ till den kommunala verksamheten. Den nya
modellen var for tung att administrera eftersom det maste skrivas
internfakturer mellan de olika enheterna om exempelvis ett omrade
behovde "kopa” en vikarie fran ett annat omrade. Anledningen till att
kommunen &anda har kvar bestallare—utférareorganisation inom de
harda verksamheterna ar lagen om offentlig upphandling som innebar
att man maste ange starka skal till att inte konkurrensutsatta verksam-
het. Dessutom kostar det bade tid och pengar att riva upp systemet.

Hur har d& dessa omorganisationer paverkat kommunens behov av
arbetskraft? Inom den primarkommunala sektorn minskade antalet
sysselsatta med cirka 950 under tiden 1990-93, varav 740 var
kvinnor. Personalminskningariahar tv& bakomliggande orsaker:
Kommunen var under nagra ar narmast konkursmassig och hade
ingen kreditvardighet i banken. Neddragningarna inom den offentliga
sektorn hade ocksa inslag med rent ideologiska fortecken. | och med
att vissa verksamheter gick over till privata alternativ sa krymptes den
kommunala personalen automatiskt.

Det storsta antalet Overtaliga fanns inom yrkesgrupperna barn-
skotare, hemsprakslarare, viss administrativ personal, stadare, koks-
och ekonomibitrdden. Dessutom innehdll gruppen ett antal barnstu-

™ Avsnittet om Botkyrka kommun bygger pa intervjuer med bl.a. kommunfullméaki-
ges ordférande, personalchefen och ordférande i Svenska kommunalarbetarférbundet.

12 Minskningarna har skett framst genom garantipensioner, vikariat som |6pt ut, men
aven reella uppsagningar.
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gechefer, assistenter och hemtjanstpersonal samt en del personal fran
kultur- och fritidsverksamheten. Risk for ¢vertalighet bedéms fort-
farande finnas inom stadsidan, gamla gatusidan, och bland fastighets-
skotare, telefonister och ekonomiassistenter. Manga av de har grup-
perna finns inom bestéllare—utféraresystemen och har darmed alltid
uppséagningsrisken hangande 6ver sig.

Den offentliga arbetsmarknadens funktionssatt har andrats pa
manga vis genom de senaste arens omorganiseringar och rationalise-
ringar. Konkurrensutsattningen har lett till en férsdmring av arbets-
villkoren bade fér dem som &r kvar i de kommunala bolagen och dem
som fatt anstéallning i de privata alternativen nar det galler de harda
verksamheterna. Inom den tekniska sektorn har kommunen konkurre-
rat med privata alternativ och gor sa fortfarande. Nar kommunen
lagger ett bud maste man rakna kostnader for aret-runt-anstallda och
aven for chefer pa olika nivaer i verksamheten. | vissa fall har
kommunens bolag konkurrerats ut av privata intressenter. Detta
forfarande innebar naturligtvis en osdkerhet hos personalen oavsett
om de ar anstéllda av kommunen, ett intrabolag eller ett rent privat
bolag eftersom de bara vet att de har arbete sa lange kontraktet I6per.

For de anstéllda inom de "mjuka” sektorerna har inte de privata
alternativen funnits med som en hotbild. Dock har mangas anstall-
ningsvillkor férsamrats. Flera av de barnskétare som blev uppsagda ar
tillbaka i kommunen men nu pa tillfalliga kontrakt. Antalet tillfalligt
anstallda har 6kat markant. Barnskétarna ar aven den grupp som i
storst utstrackning fortfarande gar arbetslos. (Se aven Westerbergs
artikel i antologin.)

Bland Svenska kommunalarbetarforbundets medlemmar i Bot-
kyrka har arbetslésheten 6kat med 6ver 100 procent under 1990-talet.
De grupper som forst blev drabbade av arbetsldshet var mannen inom
de harda sektorerna. Dessa grupper har dock i mycket hog utstrack-
ning kunnat beredas arbete som fastighetsskétare eller parkarbetare
inom den privata sektorn. Barnskotarkaren ar en av de grupper dar det
inte verkar ske nagon forbattring. Aven om det inte finns en uttalat
policy i kommunen, vilket det gor i manga andra kommuner, sa ar
trenden att det ar forskollarare och fritidspedagoger som kommer att
efterfragas inom barnomsorgen i framtiden. Det ar foljaktligen framst
kvinnor som drabbats av arbetsléshet i samband med omorganise-
ringarna och rationaliseringarna i Botkyrka.

Nagra ytterligare personalnedskarningar ar inte planerade av den
anledningen att kommunledningen inte anser att det ar mojligt.
Personalen inom de olika forvaltningarna beddoms ha en sadan
arbetspress pa sig att ytterligare nedskarningar skulle paverka
kvalitén negativt. Kommunen har tvartom ett behov av att tka
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personaltatheten och ser en mdjlighet att géra det genom de rege-
ringsforslag som ligger om att ta in arbetslésa éver 55 ar i kommunal
verksamhet som kvalitetshdjare. Kommunen vill &ven se dver maijlig-
heten att omvandla social-bidrag till aktivitetsbidrag, dvs. att arbets-
|6sa kan arbeta i kommunal verksamhet med bibehallen a-kassa.

Vasterbottens lans landsting — standiga organisationsforandringar

Redan 1986 inférdes en form av resultatredovisning inom landstinget
for varje s.k. basenhet. Malet var att decentralisera beslut och gora
varje basenhet ansvarig for sin egen ekonomi och administration.
Politikerna skulle dgna sig at dvergripande fragor och tjanstemannen
verkstalla. Organisationen fungerade inte som forvantat och ar 1991
forstarktes malstyrningen ytterligare och ett nytt ekonomisystem
infordes. Varje sjukvardsnamnd (tre stycken) ska nu bestélla sjukvard
och tandvard inom sitt geografiska omrade. Det sker ingen insamling
av offerter utan tjanstemannen informerar sig om vilken vard
invanarna vill ha och utifrAn det gora sina bestalliningar. Regionsjuk-
huset i Umeé inférde prestationsbudget istéllet for resultatenheter,
vilket innebéar att varje enhet, klinik etc., far betalt efter utford pre-
station.

Det pagar standiga organisationsforandringar for att effektivisera
och minska kostnaderna i landstinget. Detta ska ske genom ytterligare
decentralisering av beslutsfattandet till enheterna. Malet ar att oka
effektiviteten, produktiviteten och kvaliteten pa varden. Valfrihet
finns for invanarna vid val av lakare och sjukhus (har finns mojlighet
att vélja bland alla sjukhus i Jamtlands, Vasternorrlands och Norr-
bottens lans landsting forutom det egna). Det geografiska avstandet
mellan sjukhusen och lakarna och den laga befolkningstatheten i
landstinget leder till att ingen omfattande konkurrens kan skapas.
Receptet for att effektivisera, hoja kvaliteten, valfriheten och tillgang-
ligheten pa vard har visat sig vara samarbete mellan olika lakare,
sjukhus och namnder i lanet.

Antalet anstallda i landstinget har minskat med cirka 400 personer
(exklusive huvudmannaskapsférandringar). Andelen kvinnor har
minskat nagra procentenheter. Fa uppséagningar har gjorts, eftersom
det har rackt med den naturliga avgangen. Liksom i dvriga landsting i
studien ar det framst yrkesgrupper i basverksamheten som drabbats av
personalrationaliseringar. De stérsta minskningarna har skett i
grupperna sjukvardsbitraden, underskoterskor och férsorjningsperso-
nal.

Aven inom detta landsting &r det ett personalpolitiskt mal att hoja
kompetensen hos personalen sa att underskoterskenivan ska vara
lagsta kompetens inom sjukvarden. | dvriga yrkesgrupper ska perso-
nalen ha lagst gymnasieutbildning. Detta innebar att alla bitrades-
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grupper kommer att férsvinna inom landstinget om ett par ar. Den nya
tekniken i sjukvarden kraver allt fler lakare och sjukskéterskor med
specialutbildning och antalet anstallda inom dessa yrkesgrupper
kommer att oka i framtiden. Den kortare vardtiden som beror pa den
nya tekniken innebar att allt mindre omsorgspersonal behovs, vilket
framst drabbar underskoterskor och vardbitraden. Aven antalet
administratorer har minskat markant under de senaste aren till foljd
av datorisering och en policy att minska byrakratin inom sjukvarden.
Regionsjukhuset i Umed har statt for den storsta delen av personalra-
tionaliseringarna i lanet. Inom yrkesgrupperna som omfattar en hdg
andel lagutbildade deltidsarbetande kvinnor har landstinget generellt
minskat antalet, dock inte i lika stor omfattning som pa Regionsjuk-
huset. Antalet visstids- och timanstéllda ska &ven i framtiden minskas
for att i sa stor utstrackning som mojligt undvika uppsagningar av
tillsvidareanstallda (Gonas, Johansson & Svard, 1995).

Umea kommun — marginella forandringar

Umed kommun har infért BUM inom de harda verksamheterna.
Offerter kravs in och kontrakt skrivs men ingen speciell bestallaren-
het finns. Syftet med BUM var att uppfylla kravet pa att 20 procent av
verksamheten maste ha provats i konkurrens innan 1995. Detta har
inte lyckats framst beroende pa lagkonjunkturen. En upphandling av
25 procent av tjansterna har skett inom den harda verksamheten de
senaste 10 aren och en uttkning ar inte att vanta. Inom de mjuka
verksamheterna inférdes resultatenheter 1988, ett steg mot mindre
centralstyrning. Kommunfullméktige och socialnamnden stéller upp
mal och ekonomiska ramar for verksamheten och resultatenheterna.
Forsok med konkurrens har gjorts inom de mjuka verksamheten i
form av bidrag till personal som Vvill starta kooperativ eller dylikt.
Dessa lades ner da intresset var mycket svalt frAn personalens sida
och idag finns endast ett fatal alternativ till den kommunala verksam-
heten.

Under perioden 1990-1993 minskade antalet anstallda med ca 250
personer genom naturlig avgang. Personalrationaliseringarna har varit
mest omfattande inom yrkesgrupperna kokspersonal, vaktmdastare,
larare, teknisk personal och anlaggningspersonal. | 6vriga grupper har
en Okning skett, till viss del beroende pa huvudmannaskapsforand-
ringarna. De mansdominerade yrkesgrupperna inom teknik och
anlaggning minskade i och med lagkonjunkturen inom bygg-
branschen. Men det var aven ett resultat av en effektivisering och
rationalisering av verksamheten. Kokspersonalen bestar i stor ut-
strackning av kvinnor, dar har ny teknik och rationaliseringskrav lett
till personalminskningar. Vaktmastarna, de flesta man, har minskat i
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samma takt som antalet kommunala fastigheter har minskat. Genom
sammanslagningar av enheter inom skola och barnomsorg behdévs
idag farre forestandare vilket framst drabbat larare.

Om ytterligare besparingar maste ske kommer undervisningen och
omsorgen inte att kunna behalla sin nuvarande kvalitet, vilket varit
mdjligt hittills trots nedskarningar. Rationaliseringen av administrativ
personal var sa omfattande under tio ar att kommunen maste goéra
nyanstallningar 1994. Uppsagningar ska undvikas och personalbeho-
vet i aldreomsorgen ar sa stort att de som blir dvertaliga i andra
verksamheter forhoppningsvis kan fa en ny arbetsplats dar. Behovet
raknas vara ca 100 nyanstéllningar per ar 1994-1997 (Gonas,
Johansson & Svard, 1995).

5 Effekter av omvandlingen
for den enskilde arbetstagaren

| detta avsnitt redovisar vi resultat fran tva studier av omstrukture-
ringen inom offentlig sektor och dess konsekvenser for den enskilde
arbetstagaren. Det ar dels var undersokning av nedlaggningen av
Skoloverstyrelsen och lansskolnamnderna dels en studie av konsek-
venserna av personalnedskarningar inom barnomsorgen i Uppsala
kommun (Gonas, Hallsten, Johansson, Thorsson, 1994; Svérd, 1994).
Har diskuterar vi arbetsmarknadsrorligheten fér kvinnor och man
tillhorande olika yrkesgrupper och tjanstenivieYi har stallt oss
fragan hur pass "hallfast” svenska kvinnors arbetsmarknadsforankring
ar. Klarar de kvinnor som sags upp att finna nya arbeten, stannar de
inom offentlig sektor eller gar de over till nya sektorer och yrkesom-
raden?

Fallet Skoldverstyrelsen och Lansskolnamnderna

Den 19 september 1990 meddelade davarande skolminister Goran
Persson att Skoloverstyrelsen (SO) och lansskolndmnderna (Ln)
skulle avvecklas och ersattas av en ny, mycket mindre myndighet
Skolverket. Beslutet att lagga ner SO och Ln, som en féljd av att den

3 Undersokningen av nedlaggningen av Skoldverstyrelsen och lansskolndmnderna
utférdes hos de anstallda fran SkolGverstyrelsen och de fyra lansskolnamnderna i
Vasterbotten, Orebro, Kristianstad och Géteborgs och Bohus Ian, drygt 400 personer,
som fatt svara pa fragor via enkater, intervjuer och telefonkontakter. Uppgifterna om
neddragningarna inom Uppsala barnomsorg bygger pa en enkat som skickades ut
1992 till 100 av de 152 (23 forskollarare och 128 barnskétare) som blev uppsagda
inom barnomsorgen. Enkéaten berérde tiden foérsta juni 1992, uppségnings tillfallet,

till och med november samma ar. En uppféljningsenkat skickades sedermera ut till
dem som svarade pa forsta enkaten i december 1993 och géllde tidsperioden
december 1992 till och med november 1994.
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svenska skoladministrationen &andrades fran en regelstyrd till en
malstyrd verksamhet, var inget isolerat beslut. Det kan ses som
startskottet till den decentralisering och avreglering inom den statliga
sektorn, som pagatt under hela 1990-talet. Omkring 700 personer
sades upp och ingen garanterades ateranstallning i den nya organisa-
tionen utom en grupp handikappkonsulenter som fick anstallning pa
det nybildade Statens institut for handikappfragor (SIH).

Bade vid SO och Ln hade manga anstallda kvalificerade utbild-
ningar och lang erfarenhet inom sina arbetsomraden. De dominerande
yrkesgrupperna vid SO var byrdassistenter, byrasekreterare, byra-
direktorer, avdelningsdirektorer och experter for olika skolomraden.
Vid Ln fanns skolinspektérer, bitrddande skolinspektorer, avdel-
ningsdirektorer, konsulenter och en stor andel administratérer pa
olika nivaer. Flera befann sig pa en hdgre tjansteniva. Konssegrege-
ringen var tydlig p4 bade SO och Ln. Skolinspektor var ett manligt
dominerat yrke, konsulenter och kontorspersonal pa olika nivaer var
kvinno-dominerade yrken med viss integration at bada hallen. Det
fanns kvinnliga skolinspektorer, det fanns manliga konsulenter.
Kvinnorna var indelade i tva grupper. | den ena gruppen ingick de
som hade positioner i nivda med mannen, antingen som avdelningsdi-
rektorer, byradirektorer, skolinspektorer eller som konsulenter. Den
lagre tjanstenivan var daremot helt kvinnodominerad, liksom mellan-
tjianstnivan'* Som framgar av beskrivningen ovan var organisationer-
na tydligt hierarkiska, det fanns bade valutbildade tjansteman och en
stor andel administrativ personal. De hade olika férutsattningar nar
det gallde att soka nya arbeten. For vissa grupper fran S6 och Ln var
den nya organisationen en mojlighet. Skolverket hade en "platt”
struktur med en forhallandevis liten centralenhet i Stockholm och ett
mindre antal regionkontor och undervisningsrad spridda éver landet.
Admi-nistrationen var kraftigt nedbantad och undervisningsraden
kunde klara de flesta administrativa uppgifterna sjalva. Det var
foljaktligen fa personer fran de lagre tjanstenivaerna som var aktuella
for en tjanst i den nya organisationen.

Lansskolnamnderna

| undersokningsgruppen gar skolinspektérerna tre vagar. Det ar
ungefar en tredjedel som gar over till den nya organisationen som
undervisningsrad, ungefar lika manga som stannar inom skolvéarlden

) studien anvéander vi oss av en socioekonomiska indelningen (SEI) av férvarvsar-
betande befolkning enligt folk- och bostadsrakningen 1990. De grupper som framst
anvandes har ar lagre tjansteman, tjiansteman pa mellanniva, hogre tjiansteman/
ledande befattningar, egna foretagare.
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som skolledare, experter eller konsulenter och resten avgar med
pension.

Handikappkonsulenterna fick en garanterad anstallning vid Statens
institut for handikappfragor. Det var cirka 12 procent av mannen och
28 procent av kvinnorna som arbetade som konsulenter, totalt 24
procent av understkningsgruppen.

Drygt halften av kvinnorna fran Ln arbetade med administrativa
uppgifter. Av den administrativa personalen &r det 52 procent som har
fatt ett nytt fast arbete, 21 procent har ett tillfalligt arbete, 12 procent
har valt pensionsersattning (det kan ju i sig vara ett uttryck for
svarigheter att ta sig tillbaka pa arbetsmarknaden) och 15 procent &r
helt arbetslosa. Av dem som har fatt en ny fast eller tillfallig tjanst
finns det en tydlig tendens att det nya arbetet innebar en lagre
tjanstebefattning. Byradirektorerna arbetar som byrasekreterare eller
som assisten-ter. Byrasekreterarna har fatt arbete som assistenter eller
kontorister och assistenter i sin tur fatt andra assistentarbeten. Bland
assistenterna finner vi majoriteten av dem som var helt arbetsldsa.

Tabell 5.1 Den procentuella andelen kvinnor som aterfatt forankring pa
arbetsmarknaden, antingen i form av ett fast arbete eller eget f6-
retag ett ar efter nedlaggningen, fordelade pa socioekonomisk

tillhdrighet.
Lansskolnamnd| Lagre tjanst  Mellan tjanst  Hogre tjanst
Véasterbotten | 34 100 78
Orebro | 40 50 88
Goteborg | 44 75 100
Kristianstad | 0 100 100

Kalla: Sé/Ln-enkaten.

En okad differentiering

En av vara hypoteser var att vi skulle se ett differentierat monster
bland framférallt kvinnorna. Detta skulle vara orsakat av att kvinnor-
na i de administrativa yrkena forvantades mota en minskad efterfra-
gan pa den Oppna arbetsmarknaden, och darmed bli tvingade att ga
ner i krav pa det nya jobbet, for att fa ett arbete 6verhuvudtaget. Av
tabellen 5.1 framgar det tydligt att den gamla positionen inom
organisationen hade betydelse pa sa satt, att det var kvinnorna fran
hogre tjansteniva inom lansskolnamnderna som i storst utstrackning
fick nytt arbete. DA bor noteras att det ar dar vi aterfinner de
konsulenter som automatiskt fick ny anstélining i den nya organisa-
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tionen (SIH). Aven om de anstillda fran SO inkluderats pekar
resultaten pa ett differentierat monster.

Tva relativt jamnstora grupper, hogre tjansteman bland kvinnor
och man, genomgick i stort sett en likartad utveckling. Omkring en
femtedel av dessa grupper fick nya arbeten som innebar ett byte nedat
i socioekonomiskt hanseende. Vi jamfor har de arbeten de hade nar
de sades upp fran den gamla organisationen (1990) med de arbeten
som de hade i december 1992. Undantagen utgjorde méannen fran Ln.
De hade i det narmaste helt stannat kvar pa samma niva, saledes pa
den hogre tjanstemannanivan. Daremot framtrader ett mycket tydligt
monster nar det galler kvinnorna pa mellanniva (se figur 5.1). Har
finner vi att dver halften av de kvinnor som fatt ett nytt arbete gatt
ned i kvalifikationsnivd. Det gallde for bade SO och lansskol-
namnderna. Kvinnorna fran den lagsta nivan hade forblivit inom sina
respektive omraden. Nedanstaende figur illustrerar dessa monster.
Har ingar samtliga typer av anstallningar, saledes aven nya tillfalliga
anstallningar.

Figur 5.1 Socioekonomisk tillhorighet for kvinnor vid SO och lanssko -
namnderna i den anstéallning de lamnade och i den de hade den
sista december 1992.
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Kalla: SO/Ln enkéaten.

De hoégre tjanstemdnnen &r de som gjort anstallningsbyten som
inneburit en uppatgaende rorelse i socioekonomiskt hanseende. Det
gallde i lika stor utstrackning for kvinnor som man. Vi finner saledes
har visst stod for var hypotes att omstéllningen inneburit en differen-
tiering i socioekonomiskt hdnseende. De hégre tjanstemannagrupper-
na har lyckats att finna likartade eller battre arbeten. Mellannivan, till
allra storsta delen bestaende av kvinnor har gatt en tydlig forsamring
till motes nar det gallt kvalifikationsniva.
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En av fragorna vi stallde oss i studien var om konssegregationen i
organisationen hade nagon betydelse for individernas mojligheter att
fa ett nytt arbete. Svaret maste bli ett ja om man beaktar det faktum
att vissa yrken och befattningar var helt dominerade av ett kén och att
dessa yrken och befattningar hade olika méjligheter pa arbetsmarkna-
den. De med hogre befattningar och langre utbildningar efterfragades
bade av den nya organisationen och skolvarlden i dvrigt. De fran den
lagre administrativa tjanstenivan motte dagens minskande marknad
for kontorister och sekreterare.

Uppsala kommuns barnomsorg — ett sorgebarn?

| fallet Uppsala kommun kan orsakerna till uppsagningarna finnas
inom flera olika omraden. En mer generell forandring var évergangen
fran detaljreglerade till mer generella statsbidrag fér kommunal
verksamhet: Uppsala kommun kunde nu omférdela pengar och vélja
vilka omraden som skulle prioriteras. De minskade statsbidragen till
kommunerna och andra ekonomiska faktorer, sdsom en betydande
upplaning under 1980-talet, lade grunden till den daliga kommunala
ekonomin, liksom det minskade skatteunderlaget i och med stigande
arbetsloshet. Ekonomin var dock inte den enda orsaken till uppsag-
ningarna och nedskérningarna i verksamheten. | den borgerliga
koalitionen fanns aven en vilja att minska den kommunala verksam-
heten for att ge en stérre mojlighet for privata alternativ att etablera
sig pa "marknaden”. Ett 6kat antal aktorer pa marknaden ansags leda
till billigare omsorg pa sikt. En storre frinet vid val av omsorg,
utbildning och vard for kommunens invanare ansags aven vara av stor
vikt for Uppsalas invanare.

De uppsagda som ingick i undersdkningen fick vid olika tids-
perioder svara pa fragor om hur, var och i vilken utstrackning de fatt
ett nytt arbete under tidsperioden fran uppsagningstillfallet 1992 till
och med november 1993. Under denna period hade alla, utom de
foraldralediga (atta procent), haft arbete under en langre eller kortare
period. | november 1993 hade 27 procent fatt en ny tillsvidare
anstallning, 49 procent en tillfallig anstallning, 6 procent var arbets-
I6sa och 10 procent studerade. Majoriteten av dem som arbetade
gjorde det inom nagon form av valfardsproduktion i kommun eller
landsting. Detta ar inte forvanande med tanke pa att Uppsala kommun
har en mycket ensidig arbetsmarknad. Omkring 50 procent av
arbetstill-fallena finns inom den offentliga foérvaltningen och fér
kvinnorna utgdér den 60 procent av arbetstillfallena. De privata
alternativen inom vard, omsorg och undervisning var fa i Uppsala och
den alternativa arbetsmarknaden for de uppsagda fran den kommu-
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nala omsorgen var darigenom begransad. De alternativ som fanns var
olika kooperativ, men efterfragan pa arbetskraft darifran var liten.

