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Forord

Vinnova (Verket for innovationssystem) ir en nationell finansiir
av forskning och utveckling for hallbar tillvixt. Vinnovas uppdrag
dr ocksa att verka for jamstilldhet mellan kvinnor och min samt
frimja genusperspektiv i forskningen. Det gor Vinnova bland annat
genom att utlysa medel for projekt som syftar till att 6ka jamstilld-
heten med hjilp av genusvetenskaplig FoU.

2004 6ppnade Vinnova utlysningen Genusperspektiv pa inno-
vationssystem och jamstilldhet. I utlysningen stilldes hoga krav pa
samverkan mellan flera aktérer. Medverkande forskare uppmun-
trades dérfor att samverka med projekt i andra Vinnova-program
sasom Vinnvixt-programmet.

For att underldtta kontakten mellan genusforskare och projekt
inom andra program anordnade Vinnova en konferens i bérjan av
2005. Resultatet av denna konferens var att ett sidant samarbete
uppstod, det som senare blev projektet Genusnitverket.

Projektet har visat att Vinnovas idé om samverkan var riktigt
tinkt, givetvis beroende pd det sitt som Genusnitverkets projekt-
medlemmar férvaltat och utvecklat idén. Den arbetsmodell som
projektet utarbetat med en projektledare, en forskare och en pro-
cessledare med en tydlig arbetsdelning mellan rollerna 4r en idé som
Vinnova tagit till sig och anvint i en féljande utlysning.

Att Genusnitverket har bidragit till att utveckla Fiber Optic Val-
ley framgar av skriften men dartill har projektet bidragit till att ut-
veckla Vinnovas stod for jamstilldhet pa genusvetenskaplig grund
och blivit nigot av en modell f6r hur man kan bedriva ett arbete for
jamstélldhet och tillvixt.

Stockholm april 2009

Ulla Géranson
PROGRAMLEDARE, FIL DR

ARBETSLIVSUTVECKLING
VINNOVA

Mellanchefen en maktpotential 9



Inledning

Susanne Andersson

INOM RAMEN EOR VINNOVAS utlysning ”Genusperspektiv pa innova-
tionssystem och jimstilldhet” tilldelades innovationssystemet Fiber
Optic Valley forskningsmedel for ett tredrigt projekt: ”Driva, fordn-
dra, gora jimstillc — glasklart inom FOV”. Projektet paborjades
2005 och avslutades 2008 och kom att kallas fér Genusnitverket
da arbetet i projektet i huvudsak bedrevs i nitverksform. I denna
bok skildrar vi bakgrunden till projektet, de lirdomar vi gjort under
tiden och de forskningsresultat som framkommit.

Projektet Genusnitverket har varit ett forsknings- och utveck-
lingsprojekt som befunnit sig i skirningspunkten mellan ett prak-
tiskt jimstilldhetsarbete och genusforskning. Vi har arbetat med att
utveckla de deltagande organisationerna till att bli mer genusmed-
vetna, samtidigt som vi bedrivit forskning. Den forskningsmissiga
ambitionen i projektet har varit att biade synliggora den roll mel-
lanchefer har f6r hur genus konstrueras i organisationer och att un-
dersoka hur genus kan forindras utifrin den nivin.
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Mellanchefer i fokus

Deltagarna i Genusnitverket har varit tretton personer som kallats
forindringsledare. Flertalet av dem #4r mellanchefer som kommer
fran tolv av Fiber Optic Valleys medlemsorganisationer. Frindring-
sledarna arbetar inom sivil privata foretag, kommunal verksamhet
som universitet/forskningsinstitut. Kénsfordelningen har varit fyra
min och nio kvinnor. Initialt var den antalsmissiga férdelningen
mellan kénen nagot jimnare men den forskéts dd tvd min, pa ett
relativt tidigt stadium, valde att limna nitverket. Mellanchef har i
projektet definierats som en chef mellan chefer, det vill siga att dessa
personer har befunnit sig i en organisationsstruktur dir de bade har
haft en nivé av chefer 6ver och en nivi av chefer under sig.

Projektets ambitioner har alltsd varit att bide astadkomma en
utveckling av deltagande organisationer och att parallellt generera
ny och intressant genusforskning. For forskarsamhillet 4r intressant
forskning den som bygger vidare pd annan forskning men som sam-
tidigt bidrar till en utvidgad forstielse. Det kriver en férdjupning
men framforallt en systematik. Genom hela projektet har dirfor en
speciell modell anvints for att just fa bade en systematisk belysning
och en struktur for forindringsarbetet. Modellen bidrar till att bade
de kvantitativa och de kvalitativa aspekterna av ett organisationsliv
blir féremal for ett utvecklingsarbete.