Gemensamma drag

En likhet mellan Uppsalastudien och SO/Ln-studien &r att de
hogskoleutbildade fran en hogre tjanstebefattning klarat omstallning-
en bra och i stor utstrackning fatt ett nytt fast eller tillfalligt arbete.
Daremot hade de lagutbildade fran de lagre tjanstebefattningarna haft
svarare att aterfa en fast forankring pa arbetsmarknaden. Det var dock
ett fatal som var arbetslosa i de bada fallen, sannolikt beroende pa att
dessa studier utférdes innan de stora nedskarningarna i de offentliga
verksamheterna tog sin boérjan. En tydlig parallell mellan de bada
studierna ar att de med nytt arbete framst ateranstallts i offentlig
verksamhet och ofta var kvar inom sina respektive yrkesomraden,
dock till priset av lagre socioekonomisk status.

6 Effekter av omvandlingen

Folk sliter ju ut sig man jobbar fér mycket, inom barnomsorgen
ar det jattetungt och man kéanner sig utarbetad. Okat antal barn
per anstalld det &r ju fruktansvart i manga fall. Jag tanker pa min
egen forvaltning, det finns en del som jobbar, jobbar, jobbar,
dom blir ju utbranda for att man inte anstaller fler, istallet for att
ta in vikarier s& delar man upp jobben, och till sist &r dom jatte-
trétta och far ont bade har och dar och sa blir dom sjuka och se-
dan nar dom blir sjuka s& ar dom inte sjuka utan da tar dom se-
mester istallet. Och s& gar det massor av manniskor arbetslosa
och det &r ju klart att man kan byta ut personalen i halvtid da sa
att saga nar dom har blivit utbranda men da har ju den andra
halften varit hemma i tio &r och tappat kompetens. (Intervju med
f.d. jamstéalldhetsombudsmannen (kvinnan) i Botkyrka kommun)

Som framgar av inledningen till detta kapitel tillhor en femtedel av
alla kvinnor och en sjattedel av alla man grupper som antingen ar helt
arbetslosa, deltar i arbetsmarknadspolitiska stdd, &r deltidsarbetslésa
eller dolt arbetslosa dvs star utanfér den ordinarie arbetsmarknaden.

Fragan vi stallde oss i borjan var vad som hander med kvinnors
arbete néar den offentliga sektorn omvandlas enligt de riktlinjer som
rader idag. Det spontana svaret maste bli att kvinnors arbete for-
svinner. Men aven om det &r ett sanningsenligt och valgrundat svar
kraver den komplexa problembild som arbetsmarknaden utgor i dag
ett mer differentierat svar. Den omvandling av offentliga sektorn som
vi sett under de senaste aren har forandrat den offentliga arbetsmark-
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nadens funktionssatt pa en rad olika satt och fatt en rad olika effekter
for olika grupper. Det finns med andra ord inget enkelt och entydigt
svar.

| kapitlet har vi stravat efter att ge en sa mangfasetterad bild av
omvandlingen som mdgjligt, inte minst ur ett geografiskt perspektiv.
Med vara fallstudier har vi visat att det har stor betydelse var
omvandlingen "ager rum”. Vi har &ven poangterat betydelsen av den
enskilda individens olika forutsattningar i en omvandlings- eller
avvecklingssituation, beroende pa kon, utbildning, yrke och position i
organisationen. Lat oss anda forst peka pa nagra generella drag i
omvandlingen.

Organisationsférandring och kompetensutveckling

Gemensamt for sa gott som alla kommuner &r att personalminskning-
ar har foljit i sparen av organisationsforandringarna, vilket inte ar
forvanande nar ett av malen med forandringarna &r just att samordna
och effektivisera verksamheterna sa att mindre personaltathet kravs.

Generellt for de organisationsférandringar som skett i landets
kommuner/landsting ar en okad efterfragan pa hogre kompetens.
Manga politiker och tjansteman anser att det gar att bevara kvaliten
pa valfardstjanster trots mindre personal, bara den som ar kvar har
hdg utbildning. De hogre kompetenskraven har lett till att vissa
yrkesgrupper inte langre efterfragas pa arbetsmarknaden: hit hor t.ex.
sjukvardsbitraden som inte finns inom landstinget langre. | Kristian-
stads kommun ar malet att alla som arbetar inom barnomsorgen ska
ha lagst forskoleutbildning, alltsa inga barnskétare inom barnomsor-
gen. (Gonés, Johansson & Svard 1995).

Okad arbetsbelastning

Effektiviseringen och kravet pa besparingar, som kanske varit den
storsta bidragande orsaken till organisationsférandringarna, har lett
till att hogre krav stalls pa att personalen kan arbeta 100 procent hela
arbetstiden. Har finns inget utrymme for personer med lattare arbets-
skada, personer som ofta ar sjukskrivna eller hemma med sjukt barn.
Det ar framst personer som arbetat inom foérsérjningsverksamheten i
kommunerna/landstingen som drabbats av de tuffaste effektivise-
ringarna och personalrationaliseringarna. Stadare och ktkspersonal ar
den grupp som framst drabbats av konkurrensutsattning och privatise-
ring. Det ar aven i dessa grupper vi hittar en stor andel kvinnor och
dessutom personer med arbetsskador och invandrarbakgrund. Nar
verksamheten lades ut pa entreprenad hande det ofta att den nya
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arbetsgivaren "plockade russinen ur kakanDe anstéllda med hog
franvaro hade inget att hamta hos den nya arbetsgitfaren.

Konkurrens och marknadsgenomslag

Den offentliga arbetsmarknadens funktionsséatt har andrats pa manga
satt i och med de senaste arens rationaliseringar. Konkurrensutsatt-
ningen har lett till en forsamring av arbetsvillkoren bade for dem som
ar kvar i de kommunala bolagen och dem som fatt anstéllning i de
privata alternativen nar det galler de harda verksamheterna. Inom den
tekniska sektorn har vissa kommuner konkurrerat med privata
alternativ och gor sa fortfarande. Kommunerna har haft svart att
konkurrera ut vissa bolag som ibland drivs av en & tva personer som
kan anstalla tillfallig billig arbetskraft. Nar kommunen lagger ett bud
maste de rakna kostnader for aret-runt-anstéllda och chefer pa olika
nivaer i verksamheten. | vissa fall har kommunens bolag konkurrerats
ut av privata intressenter. Detta forfarande innebar naturligtvis en
osaker-het hos personalen som bara vet att det har arbete sa lange
kontraktet loper. Nasta anbudsomgéang kan innebéara att de forlorar
sina arbeten.

Andrade segregationsmonster

| och med den pagaende omvandlingen pa 1990-talet har kvinnornas
sysselsattning blivit allt mer koncentrerad till tjinstearbetet och icke
minst till den offentliga sektorn. Mannens sysselsattningsmonster har
utvecklats i en annan riktning, namligen mot en 6kad spridning éver
sektorerna, framst till finansiella tjanster men aven offentlig
verksamhet. P& aggregerad niva finner vi saledes att kvinnors och
mans sysselsattning utvecklats i olika riktningar, kvinnornas mot 6kad
koncentration och mannen mot ©6kad spridning 6ver sektorerna
(Gonas & Spant, 1996). Men ser vi narmare pa vad som sker pa
arbetsplatserna, vilket vi kan gora genom vara fallstudier, finner vi en
okad variation och differentiering. Fallet SO och lansskolnamnderna
pekade pa de hogutbildade kvinnornas mojligheter att behalla sina
positioner och i vissa fall starka dem, medan den administrativa
personalen och kontoristerna métte stora problem.

> Sedan EU-medlemskapet 1995 méaste en entreprenor som tar éver verksamheten
aven ta med all personal, vilket inte betyder att alla kommer att beredas arbete hos
den nya arbetsgivaren utan har kan uppsagningar ske.

' |ntervju med Inga Holmberg, Nordvastra sjukvardsomradet, Stockholms lans
landsting 7/1-95,
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Slutsatsen blir att det som vi idag kan se som minskad segregation
pa nationell niva beror inte framst pa andrade yrkesval bland kvinnor
och man, utan pa de strukturella forandringarna av arbetsmarknaden.
En ytterligare krympning av kvinnoyrkena inom offentlig sektor och
en okad spridning av mannen 6ver sektorerna kan saledes leda till en
minskad segregation pa arbetsmarknaden som helhet men samtidigt
innebar dessa faktorer en starkare koncentration av kvinnorna till
vissa sektorer pa arbetsmarknaden, vilket knappast langsiktigt kan
starka deras positioner.

Geografiska skillnader

| de kommuner och landsting som har behandlats aterfinns tydliga
skillnader i valet av organisation av produktionen av valfardstjanster.
Stockholms lans landsting har genomfort bestéallar—utférarmodellen
(BUM), den s.k. Stockholmsmodellen, vilket innebar framst offentlig
konkurrens mellan olika resultatenheter i landstinget. Vasterbottens
lans landsting har varit betydligt restriktivare i sin organisationsfor-
andring. Olika geografiska omraden inom lanet har dock genomfort
olika organisationsforandringar. Regionssjukhuset i Umea har infort
prestationsbudget samt upphandling mellan de olika enheterna pa
sjukhuset. Utanfor regionssjukhuset har daremot stora delar av den
traditionella organisationen behallits men resultatenheter har inforts.
Mojligheterna till konkurrens ar mycket sma pa landsbygden och i
glesbygden i Vasterbottens lan, och organisationen av halso- och
sjukvard har fatt lov att ta hansyn till det. Dessutom har inte det
politiska malet varit att framst konkurrensutsatta verksamheten utan
att pa andra satt spara pa resurser. | bada landstingen har det gjorts
per-sonalnedskarningar men de har varit betydligt mer omfattande i
Stockholm dar 25 procent av de anstédllda mist sin sysselsattning
under aren 1990 till 1993; motsvarande siffra for Vasterbotten ar 13
procent.

Umea kommun tillhér de kommuner i landet som genomfort sma
och fa organisationsférandringar. Resultatenheter har genomforts,
men de forsbk som gjorts att konkurrensutsatta verksamhet har
misslyckats och det finns ingen politisk vilja att foérsdka igen. |
Botkyrka daremot infordes BUM inom saval de harda som de mjuka
verksamheterna. Systemet Overgavs efter nagra ar nar de galler de
mjuka verksamheterna medan de harda fortfarande utsatts for
konkurrens av privata alternativ. De anstallda vet bara att de har
arbete sa lange kontrakten galler.

| Umea kommun har det skett en marginell 6kning av personalen,
medan Botkyrka kommun har gjort kraftiga personalminskningar.
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Med de forandringar som pagar idag med decentralisering av
valfardstjansternas organisering och prioritering ner till kommunniva
sa kommer det bli en allt storre skillnad mellan olika medborgares
tillgang till valfardstjanster och aven stora skillnader i producentle-
det. De forandrade spelreglerna tar sig olika uttryck, beroende péa de
lokalt specifika forhallande som rader dar forvandlingen sker. | vissa
kommuner blir det bara en krusning pa ytan och i andra ar det fraga
om genomgaende forandringar i den kommunala verksamheten. De
fallstudier som redovisats i detta kapitel ar i mangt och mycket att
betrakta som en pilotstudie. Orsakerna till kommunernas skilda
utvecklingar kraver djupare analyser av den lokala kontexten och dess
betydelse for det lokala utfallet av omstruktureringen av den
offentliga sektorn.

Forandringar i genuskontraktet

Genuskontrakten paverkas av hur fordelningen av reproduktionen ser
ut mellan stat, marknad och familj. Den lokala politiken — organise-
ring av vard och omsorg, har en stor betydelse for kvinnornas
valmojligheter i arbetslivet likval som for deras arbetslivssituation.
Nu andras detta samband pa olika nivaer i och med de senaste
forandringarna, bade vad det galler utformning av socialpolitiken och
organiseringen av offentlig tjansteproduktion. Det har skett en gradvis
férsamring av olika socialpolitiska stod (bl.a. sdnks ersattningen vid
sjuk- foraldra- och arbetsloshetsforsakring). Samtidigt férsvinner
tusentals arbetstillfallen inom den offentliga sektorn. Darmed for-
svinner tva viktiga grundpelare som gjort att kvinnor i Sverige har
uppnatt ett relativt stort matt av ekonomiskt oberoende. Genuskon-
traktet ar brutet — vad som kommer darefter ar svart att sia om i
dagslaget.
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Den 6mma bddeln
Kvinnliga ledare i atstramningstider

CARIN HOLMQUIST

1 Kvinnliga ledare i offentlig forvaltning

Utgangspunkten for detta kapitel ar erfarenheter fran kurser for
kvinnor som arbetade i ledande befattningar, dvs. som chefer, i Norr-
och Vasterbotten under 1990-talets forsta ar. Totalt deltog 120 kvinn-
liga ledare, varav merparten arbetade i den offentliga sektorn.
Samtliga var ledafe men deras uppgifter skilide sig &t. En del
arbetade som daghemsforestandare, andra var VD. De flesta hade
begransad erfarenhet av sitt chefsjobb. Detta fenomen, med ett stort
antal kvinnor som nyligen blivit ledare i offentlig férvaltning, ar inte
specifikt for just dessa lan (Lindvert, 1997).

Samtliga deltagare, dvs. kvinnliga ledare fran saval offentlig som
privat sektor, anvande sin egen erfarenhet som bas for arbetet under
kursen. Gemensamt for ledare i bada sektorerna var problem som
hade att gbra med att bli respekterade, att kunna delegera samt att
forena arbete och familjeliv. Dessa fragor var latta att diskutera i hela
gruppen eftersom de flesta kunde identifiera sig med situationer som
att sekreteraren inte accepterar en kvinnlig chef eller att maken kraver
fortsatt markservice.

Daremot visade det sig att de offentliganstallda kvinnorna dess-
utom hade en helt separat historia att beratta. Som en roéd trad genom
deras beskrivningar av sitt arbete 16pte en paradoxal situation — med
minskad resurstilldelning och samtidig utokning av ansvarsomrade.
Genom sammanslagningar av verksamheter minskar antalet chefer,
varfor befordringar till utbkade uppgifter var vanliga i gruppen (de
som inte befordrats hade ofta forlorat sina chefsuppgifter och fanns
darfor inte bland kursdeltagarna). Ett typiskt exempel ar den dagis-
forestandarinna som befordras till ansvarig for kommunens barnom-
sorg. Arbetet innebar att hon ska spara in och dra ned. Nar hon natt

'Begreppet ledare anvénds i denna framstélining for att beteckna rollen hos de
aktuella kvinnorna. Distinktion gors ibland mellan begreppen ledare och chef, i den
beméarkelsen att chefer ar formellt utsedda och ledare ar ett vidare begrepp. Fallen
visar kvinnor som har ett vitt ledningsansvar, med budget- och personalansvar.
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och jamnt hunnit komma igdng med detta ges hon ett utvidgat
uppdrag. Hon blir ansvarig for de hopslagna omradena barnomsorg
och skola — med ett nytt och hogre sparbeting. Samtidigt aligger det
henne att integrera de tva helt olikartade organisationskulturer som
rader inom dessa tva verksamhetsomraden.

Denna situation ar paradoxal: ledarna ges mandat for ett utdkat
omrade (genom sammanslagningar) och den viktigaste uppgiften blir
att dra ned i det omrade som man precis blivit ledare for. Det som
forvanade mig var att de flesta kvinnor i denna utifran sett helt
omdijliga situation internaliserade problemen. Med internalisering
avser jag har att man valjer att tillskriva sig sjalv ansvaret for att 16sa
uppgiften. Istallet for att ifragasatta nedskarningarna eller ifragasatta
malen arbetade man for att fylla alla oférenliga mal. Ett alternativt
satt att beskriva forhallningssattet ar att i Hirschmans (1972) termer
saga att kvinnorna "valde lojalitet” istallet fér protest eller $oit
exempel pa denna mentalitet ar de kvinnliga tandvardsklinikchefer
som pa min frdga om hur stor del av arbetstiden de lagger pa
administration/ledarskap svarade: "det gor vi pa kvallar och helger —
eftersom vi ar sa produktiva som tandlakare maste vi sta heltid pa
kliniken for att halla upp intéakterna — administration kommer utover
normal arbetstid”.

Syftet med min artikel ar for det forsta att belysa hur kvinnliga
ledare i offentlig forvaltning hanterar den ovan diskuterade paradox-
en: uttkat omrade/minskade resurser. Ett annat syfte ar att analysera
vilken funktion kvinnliga ledare fyller i denna situation (dar den
konventionella bilden av ledarskap som en manligt definierad och
expansiv funktion inte fungerar). Det tredje syftet ar att i makttermer
analysera det kvinnliga ledarskapets funktion i neddragningstider.
Har avses funktionen saval for individen, for organisationen som for
samhallet i stort.

2 lllustrationer — fyra fall

For att illustrera situationen har jag valt att beskriva nagra fall dar
ovannamnda situation ar tydlig. Fallen ar bearbetade sa att ingen
enskild kvinna ska kunna identifieras. Det forsta fallet &r det som jag
anser mest tydligt visar mekanismerna. Efter den mer ingaende
beskrivningen av ett fall ger jag ocksa nagra mer kortfattade exempel

%3orti forekommer visserligen, t.ex. i avhopp for att starta eget. En 6ppen fraga ar
huruvida man i samma situation ocksa internaliserar problematiken. Det finns tecken
som tyder pa att det inte &r lika vanligt utan att man istallet véljer sorti och/eller
protest, t.ex. genom Oppna protester (se &ven avsnittet Makten urholkas ...).
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pa dilemmat nytt ledarskap — nedskéarningar som kommer fran andra
verksamheter. Det bor papekas att fallen belyser de kvinnliga

ledarnas situation som de beskriver den. Aven om ocksa ett stort antal
andra kvinnor, i samma situation, beskriver samma situation ar det
inte en objektiv beskrivning i strikt mening.

Fall 1
Administratdr inom den krympande barnverksamheten

Elsa hade i manga ar arbetat inom barnomsorgen. Hon ar forskol-
larare sedan drygt 20 ar. For 10 ar sedan blev hon forestandare for det
dagis dar hon tidigare arbetat. Nar hon fick erbjudandet for nagra ar
sedan att bli ansvarig foér barnomsorgen i distriktet blev hon bade stolt
(6ver att bli vald bland ett tiotal sbkande) och lite orolig — det var
ansvarsfullt. Hennes familjesituation med fyra barn och en make som
vant sig vid att hon skotte hemmet gjorde inte heller att det nya
arbetsansvaret var helt latt att kombinera med privatlivet.

Hon bdrjade sitt arbete, men blev snart varse att det krdvde mer an
hon trott. Till de arbetsuppgifter som hon forvantat sig kom ett
mycket tungt sparbeting. | hennes kommundistrikt fanns det nar hon
borjade tre daghem med tre avdelningar vardera samt ett 20-tal
dagbarnvardare. De Okade budgetkraven gjorde att Elsa under en
period av drygt ett &r maste dra ned kostnaderna med 10 %. Detta
upplevde hon som svart, hon fick magbesvar och bar standigt arbetet
med sig. Det varsta var att hon sag att omsorgen blev samre, med
mindre personal. Elsa tog dessutom mycket illa vid sig av att tvingas
saga upp manniskor, vilket hon var tvungen att géra. | manga fall var
det personer som hon var personligen bekant med. Darfér lade hon
ner stor energi pa att underlatta omstalliningen for alla inblandade,
hon gick t.ex. in sjalv som extrapersonal pa en avdelning dar en
anstalld sagts upp. Manga ganger kande hon sig mycket otillracklig
och 6nskade att hon haft tid att ga pa kurser och utbildning s& att hon
kunnat klara uppgiften battre. Trots allt och efter mycket pusslande
lyckades Elsa fa verksamheten att fungera hyfsat — dock langt ifran
perfekt — med sina egna matt matt.

Da kom nasta stora forandring — antalet distrikt skulle minskas.
Alla distriktsansvariga var plétsligt i den situationen att jobben skulle
utannonseras. Elsa fick liksom flera av sina kollegor stressrelaterade
akommor. Mitt under annonseringen av omradeschefstjansterna
utannonserades aven platsen som chef for hela barnomsorgen i
kommunen. Denna tjanst sokte Elsa efter stor vanda eftersom hon var
tveksam till om hon skulle klara av uppgiften. Elsa fick posten som
chef for hela barnomsorgen, dock med endast fyra omradeschefer
under sig (nar hon sjalv var distriktschef var antalet omraden atta).
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Det nya jobbet innebar stérre ansvar och Elsa upplevde ansvaret som
tungt, d&ven om hon ocksa tyckte att det var stimulerande. Elsa fick
aterigen ett kraftigt sparbeting — nu pa 8 %. Det visade sig vara
oerhort svart att klara detta, eftersom hela verksamheten varit utsatt
for stora nedskarningar under flera ar. Elsa forsokte minska sin egen
administration, t.ex. upphavde hon beslutet att hon och hennes kansli
skulle ha datorer. Hon konstruerade ocksa ett schema for att kunna
utnyttja vikarier inom barnomsorgen maximalt och darigenom spara
pengar. Aterigen lyckades Elsa genomféra sitt sparbeting, men till
priset att ge avkall pa sina egna varderingar om vad en bra omsorg ar.

Det gick ett ar och sa var det dags for nasta omorganisation. Nu
skulle barnomsorgen slas ihop med skolan (som inom parentes sagt
genomfort samma hopslagningar och neddragningar). De bada
chefsjobben, Elsas och skolchefens, slogs ihop till en tjanst som
utannonserades. Elsa och skolchefen sokte bada det nya jobbet. Hon
borjade fundera pa den utslagning som hon varit del av. Forut hade
hon blivit chef i konkurrens med andra. Kanske var det hennes tur att
bli utkonkurrerad? Tillsattningen visade att det var det inte — Elsa fick
jobbet och blev lycklig dver det. Den har gangen var hon lite mer
hardad nar ett sparbeting pa modesta 5 % dok upp. Detta skulle hon
nog klara. Hon satte igang med seminarier for samtliga anstallda och
upptackte da att konflikterna var stora. Skolans och barnomsorgens
personal talade helt olika sprak, och Elsa hade svart att bli respekte-
rad av skolpersonalen eftersom de tyckte att "hon bara var en
barnskoéterska”. Situationen liknade i mycket ett rent stallningskrig,
dar skolans personal ansag att de, och bara de, hade den pedagogiska
kompetensen och dar barnomsorgens personal ansag att de, och bara
de, var kompetenta for sociala och omsorgsrelaterade sidor av
verksamheten. Elsa hade att hantera tva grupper. Nar hon forsokte
ena lagren uppfattades det mestadels av barnomsorgspersonalen som
att hon salde ut sin egen grupp och av skolans personal som att hon
enbart prioriterade barnomsorgen.

Trycket pa Elsa var hart. Eftersom hon ansag att det borde ga att
foérena verksamheterna och dessutom misstankte att hennes begransa-
de kompetens forvarrade situationen, anstrangde hon sig for att skapa
mojligheter att nd enighet och prestera en god gemensam omsorg.
Den ekonomiska situationen gjorde naturligtvis uppgiften svar. Alla
idéer om att ta in extern hjalp eller att samla personalen for storre
interna Overlaggningar utsattes for hard budgetprovning. Den
viktigaste metoden for Elsa var att tala med personalen: inte bara
chefer utan aven personal pa daghem, dagbarnvardare, larare och
annan skolpersonal. Tidsatgadngen for detta var stor, dels eftersom
hon vinnlade sig om att verkligen ta sig tid med dem hon talade med,
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dels eftersom kommunen geografiskt omfattar ett stort omrade och
dels for att hon ocksa anstrangde sig for att méta hela personalen
(efter att ha talat med ett tiotal larare pa en skola fick hon veta att

nagra av de 6vriga var missndjda med att hon inte talat med dem,
darfor akte hon tillbaka och talade med samtliga). Samtidigt med

detta projekt skulle Elsa skéta sjalva arbetet.