Genusteoretiskt ar projektet placerat inom det teoretiska ram-
verket som internationellt kallas f6r "doing gender”. Detta teore-
tiska ramverk har anvints vid studier av det vardagliga och mel-
lanminskliga samspelet pa arbetsplatser dd minniskor konstruerar
genus (West & Zimmerman 1987; Martin 2003, 2006). De sociala
konstruktionerna av genus ir integrerade i det vardagliga organisa-
tionslivet utan att uppfattas som sidana. Istillet 4r de relativt ore-
flekterade och utgdr ofta sitt att agera i en organisation som anses
vara naturliga. Just hir finns en utmaning da man vill 4stadkomma
genusmedvetna organisationer.
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Aktionsorienterad genusforskning

Av det skilet har vi i projektet utvecklat och anvint en ansats som
vi kallar for aktionsorienterad genusforskning. Det ir aktionsforsk-
ning som bygger pa tidigare genusforskning och dir man anvinder
olika former av aktiverande metoder for att kunna synliggéra de so-
ciala konstruktionerna av genus med ambitionen att indra dem. Vid
anvindandet av aktionsorienterad genusforskning sker forskningen
tillsammans med deltagarna. Samtidigt som det uppstér ett lirande
mellan deltagare och forskare uppnas dven vil grundad kunskap som
bade forskningen och deltagarnas organisationer kan ha nytta av.

I projektledningen har vi varit tre personer mellan vilka det fun-
nits en tydlig arbetsfordelning i forhallande till vem som ansvarar
for vad. Marita Svensson har varit projektledare, Susanne Andersson
forskningsledare och Eva Amundsdotter har fungerat som processle-
dare. Alla tre har erfarenhet av att driva liknande arbeten. Lirdomar
fran dessa projekt har dirfér kommit Genusnitverket till del. Det dr
ocksd vi som ir bokens forfattare.

Att argumentera for jémstélldhet

Boken ir uppdelad i sex kapitel och varje kapitel har en forfattare.
Marita Svensson beskriver i kapitel ett hur det redan vid planeringen
infor och bildandet av innovationssystemet Fiber Optic Valley fanns
en medvetenhet om att det var nodvindigt att arbeta med jamstilld-
het och genus. Detta for att innovationssystemet skulle kunna na
mélen som satts upp for att utveckla regionen till att bli ett virldsle-
dande centrum for fiberoptik. En behovsanalys som genomf6rdes
visade att regionen var och alltjimt r priglad av tung, manligt
dominerad basindustri och verkstadsindustri med traditionella och
hierarkiska organisationsstrukturer. Det 4r dessutom en region som
har en starkt konssegregerad arbetsmarknad och med fa kvinnor pa
ledande positioner. Samtidigt som det finns en brist pa vilutbildad
personal.
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Marita Svensson skriver ocksd om hur hon har arbetat for att fi
med de deltagande organisationerna i projektet. Hir var plattfor-
men Fiber Optic Valley viktig och att hon sjilv var en vilkind profil
i regionen. Dessutom hade hon en god kinnedom om respektive
organisations ledningsstruktur och verksamhetsomrade. Hon kunde
ddrfor finna de ritta argumenten som fick dem att kinna att det var
angeldget att delta. Hir menar hon att det ér viktigt att organisa-
tionen hittar sin egen drivkraft dir de kan se nyttan med att arbeta
med genus for att 6ka jamstilldheten.

Nétverk, process och observationsstudier

Susanne Andersson presenterar i kapitel tvd den forskningsansats
som utvecklats inom ramen for projektet och som kallas aktionsori-
enterad genusforskning. Vad som utmirker ansatsen och hur den
har tillimpats beskrivs i kapitlet. Aktionsorienterad genusforskning
har tillimpats i tvd olika sammanhang; framforallc dd nitverket har
triffats under ledning av processledaren men 4ven i form av genus-
coachning dé forskaren gjort observationsstudier pd varje forin-
dringsledares arbetsplats.

Eva Amundsdotter ir forfattare till kapitel tre och hir beskriver
hon hur hon arbetat som processledare for att fi nitverket atct bli
en grupp som fungerade vil tillsammans. I Genusnitverket var en
av grundtankarna att gruppen skulle utgora basen vid utforskande,
lirande och handlingar pa tema genus och jimstilldhet. Viktiga
ledord har varit tillit, ppenhet och nyfikenhet samt samarbete och
en vilja att bidra till varandra. I Genusnitverket har en sidan bas
utvecklats mellan deltagarna och i kapitlet visas vilka metoder och
arbetsformer processledaren anvinde for att uppna detta. Arbetet i
nitverket har varit uppdelat i tre processer; en framkallande process,
en mobiliserande process samt en forindringsprocess. Vad som ut-
mirker respektive process beskrivs ocksé i kapitlet.

Susanne Andersson ir forfattare till de nistfoljande kapitlen. I
kapitel fyra presenteras hur genuscoachning har vuxit fram som en
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metod vid observationsstudierna pa férindringsledarnas arbetsplats-
er. Anvindandet av metoden har genererat ett intressant forsknings-
material som visat att det finns ett glapp mellan vad manniskor har
for avsikter med ett visst agerande och hur det framtrider ur ett
genusperspektiv. Ndgot som begreppsliggors som att det pagir ett
oavsiktligt gorande av genus i organisationer. Tre sidana monster
presenteras; omtanke som marginaliserar, sufflos som konstruktion
av genus samt marginalisering av sig sjilv.