Sammantaget arbetade hon extremt mycket under nagra manader,
och forsokte pussla for att kunna nyttja tiden val. Familjen klagade,
men var i stort sett hjalpsamma och stoéttade henne de fa timmar de
kunde traffas. Darefter kallade Elsa till ett stort personalmoéte dar hon
presenterade sina erfarenheter och ocksa visade det forslag till intern
arbetsorganisation (grupper sammansatta av de olika kategorierna)
som hon utarbetat. Mottagandet blev battre an hon véantat, &ven om
den gamla misstéanksamheten kunde anas. Elsa tog en hel helg ledigt
med familjen och pa mandagen tog hon sig ocksa tid for ett besok pa
vardcentralen. Magbesvaren var varre an vanligt och dessutom hade
hon svart att sova ordentligt.

Fall 2
Administratér inom den krympande tandvarden

Birgitta ar tandlakare. Hon hade arbetat pa samma tandvardsklinik i
en liten ort sedan 15 ar. Enheten hade dragits ned, fran 6 tandlakare
som mest. Kliniken hade tre heltidstjanster forutom tandskoterskor
och administrativ personal. Férutom Birgitta bestod tandlakarteamet
av en som var nyutexaminerad och en som skulle ga i pension om tva
ar, vilket kan vara forklaringen till att Birgittas nettointakter utgjorde
mer an halften av klinikens. For nagra ar sedan (da kliniken bestod av
4,5 tjanster) blev Birgitta klinikférestandare. Det innebar att hon hade
det 6vergripande chefsansvaret for kliniken, som t.ex. personalfragor,
ekonomi och kontakter med tandvardsforvaltningen och landstinget i
ovrigt.

Birgitta sag klinikchefsuppgiften som en utmaning och en nystart i
arbetet. Det var tufft i bérjan eftersom kliniken skulle minska sin
omfattning, men Birgitta hade vuxna barn och kunde darfér helhjartat
engagera sig i planeringen och genomférandet av férandringen. Med
den nuvarande dimensioneringen upplevde Birgitta att det storsta
problemet var att motivera klinikens fortsatta existens i tider av
neddragningar. Kliniken var nu sa liten att ytterligare neddragningar
lika garna kunde innebara nedlaggning av enheten. Ldsningen var
enligt Birgitta att motivera kliniken genom att visa ett gott resultat,
dvs. att kliniken var I6nsam. Ett problem i detta sammanhang var
produktiviteten bland tandlakarna pa kliniken. Birgitta stod med sina
intékter for en oproportionerligt stor andel av intdkterna. Darfor valde
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Birgitta att arbeta minst fulltid som tandlakare, for att kompensera for
lagre produktivitet hos de andra (Birgitta papekade att de bada var
fullgoda kollegor med goda patientkontakter, hon skulle absolut inte
vilja byta ut dem).

Situationen gjorde att Birgitta i huvudsak skoétte sin klinikchefs-
syssla pa tider utanfor den ordinarie arbetstiden. Hon utnyttjade sina
luncher och kaffepauser till kontakter med personalen och externt.
Administrationen skotte hon pa kvallar och helger. Eftersom kliniken
var relativt liten uppskattade Birgitta att hon "bara” lade ner ca tio
timmar i veckan. Eftersom klinikens policy var att datorn inte skulle
tas hem till de anstéllda ville inte Birgitta gora undantag for sig sjalv
utan hon akte till arbetet. Det var dock inte dessa uppgifter och
hur/nar de skulle utféras som Birgitta oroade sig mest for. Istallet var
det ansvaret for klinikens 6verlevhad som var tyngst, och hon
bekymrade sig mycket Over att hon de sista manaderna sett en
forhoppningsvis tillfallig nedgang i sin produktivitet som tandlakare.

Fall 3
Administratdr inom den krympande fritid/kulturverksamheten

Marianne hade arbetat sedan ett decennium med kulturfragor. For
nagra ar sedan blev hon kulturchef i en glesbygdskommun. Budgetla-
get hade inte varit gott. Marianne, som kom fran en storre stad,
borjade sitt arbete med hoga ambitioner. Hon motte direkt ett hart
motstand, vilket forvanade henne eftersom kommunens image
verkade vara positiv till ett levande kulturklimat. Hela verksamheten,
vare sig det gallde satsningar pa teaterengagemang, ungdomsverk-
samhet eller kulturminnesfragor, var ifrdgasatt. Framforallt marktes
motstandet i budgetsammanhang, dar det var kompakt mot Mariannes
forsok att formulera langsiktiga mal och strategier for en kulturellt
levande glesbygd. Verksamheten utsattes for nedskarningar i alla
budgetomgéngar. Det tog bara drygt ett ar innan Marianne blev
sjukskriven, pa grund av huvudvark, magont och yrsel. Efter sjuk-
skrivningen gick hon in for sina uppgifter. Hon engagerade sig
kraftigt i en satsning pa folkmusik. Som tidigare motte hon ett
motstand inom kommunen, men hon lyckades med hjalp av aktivt
arbete for sponsring fa ihop pengar till sitt evenemang. Under denna
tid gjorde hon inte annat &n arbetade. Marianne gjorde géarna det
eftersom hon tyckte att kommunen var i sa stort behov av aktiviteter.
Folkmusiksatsningen blev vélbesotkt, framférallt lockade den ung-
domarna i kommunen. Daremot blev den en ekonomisk belastning for
Marianne, som fick pruta pa andra verksamheter.

Ganska snart efter detta evenemang kom beskedet om en stor
omorganisation i kommunen. Kulturférvaltningen skulle slas ihop
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med fritidsférvaltningen. Mariannes och fritidschefens arbete slogs

ihop och utannonserades. Marianne var radd att forlora jobbet — med
den krympande ekonomin kéande hon inte att det var sakert att hon
skulle f4 vara kvar. Magen gjorde sig pamind. Dagen efter det att

Marianne lamnat in sin anstkan till det nya jobbet var hon tvungen att
sjukskriva sig.

Arbetet som chef for saval kultur- som fritidsforvaltningen tillfoll
sa smaningom Marianne. Hennes ambitioner var nu begransade till att
"kunna gora atminstone nagot”. Det nya omradet, fritid, hade hon
ingen tidigare erfarenhet av. Hon ville anvanda ungdomsverksamhe-
ten som brygga mellan verksamheterna. Det visade sig finnas tva
olika mentaliteter inom omradena — saval som i synen pa dem. Inom
fritidssektorn betraktades kulturférvaltningen som "onddig 6verklass-
sysselsattning”, inom kultursektorn betraktades fritidsférvaltningen
mest som en fraga om fotboll och arenor. Marianne férsokte fa de tva
sidorna att forsta varandra och uppmuntrade till samarbete. Samtidigt
med hopslagningen minskade anslaget totalt med 16 % vilket ledde
till missndje och misstdnksamhet hos de anstéallda. Marianne arbetade
med att hitta organisatoriska losningar som skulle forena de tva
sektorerna och samtidigt spara pengar. Hon startade t.ex. ett projekt
med ungdomsteaterverksamhet som integrerades med programmet for
fritidssektorn. Hon experimenterade ocksa med andra former for att
fa ungdomar inom idrott och kulturverksamhet att métas.

Aven om en del satsningar fungerade s& upplevde Marianne ett
stort motstand mot alla nya former, fran politiker i ledande position
och ofta ocksa fran foraldrar och andra kommuninnevanare. De
ekonomiska ramarna blev allt trangre, och Marianne var tvungen att
skara hart. Eftersom intresset for klassisk musik var lagt, lade hon ned
denna satsning — vilket kdndes som ett personligt misslyckande. Ofta
lag Marianne vaken och funderade pa vad hon gjort for fel och vad
hon istéllet skulle kunna gora for att fa gehor for sina idéer. Hon
kande hon sig otillracklig i ekonomiska fragor. Stressen tog aterigen
ut sin tribut och nar Marianne sjukskrev sig, ledde hennes funderingar
till att hon sade upp sig och flyttade fran orten.

Fall 4
Administrator inom den krympande sjukvarden

Anna ar en valutbildad sjukskéterska med lang erfarenhet. Sedan lang
tid var hon ansvarig for en akutavdelning. Hon trivdes med sitt arbete,
gillade vardarbetet och att vara ledare och chef. Anna tyckte sig ha
stor rutin vad galler organisation och ledning av anstallda. Hon hade
inte heller haft sarskilt svart att kombinera familjen (make och tva
sma barn) med arbetet.
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Anna tyckte att 90-talets nedskarningar av varden hade skapat
bekymmer for henne i arbetet. Krympningarna av budgeten motsva-
rades inte av samtidiga sankningar av ambitionsnivan. Samma arbete
skulle genomféras till samma kvalitet men till lagre kostnad. Anna
sag en direkt relation mellan personalkostnad och kvalitet i varden.
Aven om Anna inledningsvis tyckte att det fanns visst utrymme for
nedskarningar, var hon negativ till att detta gjordes utan urskillning.
For att kompensera personalbortfallet arbetade Anna mycket med att
utveckla rutiner dar personalen utnyttjades maximalt. Akuten hade en
speciell karaktar med mycket varierande belastning. Anna gjorde en
egen studie av variationen i arbetsbelastning och byggdessad
erfarenheter i sin nya organisation. Hon anstrangde sig ocksa for att
skapa en hog arbetsmotivation — det menade hon kan kompensera ett
tyngre schema. Anna klarade av denna neddragning utan stérre
svarighet, hon arbetade en hel del 6vertid och planerade hemma. Det
som oroade henne var néar patienter blev lidande av neddragningen —
t.ex. nar manniskor med smartor fick vanta langre an tidigare pa att fa
hjalp.

Nyligen omorganiserades dessutom sjukvarden, ambulansverk-
samheten och akuten skulle féras ihop. Plotsligt fick Anna en helt ny
personalkategori i sitt team, man som framforallt identifierade sig
med tekniken. Hennes forsok att utnyttia ambulanspersonalens
vantetid genom att tilldela dem arbete pa akuten mottogs inte val av
denna personal. Aven vardpersonalen var lite skeptisk mot de unga
mannen som nu var deras kollegor. Anna ordnade en fest for alla,
vilket lattade upp klimatet men den grundlaggande klyftan mellan
grupperna finns kvar. Eftersom nedskarningarna fortsatte stélldes
Anna infor dilemmat att hon hade personal (fran ambulanssidan) som
skulle kunna anvandas men p.g.a. de helt olika kulturerna var det en
tung uppgift att genomféra. Denna uppgift tog upp stor del av Annas
tid, aven om hon med sin positiva och energiska laggning ocksa sag
det som en utmaning.

Sammanfattning

Dessa bilder ur verkligheten kan mangfaldigas. Manga kvinnliga
chefer kanner igen sig i beskrivningarna. De problem som Elsa,
Birgitta, Marianne och Anna har finns inom alla delar av den
offentliga sektorn, framforallt i de som identifieras med "mjuka
varden” som vard, omsorg och service. Ett gemensamt drag i fallen ar
att ledarens roll under senare tid har varit att dra ner pa kostnaderna,
dvs. krympa verksamheten, men att samtidigt uppratthalla kvalitén
(Gonéas m.fl., 1997). Samtliga kvinnor i fallen tar ett stort personligt
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ansvar for detta (egentligen sympatiserar de inte med tanken att goda
prestationer kan utféras med lagre resursinsats). Det verkar t.o.m.
som att ju battre de lyckas (t.ex. Elsa i rollen som ansvarig for ett
distrikt) desto storre ar chansen att de far till uppgift att genomféra
annu storre besparingar. Ytterligare en observation ar att manga av
kvinnorna ar nya i sitt ledarskap. Det verkar modernt med kvinnliga
ledare — i offentlig sektor atminstone.

Resten av denna artikel agnas at analys av vilka de krafter & som
leder till detta monster. Speciellt vill jag diskutera vilken roll genus
(se avsnitt 3.3) spelar i den situation och till det forhallningssatt som
jag har har beskrivit. Forst diskuterar jag det kvinnliga ledarskapet,
synen pa detta och varfor det verkar sa populart just nu — mycket mer
populart i offentlig sektor an i den privata. Darefter gar jag over till
att diskutera ledarskapets negativa sida, dvs. att vara den som har
mest ansvar men ganska fa befogenheter. Slutligen analyserar jag den
ovan beskrivna situationen utifran ett maktperspektiv. Det kvinnliga
ledarskapet blir som jag ser det inte en kalla till makt, vare sig for
kvinnorna sjalva eller for kvinnokollektivet, utan snarare en kalla till
vanmakt i maktens forkladnad.

3 Bilden av ledarskap
— ar den kvinnliga ledaren en anomali?

Ledarskap ar av tradition ett centralt begrepp inom forskning kring
organisation. Aven i praktiken har alltid stort intresse &gnats at
ledarskapets funktion. Det finns harvidlag ingen skillnad mellan
offentliga och privata organisationer. Man kan t.o.m. med visst fog
havda att de tidigaste och fortfarande mycket inflytelserika forfattar-
na, som Weber (1978) och Fayol (1949) utgar fran det vi idag skulle
definiera som offentlig sektdrEn mycket stor del av den tidigaste
organisations- och ledarskapslitteraturen agnade sig at den véaxande
byrakratins organisatoriska problem. Forebilderna for att organisera
stora verksamheter var tva: kyrkan och militaren. Det som kanneteck-
nade dessa organisationer var dels den tydliga auktoritetsordningen,
dels den totala avsaknaden av kvinnor. Aven om vérlden idag ser helt
annorlunda ut an nar dessa teorier skrevs, kan vi fortfarande se spar
av dessa tidiga bidrag, t.ex. i talet om strategier och operativ ledning,

i talet om att erévra marknader och i talet om att vinna dver konkur-
renterna (Rumelt et al., 1994; Porter, 1985).

3Machiavelli (1513, férsta g&ngen tryckt 1532, utgiven p& svenska 1988) &r ett annu
tidigare och fortfarande anvant exempel om ledarskap och makt i den politiska sfaren.
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Den bild av ledarskapet som vaxte fram var Generalen, av enhets-
befalet och av tydliga och val avskilda nivaer i organisationen.
Organisationen av "falttag” kravde att varje man visste sin plats och
inte ifrdgasatte den. Mest extrem &r kanske Taylor (1913) som tidigt
inriktade sina studier pa privata foretag i syfte att fa ut maximalt av
"maskinen Manniskan”. Under mitten av vart arhundrade fick
erfarenheter av ledarskap av stora privata foretag inflytande pa synen
pa ledarskapet. (Jamfor med Ulla Johanssons bidrag i denna anto-
logi.) Barnards (1938) beskrivning av ledarens funktioner ar en
klassiker. Synen pa ledarskapet forandrades inte i och med att fokus
forskots till privata organisationer. Daremot fick successivt en idé
fotfaste; att ledarskap och organisation behdvde andra ingredienser én
enbart att organisera enligt de tidigare principerna. Skélet till detta
var att industrialiseringen natt dithan att produktivitetsokningar
genom ytterligare mekaniseringar var svart. Arbetarnas motivation
som kalla till produktivitetshdjningar kom i fokus. Mest berdmda ar
Hawthorne-studierna. Till den tidigare synen pa ledaren som en
General fogades nu medvetenhet om att manniskor inte bara ar
maskiner utan de maste uppmuntras for att fungera val.

Ledaren var fortfarande en Han, det var sd uppenbart att det inte
ens behdvde sadasAven om samhéllet férandrades, framfor allt
efter andra varldskriget, mot en stérre andel kvinnor pa den offentliga
arenan var ledarskapet en entydigt manlig sfar. De forandringar som
kommit att forskjuta synen pa ledarskapet har att gora med att
inriktningen i organisationer har forskjutits fran produktion till
marknad.

Darigenom fick Generalen i sitt falttag, forutom att forsdka halla
sina mannar motiverade, aven forsdka etablera nagot mindre krigiska
relationer till sin organisations omvarld. Vi ser detta i teorier om
system och om natverk (Lawrence & Lorsch, 1967; Axelsson &
Easton, 1992). Fran 1970-talet ar denna bild av det komplexa
ledarskapet regel snarare an undantag (Carlson, 1968; Mintzberg,
1980; Schein, 1992).

Under senare tid har Generalen blivit kulturell. Inte sa att han gar
pa teatern, utan i den meningen att han i sina falttdg numera har att ta
hansyn till medarbetarnas motivation, till relationer med omgivningen
och dessutom till att hans organisation bér ha en kultur, dvs.
gemensamma varderingar och normer, som &r bra for malen (Deal &
Kennedy, 1985). | detta praktiska arbete har han idag mindre direkt

“Fortfarande &r vara stereotypier starka, s& t.ex. fick Nutek/ALMI frAgor om varfor de
bara skrivit om kvinnor i Laneboken. Fakta var att texten i boken riktade sig till
foretagare i allménhet, men eftersom de tecknade illustrationerna visade en hel del
kvinnor s& "lastes” det som att budskapet riktade sig enbart till kvinnliga féretagare.
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stod fran forskningen, eftersom den idag snarare arbetar pa ett
djupare, mer hermeneutiskt, plan dar fragor om mening och alternati-
va tolkningar ar centralare an att ge normativa forslag till praktikens
man. Den institutionella teorin, som i hog utstrackning tagit over
systemteorins roll som dominerande féalt inom organisationsforsk-
ningen, har ett fokus dar ledarskapets funktion ar mindre intressant i
sig. Idag tvingas Generalen forskjuta intresset alltmer fran konventio-
nell produktion till produktion av tjanster (Gronroos, 1992). An s&
lange har dock detta synsatt fatt ganska liten genomslagskraft, saval i
ledarskapets teori som i dess praktik. | dagslaget kan vi konstatera att
Generalen lever kvar som ledarideal. Det ar fortfarande en manligt
definierad varld, déar begrepp som initiativ, styrka och karisma é&r
centrala och dar bilden av verkligheten ar att det galler att exploatera
och avancera for att na maximal tillvaxt och avkastning.

Den har skissade utvecklingen av synen pa ledarskap ar naturligt-
vis rapsodisk och kunde ha beskrivits betydligt mer ingdende. Man
kan t.ex. Over tiden skbnja en pendling mellan en ledarsyn som
fokuserar uppgiften och en som fokuserar manniskor (Skoldberg,
1984). Naturligtvis finns det ocksd andra trender, t.ex. att den ovan
beskrivna utvecklingen fran fokus pa militar och andra byrakratier till
fokus pa stora foretag kompletteras med trenden att tankar fran
foretag direkt anammas i den offentliga forvaltningen (kbp—
saljsystem, marknadstéankande, ledarskapsstil) (Arvidsson & Lind,
1992).

Ledarskap i offentlig forvaltning

Under 1980-talet kom den offentliga forvaltningen att till mycket
stor del ta Gver varderingar som formulerats i foretagssammanhang.
Denna trend ar fortfarande tydlig (Hasselbladh, 1994). Dessa
varderingar overfordes framforallt pa ledningsnivderna, medan
varderingarna ute pa basplanet fortfarande styrs av en annan
rationalitet. (Liljestrom, 1981). Se ocksa Lillemor Westerbergs bidrag
i denna antologi. Hasselbladh (1994) visar i ett intressant exempel pa
denna diskrepans: nar tandvardspersonal uppmanas att se den som ska
ha tandvard som kund och inte som patient uppstar en diskussion
bland denna personal. Resultatet blir att de kan acceptera att se
personen som kund tills han/hon sitter i behandlingsstolen och fran
det att han/ hon reser sig fran den. Daremot vidhaller de att han/hon
ar patient under sjalva behandlingen — d& utrymmet for att vara kund i
konventionell bemarkelse ar litet. Detta exempel belyser i sin
enkelhet en problematik som har med uppifran dikterade varderings-
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forandringar att gora — fradgan ar vem som tjanar pa att den som ska ha
tandvard betraktas som kund i stéllet for som patient.

Den radande kraftiga lagkonjunkturen har forstarkt "ekonomi-
seringen® av den offentliga sektorn. Ledorden &r idag effektivitet och
Ibnsamhet snarare an likabehandling och starkt samhélle (Johansson,
1997; Westerberg, 1997). Med en vokabular hamtad fran Generalens
tid ska den offentliga sektorns ledare antrada falttdget mot den
Ofantliga sektorn. Den lede fi ar inte har den harda marknaden utan
den onodigt stora egna organisationen. Detta kraver sin man, sa
ledarna inom offentlig sektor har en viktig uppgift. Aven om det finns
beskrivningar av heroiska ledare i daliga tider (lacocca, 1985) sa ar
det inte Generalens ratta element att vara kontraktiv snarare an
expansiv, vilket gor att ledning under kris och neddragning ar mindre
attraktivt och att det finns mindre kunskap om detta (Bohman &
Johansson Lindfors, 1995).

En svar situation uppstar alltsa i den offentliga sektorn. Den
traditionella ledarrollen, som omhuldat ideal som god tillganglighet
av offentlig service och likabehandling, ar svar att férena med rollen
som den som ska avveckla verksamhet. Dessutom ar deras vardering-
ar inte forenliga med den nya ideologin om att sektorn &r ofantlig
snarare an offentlig. De ledare som omfattar den nya strikt
(foretags)ekonomiska vardestrukturen, omfattar aven Generalsidealet
och vajer darfor for den mindre glamourdsa kontraktionsrollen.

Vad ska man da gora for att fa omstallningen till stand? Ledarska-
pets funktion inom den offentliga sektorn ar vare sig som forr, dvs. en
positiv tjanstemannafunktion i det allmannas tjanst, eller som i
foretagsvarlden, dvs. en effektiv, framatriktad och tillvaxtorienterad
funktion. | dagens situation ar ledarskapets funktion istallet snarare
att likna vid exekutorns — ledaren ska trimma den ofantliga sektorn
till ett mindre stérande element i vart samhalle. S& vem vill och kan
utféra denna uppgift som uppenbarligen &r sa politiskt vasentlig?

Kvinnors ledarskap

Lyckligtvis finns det en parallell férandring i samhéllet som kan

anvandas for att I6sa denna svara situation. Kvinnors intrade pa
arbetsmarknaden, som tog riktig fart pa 1960-talet, har atféljts av en
hog andel valutbildade kvinnor i arbetskraften. Idag &r kvinnorna i

majoritet i den offentliga sektorn, dit de flesta soker sig for att arbeta
i vard-, omsorgs- och servicerelaterade funktioner. Kvinnorna har
ocksa en hog andel av manga hogskoleutbildningar, naturligtvis inom

°Eller som Brunsson (1992) kallar det: "foretagisering”
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de namnda omradena men ocksa inom ekonomi, juridik och andra
samhallsvetenskapliga omraden. Dessa utvecklingstendenser medfor
att det saval inom den offentliga sektorn som utanfér den finns en
kader av potentiellt tankbara kvinnor som skulle kunna ta over
ledningsfunktionen.

Forekomsten av kvinnliga ledare ar fortfarande liten. Debatten om
kvinnors andel av ledarskapspositioner ar relativt ny, men det ar anda
enkelt att se att andelen kvinnor i saval VD- som styrelsepositioner i
de stora foretagen ar 1ag. Vi ser en okad andel kvinnor pa mellan-
chefsniva, men utvecklingen ar langsam inom det privata naringslivet
— i borjan pa 1990-talet hade endast 1 av de 500 storsta svenska
foretagen kvinnlig VD (Boter & Holmquist, 1996). Aven i sméféreta-
gen ar kvinnornas andel lag, endast ca 10 % av foretagsledarna i
tillverkande foretag ar kvinnor (Boter & Holmquist, 1994). Daremot
verkar det som att hindren (psykologiska och/eller institutionella) ar
mindre for kvinnor som vill bli ledare i offentlig verksamhet. Under
senare ar har andelen kvinnliga chefer i den offentliga sektorn okat
markant — parallellt med nedskéarningarna.