Tidsmissigt borjar kapitel fem dd mer 4n halva projekttiden har
passerat och forindringsledarna forvintas bérja med forindringsar-
betet. Det ir en ganska frustrerande period for oss i projektlednin-
gen dd det finns en forvintan pd att forindringsledarna ska paborja
forandringsarbetet samtidigt som det bara sker i begrinsad omfatt-
ning. For att forstd vad som hindrar dem genomfors intervjuer med
forindringsledarna och analysen av dessa intervjuer beskrivs i kapitlet.

Genusmedvetna chefer - innovativa chefer

Kapitel sex dr det avslutande kapitlet och dir presenteras forsknings-
resultaten fran projektet framforallt i forhallande till hur en mellan-
chef kan arbeta f6r att férindra de sociala konstruktionerna av genus
pa en arbetsplats. Mellanchefer 4r naturligtvis beroende av vad nivéin
ovan dem anser bor prioriteras. Och betydelsen av att ha lednin-
gens stod dd man initierar den hir formen av utvecklingsprojekt var
nagot som vi i projektledningen redan i borjan betonade och det ér
nigot som vi fortfarande menar ir viktigt. Framférallt om man vill
uppnd en mer generell forindring av en hel organisation, det vill
siga en genusmedveten organisation.

I projektet har vi ocksa sett att mellanchefer har stora méjligheter
att utifrin sina maktpositioner driva ett aktivt jimstilldhetsarbete,
framforallt i forhallande till den egna personalen. Det ir inte nagot
de behéver ha den hogsta ledningens godkidnnande for att kunna
initiera. Bokens titel Mellanchefen en maktpotential avspeglar detta
forskningsresultat. Nodvindiga forutsittningar 4r att mellanchefen
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har kunskaper om a7z genus konstrueras i organisationer och kan se
hur det gors. Det forutsitter ocksd att mellanchefen utifran en sidan
forstaelse borjar agera pa andra sitt i den organisatoriska vardagens
interaktion. En viktig slutsats frin projektet 4r att en innovativ chef,
som vill skapa goda villkor for utveckling for hela sin personal, be-
héver vara genusmedveten. Detta for att en mellanchef inte bara har
den strategiska och ekonomiska makten utan dven férdelningsmak-
ten som leder till att de ocksd far virderingsmakten. Virderingsmak-
ten kan handla om till synes sma och obetydliga saker som att fordela
ordet pd méten, dir vissa i hogre grad integreras i samtalen 4n andra.
Till att ge mojlighet till nagra att fd gi en kurs, medan andra inte
alls kommer i fraga. Eller att ge ndgon mojlighet att leda ett status-
omgirdat projekt, dir andra aldrig ens kommer i nirheten av den
mojligheten. Vid alla dessa vardagliga och stindigt aterkommande
sammanhang dir det sker en férdelning behover en mellanchef vara
genusmedveten eftersom den som har make i ett givet sammanhang
kan bestimma nir och hur genus ska goras relevant (Haavind 2000;
Andersson 2003). Utan en genusmedvetenhet riskerar annars fordel-
ningen att skapa ojimstillda villkor dir det som uppfattas som det
viktiga och statusomgirdade konstrueras som manligt och att man
ddrfor anser att det bor tillfalla mén.
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Det genusmedvetna
innovationssystemet

Marita Svensson

FIBER OPTIC VALLEY AR en stark forsknings- och innovationsmiljo
med uppdraget att forbittra regionens konkurrensférméga och ska-
pa forutsittningar for en héllbar tillvixt. I det perspektivet framstir
det som en sjilvklarhet att ocksd arbeta med jimstilldhet som en in-
tegrerad del av verksamheten. Ett aktivt jimstilldhetsarbete 6ppnar
for ett nédvindigt nytinkande och stédjer forindringsprocesserna
inom innovationssystemet.

Foljande kapitel beskriver vigen frin en kartliggande analys av
jamstélldheten i Fiber Optic Valley till ett innovationssystem som
idag ir en forebild for hur man kan arbeta med att integrera genus-
perspektivet i sin verksamhet. Processen beskrivs utifrin min roll
som projektledare och fokuserar frimst pa virdet av att driva ett
utvecklings- och férindringsarbete for att skapa genusmedvetna or-
ganisationer.

Innovationssystemet Fiber Optic Valley ir en av Vinnovas Vinn-
vixt-vinnare' ar 2004 och ir en arena for forskning och utveckling

1) Vinnvéixt &r en konkurrensutsatt tavling for regioner. Syftet med programmet ér att frémija hallbar tillvéxt i
regioner genom att utveckla internationellt konkurrenskraftiga forsknings- och innovationsmiljser inom specifika
tillvéixtomraden.
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av produkter och tjdnster baserade pa fiberoptik. En teknik som i
princip all dagens informationsteknologi bygger pa samtidigt som
det dr en dynamisk och snabbvixande bransch. Huvudintressenter
inom innovationssystemet ir ett tjugotal medfinansiirer fran region-
en mellan Sundsvall och Givle med centrum i Hudiksvall. Sam-
mansittningen av organisationer representerar Triple Helix?, det vill
siga niringslivet, forskning/universitet och offentlig sektor.