Men hur ska da den kvinnliga ledaren forhalla sig i denna, oftast
nya, situation? Som namnts, finns det knappast identifikationsmaijlig-
heter for henne i den traditionella Generalsrollen. Manliga ledare
identifierar inte heller kvinnor med traditionella ledaregenskaper
(SOU 1994:3). Naturligtvis finns det kvinnor som enkelt kan anpassa
sig till (eller kanske t.0.m. redan vara disponerade f6r) denna manligt
definierade roll. Men for det mesta talar kvinnor som ar ledare ett
annat sprak (Spender, 1980; Lakoff, 1975) och redovisar andra
varderingar (Roos, 1992). Detta medfor ett val dokumenterat dilemma
for kvinnliga ledare, dar de finner sig vara i ett ingen-mans-land (eller
mer korrekt ingen-kvinnas-land, se t.ex. Kerfoot & Knights, 1993). |
andra sammanhang har jag belyst den skillnad som finns mellan
kvinnligt och manligt definierade omraden (Sundin & Holmquist,
1989; Holmquist, 1995). Denna skillnad mellan omraden i (eller
sektorer av) samhallet kan t.o.m. havdas spela en avgdrande roll
(Billing & Alvesson, 1994).

Ledarskap och kvinnor — en fraga om genus

Merparten av ledarskaps- och organisationsteorierna behandlar, som
framstéliningen ovan visade, inte ledarskap i offentlig sektor,
ledarskap i mellanchefspositioner eller ledarskap utfért av kvinnor.
Avsaknaden av perspektiv som inkluderar genus (har definierat som
socialt koén, se nedan) har kritiserats kraftigt under senare tid ( Calas
& Smircich, 1986; Mills, 1988; Wilson, 1996; Calas & Smircich,
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1996). Aven om andelen studier dar kvinnor ses som en del av
organisationen annu ar lag, finns det dock tidiga exempel pa sadana
som t.ex. Moss Kanters (1977) klassiska beskrivning av hur man och
kvinnor forhaller sig till varandra i organisationer. Men fortfarande ar
teoretiska studier av ledarskap (och organisationer) till stor del ett
ingen-kvinnas-land, liksom ledarskapets praktik

For att kunna forsta kvinnors (och mans) forhallningssatt i organi-
sationer och annorstades maste begreppen tacka in konsaspekter.
Inom feministisk litteratur har man sedan ldnge anvant begreppet
genus istallet for kon (gender istallet for sex pa engelska). Motiven
var att komma ifran biologiseringen av kvinnor och att patala att kon
framforallt ar socialt. Med detta menas att det biologiska kénet utgor
grunden for en systematisk sarbehandling, sa att barn med biologiskt
kvinnligt koén over tiden socialiseras in (Chodorow, 1995) och
behandlas annorlunda an barn med biologiskt manligt kén. Darige-
nom uppstar det sociala konet — genus (Scott, 1988).

Den feministiska forskningen &r livaktig och spanner 6ver manga
discipliner. Darfor ar det inte konstigt att begreppet genus 6ver tiden
kommit att anvandas pa ett mangfacetterat satt (Ferguson, 1988;
Alcoff, 1988; Nelson, 1992; Nicholson, 1994). En viktig del i att
anvanda genus som begrepp ar att det ar ett relationellt begrepp. Det
sociala konet existerar inte som en absolut storhet, utan far sin
mening forst i relation till det andra konet. Detta innebar ocksa att
genus forandras 6ver tiden, det som ar manligt kan bli kvinnligt och
tvartom. En implicit férutsattning i litteraturen ar, enligt min mening,
att allt/alla tillskrivs genus

Genus som ett relationellt begrepp kan anvandas for att analysera
sammanhang dar kon (biologiskt och/eller socialt) ar aktuella.
Framfor allt har genus anvants for att forstd hur kvinnor och méan
forhaller sig till varandra i det offentliga saval som i det privata livet.
Studier har visat att genus fungerar som en sorteringsmekanism i
manga sammanhang (Acker, 1991). Detta har av Hirdman (1988)
beskrivits som ett genussystem. Genussystemet bestar av tvd samman-
satta delar. Den forsta delen ar att genus fungerar som en sorterings-
mekanism dar allt definieras som endera manligt eller kvinnligt.
Sorteringen galler allt ifran kanslor till yrkesomraden och sektorer i
samhallet. Allt ar kdnat och strikt indelat i manligt och kvinnligt —
aven om indelningen kan forandras over tiden s& ar gransen mellan
manligt och kvinnligt alltid tydlig (Sundin, 1993). Detta blir sarskilt
uppenbart i reaktionerna pa att individ(er) gar utanfor gransen for den

®Situationen ar dock i fsrandring, det teoretiska omradet kanske narmar sig ett
enstaka-kvinna-land.
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tilldelade rollen, t.ex. nar kvinnor blir ledare. Nar det galler hur
kvinnor och man ses som yrkesmanniskor ar det klart att kvinnligt
(och kvinnor) associeras med omsorg och manligt (och mén) med
prestation (Sargent, 1983). Jamfor med Westerbergs begreppsgenom-
gang i denna antologi. Ledarskap ar manligt definierat och i analogi
med detta betonas prestation snarare an relationer och omsorg (att
vara forskollarare och ansvara for 14 barn ses inte som ledarskap).

Den andra, och sammanhangande, delen av genussystemet &ar att
genus ocksa fungerar som en hierarkiseringsprincip. Genus rangord-
nar. Aven rangordningen géller, liksom sorteringsmekanismen, allt
ifran kanslor till yrkesomraden och sektorer i samhallet. Uppdelning-
en i manligt och kvinnligt anvands for att positionera i hierarkin. Det
som definieras som kvinnligt ses som lagre i hierarkin: omsorg
understélls prestation, kénslor understalls fornuft etc. Genussystemet
innebar att makten tillskrivs det manligt definierade (Eduards, 1992).
Genom den dubbla funktionen hos genussystemet sakerstélls ord-
ningen mellan kénen, en ordning som inte bara kan kritiseras for sina
effekter pa relationerna mellan kvinnor och man utan ocksa for att
den teoretiskt blandar ihop just separering och hierarkisering (Nelson,
1992).

Kvinnor som &r ledare &r nagot av en anomali, vilket jag antydde
redan i huvudrubriken péa detta avsnitt. Ledarskap ar som framgatt av
beskrivningen av Generalen starkt associerat med egenskaper som
karakteriseras som manliga. Att vara ledare ar att vara genusbestamd
som manlig. Kvinnor som biologiska varelser associeras mycket
starkt med kvinnligt genus. Det ar till och med sa att kvinnokroppen
nastan automatiskt ger en genusbestamning som kvinnlig. Detta syns
tydligt i uttryck som kvinnligt ledarskap eller kvinnligt foretagande
dar det enda som motiverar ordet kvinnligt ar det biologiska kdnet.
Prefixet manligt behovs inte fore ledarskap eller féretagande — det ar
underforstatt att det ar det normala. Avvikelsen kvinnligt maste dock
markeras.

Kvinnors ledarskap ar dubbelt genusbestamt, dels som kvinnligt
eftersom det &r en biologisk kvinna och dels som manligt eftersom
ledarskapsfunktionens genus ar manligt. Denna dubbla genusbestam-
ning gor att kvinnorna har att méta dubbla uppsattningar attityder.
Dels ska de motsvara bilden av kvinnligt, dels ska de utdva den
manligt bestamda funktionen ledarskap. Som ledare verkar det som
att det ar graden av uppgiftsorientering (som hanger ihop med
bestamningen av ledarskap) som avgor hur effektiva saval manliga
som kvinnliga ledare anses vara (Hawkins, 1995).

Den forskning och de studier som finns kring kvinnor som ledare
ar, liksom studierna av kvinnor som féretagare (se NUTEK 1995),
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inte speciellt integrerade i kunskapen om ledarskap som sadant. Det
kvinnliga ledarskapet och den kvinnliga ledaren ses som en kategori
for sig — nagot som ska specialbehandlas. Liksom i feministiska och
andra studier kring kvinnor pa den offentliga arenan, dvs. utanfor
familjen, kan vi se tva generella perspektiv (Klinger, 1993). Det ena
perspektivet ar att kvinnor och man som ledare kdnnetecknas av
likhet (Fagenson, 1993; Donnell & Hall, 1980; Hawkins, 1995). Med
detta perspektiv kommer utvecklingen successivt att medfora fler
kvinnliga ledare som ocksa fungerar val enligt samma system som
mannen. De hinder som detta perspektiv tar upp ar framforallt
kvinnornas egna ambitioner, aven om yttre hinder ocksa beaktas. Som
skal for avsaknaden av kvinnliga ledare anférs ofta att kvinnor har
psykologiska sparrar for ledarskap — s.k. inre hinder (Asplund, 1988).
Det andra perspektivet ar att kvinnor och man som ledare kanneteck-
nas av sarart. Detta perspektiv havdar att kvinnor star for en genuint
annorlunda ledarskapsstil. Hindren karakteriseras har framfér allt som
yttre, t.ex. institutionella (Hojgaard, 1990). Det finns naturligtvis
aven studier av kvinnligt ledarskap som tar ett bredare perspektiv, déar
genus finns med i analysen pa ett genomgripande satt (Due Billing &
Alvesson, 1994; Wahl, 1995).

Nar kvinnliga ledare studeras, vare sig studierna utgar fran sarart
eller likhet, behandlas oftast ledarskapet ur individuell synvinkel. Det
ar den enskilda kvinnan som analyseras och diskuteras (Vinnicombe
& Colwill, 1995). Ett vanligt omrade att diskutera ar de problem som
uppstar nar ledaren ar kvinna. Detta ser vi t.ex. i debatten om inre och
yttre hinder. Vem har sett en debatt om inre hinder fér manliga
ledare? Nar skillnader mellan kvinnliga och manliga ledare diskuteras
sa ar det framforallt skillnader i forhallningssatt till arbetet som
betonas (Hennig & Jardim, 1978; Goffee & Scase, 1985).

Daremot finns det forhallandevis fa studier som ser till (den
kvinnliga) ledarens funktion och beskriver skillnader/likheter mellan
kvinnor och méan darvidlag. Aven om kvinnor generellt sett sags vara
mer socialt inriktade (Gilligan, 1985; Gibson, 1995) finns det fa
beskrivningar av hur denna inriktning skulle yttra sig i praktiskt
ledningsarbete. Mintzberg (1980) till exempel beskriver ledaren
genom att fokusera funktionen. Man kan konstatera att ndr man ar
ledare ar det funktionen som star i centrum for forskningsintresset
(vad han gor) medan det &r personen (hur hon &r) som star i centrum
nar kvinnor ar ledare (Minzberg, 1983; Sargent, 1983).
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Sammanfattning

Som framgatt har den kvinnliga ledaren mycket olikartade forvant-
ningar pa sig nar hon ska utféra sitt arbete. Dels finns bilden av
Generalen som ett basmonster — den manliga ikonen, dels finns den
kvinnliga ikonen — bilden av den dmma modern/systern — som ett
disparat men samtidigt upptrddande monster. Det finns naturligtvis
vissa basstrategier, t.ex. att som amazonen fylla den manliga ikonen
eller att valja att fylla den kvinnliga ikonen, dvs. en slags Florence
Nightingale. Kombinationen, att samtidigt vara prestationsinriktad
och social, ar svar (Hood & Koberg, 1994; Sargent, 1983). Dilemmat
galler alla kvinnliga ledare som oavsett de vill det eller ej tillskrivs
kvinnliga varden och oavsett de vill det eller ej maste fylla den
manligt definierade ledarrollen. Till skillnad fran sina manliga
kollegor blir de kvinnliga ledarna varderade efter tva, till stor del
oférenliga, mattskalor samtidigt.

| en situation dar Generalsrollen &r mindre klar, i kontraktiva
snarare an expansiva sammanhang, blir dilemmat annu tydligare. |
tider av kris ar den kvinnliga ikonen mycket anvandbar, dess funktion
av att lindra, lugna och trosta a som gjord for denna situation.
Kuratorsfunktionen ar central i en organisation i kris. Daremot &r den
manliga ikonen, Generalen, mer svaranpassad i krislagen utan storre
hopp om snabb vandning av situationen. Hela ledarfilosofin &ar
upphbyggd for pogiv utveckling och en langvarig kontraktionssitua-
tion blir mycket svarhanterad. Med andra ord ar det lattare att anpassa
den kvinnliga ikonen &n ett expansivt manligt ledarideal till en
kontraktion. Detta kan vara en (o)medveten anledning till att
kvinnliga ledare uppmarksammas i krissituationer.

4 Ledarskapets onda sida— ansvar for nedskarningar

Var syn pa ledarskapet ar format av den framatriktade, positiva
bilden. En god ledare &ar den som for verksamheten framat, ser till att
segrar blir vunna och att manskapet ar motiverat. Trots alla mer eller
mindre glorifierande bilder av goda ledare, kan man havda att
ledarskap i tider av expansion och tillvaxt &r en relativt enkel uppgift
— den 6kande kakan ger mojlighet att genomféra manga malsattningar
utan storre krav pa prioriteringar. | starka faser av marknadsetablering
ar tillvaxten mer eller mindre sjalvgadende och ledarens roll blir mer
att dvervaka skeendet.

Den negativa sidan av ledarskapet, den dar radarparsbegreppen
ansvar—befogenheter kantrar dver mot ansvarssidan, ar mindre enkel.
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Vid kontraktion av verksamheten kravs det saval mod som omdéme
nar ledaren ska ta ansvar for vilka delar som ska skaras bort.
Avvagningen mellan kort och lang sikt ar inte minst svar. Ansvaret
for att vrida situationen till en mer positiv trend ligger ocksa pa
ledaren. Ledaren som person blir ocksd naturligt mer ifragasatt i
dessa negativa lagen, dar situationen kan beskrivas som en negativ
spiral ju langre situationen pagar.

Det ar detta lage som ledare i den offentliga sektorn sedan flera ar
befinner sig i. For en mycket stor del av verksamheten, framforallt
den som inriktas mot vard och omsorg, ar situationen sadan att manga
ledare tvingas skara bort en stor del av verksamheten. Framtiden ser
inte annorlunda ut, sa vi befinner oss i detta avseende mitt i ett tydligt
utvecklingsforlopp. Till skillnad fran sina ledarkollegor i den privata
foretagsvarlden har ledare i den offentliga verksamheten sma
mojligheter paverka sin uppgift — for de offentliganstallda ledarna
inom vard och omsorg séatts malen eller uppgifterna av politikerna.

De stora forandringarna inom offentlig sektor beskrivs retoriskt
inte som nedskarningar, utan snarare som omorganisation. Malen &r
oférandrade sags det, vad galler t.ex. skola, barnomsorg, kultur,
aldreomsorg, fritidsforvaltning och sjukvard. Daremot ses de medel
och den organisation som funnits/finns som inadekvata. Retoriken
omfattar tankar om privatisering av omsorg, tankar om 6kat anhdri-
ginflytande samt om foretagisering av sektorn. Att manga privata
daghem inte gar ihop, att 6kat anhdriginflytande i dldreomsorgen i
praktiken innebar att anhoriga (Ias kvinnor) far ta obetalt ansvar for
hemvard och att manga kommunala foretag i praktiken ar monopol ar
aspekter som séllan ges utrymme i debatten.

Nedskarningarna framstalls fran politiskt hall som enbart nédvan-
diga effektiviseringar medan de fran de anstallda och fran "kunderna”
ses som allvarliga hot mot verksamhetens Gvergripande mal. | detta
lage har ledaren av offentlig verksamhet att utféra sin uppgift — att
med bibehallen niva i malen krympa verksamheten utan att det marks.
Delvis maskeras ocksa nedskarningarna genom att verksamheter slas
ihop, dvs. verksamheter krymps men slas samtidigt ihop, varfor varje
enskild forvaltning kan forbli ganska stor.

5 Kuvinnlighet och kontraktion som del av ledarskap

| féregaende avsnitt har jag pekat pa tva forhallanden. For det forsta
ar ledarskap traditionellt genusbestamt som manligt, vilket gor att
kvinnligt ledarskap &r en anomali. Hierarkiseringen av genus innebar
ocksa att kvinnligt ledarskap inte bara ar en anomali utan ocksa ar
underordnat manligt ledarskap — det ar "det frammande” och
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negativa. For det andra ar ledarskap lika traditionellt associerat med
expansion (som ses som positivt) medan ledarskap under kontraktion
ar negativt, mojligtvis kan ledarskap under kontraktion ses som
heroiskt under en kortare tid men normen om expansion ar tydlig.

Som synes ar ledarskap foérknippat med manligt och med expan-
sion. Det som ar kvinnligt ar inte forknippat med ledarskap eller
expansion. Det vore fel, enligt min mening, att helt associera
kvinnligt med kontraktion — snarare ar det reproduktion som
forknippas med kvinnligt (medan produktion ar manligt genusbe-
stamt). Med detta resonemang vill jag betona att jag inte tar stéllning
till om kontraktion, i motsats till expansion, ar genusbestdmt som
kvinnligt eller manligt, &ven om nedskarningar torde innefatta mer av
reproduktion &n av produktion.

For att sammanfatta det kan Nelsons uppstallning (1992) anvan-
das. Hon, liksom Hirdman (1988) och andra, pekar pa genussystemets
dubbla roll som sarskiljande och hierarkiserande. Fran detta
resonemang utvecklar Nelson en modell som kan tillampas for att
beskriva den situation jag diskuterar, kvinnligt ledarskap i nedskar-
ningstider:

Figur 1. Kvinnligt ledarskap i nedskarningstider i Nelsons (1992:142)

genus/vardekompass
Positivt
(+)
Manligt Kvinnligt
ledarskap i ledarskap i
expansions- expansions-
tider tider
o+ ) N
Maskulint Feminint
(+) -)
Manligt Kvinnligt
ledarskap i ledarskap i
nedskarnings- nedskarnings-
tider tider
(+-) =9
Negativt
-)

Modellen ovan sammanfattar den teoretiska diskussionen. Det
manliga ledarskapet i expansionstider stélls diametralt mot det
kvinnliga ledarskapet i nedskarningstider. Eftersom genus ar en sa
stark kategoriseringsgrund &r det sannolikt sa att manligt ledarskap
har hogre hierarkisk rang, aven nar detta ledarskap utfors i nedskar-
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ningstider. Med andra ord har en manlig ledare i nedskarningstider
hdgre rang an kvinnliga ledare i expansionstider.

De fall jag presenterat befann sig samtliga i den "dubbla negatio-
nens” ruta, de var kvinnor och de arbetade i organisationer som
utsatts for kraftiga nedskarningar.

Fragan ar hur nagon, frivilligt, kan ta pa sig att leda en verksamhet
som krymps arligen men som samtidigt ska utféra samma uppgifter.
Det ar i detta sammanhang det ar intressant att se den dkning av
kvinnliga ledare som finns inom den offentliga sektorn. Att ledarska-
pet blir mer "kvinnligt” i termer av antal kvinnor kan t.ex. betyda att
ledarskap, i offentlig sektor, gar mot en forandring av genusbestam-
ning — fran manligt till kvinnligt. Om det ar sa kan det fa olika
effekter. Fran andra sammanhang ar det val kant att arbetsmarknaden
ar tudelad och att kvinnors omraden har lagre status (och lagre 16n).
Genus ar starkt kopplat till makt och det ar kanske t.o.m. sa att dar
kvinnor gar in gar makten ut och dar makten gar ut ges kvinnor
tilltrade. Nyckeln till att denna férandring kan upptrada ar kontraktio-
nen av verksamheten som i sig ger mindre makt i det ledarskap som
utdvas, makt i termer av befogenheter och resurser.

Vad &r det som hander nar man tillsatter en kvinna som ledare i en
organisation dar nedskarningar ar aktuella? Dels féljer bilden av det
kvinnliga med in i ledarskapsfunktionen, forvantningarna pa en
kvinna som ledare &ar annorlunda, t.ex. mer empati och forstaelse
(SOU 1994:3). Dels skapar det en storre kulturell gemenskap nar de
flesta anstéllda ar kvinnor — ledaren ar "en av oss” (Bloor & Dawson,
1994). Den kvinnliga ledaren ska ocksd hantera den déverordnade
nivan, som domineras av helt andra varden. Den som &r oerfaren i sitt
ledarskap har mycket sma mojligheter att verbalt eller praktiskt
paverka kraven. Hennes roll blir i mangt och mycket att medla mellan
de dverordnade kraven (som hon oftast lojalt foljer &ven om hon inte
sympatiserar med dem) och de krav som hon uppfattar fran de
anstallda och fran den praktiska verksamheten.

Detta skulle kunna beskrivas som det vanmaktiga ledarskapet, dar
kvinnornas uppgift ar att utféra det omdjliga. Jag vill dock ga langre
och istallet beskriva dessa kvinnors funktion som: den 6mma bddelns.
Deras uppgift ar att samtidigt agera ut kvinnliga varden som
forstaelse, empati och omsorg — den 6mma modern som ledare — men
samtidigt ska de skdra ned verksamheten — den grymme bddeln.
Kanske det till och med ar sa att en medkannande ledare medverkar
till att eventuella protester tystas i sin linda — de anstéllda ser ju att
ledaren gor sa gott hon kan.
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6 Kvinnligaledares makt blir vanmakt

Lat oss atervanda till vara fyra kvinnor fran verkligheten. Samtliga
blev mycket glada Over att fa ansvaret att vara ledare. | deras 6gon var
det fortfarande ett uttryck for att de blev delaktiga i ett stérre
sammanhang, med stérre ansvar och befogenheter for ett omrade som
de gillade att arbeta i. Visst kan vi se vissa skillnader, av individuell
och organisatorisk art, mellan fallen, men likheterna &r stora.
Samtliga befann sig i det dilemma som jag beskrivit mer teoretiskt i
foregdende avsnitt — de hade ansvar for att verksamheten skulle
drivas med samma mal som tidigare, i en sammanslagen organisation,
men de hade ocksa ansvar for att dra ned pa kostnaderna, dvs. gora
nedskarningar. Samtliga kdnde de ett stort ansvar for verksamheten
och for de anstéllda.

Individuella strategier — internalisering av problem
och professionell dubbelbindning

Den gemensamma strategin for att hantera situationen kan beskrivas
som internalisering. Med detta menar jag att kvinnorna tog pa sig
ansvaret aven pa ett personligt plan, problemet eller dilemmat blev
deras privata minst lika mycket som det var den offentliga verksam-
hetend. Hur kvinnorna sedan klarade av denna internalisering
varierar, fran Anna som var en robust personlighet éver Birgitta och
Elsa som klarade av det hyfsat till Marianne som faktiskt blev sjuk av
att arbeta under dessa forhallanden.