Strategiskt beslut i Fiber Optic Valley

Fiber Optic Valleys grundare och dévarande processledare Karin
Nygard Skalman, var tidigt medveten om den inverkan jimstilldhet
kunde ha for regionens tillvixt och utveckling. Redan i planeringen
av innovationssystemet gjordes bedomningen att det finns en stark
koppling mellan genus och héllbar tillvixt och att integreringen av
konsperspektivet ar en viktig drivkraft for ate lingsiktigt utveckla
regionen.

Under hésten 2003 gjorde Vinnova en riktad utlysning till de sju
projekt som hade for avsikt att komma in med en ansékan till Vin-
nvixt-programmet. Projekten erbjods medel for att gora en forstud-
ie och direfter utveckla en jimstilldhetsstrategi f6r hur arbetet med
integreringen av ett genusperspektiv skulle genomféras. Fiber Optic
Valleys processledare beslutade att genomféra en analys av regionen
ur ett genusperspektiv och identifiera hinder och méjligheter for
jaimstilldhet. For detta uppdrag blev jag konsulterad utifran min
erfarenhet av organisationsutveckling och att arbeta med frigor som
berér ledarskap och kvinnors karridirméjligheter. Den jimstilld-
hetsstrategi som vi direfter arbetade fram har varit ett mycket virde-
fullt styrdokument som legat till grund f6r allt det malinriktade ar-
bete som gjorts inom innovationssystemet Fiber Optic Valley och
omridet genus och jimstilldhet.

Kompetensbrist — framtida hot
Den sddra norrlandskusten mellan Givle och Sundsvall ir priglad

2) Triple Helix innebdr ett effektivt samspel mellan tre typer av aktsrer; forskare, féretag och politik/offentlig
verksamhet fér dmsesidigt lérande och nyttiggérande av det samlade kunnandet.
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av tung basindustri och verkstadsindustri med traditionella och hier-
arkiska organisationsstrukturer. Kartliggningen av arbetsmarknaden
visade att den ir starkt konssegregerad och att det finns fa kvinnor
i ledande positioner. Samtidigt ir tillgdngen pa vilutbildad arbets-
kraft begrinsad inom regionen. Kompetensforsorjningen beskrivs
som den enskilt viktigaste faktorn for regionens tillvixtmojligheter
vilket innebir att bristen pa kompetent personal 4r ett tydligt hot for
framtida utveckling i Fiber Optic Valleys medlemsorganisationer.
Exkluderas kompetent arbetskraft frin ledande positioner paverkas
tillvixten negativt. For att uppné vara tillvixtmal 4r det helt enkelt
nddvindigt att kompetens soker sig hit och stannar hir.

Kartlaggning — béde kvantitativt och kvalitativt

Idag ir personalen den storsta konkurrensfaktorn pd marknaden och
vilutbildade, motiverade och engagerade medarbetare blir allt vikt-
igare for en organisations tillvixtmajligheter. I analysarbetet gjordes
bade en kvantitativ och en kvalitativ analys av jimstilldheten i re-
gionen. Analysen visade bland annat att kvinnor och min har olika
positioner inom organisationerna. Kvinnorna har betydligt hogre
utbildningsniva 4n minnen, men trots det dominerar mannen inom
de arbetsledande befattningarna. Utflyttningen av vilutbildade kvin-
nor dr ocksa pataglig. Under arbetet med genuskartliggningen sag
vi dérfor ett stort behov av att synliggdra den konsrelaterade sned-
fordelningen av makt och inflytande och att det 4r en mycket viktig
aspekt av genusperspektivet i Fiber Optic Valley.

N&dvéndigt nyténkande

Fiber Optic Valley ska erbjuda en forsknings- och innovationsmiljé
ddr nya produkter och tjinster utvecklas och kommersialiseras. En
innovativ miljé kriver 6ppenhet och flexibilitet, att olika slags er-
farenheter och kunskap kombineras och pé sé vis genererar bade ny
kunskap och effektivare arbetssitt. I ett innovationssystem finns det
dirfér en tydlig koppling mellan jimstilldhet och hallbar tillvixt.
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Genom ett aktivt jimstilldhetsarbete skapar vi mojlighet till ett
nédvindigt nytinkande bland annat genom att ifrigasitta raidande
normer. Ett 6ppnare arbetsklimat och en breddad syn pa produkt-
och tjansteutveckling stirker konkurrenskraften bide for organisa-
tionerna och for den regionala FoU-miljon.

Fran omedveten till genusmedveten
For att skapa genusmedvetna organisationer behévs bide kunskap,
insikt och en f6rindringsvilja. Dessutom behdver man inse att det
i likhet med allt annat férindringsarbete 4r en stindigt pigiende
process som tar tid och inte sillan beméts av motstind. Forandring
av strukeurer och virderingar kriver att vi gar fran en insike och vilja
att forandra till aktiv handling.