Internaliseringen fungerar ocksd som en process dar kvinnorna
inte bara tog till sig problemen utan ocksa lade hela ansvaret pa sig
sjalva. De arbetade extra, de utarbetade mer eller mindre sofistikerade
organisationslésningar, de forsokte vara lyhdrda mot personalen och,
inte minst, de kande sig trots detta otillrackliga. Detta forhallningssatt
hade dubbla effekter, dels tog kvinnorna pa sig hela ansvaret istallet
for att delegera och/eller hanskjuta uppat och dels blev deras
forhallningssatt saval nedat i organisationen som uppat ganska

"Bland kvinnornai de sex ledarskapskurser jag drev var detta ett mycket vanligt
forhallningssatt. Deltagarna skulle gora ett projektarbete om ett problem de hade som
ledare. Exempel pa de forsta formuleringarna &r: mitt problem &r att kommunen har
s& dalig ekonomi, alternativt; mitt problem &r att det fods sa fa barn i kommunen.
Genom att spetsa till uttalandena gick det oftast att fa dessa kvinnor att inse att de
som individer knappast kunde |6sa vare sig en anstrangd kommunekonomi eller sjalv
foda de barn som behdvdes for ett underlag for barnomsorg/skola — de tog alltsa pa
sig for stort ansvar Gver saker de rimligtvis endast kunde paverka marginelit.
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passivt. De stéllde inte stora krav vare sig pa sina chefer eller pa sina
anstallda. Istallet férsokte de klara av allt sjélva

Samtidigt fanns det mer eller mindre vaga signaler om missndje
saval uppifran som nedifran, det tydligaste exemplet var Marianne
som oOverhuvudtaget inte kande sig accepterad av sina kollegor och
overordnade, nagot som hon tillskrev sin egen oférmaga att klara av
situationen. Missnojet fran personalen forsokte Elsa l6sa dels genom
att tala med alla, dels genom att visa att hon anstrédngde sig mer an de
flesta — istallet for att ta en alternativ strategi och placera missndjet
med neddragningarna dar besluten om dessa hade fattats — pa politisk
niva.

| samtliga fall hade kvinnorna en egen bakgrund inom det omrade
de satts att forvalta, alla utom Marianne till och med inom just den
organisation de ledde. Detta skapade en speciell situation, dar de
anstallda och ledaren var del av samma professionella kultur (Van
Maanen & Barley, 1984; Bloor & Dawson, 1994). De upplevdes av
de anstallda mer eller mindre som en i gruppen — Marianne stod dock
lite utanfor under hela sin tid som ledare — de identifierade sig ocksa i
hdg utstrackning med de anstédllda och anstrdngde sig for att se
organisationen ur denna synvinkel. Troligtvis fungerade detta som en
"stotdampare” for kritik fran understallda. Genom att Elsa var en
gammal kollega och eftersom hon arbetade hart, blev det svart att
Oppet kritisera henne for situationen — det var ju uppenbart att det inte
var hon som gjort fel. Pa detta satt kan existensen av en ledare som
identifieras med den "professionella” kulturen inom organisationen
verka passiviserande for eventuell kritik.

Makt och vanmakt

Traditionellt forknippas ledarskap med makt. Den som far ansvar och
befogenheter att leda en verksamhet har makt att styra denna
verksamhet. Detta géller aven mellanchefer och férman, om an pa
lagre niva. Makten ar organisatoriskt baserad, chefskap ger en formell
mojlighet att "fa nagon att gora det han/hon inte annars skulle ha
gjort” (Dahl, 1957). Den organisatoriska ledarskapsrollen innefattar
normalt ocksd en ekonomisk makt, som t.ex. befogenheter att
kontrollera utgifter och paverka budgetens utformning samt ofta
ocksa ett inflytande pa de ekonomiska utbyten som de anstallda far,

8Vilket i sig &r ett monster som var vanligt bland de 120 kursdeltagarna, dvs. att
kvinnor lever i forestéllningen att alla problem kommer att I6sa sig om de bara ar
duktigare. Sannolikt &r det tvartom — som nar en kvinna stker acceptans av ledningen
genom att bli annu mer effektiv och kompetent och det star klart att hon ar
oaccepterad och illa tald av ledningen just pa grund av sin kompetens.
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som loner och 6vriga férmaner. Den som har makten 6ver ekonomis-
ka floden har ocksa ett stort inflytande Gver verksamhetens allmanna
inriktning.

Det finns manga olika satt att se pa vad som ger makt (Dahl, 1957;
Bachrach & Baratz, 1970; Lukes, 1974), se t.ex. Petersson (1987)
eller Clegg (1989) for mer 6versiktliga beskrivningar. Ett genomga-
ende drag i dessa beskrivningar &r, trots de manga skiljaktiga
meningar som finns, att makt inte ar en statisk storhet utan att makt ar
ett relationellt och féranderligt fenomen. Jag har namnt organisatorisk
position och ekonomiska befogenheter. Ett alternativt satt att se pa
vad som ger makt &r att den som behéarskar strategiska osakerheter far
makt (Crozier, 1964). Ett enkelt exempel ar den makt som féljer med
viss professionalism, t.ex. ar privatmanniskan helt i handerna pa
juridisk eller medicinsk expertis i sakfragor. Den strategiska
osakerheten i de fall jag har har beskrivit, dvs. inom den offentliga
sektorn med sina neddragningar, gallde framférallt framtiden for
verksamheten. Framforallt &ar det efterfragan pa tjanster samt
mdjligheterna att ge ett utbud av dessa tjanster som ar centrala. Ingen
av de kvinnor som jag beskrivit sag ljust pa framtiden, istallet
funderade de mycket 6ver hur framtiden skulle bli for verksamheten.
De beskrev sig mindre som styrande av utvecklingen utan mer som
redskap i forsoken att jamka ihop hdga ansprak med krympande
resurser. Efterfragan har fatt en underordnad roll i politiska samman-
hang. Behovet av omsorg och service underordnas budgetprocessens
krav pa nedskarningar, vilket radikalt forflyttar makten fran verksam-
heten, dar efterfragan &r en daglig realitet, till den politiska nivan.

De kvinnliga ledarna talade inte heller om makten att forma fram-
tiden, de tog utvecklingen mer eller mindre som given. Den kritik de
verbaliserade gallde framforallt att utvecklingen gick s& snabbt, och
inte minst att de sag kritiskt pa sin egen férmaga att fullfélja de
uppgifter de hade. Daremot kunde de inte langre anvanda argument
som hade med efterfragan och kvalitet att géra — kunskapen om och
narheten till medborgare och/eller vard- och omsorgstagare var inte
langre faktorer som gav makt i organisationen. Med Croziers (1964)
resonemang havdar jag att den egentliga makten i de organisationer
som de kvinnliga ledarna fanns i lag pa politisk niva i kommunerna
respektive landstingen. En viktig maktbas utgdr de politiska organi-
sationer fran vilka politiskt aktiva rekryteras till ansvariga positioner i
kommuner och landsting. Detta &r dock inget som kvinnorna berérde,
aven om de gang pa gang kom tillbaka till dilemmat htga ambitioner
och krympande resursram. Dessa oférenliga mal och medel baserades
pa politiska beslut (Petersson, 1991) — det ar dar makten 1ag att
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endera sénka ambitionerna eller 6ka resurserna. Den reella makten
lag alltsd utanfor dessa kvinnliga ledares domaner (Hirdman, 1988).

Den makt som tillkom Elsa och de andra var makten att lojalt
genomféra de atgarder som skulle skapa minsta mojliga diskrepans
mellan oférandrat héga ambitioner och krympande resurser. Makten
over att definiera verksamheten och dess mal och medel, helt eller
delvis, forskots till den politiska sfaren. Det som fanns kvar var
makten att, genom allskdns innovativa och kreativa l6sningar, stka
uppfylla samma mal som tidigare inom de krympta budgetramarna.
Tyvarr var balansen mellan givna mal och givna resurser ocksa sadan
att resurserna utgjorde begransningen — det var ramen inom vilken
givna mal skulle nas.

Traditionellt foljer makt med de befogenheter som en ledare har.
Eftersom makt inte ar statiskt utan formas och omformas i relationer
kan den férandras nar situationen forandras. | den offentliga sektorn
kan vi generellt se en forskjutning av makten uppat i sektorn, samt en
forskjutning fran organisationerna i sektorn till den politiska nivan.
Denna forskjutning har med de politiska malen att géra, de mal som
forandrat verksamheten till en fraga att krympa budgeten. Resursbe-
gransningen ar en central kalla till minskad makt fér de kommunala
och statliga forvaltningarna.

Makt &r, som papekats, en viktig hierarkiseringsprincip. Manligt ar
forknippat med o6verordning, och darmed makt. Kvinnligt &r
forknippat med underordning. Nar kvinnor blir ledare kommer detta i
vart genusbestamda system att vara forknippat med minskad makt for
den ledarposition de innehar. Denna maktférskjutning, som sker inom
ledarpositionen, ar inte kopplad till individen utan till hur genus
strukturerar samhaéllet. Med detta foljer att maktforskjutningen i detta
avseende ar "osynlig”, det véacker inte starka reaktioner ens hos
kvinnorna sjalva. | de fall som beskrivits upplevde kvinnorna sig
arbeta i motvind (framforallt Marianne). Ingen av dem kopplade
denna upplevelse till annat an nedskarningarna — och sin egen
upplevda oférmaga att samarbeta eller klara av uppgifterna.

Denna dubbla foérskjutning av makt, dels genom férandrade makt-
relationer pa grund av nedskarningar, dels pa grund av att kvinnlighet
(genom fysiska kvinnor) férandrar maktrelationerna foér ledarpositio-
nerna, vill jag benamna vanmakt. Begreppet ar starkt men fangar den
situation som kvinnorna befann sig i, dar makten i deras ledarskap
urholkades fran tva hall — utan att de sag mojligheter att forhindra
detta.
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Makten urholkas pa alla nivaer

Sammantaget verkar det som att den makt som normalt f6ljer med ett
organisatoriskt ledarskap blir till vanmakt i kvinnornas hander,
beroende dels pa avsaknaden av ekonomiska mgjligheter i den
krympande ekonomin, dels pa att kvinnlighet (genom fysiska kvinnor)
introduceras i ledarskapet vilket ger mindre makt (Sundin, 1995;
Hirdman, 1988). Med de férvantningar som finns pa kvinnlighet,
framforallt i nedskarningstider dar den reproducerande funktionen
och relativt passiva 6verlevnadsideal ar viktiga, kommer de kvinnliga
ledarna snabbt in i ett monster dar de soker anpassa verksamheten till
minsta mojliga skada for anstéllda och s.k. kunder — dvs. de traditio-
nellt omsorgsrelaterade forvantningarna pa kvinnor blommar upp. De
kvinnliga ledarna far, som sina fysiskt arbetande medsystrar, ofta
agera stadgummor och klara upp en besvérlig situation. Den politiska
nivans villkor utgor ramen och de anstélldas och verksamhetens mal
samt resurser ar arbetsredskapen.

Detta monster av makt som blir vanmakt i de kvinnliga ledarnas
hander ar en effekt av "the gendered nature of work relationships”
(Gherardi, 1995:97). Vi kan se det pa alla beskrivningsnivaer, fran
samhallsniva till den individuella nivdn. Om vi borjar med den
individuella nivan sa finner vi att de fyra beskrivna kvinnorna, liksom
manga andra kvinnor, i och for sig blivit ledare men att det individu-
ella ledarskapet blir urholkat. Jamfért med att vara chef fér barnom-
sorgen under det expansiva 1960-talet ar innehallet i ledarskapet
under 1990-talet helt férandrat. Den minskade resursbasen medfor att
makten minskar. En fraga som faller utanfor ramen for denna artikel
ar hur sambandet, 6kande andel kvinnor i ledarpositioner — mindre
makt for ledarna, ser ut. De fyra kvinnor jag beskrivit talade inte ens
om bristande makt, de forsokte bara klara situationen genom att satsa
all sin tid och allt sitt engagemang. De beskrev sin situation som
given och forsokte bara forandra inom sitt mandat — genom omstruk-
tureringar och innovativa idéer snarare an genom att t.ex. utmana den
politiska makten. Varfor ar det ingen som t.ex. tydliggjorde situatio-
nen genom att lagga ner barnomsorgen helt och hallet eller bara
erbjuda 4 timmars tillsyn/dag? Eller genom att protestera — som en
rad manliga chefslékare gjorde hosten 1996 (DN 18 okt, AB 21 okt,
SvD 22 okt)? Svaret ar den internalisering som kvinnorna gjort, de
identifierade sig med problemen och med malen till den grad att de
blev passiviserade gentemot makten pa den politiska nivan. Pa
individniva blir det alltsa uppenbart att den formella makten blir
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vanmakt i kvinnors hander i den budgetsituation som rader (med
oférandrade mal).

Organisatoriskt var de fyra kvinnorna delar av krympande och
sammanslagna verksamheter. Den organisatoriska basen blev alltmer
forsvagad, budgetbasen minskade liksom antalet anstéllda. De
sektorer vi har talar om ar till stor del upgigda kring varden som
forknippas med kvinnligt, som vard och omsorg, samt en samarbetst-
radition (Chatman & Barsade, 1995; Sahlin-Andersson, 1994).
Manga av de anstallda ar kvinnor, som skoterskor, larare och
barnavardare. Dessa kvinnodominerade kollektiv har som anstéllda
fatt mindre makt att genomdriva sina intressen och mal, pa grund av
det radande budgetlaget. | denna situation far de en ledare som é&r
kvinna och oftast dessutom kommer ur kollektivet. Detta forhallande,
en samhorighet och forstaelse mellan ledaren och kollektivet (Van
Maanen & Barley, 1984), forstarker den kvinnliga ledarens vanmakt.
Kollektivets protester binds delvis genom samhdrigheten med den
kvinnliga ledaren, liksom hon binds av sin lojalitet mot kollektivet.
Den makt som organisationen ger i en god ekonomisk situation blir
alltsa ocksa en vanmakt vid nedskéarningar, forstarkt av den dubbel-
bindning som finns mellan den kvinnliga ledaren och hennes
understallda. For makten, dvs. den politiska nivan, fungerar den
kvinnliga ledaren som en avlastare av protester — fér mig framstar
detta som en foljd av den sortering och hierarkisering som genussys-
temet innebar (Acker, 1991; Kvande & Rasmussen, 1992). Eftersom
det kvinnliga ar underordnat blir de kvinnliga ledarnas strategier, som
jag benadmnt internalisering och dubbelbindning, en forstarkning av
denna underordning.

Pa samhallsnivan kan vi se samma mekanismer fast i nagot an-
norlunda form. Den radande ekonomiska krisen ar det framsta
argumentet for att skéra ned den offentliga sektorn. Nedskarningarna
och utflyttandet av funktioner ar stora, enligt Gonas m.fl. (1997) har
131.000 jobb férsvunnit i de kommunala sektorerna mellan 1990 och
1994. Det ar framforallt lagutbildade, visstids- och deltidsanstallda
som fatt ga, yrkesmassigt ar det i stor utstrackning vardbitraden,
stadare och ekonomipersonal som berérts. Ekonomin &r motivet for
att nedrusta den offentliga sektorns omsorgsverksandterigen ser
vi att makten forflyttas fran de kvinnliga omradena, som istallet

°Ett tydligt uttryck for att argumenten for att nedrusta omsorgen &r ideologiska
snarare an strikt ekonomiska ar t.ex. att andra skattesubventionerade verksamheter,
som tjanstebilssystemet, inte utsatts fér neddragning — tvértom, med de nya
bestammelserna kommer subventionerna till bilféretagens fromma att 6ka.
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kommer att ké&nnetecknas av vanmakt. De enskilda kvinnorna i
sektorn, ledare och anstéllda, gor stora insatser for att uppratthalla
verksamheten med de lagre resurserna — och de internaliserar ofta
problemen.

Det jag vill betona med ovanstaende resonemang ar att genus, som
sorterings- och hierarkiseringsmekanism, fungerar extra tydligt i tider
av neddragningar. De kvinnligt definierade delarna av den offentliga
sektorn ifrdgasatts tydligare an andra delar, och tillsattandet av
kvinnliga ledare ar snarare ett uttryck for kvinnlig vanmakt an for nya
maktpositioner. Aven om det inte &r medvetet, s& torde tillsattningen
av kvinnliga ledare i dessa situationer omedvetet vara ett mycket
tydligt uttryck fér den manliga makten och den kvinnliga vanmakten.

Sammanfattande diskussion

Forst en not om vad jag inte har diskuterat har, men som jag fatt
kommentarer om. Det ar framforallt tva fragor som jag inte har
behandlat. Den ena ar om resonemanget ar giltigt i privat sektor.
Aven om det finns kvinnliga ledare i privat sektor s ar de fa jamfort
med i offentlig sektor. Den andra skillnaden ar marknadskopplingen,
d.v.s. foretagssektorn &r hanvisad till marknaden och efterfragan,
medan den offentliga sektorn &r politiskt styrd och efterfragan kan
negligeras — eller uppmarksammas. Styrkan i genus som sorterings-
mekanism ar stor i bada sektorerna, men den offentliga sektorn
innehaller mer av kvinnligt definierade omraden. Med utgangspunkt
fran min figur 1 vill jag havda att mekanismerna ar desamma men att
styrkan i dem kan variera beroende pa graden av politisk styrning och
pa hur kvinnligt kénad verksamheten ar.

Den andra fragan jag inte berdrt &r om resonemanget aven galler
man. Jag har tidigare (Holmquist, 1995) argumenterat for att kvinnor
och man anpassar sig till den verksamhet de arbetar i, d.v.s. om en
kvinna arbetar i en mansdominerad bransch tenderar hon att agera
som mannen i denna bransch och vice versa. Nar det géller man som
arbetar i samma positioner och i samma omraden som de har
diskuterade kvinnorna menar jag att nedskarningarna gor deras
verklighet ganska likartad, men att det finns skillnader. En sadan
skillnad ar de forvantningar som stalls pa en kvinna respektive en
man. Den kvinnliga ledaren far ta rollen av den 6mma modern vilket
sallan tillskrivs en manlig ledare. Dessutom verkar det som att man ar
mindre villiga att valja lojalitet som strategi. Jag har pekat pa
exempel dar man valjer protest eller sorti. Sammantaget ar skillnaden
mellan man och kvinnor som ledare i offentlig sektor i nedskarnings-
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tider att genus formar olika forvantningar pa dem och ger dem olika
varde.

Slutligen ska jag sammanfatta denna artikel. Jag har diskuterat hur
genus och budgetneddragningar paverkar hur kvinnliga ledare i
offentlig forvaltning hanterar 6kning av ansvarsomrade med samtidig
neddragning av budget. Jag har dels syftat till att belysa hur kvinnliga
ledare i offentlig forvaltning hanterar denna paradox. Det har jag
gjort genom att illustrera verkligheten med fyra fall. Dessutom har jag
kopplat den konventionella bilden av ledarskapet till genus och till
nedskarningar och visat att kombinationen kvinna och kontraktion ger
ett ledarskap som kan beskrivas som en dubbel negation i termer av
makt. Ledarskap ar genusbestamt som manligt och ses dessutom som
en expansiv funktion. Mot detta har jag stallt det kvinnliga ledarska-
pet samt ledarskap i nedskéarning. Genus handlar om makt och aven
budgeten &r en maktaspekt. Med detta som grund har jag analyserat
situationen med hjalp av maktbegreppet. Det kvinnliga ledarskapet
blir inte en kéalla till makt, vare sig for kvinnorna sjalva eller for
kvinnokollektivet, utan snarare en kalla till vanmakt i maktens
forkladnad.

Jag har ocksa haft som syfte att analysera vilken funktion kvinnli-
ga ledare fyller i den situation som har beskrivits. Har har jag pekat
pa den dubbla maktminskningen i ledarskapet, genom nedskarning
och genom genus (i form av det lagre rangordnade kvinnliga). Detta
leder till att den politiska nivan far 6kad makt (genom att budgeten
snarare an efterfragan dominerar som norm). Kvinnliga ledares
strategier kan i detta lage beskrivas som internalisering och dubbel-
bindning (se avsnittet Individuella strategier ...). Dessa strategier
leder till lojalitet mot systemet, inte till protester eller sorti. Darige-
nom fungerar kvinnorna som en stétdampare i omvandlingen av den
offentliga sektorn. Strategierna leder till vanmakt pa alla nivaer, fran
den samhalleliga dar det kvinnliga underordnas &n tydligare, till
organisationsnivan dar dubbelbindningen skapar en lojalitet inom
kvinnokollektivet och till individnivan dar den enskilda kvinnliga
ledaren internaliserar problemen istéallet for att protestera.

Till sist vill jag betona att den beskrivning och analys jag har har
gjort inte lagger nagon som helst skuld pa de kvinnliga ledare som
beskrivits. Deras upplevelser och deras handlingar ar helt adekvata,
givet hur vart samhalle forhaller sig till genus. Att de ar delar av ett
system dar de kan beskrivas som vanmaktiga &ar helt och hallet en
frdga om maktens mekanismer.
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Forandrad skolorganisation
— makt och majligheter

JESSICA LINDVERT

1 Inledning

Sverige &ar kant for att vara ett av de mest jamstallda landerna i
varlden. Mindre kant ar att var arbetsmarknad i likhet med de flesta
andra industrilanders ocksa ar mycket kénssegregerad (SOU 1993:7,
s. 87; Ds 1989:44, s. 120). Ar 1990 arbetade endast nio procent av
lbntagarna i Sverige i yrken med jamn kénsfordeldibgtta behover

i sig inte vara negativt ur jamstéalldhetsynpunkt, men effekter av
samhalleliga forandringar blir sarskilt tydliga da de ofta slar olika
hart inom olika yrkesomraden. Kvinnoyrken stélls mot mansyrken.
Kvinnodominerade omraden som vard, utbildning, socialarbete och
service ar dessutom i hdg grad behaftade med samre villkor ifraga om
exempelvis 16n och arbetstider (SOU 1996:56, s. 196).

Sedan kvinnornas intdg pa arbetsmarknaden i slutet av 1960-talet
har en majoritet av den kvinnliga arbetskraften arbetat inom den
offentliga sektorn dar byrdkratiska varden statt i centrum (SOU
1996:56, s. 13). Lonen samt arbetets innehall har varit knutna till
tjansten, vilket innebéar att individuell l6nesattning och flexibla
arbetsuppgifter varit ett undantag.

Den offentliga sektorn har under de senaste aren genomgatt
strukturella férandringar i form av effektivisering och omorganise-
ring. | utredningerHalften vore nog — om kvinnor och man pa 90-
talets arbetsmarknaql1996) betonas att de féréandringar som skett
inom den offentliga sektorn inte med noédvéandighet behodvt innebéra
forsamringar for jamstalldheten. Utredningen framhaller att nagot
entydigt svar inte kan ges pa fragan om de strukturella férandringar-
nas effekter (SOU 1996:56, s. 197f). Vad vi emellertid vet ar att ett
antal arbetsuppgifter som traditionellt uppfattats som "kvinnliga” gatt
forlorade vid den pagaende effektiviseringen.

| s& gott som samtliga konjunkturberéakningar infor aterstoden av
1990-talet vantas sysselsattningsgraden inom den offentliga sektorn

! Med jamn kénsfordelning asyftas att andelen kvinnor och man &r 40-60 procent
eller jamnare.
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minska? Vad vi dessvarre vet mindre om &r vilka effekter de
férandradeorganisationsformerna haft. Omorganisering i sig ar ju
inget negativt. | den namnda utredningen papekas dock vikten av att
alderdomliga strukturer som gor den svenske mannen till den "nor-
malaste manniskan” inte férs oOver till moderna organisationer.
Utredningen foresprakar en

fornyad kompetensutveckling och arbetsorganisation som utgar fran
bada kénens forutsattningar och villkor (SOU 1996:56, s. 197).

Avsikten med detta kapitel ar att soka en vidgad forstaelsm av
aspekt av den offentliga sektorns férandring ur ett genusperspektiv;
sjalva organisationsformen. Den organisation som ar i fokus ar
skolan. Skolan har under de senaste aren genomgatt omfattande
organisatoriska forandringar. Med nagra fa nyckelord kan férandring-
en beskrivas som en 6vergang fran central regelorienterad byrakratisk
styrning till decentraliserad flexibel malstyrning med inslag av
marknadsldsningar i form av valfrihet och konkurrens. Vad som gor
skolan, och i synnerhet hogstadiet, sarskilt intressant att studera ur ett
genusperspektiv ar dess jamna konsférdelhiBiand hogstadiela-
rarna har kénsférdelningen under flera decennier varit jamn.

Den fraga som kapitlet kretsar kring ar vilka effekter de organisa-
toriska forandringarna (med fokus pa ledarskapet) haft pa hogstadiet,
en arbetsplats dar "kvinnlig” och "manlig” organisationskultur sedan
tidigare torde ha tillatits att utvecklas i samklang. Hjalper eller
stjalper en forandring av organisationsformen fran byrakrati till mer
natverksliknande organisationsformer jamstéalldhetsutvecklingen
inom organisationen?

2 Hogstadiets organisatoriska forandring

"Att skapa Europas basta skola” &r en uttalad svensk malséattning.
Skolans framtida position i samhallet &r dock langtifran sjalvklar. Det

finns ron som pekar pa att skolans allmanna status i samhallet sjunkit,
samtidigt som det finns en stark tendens att alltmer betona utbild-
ningsvasendets centrala roll i samhallet, inte minst fér demokratins

2 Konjunkturinstitutet, AMS, Kommunférbundet, Landstingsférbundet, Trygg-
hetsstiftelsen (SOU 1996:56 s 206).

3Jag pastar har inte att en organisation med jamn konsfordelning med nddvandighet &r
mer jamstalld &n andra organisationer (jfr prop 1987/88:105 s 3; Nermo 1994:178).
Jamstélldhet inom arbetslivieéhdverinte implicera att lika manga kvinnor som méan

bor bli sopékare eller att lika manga man som kvinnor bor bli bibliotekarier. Det
brannande ar som jag ser det att traditionellt kvinnliga arbetsomraden uppvarderas, sa
att den samlade arbetskraften inte flyr dessa yrken pa grund av mindre gynnsamma
arbetsvillkor.
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styrka och ekonomins tillvéxt. Trots en forvantat minskad sysselsatt-
ningsgrad inom den offentliga sektorn forutser Statistiska centralby-
ran en sarskilt stor efterfragan just inom grundskole- och gymnasiela-
raryrket fram till &r 2010 (SOU 1996:56, s. 204ff).

Den forandring som den svenska grundskolan genomgatt under de
senaste femton aren beskrivs av Bert Stalhammar med foljande ord:

En forandringsprocess fran centralstyrning mot dkad decentrali-
sering inom skolomradet gjorde sig ocksa starkt gallande fran
slutet av 1970-talet och under hela 1980-talet. Frdmst marktes
detta i att statshidragen kom att bli mer schabloniserade d& allt
fler beslut om medlens anvandning och fordelning férdes 6ver till
kommunerna fran de statliga organen. Processen fortsatte med att
ocksa det formella arbetsgivaransvaret for all skolans personal
fordes over till kommunerna. Den 1 juli 1991 upphdrde lansskol-
namnderna och Skoldverstyrelsen. Istéllet inrattades det nya
Skolverket med sin féltorganisation / ... / Den nya kommunala
frineten har saledes medfort att det tidigare ytterst enhetliga
svenska skolsystemet brutits upp. Varje kommun har numera ratt
att organisera sin skolverksamhet efter de foérutsattningar och
med hansyn till de mdjligheter som den enskilda kommunen kan
erbjuda. (Stdlhammar 1993:3f)

Huvudmannaskapet for skolverksamheten har alltsd stegvis Gver-
gatt fran staten till kommunerna. Kommunerna bestammer hur
skolans organisation skall se ut: antalet skolor, vilken personal som
skall finnas, lokalanvandning med mera. Den statliga styrningen finns
dock kvar genom att riksdag och regering upprattar nationella
maldokument. | skollagen finns exempelvis bestammelser for de
grundlaggande krav som stalls pa kommunerna, t.ex. skolplikt och
ratten till utbildning Utbildningsstatistisk arsbok995; Stalhammar
1993:3f).

Den nya organisationsstrukturen kannetecknas av tva parallella
system, dels det statliga systemet vars uppgift inte langre ar att
detaljstyra utan snarare att Overgripande utvardera och utveckla
verksamheten, dels det kommunala systemet som via kommunernas
skolférvaltningar har till uppgift att producera god utbildning
(Ankarstrand & Duvemyr 1994:15).

Pa den direkta verksamhetsnivan kan tre forandringsprocesser
utskiljas. For det forsta finns en stark tendens att decentralisera
skolledningen sa att varje skola och skolenhet far var sin chef. En
andra tendens ar att grundskolans och gymnasieskolans verksamheter
alltmer utvecklas i olika riktningar. En tredje tendens &r att andra
kommunala verksamheter som fritidsverksamheter och barnomsorg
borjar att integreras med grundskolan (Stalhammar, 1993:3f).
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Pa respektive rektorsomrade inom grundskolan har férandringarna
tagit sig uttryck i att de tidigare tydliga stadieindelningarna har bérjat
att luckras upp. Nya tjanster har kompletterat eller ersatt tidigare
befattningar som studierektorer, tillsynslarare och forestandare.
Istallet finns inom skolorna nu bitrddande skolledare, byraassistenter
eller samordnare, helt beroende pa vad man valjer att benamna
funktionen (Arvidsson, 1996). Lonesattningen ar individuell och
differentierad, skolornas egna ekonomiska ansvar har okat, elevvar-
den och féraldrakontakten givits stérre utrymme, och lararna arbetar i
storre omfattning i lag, i arbetsenheter. Vidare ar idag samarbetet
mellan larare och skolledare narmare och mindre hierarkiskt,
natverkstankandet kan alltsa sagas ha 6kat inom grundskoleorganisa-
tionen. Med andra ord, skolans organisationsform har férandrats och
skolledarskapet stallts infér nya utmaningar.

3 Med en feministisk utgangspunkt

Forandringen av skolans organisatoriska struktur har med storsta
sannolikhet haft betydelse i flera avseenden. Syftet med analysen
begransas till att avse omorganisationens effekter ur ett genuspers-
pektiv. Med ett genusperspektiv asyftas har inte enbart studiet av méan
och kvinnor som fysiska objekt utan aven de relationer och processer
i det kulturella sammanhang dar férstelsen av kén skapas.

Studien tar sin utgangspunkt i att samhallets normer &r patriarkala,
att man dikterat villkoren, och att manliga varderingar ofta oreflekte-
rat likstalls med "sanningen”. Den radande samhallsordningen upp-
ratthalls genom mans makt 6ver kvinnor, samt genom en sarskiljning
av den offentliga och den privata sfaren. Med denna ansats framhalls
vikten av att kvinnor och man ges lika villkor pa individniva, men
aven att de samhalleliga normerna i sig maste forandras tiyggab
pa vad som brukar benamnas som traditionellt manliga och traditio-
nellt kvinnliga varderingar och erfarenheter.

En aterkommande uppfattning hos feministiska organisationsteo-
retiker &r att den byrakratiskarganisationsstrukturen ar mer kvinno-
fortryckande an andra. Typiskt kvinnliga varderingar och erfarenheter
passar inte in i byrakratiska strukturer, utan bidrar till kvinnors

4 Det finnsinom den feministiska diskursen en omfattande diskussion om distinktio-

nen mellan genus och kon (for inblick i diskussionen se Hallberg 1992; Jarvinen
1996). Jag ndjer mig med att betona att jag har inte stéller kon och genus i motsats till
varandra.

® Med byr&krati avses har en hierarkisk uppbyggnad, med val definierade och fran
varandra avgrénsade arbetsuppgifter dar ansvar och position &r knutna till position i
hierarkin, kontroll och styrning uppifran samt fasta regelsystem (Blomqvist 1994:39).
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underordning (Ferguson, 1984; Blomgqvist, 1994:38f). Inom den byra-
kratiska regelstyrda organisationstypen framhalls mans “naturliga”
ledarférmaga och tas for given, vilket innebar att kvinnor inte ges
nagon chans att visa sin kompetens (Davis, 1990:70). Snarare fram-
halls inom denna inriktning av organisationsforskningen natverks-
baserade och decentraliserade organisationsformer som mer positiva
ur ett genusperspektiv.

Elin Kvande och Bente Rasmussen belysdya kvinneliv. Kvin-
ner i menns organisasioner (1990) kvinnliga och manliga civilin-
genjorers utvecklingsmajligheter inom olika arbetsorganisationer.
Forfattarparet gor en atskillnad mellan statiska foretag (traditionell
organisation med statisk, hierarkisk struktur) och dynamiska foretag
(organisationer i foréandring, foretag som ar flexibla, anpassade efter
marknadens och teknologins féréandringar). Deras huvudresultat ar att
mansdominansen reproduceras i statiska, hierarkiska organisationer
medan natverksbaserade, dynamiska organisationer majliggbr att
mansdominansen bryts (Kvande & Rasmussen 1990).

Vidare framhaller Henriette Christrup (1993) att inom den nat-
verksliknande organisationsformeahocratin ses kvinnliga egen-
skaper som en tillgang och inte, som i den byrakratiska organisations-
formen, som ett hinder. Den adhocratiska organisationsformen kanne-
tecknas av en flexibilitet i och med en fortgdende etablering av nya
sjalvstyrande grupper. Karaktaristiskt ar vidare att de som utfor
arbetet i hdg grad har del av makten att paverka arbetets innehall, i
arbetsdelningen och i koordineringen. Christrup havdar att den
adhocratiska organisationsformen under senare tid gjort allt storre
landvinningar pa bekostnad av den byrdkratiska. Hon framhaller
fruktbarheten i dynamiken mellan traditionellt manliga och traditio-
nellt kvinnliga funktioner, och i att kombinera den traditionellt
tekniskt-rationella organisationsformen med den relationsinriktade.
De ménniskor som klarar sig bast i en adhocratisk organisation ar de
som foérenar nagot fran det traditionellt kvinnliga eller omsorgs-
rationella med aspekter av det traditionellt manliga eller tek-
niskt-rationella, menar Christrup (Christrup 1993; Flensted-Jensen
1995:58ff).

Stod for att kombinera det traditionellt manliga och traditionellt
kvinnliga ges aven i Martha Blomqvists avhandli&@nshierarkier i
gungning(1994). | studien av data-, reklam- och marknadsundersok-
ningsforetag forklarar Blomquvist att den tekniskt-ekonomiska rationa-
liteten inte ar tillracklig. | denna typ av féretag ar det extra viktigt att
de anstéllda har forstaelse for kunden och anpassar sig till kundens
behov. | en relationsorienterad organisation ar malen ekonomiska,
medan dess medel &r relationella. Blomqvist finner dock inget direkt
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samband mellan relationsekonomisk rationalitet och fysiskt kén. Den
relationsekonomiska rationaliteten &ar snarare nagot som saval man
som kvinnorskapar inom organisationen (Blomqvist, 1994:161f).

| de ovan refererade undersdkningarna finns sammanfattningsvis
en gemensam forestdllning om att natverksbaserade, dynamiska,
decentraliserade, relationsorienterade eller adhocratiska organisa-
tionsformer synliggor traditionellt kvinnlig formaga, medan statiska
och hierarkiska strukturer reproducerar den manliga maktdominan-
sen. Vidare gors en poang av skillnaden mellan traditionellt manliga
och traditionellt kvinnliga erfarenheter och varderingar. Det kanske
mest kanda arbetet inom detta forskningsomrade ar Carol Gilligans
a Different Voice (1982). Gilligan pavisar olikheter i moraliska
resonemang och menar att den moraluppfattning som lange ansetts
som “neutral” maste omvarderas. Den "neutrala” moralformen
struktureras av typiskt manliga normer och varderingar och utgar fran
idéer om rattvisa och rattigheter. Andra varden som omsorg och
skyldigheter ligger istéllet till grund for traditionellt kvinnliga normer
och varderingar, menar Gilligan. Vidare tar den "manliga” rattvise-
moralen sin utgangspunkt i generella moraliska rattviseprinciper
medan den “kvinnliga” omsorgsmoralen tar sin utgangspunkt i det
speciella fallets villkor (Gilligan, 1982; Tronto, 1993; Noddings,
1984; Holm 19935.Gilligans mélsattning med sin forskning &r inte
att cementera konsstereotyper utan att pavisa att det finasnam
sorts moral som inte ansetts lika hogtstdende. Trots uppdelningen i
traditionellt manliga och traditionellt kvinnliga forhallningssatt och
erfarenheter bor alltsd dessa inte forstds som en hanvisning till det
fysiska konet. Titeln pa Gilligans bok &r inte "In a Womans Voice”
utanin a Different Voice.

Genus bor alltsa utifrdn detta resonemang ses som nagot som
arbetstagarna sjalva utvecklar, ndgot som kan finnas i olika bland-
former, och nagot som inte "ar” utan "skapas” i tid och rum. (Se
Scott, 1988; Hagemann, 1994:27; Wahl, 1996:15; Flensted-Jensen,
1995; Hgjgaard, 1995; Holmquist, 1995; for en mer generell diskus-
sion se Giddens, 1984). Idag avstar manga konsteoretiker helt enkelt
att ta stallning i fragan huruvida om man och kvinnor i grunden ar
lika eller olika. Det ses som en omojlig vag for att komma vidare.
Deborah Rhode forklarar:

... women are always already the same and different: the same in
their humanity, different in anatomy. Whichever category we pri-

® Gilligan har kritiserats for att vara essentialist, dvs. att hon havdar att omsorgsetiken
skulle vara nagot specifikt kvinnligt. En sadan standpunkt avvisar hon tydligt i senare
verk. Gilligan framhaller d& att hon inte uttalar sig om huruvida dessa moraluppfatt-
ningar har sitt ursprung i natur eller kultur (Gilligan, 1993:209).
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vilege in our legal discourse, the other will always be waiting to
disrupt it. (Rhode, 1992:154).

Diskussionen av "manligt” och "kvinnligt” forhallningssatt inom
organisationen har har i den teoretiska diskussionen givits ett
forhallandevis stort utrymme. Den kommer &ven vara en del i den
kommande analysen. Aterigen poangteras att analysnivén inte syftar
till att skilja fysiska man och kvinnor at. Man kan ha ett "kvinnligt”
forhallningssatt och vice versa. Syftet ar att bredda forstaelsen av
méans och kvinnors villkor inom organisationer, och pa sa satt
ifrdgaséatta gangse normer.

4 Processer pa olika nivaer

Vilka effekter har da de organisatoriska forandringarna, med fokus pa
ledarskapet, haft pa hogstadiet? Med hansyn till den tidigare
forskning som presenterats har kam forandring fran byrakrati till
natverksstruktur forvantas vara gynnsam ur ett genusperspektiv. Men
ar det sa enkelt?

Organisationsteoretikern Joan Acker menar att det kravs ett studi-
um paflera nivaer for att forsta genusprocesserna. Genus blir da inte
sa starkt kopplat till konkreta grupper av kvinnor och mén, utan
problematiserarfemininitet och maskulinitet inom organisations-
strukturer. Med begreppet genusprocebstonar Acker att genus &ar
nagot som skapas av individen och kollektivet och som etableras i
deltagandet i arbetsorganisationer och andra sociala relationer
(Acker, 1990, s. 146; se &ven Wahl, 1996; Flensted-Jensen, 1995;
Kvande, 1995). Genusprocesserna, menar Acker, kan urskiljas pa fyra
analysnivaer inom organisationer; konsdifferentiering, symboler,
interaktionsmonster och identitet (Acker, 1992:251ff).

Upplagget for min analys ar inspirerat av Ackers indelning och
struktureras utifrdn samhallsniva, organisationsniva och individniva.
Det overgripande analysomradet har sin tyngdpunkt i tillganglig
statistik och lagger tonvikt vid konsmaktsforhdllanden pa en
strukturell niva. Har laggs fokus pa forhallanden som paverkar mans
och kvinnors modjligheter att Overhuvudtaget vara verksamma i
organisationen. De indikatorer som anvands &r l6neskillnader mellan
man och kvinnor, konsfordelningen inom organisationen samt mojlig-
heten att kombinera familj och arbete. P4 en andra niva analyseras
skolledarnas syn pa manligt och kvinnligt inom hogstadieorganisatio-
nen, och relationer mellan kvinnor och mén inom organisationen. Har
tas utgangspunkten i Gilligans och de ovan refererade organisations-
forskarnas diskussion om "manligt” och "kvinnligt”. En tredje niva
belyser skolledarnas identitet. Har l&ggs tonvikten vid individernas
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egen forstdelse av sin plats i organisationen, dvs. skolledarnas
uppfattning av sig sjalva som skolledare, om deras férebilder, och om
uppfattningen av kénsstrukturer.

Vilka slutsatserskulle man da kunna dra av denna studie? Har
avbyrakratiseringen haft de effekter ur ett genusperspektiv som i sa
positiva ordalag presenteras i de feministiska teorierna ovan? Genom
att studera skolledarnas kénsfordelning, I6ner, méjlighet att férena
familj och arbete, konsstereotypa uppfattningar, samt den egna
forstaelsen av forandringens effekter ur ett genusperspektiv ges
riktmarken for slutsatsdragning. Tre forenklade bilder av de forand-
rade organisations- och styrformernas effekter kan malas upp for den
fortsatta analysen. En forsta bild forklarar att de férandrade organisa-
tions- och styrformerna betytt lite, eller ingenting alls ur ett genus-
perspektiv och att eventuella férandringar inte kan knytas till de
forandrade organisationsformerna. En andra bild forklarar att de
férandrade organisations- och styrformerna medfort negativa effekter,
medan en tredje bild forklarar att de forandrade organisations- och
styrformerna haft positiva effekter sett ur ett genusperspektiv. Dessa
bilder aterkommer i resultatdiskussionen.

De kallor som studien grundas pa ar dels statistik fran SCB, Léarar-
forbundet och Skolverket, dels langa intervjuer med skolledare.
Intervjuundersokningen inleddes med ett antal telefonintervjuer (20
st) med skolledare pa hogstadiet inom Goéteborgs kommun. | dessa
intervjuer diskuterades de organisatoriska forandringarnas betydelse
for arbetstider, arbetsintensitet och privatliv for att bilda en uppfatt-
ning om hur férandringarna uppfattades.

Urvalet till telefonintervjuerna gjordes med avsikt att fA sa stor
spridning som mojligt. Saval kvinnor som man, yngre och aldre
skolledare, medelklass- och arbetarklassomraden fanns representera-
de! De flesta skolledare var gifta/sambo och hade tva eller tre barn
som redan flyttat hemifran. De tjugo telefonintervjuerna mynnade ut i
att atta respondenter ater kontaktades tva manader senare.

De langa intervjuerna genomférdes med atta skolledare, bade
kvinnliga och manlig4.Av de skolledare som valdes ut for de l1anga
intervjuerna hade alla utom en varit skolledare bade fore och efter

” Telefonintervjuerna genomfordes v 24-26 1996.

8 De l&nga intervjuerna genomférdes v. 31-33 1996. Intervjuerna varade fran 45
minuter till 1 timma och 15 minuter. Nagra statistiska generaliseringar kan inte goras
utifrdn intervjumaterialet. Det intressanta ar inte huruvida sju av atta skolledare har
samma uppfattning, och en attonde har en motsatt asikt. Inte heller om halften av
kvinnorna tycker en viss sak men ingen av mannen. Det centrala &r snarare att
presentera férekomsten av de férestallningar som finns hos skolledarna (jfr
McCracken 1988).
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forandringer?. De var alla fore detta larare. De yngsta skolledarna var

i fyrtiarsaldern och de aldsta i sextioarsaldern. En klar socioekono-
misk spridning mellan skolornas upptagningsomraden kvarstod aven
vid de langa intervjuerna. Undersokningen avgransas till att ge en bild
endast awkolledares forstaelse av de organisatoriska forandringarna.
Det ges alltsa ingen inblick i larares eller elevers uppfattningar. De
foljande fem avsnitten ar strukturerade utifran de tre analysnivaerna. |
avsnitt 5, 6 och 7 diskuteras effekterna pa samhallsniva, i avsnitt 8
forhallandena inom organisationen, och i avsnitt 9 skolledarnas egna
identitet. Avsnitt 10 och 11 syftar till att knyta ihop diskussionen.

5 Konsfordelning

Sasom inledningsvis framholls ar hogstadiet en intressant organisa-
tion i det att konsfordelningen inom organisationen ar mycket jamn.
Hogstadiet ar unikt inom skolvarlden da ungefar lika manga kvinnor
som man arbetat dar under flera decennier. Pa 1ag- och mellanstadiet
dominerar andelen kvinnor, pa gymnasiet och universitet andelen
man’® Tabell 5.1 visar andelen kvinnliga larare mellan 1985 och
1995:

Tabell 5.1 Andel kvinnliga larare inom grundskola och gymnasium
1985-1995 (procent).

Niva 1984/85 1987/88 1994/95
Lagstadiet 99 99 98
Mellanstadiet| 64 65 69
Hogstadiet 47 50 52
Gymnasiet 44 44 47

Kalla: SCB-statistik santytbildningsstatistisk arsbok986, 1988, 1992, 1995.

Vidare har andelen kvinnliga skolledare inom grundskolan o©kat
explosionsartat sedan de organisatoriska forandringarna agt rum.

® | det avseendet att jag med hjalp av intervjuer studerar férandringarnas betydelse har
studien sina begransningar. | den basta av alla varldar hade skolledarna intervjuats
aven innan férandringarna agde rum. Sa ar nu inte fallet. Jag far alltsa néja mig med
att aterge hur de nu erinrar sig sina tidigare upplevelser.

10 pa senare &r har kénsfordelningen blivit betydligt jAmnare dven p& gymnasiet.
Fragan om skolan i sin helhet haller pa att férandras till en kvinnoorganisation

belyses narmare i avsnitt 11.
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Lasaret 1979/80 var endast 15 procent av alla skolledare kvinnor.
Idag &r siffran hela 53 procent (lasaret 1995/96).

Tabell 5.2 Andel kvinnliga skolledare inom grundskolan
1979-1995 (procent).

Andel kvinnliga
Ar skolledare

inom grundskolan
1979/80 15
1980/81 17
1983/84 18
1985/86 18
1986/87 21
1989/90 21
1993/94 47
1995/96 53

Kalla: Utbildningsstatistisk arsbok980, 1982, 1986, 1988, 1992, 1995 ; Statistiska
meddelanden Larare 1993/94 utdrag ur SCBs utbildningsstatistik.

Det totala antalet skolledare har 6kat vasentligt under det senaste
decenniet. Okningen beror dels p& @t som tidigare betecknades
som forestandare inom forskola och fritidshem nu ingar i skolledar-
kategorin, och till viss del i att rektorsomradena i och med omorgani-
sationen blivit mindre, vilket i sin tur lett till ett 6kat antal skolledare
pa lag- och mellanstadiet. Bland skolledartjansterna har yrkeskatego-
rin bitrddande skolledare tillkommit, andelen skolledare fordubblats,
medan studierektorerna i det narmaste forsvunnit (SCB-statistik
1996). En del av den totala 6kningen av andelen kvinnliga skolledare
kan forklaras av att de som tilltratt de nya skolledartjansterna for lag-
och mellanstadium och férskola i hég grad &r kvirfior

1 Sett ur ett internationellt perspektiv ar det dverhuvudtaget mycket ovanligt med
kvinnliga skolledare (Davis 1990:62). Den situation som just nu &r vid handen i den
svenska hogstadieorganisationen, med lika andel kvinnliga och manliga larare i
kombination med lika andel kvinnliga och manliga skolledare saknar alltsa motstycke
i andra delar av varlden.