I de initiala kontakterna med vara medlemsorganisationer kunde
vi konstatera att det rddde en stor omedvetenhet om hur det fakriske
sdg ut pa arbetsplatserna ur ett genusperspektiv. For att organisa-
tionerna ska vilja driva en férindring maste de vara évertygade om
att det finns problem som behéver 16sas. Vi kan i efterhand sla fast
att forstudien, kartliggningen och den noggranna behovsanalysen
var nodvindiga, bade for att kunna sitta mélen for var jimstilld-
hetsstrategi och for att kunna synliggéra genusordningen i inno-
vationssystemet. Genom att gbra organisationerna medvetna om
resultaten av vér analys skapades forutsittningar for att piborja en
genomgripande och bestiende f6rindring.

Vérdet av en j@mstalldhetsstrategi

Fiber Optic Valleys jaimstilldhetsstrategi baseras pa ett langsiktigt
forindringsarbete med tydligt fokus pa handling dir vi stédjer or-
ganisationerna i deras kunskapsprocess kring genus och jamstilldhet.
Milsittningen med férindringsarbetet ér att utveckla nya metoder
och modeller, generera och sprida kunskap samt att hitta konkreta,
praktiska losningar som leder till férindring och bestaende effekter i
vara medlemsorganisationer.
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Som en réd trdd i arbetet gar kravet att jamstilldhetsfrigan tydligt
ska integreras i den ordinarie verksamheten och att ledningen tar
en aktiv roll och driver pa for okad jimstilldhet. Det 4r ledningen
som ansvarar for att frigan placeras hogt pd dagordningen och som
tydliggdr i organisationen att jimstilldhet 4r ett verksamhetsmal.

Vinnare

Inom ramen f6r Vinnovas utlysning ”Genusperspektiv pa inno-
vationssystem och jimstilldhet” tilldelades vi hésten 2005 forsk-
ningsmedel f6r ett tredrigt projeke: “Driva, forindra, gora jaimstille
— glasklart inom Fiber Optic Valley”. Nagot som gav oss forutsitt-
ningar att arbeta pd ett mélinrikeat sitt och driva forindringsproces-
sen i nira samverkan med genusforskare och vira medlemsorgani-
sationer. Projektet kom att kallas fér Genusnitverket da arbetet i
huvudsak bedrivits i nitverksform. Syftet med projektet har varit
att pa en genusvetenskaplig grund synliggdra hur genus gors utifrin
mellanchefsnivin och att arbeta med att férindra det med ambi-
tionen att astadkomma genusmedvetna organisationer. I det viktiga
uppstarts- och forankringsarbetet av projektet har vi kunnat identi-
fiera ett antal framgangsfaktorer som ir virda att lyfta fram.

Fran ickefraga till tillvéxtraga

I den initiala behovsanalysen framkom det tydligt att det generellt
fanns ett lagt intresse for genus och jamstilldhet inom vira medlem-
sorganisationer. Kunskapen om vad som avses med genus var be-
grinsad och det fanns ingen uttalad efterfragan. I flera verksamheter
tenderade genus att vara en ickefraga. Nir vira medlemsorganisa-
tioner erbjods mojligheten att delta i ett tredrigt forsknings- och ut-
vecklingsprojekt fanns det dérfor en stor tveksamhet bland manga.
Tveksamheten handlade inte bara om nyttan utan ocksi om att de
var oroliga for hur cheferna skulle hinna och orka driva frigan i en
arbetssituation som fér méinga redan var pressad. Arbetet med att
finna motiv och argument for varfor organisationerna skulle verka
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for att bli mer genusmedvetna har dirfor varit en central fraga inda
sedan projektets borjan.

Vi kan tydligt se att det inom Triple Helix finns olika forutsitt-
ningar och drivkrafter att arbeta med genusfrigor. Organisationerna
har olika mal med sina verksamheter vilket t ex avspeglas i att jim-
stilldhet inom den offentliga sektorn i forsta hand ir en friga om
demokrati, rittvisa och kvalitet. Hir finns ocksé tydliga yttre krav pa
att arbeta med jimstilldhetsintegrering och uppféljning mot styr-
dokument. Inom niringslivet saknas dessa tydliga omvirldskrav och
drivkraften ir istillet kopplad till frigor som beror verksamhetsut-
veckling, affirsnytta och tillvixt ur ett [onsamhetsperspektiv.

Fiber Optic Valleys jamstélldhetsstrategi

Hallbar 2015
tillvaxt

Foréndring Pagar 20092011
Gen(us)vdgar

Genusndtverket 2005-2008
Det ir iva ledarskapet
Genusmedvetna organisationer

Innovationssystemet Fiber Optic Valley 2004

Hitta drivkraften

Varje organisation maéste hitta sin egen drivkraft och mervirdet i
att arbeta med genus. Den starkaste drivkraften i allt forindringsar-
bete dr nir man sjilv forstar nyttan av att dndra pé tingens ordning
och kanske till och med sitt eget beteende. Vid ett férindringsarbete
med fokus pa genus pa organisatorisk nivd krivs darfor ett gediget
forberedande arbete dir kunskaper om organisationerna liksom per-
sonliga kontakter och méten ir viktiga. Budskapet som férmedlas
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behéver vara tydligt och vil genomtinkt dir nyttoaspekeen for varje
enskild organisation lyfts fram.