12 Exempelvis bestar den f. d. forest&ndargruppen av 84 procent kvinnor (Arvidsson
m.fl., 1994 bilaga 2). Kénsférdelningen ar betydligt jAmnare i de traditionella
skolledarfunktionerna (Arvidsson m.fl. 1994:1).
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Om man delar upp statistiken pa olika skolledarfunktioner inom
grundskolan 1995 (rektor, bitradande rektor och studierektor) framgar
att andelen kvinnor ar storst bland bitradande rektorer (60 procent),
nagot mindre bland rektorer (53 procent), och minst bland studierek-
torer (41 procent) (SCB-statistik 1996). Aven pa gymnasiet har
andelen kvinnor vuxit, men inte i samma omfattning. Lasaret 1989/90
var andelen kvinnliga skolledare pa gymnasiet 31 procent, vilket
lasaret 1993/94 hade Okat till, i sammanhanget, blygsamma 35
procent Utbildningsstatistisk arsbok992; Statistiska meddelanden
Larare 1993/94" Uppdelat p& gymnasiets olika ledarkategorier
(studierektorer, rektorer och bitradande rektorer), framkommer att
konsfordelningen 1993/94 var betydligt jamnare bland gymnasiets
bitradande rektorer (48 procent) och studierektorer (39 procent) &n
bland rektorerna (27 procent) (Statistiska meddelantérare
1993/94. Aven har tenderar alltsd utvecklingen, om an nagot lang-
sammare, att g mot en storre andel kvinnor i ledarposition.

Vid en narmare betraktelse framgar att den 6kade andelen kvinnli-
ga skolledare inom grundskolan inte medfort att antalet manliga
skolledare minskat (Arvidsson m.fl. 1992). Det ar istéllet det totala
antalet skolledare som 6K4t.

Statistiken visar vidare pa ett monster av att kvinnliga skolledare
fortfarande befinner sig pa nivder med lagre status. | intervjuerna
framkommer att skolledaryrket pa de lagre nivaerna fortfarande anses
ha lagre status an skolledaryrket pa hogre nivaer. For den nya typen
av forskoleledare finns redan ett nedsattande uttryck; "blojrektorer”.
Uttrycket anvands inte av respondenterna sjalva, men flera talar om
det som ett vedertaget begrepp. En uppfattning ar att det ar svart for
skolledare med férskolebakgrund att ansvara for é@ldre barn. Respon-
denterna &ar dock noga med att poangtera att de ser positivt pa
forestdndarnas integration i yrkesgruppen. De menar att dessa har
mycket att bidra med i sitt pedagogiska tédnkande, och att dessa tids
nog kommer att kunna axla ett stbrre ansvar. Har kan urskiljas en
dynamik mellan professions- och statusresonemang. En central tanke
inom professionsteorin bekraftas; en ledare bor sjalv ha samma
bakgrund som sina medarbetare for att na legitimitet. Samtidigt finns
i intervjuerna ett statustdnkande som yttrar sig i en oro Over att
forestandare fran forskolan inte skulle klara av att vara ledare pa lag-,
mellan- eller hogstadiet. Farhagorna Gver det motsatta, att en f.d.
hogstadierektor inte skulle forsta sig pa forskolan ar dock inte
idgonenfallande. En annan tolkning &r att maskuliniteten fortfarande

13 Med reservation for att statistiken inte &r lika aktuell.
14 Det totala antalet skolledare var &r 1985 2942. Ar 1995 hade siffran stigit till 3366
(SCB-statistik 1996).
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ges foretrade och det som ar mest feminint ges ett lagre varde (se
aven Holmquists respektive Westerbergs och Ulla Johanssons artiklar
i antologin).

Sammanfattningsvis har de féréandrade organisations- och styrfor-
merna medfért en 6kad andel kvinnliga skolledare. Av statistiken gar
dock inte att utldsa hur stor del av 6kningen som kan forklaras av
nyinrattade tjanster, forandringar i yrkesklassificeringen (fran
forestandare till skolledare), eller helt enkelt av ett forandrat
organisationsklimat. Alla dessa faktorer kan hur som helst ses som
delar av den férandrade organisationsformen. | detta avsnitt har
konstaterats att de nyinrattade tjansterna och férandringarna i
yrkesklassificeringen haft gynnsamma effekter pa konsfoérdelningen.
Fragan om den forandrade organisationsformens effekter pa
organisationsklimatet sett ur ett genusperspektiv kommer att belysas
narmare i avsnitt 8 och 9.

6 Loner

Det forandrade l6nesystemet inom skolan ar en del av omstéllningen
av skolorganisationen. Lonesystemet inom stat och kommun var
tidigare knutet till tjansten och arbetets innehall snarare an till den
enskilde tjanstemannen och det satt pa vilket han/hon utfor sina
arbetsuppgifter. Denna princip harrér dels fran den byrakratiska
idealtypens krav pa formell kompetens, och dels fran den fackliga
rorelsens krav pa solidaritetsprinciper vid loneséattning och l6nefér-

handlingar (Montin, 1990:253-254; Soéderlind & Petersson, 1988).

Sedan 1986 fors en ny l6nepolitik dar en individuell 16neséttning

tillampas. Stig Montin skriver (1990, s.254) om effekterna:

Lonegrader och tjansteklasser ersatts med individuell och I6pan-
de I6nebildning. Individuell betygsséttning av anstéllda blir allt
vanligare varvid de fackliga organisationerna far en ny roll / ... /
Inférandet av denna nya l6nepolitik innebér i praktiken att vissa
varden far sta tillbaka for andra: byrakrati- och solidaritetsvarden
ersatts med flexibilitets- och effektivitetsvarden.

For vilka yrkeskategorier (uppdelat pa kén) har da de organisatoriska
forandringarna lonemassigt varit gynnsammast? | tabell 6.1 visas
I6neutvecklingen i procent mellan 1991 och 1994 for olika yrkeskate-
gorier inom skolan (det ar har inte mojligt att skilja skolledare pa

gymnasiet och grundskolan at). Av tabellen framgar att de bitradande
skolledarna (bada kon), de manliga rektorerna samt de manliga
adjunkterna haft en gynnsammare léneutveckling an andra grupper

5 Jamforelser over tid forsvaras dock eftersom en ny yrkesklassificering inforts.
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under dessa ar. Tabell 6.1 visar vidare att skillnaderna i [6nelyft under
aren 1991 och 1994 mellan man och kvinnor i de redovisade
kategorierna ar storst for rektorer (6,5 procentenheter) och adjunkter
(4,3 procentenheter).

Tabell 6.1 Loneutveckling 1991-1994 uppdelad pa kon (procent).
Genomsnittslig manadslon 1994 inom parentes.

Y rkesbeteckning Man Kvinnor Procent-
Genomsnitts6kfGenomsnittsokplifferens
ing ing (m-k)
% samt (kr) % samt (kr)
Rektor 19,4 (24 391) 12,9 (22 780) 6,5
Studie-/bitr. rekt®  |18,7 (21 975)| 19,5 (20 968 -0,8
Adjunkt gr.sk./gymn.| 16,6 (18 696) 12,3 (17 96[7) 4,3
Mellanstadielarare 10,4 (16972) 10,1 (16439 0,8
Lagstadielarare 11,3 (14979) 10,0 (16 824) 1,8

Kommentar: Vad géaller differensen mellan mén och kvinnor anges ett positivt varde
da mannens loner har kat mer &n kvinnornas.

Kalla: Egna beréakningar utifrdndner for Sveriges olika yrkesgruppk992/93,

1995/96.

Av Lararférbundets rapporDen kommunala l6neséttningen av
skolledare(1995) framgar att skolledare vid hogstadiet i de flesta fall
har hogre 16n @n skolledare vid lagre stadium. Det finns dessutom ett
monster som pavisar att en bakgrund fran forskola/fritidshem ger en
lagre 16n an bakgrund fran grundskolan (Spant, 1995:3-4). Under-
sokningen visar vidare att skillnaderna i 16n mellan konen kvarstar da
man kontrollerar for faktorer som tidigare befattning och alder. Det
finns alltsd inom skolledaryrket 1994 ett samband mellan I6n och
kén. Mannens I6n &r i genomsnitt tre procent hogre for rektorer och
fyra procent hogre for bitradande rektorer (Spant, 1995:3-4). Har bor
dock tillaggas att antal ar inom skolledaryrket inte tagits i beaktande.
Det kan ju vara s att mannen tilltratt skolledaryrket vid en i
genomsnitt yngre &lder &n kvinnorHaDetta torde dock inte ha

18 Mellan &ren 1991 och 1994 férsvann yrkesbeteckningen studierektor i det narmaste
och ersattes med bitradande rektor, darfor jamfors har studierektorer 1991 med
bitrddande rektorer 1994.

17 Av tabell 11.1 framgar att av alla kvinnliga rektorer 1993/94 var 61 % under 50 &r
medan andelen manliga rektorer under 50 ar endast var 44 %. Bland de kvinnliga
bitrddande rektorerna var 75 % under 50 &r medan 70 % av mannen var under 50 ar.
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nagon storre effekt pa sjalva lonedkningen mellan 1991 och 1994 (se
tabell 6.1).

Den sammantagna uppfattningen av de siffror som trots allt finns
att tillga ar att den individuella lonesattningens effekter knappast kan
tolkas som positiva ur ett kbnsmaktsperspektiv. Bilden ar snarare den
att kvinnliga skolledare forlorat pa en individuell I16neséattning.

7 Arbetsliv och privatliv

Den tkade arbetsbelastningen och de flexibla arbetstiderna innebar
att skolledarna nu arbetar mer &an tidigare. Alla de intervjuade
skolledarna forklarar sig arbeta mer an heltid. De har, i motsats till
lararna, inte nagon langre sommarledighet. De upplever dock att de
organisatoriska férandringarna gjort att dagarna kan spenderas friare.
| huvudsak menar de dock att den nya flexibiliteten innebéar, som en
skolledare utrycker det, att "man kommer tidigare och gar senare”.
Manga tycker att privatlivet allt mer kommit i andra hand. De flesta
har emellertid barn som &r utflugna, och menar att med dagens
arbetsborda skulle det vara omgjligt att vara smabarnsforalder. Vid
telefonintervjuerna sager en skolledare: "Jag samlar barnen hos foto-
grafen. Det ar det basta knepet. Annars skulle jag aldrig hinna se
dem.”

Att bade kvinnor och méan skall ha mdjlighet att stanna hemma
med barn ses som en sjalvklarhet hos respondenterna. Skolledarna
iklader sig emellertid traditionella konsroller pa sa satt att de
diskuterar svarigheten med att vara hemma pa skilda satt. Mannen
fokuserar pa sin roll som skolledare och menar att man maste ha ett
"150-procentigt engagemang”, och att det darfér kan innebara pro-
blem att vara féraldraledig. Kvinnorna lagger i hdgre grad vikt vid sin
roll som foéralder; att barnen blir lidande eftersom de inte kan uppfylla
sina ataganden som foraldrar. Yrket kraver ett starkt engagemang, och
kan ibland ta flera veckokvallar i ansprak. Arbetsdagen kan heller inte
avslutas vid en exakt tidpunkt.

Kan de organisatoriska forandringarna da tolkas som positiva ur
ett genusperspektiv vad betraffar arbetsvillkoren? Knappast. En
parallell till utvecklingen betraffande skolledarnas mojlighet att
kombinera yrke och privatliv kan hamtas ur sagan om Askungen.
Forst ville Askungen gé pa bal, men tillats inte. Nar prinsen senare
utfardade pabudet om aftia ogifta kvinnor skulle narvara, forsvara-
de hennes rika styvsystrar detta genom att 6éverbelamra henne med
arbete, och genom att inte lana ut skor och halsband. Askungens
formella réttigheter var uppfyllda men hon saknade de nddvéandiga
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resurserna (materiella rattigheter). P4 motsvarande satt har synen pa
foraldraledighet blivit mer positiv. Trots detta har inga atgarder
vidtagits for att 6ka mojligheterna att kombinera skolledarskapet med
smabarn. Tvartom har majligheterna snarast forsamrats.

Den sammantagna bilden &r att de organisatoriska forandringarna
med avseende pa arbetsvillkoren knappast kan tolkas som gynnsam-
ma for skolledares mojligheter att forena yrkes- och familjeliv
(manga kvallar i veckan ar uppbokade). Men inte heller kan man saga
att det blivit mycket sémre an tidigare (arbetstiderna har blivit mer
flexibla). P& samma satt som inom andra chefsyrken ar yrket
fortfarande forenat med stora svarigheter att kombinera med familje-
livet. Som en skolledare sa: "Skolledare har helt enkelt inte smabarn.”

8 Organisationskultur

Pa nasta analysniva, organisationsnivan, studeras hur skolledarna ser
pa manligt och kvinnligt, och relationen till larare och till andra
skolledare.

Hogstadieorganisationens konsneutralitet framhalls i intervjuerna.
Skolledarna ar 6verhuvudtaget mycket ovilliga att géra uppdelningar
av kvinnligt och manligt. De forklarar att de ideala ledarna for en
kunskapsorganisation som skolan ar "manliga kvinnor” eller "kvinn-
liga man”. En skolledare sager: "Man som blir rektorer &r intressera-
de av manniskor. Kvinnor som blir rektorer ar intresserade av att vara
med och bestamma.” Det finns en samstdmmighet hos respondenterna
om att man maste besitta bade typiskt manliga och typiskt kvinnliga
egenskaper. Detta uttrycks med att en skolledare bor vara: "lyhord
och drivande”, "administrativ och malorienterad”, "pedagogisk och
administrativ”.

Trots att respondenterna i inledningsskedet av intervjuerna beto-
nar konsneutraliteten i skolledarskapet, sd utvecklar de under
samtalets gang utforliga resonemang som behandlar manlighet och
kvinnlighet inom organisationen. De ar noga med att forklara att
skillnaderna ar stérre mellan individerna &n mellan grupper av man
och kvinnor ” ... men om man skall tala om konsskillnader sa finns
det vissa monster.”

Blandningen av det manliga och kvinnliga symbolspraket inom
organisationen ar uppenbar. En manlig skolledare séger att ledarska-
pet i det militara inte ar sa olikt skolledarskapet, och att organisatio-
nen lika garna kunnat heta AB Raka Ror i det att den inte skiljer sig
fran vilket annat foretag som helst. Det & samma grundregler om
ansvar som galler for personal, mal och vinst, forklarar han. En
kvinnlig skolledare talar istallet i bilder av en ledare som "ratt-
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fangarens flojt”, som lockar med sig andra mot sin vision, och
samtidigt ar att lita pa. Saval manliga som kvinnliga skolledare
uttrycker behovet av larare och skolledare som faders- och moders-
gestalter. Nagra menar att skolledarskapet ar ett unikt ledarskap som
inte kan jamféras med andra.

Det symbolsprak som kommer till uttryck i intervjuerna kan stéllas
mot den allmant férekommande bilden av att organisationskulturer
praglas av manligt symbolsprak. Joan Acker skriver (1992, s. 253)
exempelvis:

The organization itself is often defined through metaphors of
masculinity of a certain sort. Today, organizations are lean, me-
an, aggressive, goal oriented, efficient and competitive but rarely
empathetic, supportive, kind, and caring.

Visserligen talar de manliga respondenterna i hogre grad i fore-
tagstermer, och de kvinnliga i omsorgstermer. Dock framhalls och
synliggors saval positiva “kvinnliga” som positiva "manliga”
ledaregenskaper bade av kvinnliga och manliga skolledare, vilket
talar emot Ackers resultat.

Vidare ar hogstadiet av idag en arbetsplats dar kdnsskamten, enligt
respondenterna, inte ar patagliga. Det ar mojligt att fora tillbaka detta
pa att de traditionella kvinno- och mansrollerna (kvinna—lararinna,
man-rektor) haller pa att suddas ut, i och med den jamna konsfordel-
ningen bland arbetstagare och arbetsledare, och att det da inte ligger
lika nara till hands att skapa karikatyrer.

Generella uppfattningar om manligt och kvinnligt ledarskap finns
dock i andra avseenden hos respondenterna. De menar exempelvis att
kvinnliga skolledare har lattare an de manliga for att dverarbeta (jfr
Holmquist kapitel i denna antologi). Respondenterna forklarar att
man som ar Overbelastade mer obekymrat sager "det skiter jag i,
medan kvinnorna ar mer plikttrogna, ambitidsa och samvetsgranna.
Respondenterna menar dessutom att man ar duktigare pa att "smyg-
andra”. Nar resurserna inte racker till &r man mer kreativa pghen
upp alternativa fungerande organisationsstrukturer. Kvinnor, menar
de, sliter istallet ut sig medan man inte "skarrar upp sig” pa samma
satt.

Vad som i 6vrigt skiljer traditionellt manligt och kvinnligt ledar-
skap at, ar att man ser mer prestige i saker. Man kan, som en kvinnlig
skolledare uttrycker det:

med en hdg timpeng sitta och debattera om vem som skall sta for
utgiften ifrdga. Trots att denna utgift i det langa loppet &r billiga-
re 4n dessa hdégaviénade mans timloner.
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Skolledarna framhaller vidare att man har svarare att tala om for
andra nar de sjalva inte beharskar en situation.

En manlig skolledare menar att vad som & andra sidan ar typiskt
for kvinnligt ledarskap ar att kvinnor:

diskuterar fragor langre ur alla méjliga synvinklar, att de invol-
verar manga manniskor vilket ibland kan bli tidsodande.

Han forklarar att man oftare istallet sager "nu gor vi sa har”, att
man ger order. Man tar beslut &ven om inte "alla fattar vad det
handlar om”. En kvinnlig skolledare fyller i resonemanget med att
man inom organisationen har lattare att infoga sig i hierarkiska
strukturer. Hon menar att kvinnor &r noggrannare med att forankra
beslut. Manliga ledare "kor pa” utan att pd samma sétt ha forankrat
beslutet hos medarbetarna. En manlig respondent sager att kvinnor &r
battre ledare &n man, att kvinnor har stérre bredd i sin kompetens och
betonar "det dar med att lyssna”, tdlamod och att kdnna av stamning-
ar. Kvandes och Rasmussens resultat bekraftas alltsa i skolledarna
upplevelser av att typiskt manliga egenskaper passar battre in i
hierarkiska strukturer, medan typiskt kvinnliga egenskaper lyfts fram
i relation till dynamiska strukturer.

Skolledarna upplever att de idag har en ndrmare relation till larar-
na. En skolledare sager:

Gamla tiders rektorer kunde renodla arbetsuppgifterna pa ett helt
annat satt. Rektorsjobbet handlade da mer om en envagskommu-
nikation, fran skolledare till personal. Det var ocksa ett stérre av-
stand tidigare.

Eftersom larargrupperna under en enskild skolledare minskat i
storlek i och med omorganiseringen finns idag storre mojligheter att
fa en inblick i deras arbete. Ledarna betonar ocksa att de & mer noga
med att inte "kontrollera” sina medarbetare. En manlig rektor sager:

Det ar svart att styra larare, de upptrader ju sjalva som chefer. De
kommer in till mig och férklarar hur det skall vara.

En av de kvinnliga skolledarna ser 6verhuvudtaget ingen skillnad
mellan sina relationer till manliga respektive kvinnliga larare. En
annan sager att hon tycker att de manliga lararna ar mer "besatta” av
sitt &mne &n vad de kvinnliga lararna &r, att kvinnorna i sin yrkesroll
istéllet betonar bade omvardnad och @amnet i sak. Hos de Gvriga
skolledarna finns en benagenhet att framhalla férdelen att arbeta med
manliga larare. En kvinnlig ledare betonar att hon med sin egen
rakhet redan da hon var larare passade battre in i den manliga
larargemenskapen. En annan kvinnlig rektor forklarar att hon har
svarast att arbeta med kvinnor i sin egen alder. De som hon i stallet
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tycker det funkar bast att arbeta med ar man i trettiofem- till
fyrtioarsaldern. De andra lararna pa skolan, forklarar hon, anvander
lite skdmtsamt beteckningen "rektorspojkar” om dessa man. Men hon
ser inte att detta ar illa menat, utan som en del i jargongen. Klart &r
anda att denna relation till viss del bryter med det konventionella
monstret i organisationen.

En annan skolledare menar att man har ett lattare forhallningssatt,
att humorn ar viktigare, att det ar mer "raka ror’. Hon menar att
kvinnliga larare laser sig i hogre grad, ar nervigare och oftare har
taggarna utat. En manlig skolledare uttrycker det med att det mer ar
"ratt upp och ner med man”. Att kvinnliga larare har svarare att vara
lojala mot kvinnliga ledare tror han beror pa att kvinnor betonar
"gruppen” i hégre grad &n vad méan gor och att "ingen kvinna skall
vara férmer &n nagon annan”. En rektor beskriver skillnaden med att
"kvinnor slass mot varandra medan man istallet klattrar pa varandra”.

Nar det galler att ta emot kritik menar respondenterna aterigen att
skillnaderna mellan lararna som individer ar stérre an skillnaderna
mellan kénen. De konsmonster som framhalls &r att man i hogre grad
tenderar att distansera sig sjalva fran kritiken i det att de som en
manlig skolledare uttrycker det:

— forstar vad kritiken géller, medan kvinnor ser det mer som att
det ar hemskt att dver huvud taget bli kritiserade.

En annan respondent sager:

Kvinnor blir ledsna av kritik, man blir féorbannade. Det finns en
tydlig kdnsskillnad. Det tar langre tid for kvinnorna att komma
over det.

Bade manliga och kvinnliga skolledare sager sig framfora kritik pa
olika satt till man och kvinnor inom organisationen. De sager sig vara
mer hansynsfulla och 6émsinta mot kvinnorna. En kvinnlig rektor
sager:

Jag tanker efter tvd ganger innan jag tillrattavisar en kvinna.
Ibland sa far man vara sa forsiktig att man knappt inte kan fram-
fora kritiken. Med mén kan man vara direkt pa sak. Ta till exem-
pel om nan inte &r ute och vaktar sa kan jag lattare ga fram till en
kille och saga "Du ar inte ute och vaktar. Ditt namn &ar pa
vaktschemat.” Och sa gar dom och sa ar det inte mer med det.
Han tanker mer "gar det att slippa sa gar det”. Medan jag till en
kvinna skulle séga "du ... har du glémt kanske att du skulle ...",
for om man skulle vara rakare skulle kvinnorna tanka “forstar
hon inte att jag faktiskt skulle gatt ut om jag bara hade kommit
ihdg det”. Det ar mer trixande pa nagot satt.
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En man sager:

En stor del av lararna ar kvinnor. Dessa har lattare att acceptera
manliga an kvinnliga chefer. Det &r mer legitimt att vara chef och
karl. Det &r lattare att fa respekt och kunna skalla.

En kvinnlig skolledare tycker att det ar svarare att ge man kritik da
hon kanner att de kanske hellre skulle tagit kritik fran en manlig
rektor. En annan kvinnlig skolledare séger:

Kvinnor ar mer villiga att ha 6verseende med en dalig manlig
rektor an med en dalig kvinnlig. Kvinnor démer kvinnor hardare.
Det ar en jattestor skillnad.

Vad géller relationen till andra skolledare ar de kvinnliga respon-
denterna noga med att framhalla att de kanner sig uppskattade. Denna
iakttagelse stammer val ©verens med de manliga skolledarnas
uppfattning och syn pa kvinnliga skolledare. Aven om de manliga
skolledarna forklarat det vara enklare att arbeta med mén i ett
hierarkiskt sammanhang, lagger de istallet en betoning pa hur bra det
fungerar att arbeta med kvinnor pa samma niva. Skolledarna menar
att kvinnor i hogre grad forstar sig pa att bedriva ett delat ledarskap.
En manlig skolledare som framhaller férdelarna med att arbeta med
kvinnor pa ledningsniva sager att han kanner sig uppskattad, men att
han aven kan bli avspisad med tomma argument som ” ... sa sager du
som ar man men jag som ar kvinna tycker nagot helt annat”. De
kvinnliga skolledarna ndmner inte huruvida det skulle vara béttre eller
samre att arbeta med manliga eller kvinnliga skolledare. Detta skulle
ju kunna tolkas i ljuset av att kvinnorna ar de som ar nytillskottet
inom yrket, "det annorlunda”, och att de ser det som normalt att
arbeta med manliga skolledare.