Ett bra sitt att fora in diskussionen om genusperspektiv och nir-
ma sig behovsfrigan 4r att uppmuntra foretagen att studera sin nu-
varande organisationsstruktur och kultur och utifran det analysera
behoven av organisationsutveckling. Det ir viktigt att mota organi-
sationen dir den befinner sig och inte komma med pekpinnar. Att
kunna argumentera med stéd av forskningsdata och goda exempel
och framfér allt att uppmuntra till att viga utmana de invanda mon-
stren. Med en lyhordhet for foretagens behov utkristalliseras ett antal
argument kring nyttan med att borja arbeta mer genusmedvetet och
pa vilket sitt det kan bidra till att utveckla verksamheterna.

Argumentera f&r nyttan

Under projektets inledande fas lade vi stor tyngd vid att personligen
mota alla de organisationer som tillfrigades att delta. I motet med
VD, verksamhetscheferna och ledningsgrupperna presenterades
projektet och vad det skulle kunna tillféra de organisationer som
valde att delta. I samtalen vixte ett tydligt monster fram. For att fa
tillrdckligt med beslutsunderlag for att delta i projektet ville man fa
argument for hur arbetet kunde utveckla verksamheterna — bade pa
organisations- och individniva.

Argumentationen byggdes dirfor upp kring nyttan for savil or-
ganisationerna som deltagande mellanchefer. Kompetensforsérjning
visade sig vara en central friga for manga organisationer. Idag inser
allt fler organisationer att om man vill behalla och dven rekrytera
kompetent personal dr det nodvindigt att arbeta med genus. Jim-
stilldhetsarbetet uppfattas som en viktig personalstrategisk fraga och
ett sitt att modernisera foretagen for att géra dem mer attraktiva for
savil kvinnor som min.

Det finns ocksa flera argument kring hur ett aktivt jamstilldhet-
sarbete kan bidra till hallbar tillvixt. Att organisationerna tar till-
vara pa bade kvinnor och mins kunskaper och erfarenheter bidrar
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bland annat till en 6kad kreativitet och en vidgad syn pa chefsrollen.
En jimstilld arbetsplats uppfattas som mer trivsam och trivsel okar
bade produktivitet och effektivitet pa en arbetsplats. Kunskaper om
genus okar innovationsférmégan och ger en 6kad forstéelse for olika
kundgrupper och marknader.

For de chefer som viljer att delta i ett forindringsprojekt finns
ocksd manga vinster pa individnivd. Deltagarna fir kunskaper om
genus, verktyg for att kunna arbeta med genus i sin organisation och
ett nitverk dir de bide kan knyta nya kontakter och himta stdd och
inspiration till sitt forindringsarbete. Att bli en genusmedveten chef
handlar ocksd om att utvecklas bdde som ledare och som minniska.

Den hir formen av projekt bidrar alltsd till bade organisatorisk
och personlig utveckling, samtidigt som det ger upphov till intres-
sant forskning. Helt enkelt en vinna—vinna situation som alla parter
tjdnar pa.

Oppnar sténgda dérrar

Fiber Optic Valley har utgjort en viktig ram som har skapat legitimi-
tet dt projektet. En legitimitet som ytterligare stirkts av att Vinnova
som finansiir stiller krav pd att innovationsmiljén ska kunna redo-
visa hur genusperspektivet integreras i verksamheten.

I det initiala skedet i projektet underlittades arbetet av min er-
farenhet av verksamhetsutveckling och mitt breda kontakenit i re-
gionen, framfor allt pa ledningsniva. Nagot som 6ppnade dorrar
som annars hade varit svira att passera. Kunskap om organisationer-
nas verksamhet dr nédvindig for att kunna fora en dialog om vilka
méojligheter och hinder som finns for att driva ett férindringsarbete.
Det har varit en stor fordel att jag som projektledare dven arbetat
i processledningen for Fiber Optic Valley och har varit delaktig i
ledningen av innovationssystemets dvriga processer. Inblicken i bade
den strategiska planeringen och den dagliga operativa verksamheten
inom innovationssystemet har bidragit till att genusperspektivet inte
har kunnat sidoordnas. Nagot som har underlittat integreringen av
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genusperspektivet i kirnverksamheten. For en utforligare beskriv-
ning av den initiala metodiken hinvisar vi till var delrapport En
Jardplan for ett aktive genusarbete (2008).

Ledningens ansvar

En grundférutsittning for att lyckas dstadkomma genusmedvetna
organisationer ir att det finns en uttalad vilja och ett brett stod och
engagemang pé olika nivaer i organisationen. I likhet med andras
erfarenheter anser vi att det dr avgorande att ledningen ger sitt med-
givande, ir delaktiga och str bakom projektet genom att avsitta
savil ekonomiska som personella resurser. Ledningen har det strate-
giska ansvaret for att mal och nyckeltal for jamstélldhetsarbetet sitts
upp och att arbetet f6ljs upp.

Vad som speciellt behéver uppmirksammas, 4r att den hogsta led-
ningen dven har ansvaret att forankra och ge legitimitet at projektet
och dir ir kommunikation centralt. For att kommunikationen ska
bli trovirdig ar det visentligt att ledningen har kunskaper om genus,
vilket de ofta saknar. Utbildning i genus r ddrfor nédvindig.

Férankra férdelarna

Vid flera av vira méten for att forankra projekeet i foretagslednin-
garna har dven genusforskaren Susanne Andersson deltagit. Att bade
projektledare och forskare varit med har gett en extra tyngd it dis-
kussionen. Projektledaren har fokuserat pa verksamhetsutvecklingen
och pa vilket sitt genus kan vara till nytta for just deras organisa-
tion. Medan forskaren har kunnat ge en vetenskaplig tyngd i diskus-
sionen och fortydliga pa vilket sitt projektet bidrar till intressant
forskning.

Forskningsmissigt syftar projektet till att fordjupa en forstaelse
av mellanchefsnivin ur ett genusperspektiv. Ett viktigt urvalskri-
terium har darfor varit att deltagarna i Genusnitverket ska ha en
befattning som mellanchef. Vid urvalet av organisationer till Genus-
ndtverket har vi haft flera kriterier som avspeglat och forstirke Fiber
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Optic Valleys sammansittning enligt Triple Helix. Bland organisa-
tionerna finns savil traditionell process- och basindustri, tjinstepro-
ducerande foretag, bank, mediaféretag, forskningsinstitut, univer-
sitet samt kommunala utbildningar och verksamheter. Nagot som
gett oss mojlighet att fordjupa forstéelsen for hur olika drivkrafter
och mélsittningar paverkar synen pa jimstélldhetsarbete.

Férdndringsledare

En av de viktigaste faktorerna for att ett férindringsprojekt ska lyck-
as dr att det finns engagerade minniskor som verkligen vill astad-
komma férindringar. Och di inte vilka férindringar som helst utan
forindringar som syftar till att 6ka genusmedvetenheten, ett arbete
som ménga ginger bade kinns personligen utmanande och som
dessutom kan métas av motstind fran kolleger. Forindringsledarna
har varit strategiske viktiga eftersom det 4r genom deras chefsskap
forindringsarbetet kunnat utvecklas och drivas. Ledningen har fatt
ge forslag pd personer som de har ansett vara limpliga i sina organi-
sationer. Dessa personer har sedan blivit tillfrigade av sina chefer om
de varit intresserade av att delta i projektet som forindringsledare
och ingd i Genusnitverket. Genusnitverket har bestitt av tretton
personer, bide min och kvinnor som arbetar i mellanchefsposition.

Det innovativa ledarskapet

Redan i planeringsfasen av Genusnitverket kunde vi identifiera
ett stort kunskapsbehov kring genusfrigor i Fiber Optic Valleys
medlemsorganisationer. Som en stédstrukeur till fordndringsledarnas
arbete och for att paskynda processen har deltagande organisationer
dirfor erbjudits en tredagars skriddarsydd ledarskapsutbildning, Det
innovativa ledarskapet, i samarbete med Niringslivets Ledarskaps-
akademi. Malsittningen var att ge en teoretisk forstdelse for hur
genus paverkar arbetsresultatet och kan begrinsa uppkomsten av
hallbar tillvixt och lonsamhet. Projektet finansierades med medel
fran ESF-radet.
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Utbildningen vinde sig till bade hdgsta ledningen och framtidens
chefer. Ledarskapsprogrammet var uppbyggt pd en genusveten-
skaplig grund med fokus pa verksamhetsutveckling och gav darfor
baskunskaper i genus som ir praktiske anvindbara bade i det strat-
egiska och operativa arbetet. Utbildningen har varit processinriktad
och innefattat bide genusteoretiska pass, verksamhetsnira exempel
och praktiska 6vningar kopplat till ledarskap, affirsnytta och strate-
gisk verksamhetsutveckling. Deltagarna fick en baskunskap om
jamstilldhet och metoder for att integrera arbetet i sin verksamhets-
utveckling.

Ledarskapsutbildningen fick ett mycket positivt mottagande. De
ledningar som valde att delta forstod vikten av att alla chefer har
genuskompetens for att de tillsammans ska kunna arbeta profession-
ellt och ge varandra kollegialt stéd i utvecklingsarbetet for jimstilld-
het. Genom utbildningens aktiviteter skapades ett forum for erfar-
enhetsutbyte mellan organisationerna och nya managementverktyg
for att leda forindringsarbetet.

Genusnéitverkets projektledning

En annan betydelsefull faktor som bidragit till att projektet varit
framgéngsrikt 4r vilka som ingatt i projektledningen och hur pro-
jektledningen har organiserats. Samtliga i projektledningen har ling
erfarenhet av att driva liknande forindringsarbeten vilket kommit
projekeet till del.