Vilka effekter har da de organisatoriska forandringarna haft pa
denna niva? Det finns tydliga uppfattningar om vad som &r "typiskt
manligt” och "typiskt kvinnligt” inom organisationen. Med storsta
sannolikhet har dessa uppfattningar &ven funnits innan férandringen
agde rum. Vad som dock kan tolkas som en jamstélldhetsutveckling
inom organisationskulturen ar att det nu ocksa finns en uppfattning
om vad goda "kvinnliga” ledaregenskaper innebar. Typiskt kvinnliga
egenskaper har alltsd uppvarderats. En rimlig tolkning ar att den nya
organisationsformen medverkat till att dessa blivit mer efterfragade.
Ett traditionellt konsmaktsforhallande finns dock i synen pa lararna, i
det att respondenterna fortfarande tenderar att uppleva relationen till
kvinnliga larare som mer problematisk &n relationen till manliga
larare. Detta indikerar att det valkdnda uttrycket "'man valjer man”
fortfarande ager giltighet, med det nedslaende tillagget att kvinnor
inte pa samma satt verkar valja kvinnor. De kvinnor som trots allt natt

199



Jessica Lindvert

ledarposition har sannolikt kunnat ta till sig och félja de "manliga”
spelreglerna. De intervjuade kvinnorna férklarade sig, till exempel,
redan tidigt ha kant sig hemma i manliga miljéer. Vad géller de
horisontella relationerna, skolledarna emellan, tyder resultatet mer
entydigt pa att de organisatoriska forandringarna haft gynnsamma
effekter ur ett genusperspektiv.

9 Identitet

Skolledarna sager sig kanna sig mer till ratta i ledarrollen &n tidigare.
De forklarar att de nu arbetar for nagonting de sjalva tror pa. Tidigare
gallde det ofta att formedla beslut fran hogre instanser som de sjélva
inte varit delaktiga i. Betraffande organisationens ideologi framhalls
att hogstadiet ar en organisation som sysslar med inlarning och att
detta ar ett alldeles speciellt omrade, dar lyssnande och inkédnnande &r
en forutsattning. Har kan alltsa Blomgvists studie som betonar vikten
av relationsorientering inom kunskapsorganisationer fa stdd.
Skolorganisationen kan alltsd ses som en relationsorienterad
organisation. Blomqgvist menar att det i denna typ av organisationer ar
viktigt att ha forstdelse for kunderna och anpassa sig efter deras
behov. Kunderna motsvaras har av eleverna. Att organisationen ar
anpassad efter elevernas behov avspeglar sig i sa enkla saker som att
flera av intervjuerna avbrots da elever ringde eller knackade pa.
Skolledarna valkomnade och tog sig tid for elevernas arenden. De
betonade ocksa denna "narhetspolicy” genom uttalanden som: "barn
tar tid och man maste ha barnen med sig. Det inte gar att styra dver
deras huvuden.” Eller som en rektor sa: "Jag vill att Kalles féraldrar
skall kunna kédnna att de kan ringa till mig och beratta att han glémt
sin klocka i gymnastiken.”

| intervjuerna betonas att den nya organisationsformen gjort att
sarskilt de kvinnliga skolledarna kanner sig mer hemma i sin roll som
skolledare. De har 6verhuvudtaget inga traditionella byrakratiska
rektorer som forebilder. Foérestallningar om gamla tiders rektorer
anvands som skrackexempel. En kvinnlig skolledare ansag rektor-
sjobbet "som ett av de trakigaste jobben man kunde tanka sig” nar
hon sjalv gick i skolan. En annan kvinna forklarar att hon som
skrackexempel hade: "den skallande rektorn, den som man hotade
med n&r man var larare.”

Flera skolledare tror att synen pa rektorsrollen férandrats eftersom
fler kvinnor kommit in i yrket. En viss forsiktighet bor dock vidtas
vad galler forklaringen till den foérandrade rektorsrollen. Dels har
organisationsformen férandrats, dels har antalet kvinnliga ledare okat.
Vilket som skall tillmatas storst betydelse vad géaller den férandrade
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rektorsrollen &ar har vanskligt att saga. Sannolikt har bada faktorerna
spelat in.

Respondenterna ar noga med att betona nagon slags allman-
manskliga varden i presentationen av sig sjalva. Anméarkningsvart ar
att alla skolledarna, da fragan stalls pa& sin spets, har nagon slags
uppfattning om vad som skiljer kvinnor och man at inom organisatio-
nen, samtidigt som de avvisar tanken om sig sjalva som del i detta
genusmonster.

Bade mannen och kvinnorna uttrycker en positiv sjalvbild. De ar
stolta 6ver sig sjalva, sina skolor och sin personal. De manliga
respondenterna tilltradde sina skolledartjanster i yngre alder an sina
kvinnliga kollegor. En man berattar att det bara tog honom ett halvar
pa ett vikariat innan han blev 6vertalad av en aldre rektor att séka sig
till en skolledartjanst. Han tror sjalv inte att han skulle Dblivit
uppmarksammad s& tidigt om han hade varit kvififde manliga
rektorerna talar i hogre grad om rektorsskapet som en personlig
utmaning, medan kvinnorna forklarar att de tagit jobbet efter lang tids
Overtalning och mer séllan drivits av ett genuint intresse for yrket.
Flera av de kvinnliga skolledarna poangterar att de fortfarande saknar
sina lararjobb, och att det var pa grund av att de inte ville slappa
lararjobbet som de tvekade att ta rektorsjobbet. Nagra av dem
undervisar dock fortfarande. En av de kvinnliga skolledarna forklarar
att hon tog rektorsjobbet da hon efter ihardiga forsok forstod att det
inte gick att forandra underifran. Skolledarna tror ocksa att kvinnliga
skolledare har ett tuffare forsta ar som skolledare; att de maste
dvertyga mer an mannen for att fa lararnas fortroende.

| intervjuerna betonas att den for&ndrade organisationsstrukturen
lett till att allting blivit mycket osékrare. En manlig skolledare séger:
"Innan handlade det mest om att kunna lasa regelboken.” Grupp-
samarbetet anses nu vara viktigare an tidigare. Beslut tas i storre
omfattning i samrad. Skolledaryrket har utvecklats till ett yrke dar
man maste kunna tala en hog grad av osakerhet. En manlig respon-
dent sager: "Det som ar viktigt idag ar att klara avsaknaden av
besked, avsaknaden av allting. Att kunna leva i en ovisshet om att det
kan komma ett besked fram igenom.” Bade manliga och kvinnliga
skolledare talar dock om en ny sorts meningsfullhet i yrket. Ansvaret,
menar man, ar idag mycket storre. En kvinna sager: "Innan kunde
man bli studierektor for att man inte fungerade i lararrollen. Nu stélls
hogre krav. Det &r storre konkurrens.” De intervjuade kvinnorna
kanner sig alltsd mer hemma i den nya ledarskapsrollen. Den for-

8 Om detta &r ett generellt ménster, torde antalet &r inom yrket vara centralt i
jamforelsen av méans och kvinnors loner (jfr Spant 1995).
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andrade organisationsformen har emellertid inte medfért att mannen
kanner sig mer frammande i organisationen. Aven mannen trivs battre
i den nya ledarskapsrollen.

Den sammantagna bilden pa den organisatoriska niva ar att de
forandrade organisations- och styrformerna, sett ur ett genusperspek-
tiv, har haft positiva effekter for skolledarnas sjalvbild och forstaelse
av tillhdrighet i organisationen.

10 Forandrad organisationsform — férdel kvinnor?

Vilka samlade effekter ur ett genusperspektiv har da de férandrade
styr- och organisationsformerna haft hittills? Ingen av de bilder som i
avsnitt 4 malades upp kan ségas ge en bra avspegling av utvecklingen.
De maste nyanseras. En rimlig slutsats ar dattkde forandrade
organisationsformerna hafeffekter i de i studien undersokta
avseendena.

Pa den forsta analysnivan, skolorganisationens struktur, fram-
kommer motstridiga resultat. Kvinnliga skolledare verkar ha forlorat
gentemot manliga skolledare pa den individuella loneséttningen,
samtidigt som de organisatoriska forandringarna medfort en jamnare
konsfordelning. Vad betréaffar arbetsvillkoren verkar den férandrade
organisationsformen emellertid inte ha haft sa stora effekter pa
mojligheten att férena yrket med familjeliv.

Forandringarna pa den andra nivan, traditionellt manliga och
kvinnliga forhallningssatt, bor ses i ljuset av de positiva forandring-
arna i konsfordelningen pa den 6vergripande nivan. Denna héga andel
kvinnliga ledare inom en arbetsorganisation ar unik. Anna Wahl
skriver exempelvis: "Ingen vet vad som skulle hdnda med betydligt
fler kvinnor i ledande positioner. Skulle ledarskapet férandras? Skulle
ingenting handa? Fragorna far forbli obesvarade, da empiri sak-
nas.”(Wahl 1996:26). Har finns emellertid empiri, om an i litet
format. Det &r pa denna niva mojligt att argumentera for att den 6kade
andelen kvinnliga ledare tillsammans med nedmonteringen av den
byrakratiska strukturen i sin tur verkar for en skiftning mot en
forandrad, mer jamstalld, organisationskultur inom hogstadiet. Den
Okade andelen kvinnliga ledare har medfort att traditionellt kvinnlig
kompentens uppmarksammats i hogre grad, och tillmatts en okad
betydelse. Fortfarande verkar det dock vara sa att det ar just de
kvinnor som &aven kan identifiera de manliga normerna som natt
ledarpositionerna. Men bade man och kvinnor sager sig marka hur
aven detta haller pa att forandras. Initiativ tas idag till nya former for
skolledarskap som inte skulle varit tankbara for tjugo ar sedan.
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Att det Okade antalet kvinnor foréandrat organisationskulturen
bekréftas i statsvetaren Ingrid Pincus forskning. En manlig forvalt-
ningschef séger i hennes undersokning foljande om sina erfarenheter
av det 6kade antalet kvinnliga skolledare:

Det marks att det tillfér. Vet inte om det har med person eller kén
att gora, men det har betytt mycket. Man (kvinnorna) tar uppgif-
ten som skolledare lite mer pa allvar an de manliga skolledarna.
Lat mig forklara mig — det tillfors en pedagogisk kompetens. Ti-
digare var det mycket mera organisationsdiskussioner. Nu blir
det en mera innehallslig diskussion — vad ar det for innehall vi
skall ha i skolan — istallet for hur vi ritar fyrkanter och fyller i
namn. Diskussion om innehall &r ju mycket viktigare ... Vi maste
ju vara 6verens om idén, vad det &r vi vill astadkomma innan vi
satter oss och organiserar. (Pincus 1995:11).

Den tredje analysnivan ror skolledarnas identitet. BAde man och
kvinnor forklarade sig k&nna sig hemma i den nya rektorsrollen, trots
att den bygger pa en hog grad av osakerhet frariltldag. Skolle-
darna har kommit narmare saval lararna som eleverna. Kvinnorna
betonade dock att deras val att bli skolledare foregatts av dvertalning-
ar i olika former, medan mannen i hogre grad sag skolledaryrket som
en personlig utmaning. Den samlade bilden ar dven pa denna niva
positiv. De organisatoriska forandringarna har inneburit att avstandet
mellan skolledare och larare och skolledare och elever minskat. Idag
ser skolledarna en ny yrkesidentitet fédas, en identitet som inte langre
férknippas med en skéllande man med stangd dorr.

En férhoppning, som kan knytas till dessa resultat, ar att de kvin-
nor och man som ar med och skapar det nya skolledarskapet skall
komma att bli forebilder hos framtida generationers skolledare dar
sadana koder som signalerar mannen som "den normalaste skolleda
ren” skall komma att bli 6verflédiga. Christrups (1993) beskrivning
av den adhocratiska organisationsformen har tydliga berdringspunkter
pa den organisatoriska nivan och individnivan. Intervjuerna bekréaftar
bilden av att kvinnorna i hogre grad kénner sig hemma i en adhocra-
tisk organisation an i en regelstyrd hierarkisk organisation, och att
kvinnlig formaga och kvinnligt ledarskap har uppmuntras i hogre
grad.

11 Och framtiden ...

Hur kan da den framtida fordelningen mellan man och kvinnor pa
hogstadiet komma att se ut? Respondenterna ar ense om att det vid
nyrekryteringar av larare ar svart att hitta lika bra man som kvinnor
bland de stkande. Kvinnorna &r ofta Overkvalificerade. En manlig
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skolledare menar att mannen ofta ar "mesar”. En respondent sager:
"De tjejer som tidigare utbildade sig till larare var i stor omfattning
Flitiga Lisor, jatteambitiosa men som formats efter den traditionella
lararinnerollen. ldag moéter vi aven den ‘sjalvstandiga tjejen’, som tar
for sig pa ett helt annat satt. Rekryteringsbasen har andrats en hel
del.” Dessa uttalanden tyder pa en forandrad attityd till manliga
respektive kvinnliga larare. Monstret "man valjer man” verkar har
vara mindre pafallande.

Genom att aldersférdelningen inom olika yrkesgrupper narmare
studeras (uppdelat pa kon) kan den framtida konsfordelningen
skymtas (givet att dessa stannar inom skolans ramar och att personal-
volymen bestar). Skillnaderna mellan méans och kvinnors alder-
smonster i skolvarlden ar 6verlag sma.

| tabellen nedan redovisas skolledarkategorierna samt de yrkes-
grupper inom grundskolan som 1993/94 bestod av fler an 10 000
individer. Tabell 11.1 visar att det finns en feminiseringstrend bland
skolledarna eftersom de kvinnliga skolledarna ar yngre an de manliga.
Tendensen ar tydligast bland rektorerna. Av de kvinnliga rektorerna
ar 61 procent under 50 ar medan motsvarande siffra for manliga
rektorer ar 44 procent. Har skiljer det alltsa hela 17 procentenheter.
Aldersmonstret mellan kénen ar jamnare i de tva "tunga” larargrup-
perna pa hogstadiet, larare i praktisk/estetiska amnen och ad-
junkt/amneslarare. Bland adjunkterna ar en nagot stoérre andel (5
procentenheter) av alla kvinnor under 50 ar an bland motsvarande
grupp man. Bland larare i praktisk-estetiska amnen ar monstret det
rakt motsatta, 5 procentenheter fler man ar under 50 ar.

19 Kategorierna l&g- och mellanstadielarare &r mindre aktuella vad géller hdgstadiets
utveckling, och kommenteras darfor inte.
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Tabell 11.1  Alders- och kénsférdelning inom olika yrkeskategorier
lasaret 1993/1994 (procent).

Yrkes Kén |-29 30- 40- 50- 60- |S:a [Medel |Andel |Andel

kategori 39 49 59 (%) |alder [under |kv.
50 ar

Rektor m 0 6 38 41 15| 100| 51 44

grundskola |kv 0 9 52 34 6| 101| 48 61 46

Studierektor |m 0 9 43 36 12| 100| 49 52

grundskola |kv - 10 47 36 7| 100| 49 57 43

Bitr. skolled. |m - 13 57 21 9| 100| 47 70

(gr.sk) kv 1 12 62 24 2| 101| 46 75 57

Adjunkt/ m 4 17 35 34 10| 100| 47 56

amneslarare |kv 6 17 38 33 71 101| 47 61 54

L&r. prakt- |m 10 26 36 22 5 99| 43 72

estet amnen |kv 10 24 33 28 4 99| 44 67 52

Mellanstad. |m 4 20 47 21 8| 100| 45 71

larare kv 7 19 48 19 6 99| 44 74 69

Lagstadie- |m 14 36 45 4 0 99| 39 95

larare kv 5 14 47 28 6 | 100| 46 66 98

Kalla: Statistiska meddelanden Larare 1993/94.

Den framtida hogstadielararkarens utseende skulle dessutom kunna
skymtas genom att kénsfordelningen bland dem som nu utbildar sig
till 1arare studeras. Andelen kvinnor var 73 procent bland dem som
paborjade 4-9-lararutbildningen lasaret 1989/90. Denna andel hade
1994/95 gradvis sjunkit till 63 procent. De som paborjade utbildning-
en 1994/95 har annu inte (1997) avslutat utbildningen och trenden
pekar alltsd mot att andelen kvinnor bland de utexaminerade 4-9-
lararna kan forvantas sjunka under de narmaste aren (givet att av-
hoppen inte &r storre i nagotdera konet). | statistiken av de utexamine-
rade 4-9-lararna visas att andelen kvinnor nadde en kulmen lasaret
1991/92 med 73 procent. Lasaret 1994/95 hade andelen sjunkit till 67
procent. | ljuset av att andelen kvinnor bland nybdrjarna under lasaret
1994/95 var annu lagre (63 procent) kan den sjunkande trenden,
sedan kulmen 1991/92, férvantas forts&ftta

Den samlade bilden infor de narmaste aren ar att det inte finns
nagot som tyder pa att andelen kvinnor bland dem som nu utexamine-
ras fran 4-9-lararutbildningen o©kar, eller att lararna i de yngre

2 giffrorna galler dem som utbildar sig for att kunna arbeta p& s&val hogstadiet som
mellanstadiet. Har ar det alltsd sjalva férandringen och inte den faktiska konsfordel-
ningen bland lararstuderande som &r intressant. Se Uthildningsstatistisk arsbok 1992,
1995, Statistiska meddelanden Universitet och hdgskolor: Nybdrjare, registrerade och
examinerade 1994/95; Statistiska meddelanden Hogskolan: Grundutbildning,
registrerade hostterminerna 1989-91.
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alderskohorterna pa hogstadiet kommer att bestd av en stérre andel
kvinnor an tidigare. Detta trots att en 6kad andel av dem som befinner
sig i ledarfunktioner ar kvinnor.

Likval finns hos skolledarna en gemensam uppfattning om att
skolan héller pa att bli en kvinnoorganisation. Statistiken och
intervjuerna bar alltsa i detta avseende pa motséagelsefulla resultat. De
flesta skolledare framhaller till exempel sambandet mellan kvinno-
dominans och lag l6n. De ar radda for att mannen skall férsvinna fran
yrket. En kvinnlig respondent drar paralleller till det tidigare mans-
dominerade kontoristyrket vars status sjonk ndr mannen férsvann (jfr
Wahl 1996). Trots dessa farhagor &r skolledarna éver lag ovilliga till
att inkvotera man. En kvinna sager: "Har jag duktigare kvinnor maste
jag ju sa klart valja dem.” | synnerhet framhaller de manliga
skolledarna att det ar tragiskt att skolan haller pa att forandras till en
kvinnoorganisation. De ser sin yrkesstolthet naggas i kanten. Kvin-
norna a andra sidan betonar att de som kvinnor sjalva maste kampa
for sina loner. De menar att statusen kan behallas genom att inte
acceptera lagre l6ner. De manliga ledarna verkar inte se detta som
nagon kamp de sjélva kan vara aktiva i, utan snarare som "kvinnornas
kamp”. En kvinna har dock en mer hoppfull syn. Hon menar att
lararyrkets status kommer att 6ka, i och med att fler och fler
manniskor kommer att 6verge hogstatusjobb for att finna en menings-
fullhet i sitt yrkesliv, och att lararyrket da ligger nara till hands.

Det torde hur som helst vara svart att skysitaledarnas framti-
da villkor utifran den forvantade konsfordelningen bland lararna.
Studiens resultat, med utgangspunkt i de olika analysnivaerna om hur
kvinnor och mén fungerar i det nya ledarskapet, torde ge battre
indikationer.

Pa den organisatoriska nivan och individnivan ar resultatet for-
hallandevis samstammigt. De nya organisationsformerna har pa dessa
nivaer haft 6vervagande gynnsamma effekter ur ett genusperspektiv.
Kvinnorna kénner sig idag mer hemma i det nya skolledarskapet, och
en fortsatt stor andel kvinnliga skolledare borde alltsa utifran dessa
resultat vara att vanta. Saval manliga som kvinnliga skolledare menar
att kvinnorna star sig bra i den hardnande konkurrensen.

Men, sdsom Acker betonar och som ocksa ar uppenbart i samman-
hanget, ar det viktigt att beakta genusprocesserrfeen@danalytiska
nivaer. Resultatet pad samhallsnivan pekar pa att mojligheten for
kvinnor att 6verhuvudtaget vara verksamma inom hdgstadieorganisa-
tioneninte har forbattratsi jamfoérelse med mannen vad galler t.ex.
I6ner, och mdjligheterna att férena yrket med familjeliv. Resultatet ar
nedslaende, men vad som kan ses som en framtida mojlighet ar att det
har i studien kan urskiljas en dynamik mellan genusprocesserna pa de
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olika nivaderna. Det monster som framtrader ar att forandringar pa en
analysniva far genomslag pa en annan som i sin tur ger aterverkningar
pa en forsta niva; en kraftig 6kning av kvinnliga ledare paverkar
sjalva organisationskulturen mot att "kvinnlig” kompetens efterfragas
vilket i sin tur Oppnar vagen for fler kvinnliga ledare. Den forandring
av sjalva organisationsformen som varit i fokus i studien har visats
utgdra en gynnsam forutsattning fér en mer jAmstalld arbetsorganisa-
tion. Men den torde inte ensamt kunna forklara den positiva utveck-
ling som skett inom organisationen. Dynamiken mellan de olika
genusprocesserna maste aven beaktas.

En fraga for framtiden ar da vilken betydelse den férandrade
skolledaridentiteten och organisationskulturen kan tankas fa for
arbetstagarnas mer grundlaggande livsvillkor vad géller t.ex. l6nen
och mdjligheten att forena arbetsliv med familjeliv. Kan de "kvinn-
liga” varden som vunnit marknom organisationen fa till stdnd en
férandring mot 6kad jamstéalldhet aven i dessa avseenden?

En kvinnlig skolledare patalar kvinnornas egen handfallenhet vad
géller I6ner och arbetsvillkor. Hon sager:

Det &r en valdigt svag kvinnororelse inom det har jobbet. Vi har
ju inga kvinnliga natverk. Vi ar inte vaksamma pa vad som han-
der. Vara fackliga ombud och vara fackliga representanter ar ju
man. Detta &r ju ingenting som ar sakernas tillstand. Vi kan ju
inte sitta och konstatera att det ar pa detta sattet. Och sen sa tycka
— herregud vad &r det som hander? Vi styr ju egentligen var egen
utveckling. Och gor vi inte det sa styr ju ndgon annan den.

Citatet ar en traffande beskrivning av vad som kan skymtas som
det mest 6verhangande hindret for kvinnliga skolledarna pa hogstadi-
et. For att kvinnor skall fa storre makt inom arbetslivet torde det inte
vara tillrackligt att en stor del av arbetsstyrkan och cheferna bestar av
kvinnor. Att ge individer som utgar fran ett genusperspektiv mandat
att vara med och definiera kompetens, samt bestdmma 6ver arbets-
och I6nevillkor borde vara ett ndstkommande steg i jamstalldhetsar-
betet. For att aterknyta till den indelningsvis refererade utredningen
torde detta vara ett led i en "fornyad kompetensutveckling och
arbetsorganisation som utgar fran bada konens forutsattningar och
villkor”.
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