Likvil som forskningen ér viktig i den aktionsorienterade genus-
forskningen ir projektedning och processledning minst lika cen-
trala, samtidigt som dessa roller kan vara svara att férena i en och
samma person. Utifrin tidigare erfarenheter beslutade vi oss for att
ha en tydlig arbetsdelning mellan en projektledare, en forskare och
en processledare, det vill siga tre personer med tre olika roller. I for-
sknings- och utvecklingsprojeke 4r det annars vanligt att forskaren
bir upp alla tre rollerna vilka kan vara svira att férena.
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Tre personer, tre roller

Arbetsférdelningen har gett forskaren majlighet att koncentrera sig
pd den forskningsmissiga delen av projektet kring hur genus gors i
organisationer. Susanne Andersson, har varit forskningsledare med
ansvar for projektets genusvetenskapliga kvalitet. Hennes roll har
varit att dokumentera den pagiende processen da Genusnitverket
har triffats och att foreldsa och bidra med genuskunskap i olika dis-
kussioner och utbildningstillfillen. Genusforskaren dr “det kritiska
6gat” som intervenerar i processen. Hon har intervjuat, observerat
och foljt forindringsledarna i deras vardagliga arbete i sina organi-
sationer. Forskaren har dessutom huvudansvaret for att den skrift-
liga dokumentationen av projektet kommuniceras och publiceras i
vetenskapliga rapporter och artiklar.

Processledningen har varit central for att fi iging forindringsar-
betet. Processledaren, Eva Amundsdotter har sedan tidigare gedigna
kunskaper i processledning och har ansvarat f6r planering och pro-
cess inom nitverket. Hon har anvint vil beprévade metoder for att
skapa tillit, samhorighet och engagemang i gruppen samt for att
fa igang processen. Dessutom har hon utifrin en genusvetenskap-
lig kompetens foreldst om genus, jimstilldhet och férindringsmot-
stand. Under nitverkstriffarna har processledaren fungerat som en
facilitator och skapat gynnsamma forutsittningar under samtal och
ovningar.

Jag har i rollen som projektledare varit huvudansvarig for bade
de strategiska besluten kring inriktningen pd projektet och det
operativa projektarbetet. Mitt uppdrag har ocksa varit att legitimera
och férankra projektet och ansvara for personalfrigor och projekt-
ekonomi. Som projektledare har jag ocksa varit koordinator for alla
aktiviteter som skett inom ramen f6r Genusnitverket och ansvarat
for kommunikation och rapportering till de olika intressenterna. Da
projektet fitt stor uppmirksamhet 4dven utanfér Fiber Optic Valley
har jag ofta deltagit i seminarier och utbildningar som foreldsare.
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Aktionsorienterad genus-
forskning - i skdarningspunkten
mellan genusforskning och ett
praktiskt jamstdlldhetsarbete

Susanne Anderson

I PROJEKTET GENUSNATVERKET HAR vi utvecklat en speciell forsk-
ningsansats som vi kallar f6r aktionsorienterad genusforskning. Vad
som sirskiljer aktionsorienterad genusforskning frin annan genus-
forskning 4r att forskare bedriver forskning tillsammans med dem
som deltar, samt att det finns en tydlig handlingsorientering. Am-
bitionen ir att synliggora de sdtt som genus gors for att sedan ar-
beta med att férindra dem. Metoder som anvinds ir aktiverande i
betydelsen att de frimjar diskussion, reflektion och ett ldrande. Vid
anvindandet av aktionsorienterad genusforskning skapas forutsitt-
ningar for att synliggora de oreflekterade sitten att gora genus.
Det vill siga hur man agerar och talar i en organisation, beteenden
som anses naturliga. Genom att synliggora dessa sitt att gora genus
blir det dven mojligt att férindra dem. I kapitlet behandlas varfor
ansatsen har tillimpats, de arbetsformer och metoder som anvints
samt de fordelar som finns med ansatsen, for savil deltagare som

forskningen.
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Genusteoretisk férankring
Dagens genusforskning dr omfattande med kunskaper som dnnu
inte nitt bredare skikt i samhillet. Parallellt med att kunskapen
om genus sprids finns det indd omridden dir kunskapen behover
fordjupas — den organisatoriska nivin ir en sadan. Det 4r hir som
den aktionsorienterade genusforskningen kan komma med viktiga
bidrag. Befintlig forskning kan anvindas som en kunskapsbas i de
aktionsorienterade processerna samtidigt som ansatsen skapar goda
forutsiteningar for att undersoka sociala konstruktioner av genus pa
organisatorisk nivd och dirmed generera ny intressant kunskap.
Aktionsorienterad genusforskning befinner sig i skirningspunke-
en mellan genusforskning och ett praktiskt jaimstilldhetsarbete dir
den teoretiska utgangspunkten i genusforskning har varit central.
Jamstilldhetsprojekt utan en genusteoretisk forankring kan lite
hamna fel dir man istillet f6r att undersoka kénens skilda villkor
fokuserar pa att konen ir visensskilda (Amundsdotter & Gillberg
2003). En annan risk med en bristande teoretisk férankring ir att
man enbart analyserar antalsmissiga skillnader mellan kvinnor och
min, nigot man sedan arbetar med att férindra. Fler kvinnor pa
ledande positioner har sedan linge varit ett viktigt mél for jamstilld-
hetsarbetet. Inom barnomsorg och skola har man strivat efter att
oka andelen mén. Denna form av férindringsarbete anser vi dr viktig
men utan en genusteoretisk forankring riskerar det att enbart leda
till en kvantitativ utjimning mellan kénen utan att man diskuterar
hur genus konstrueras inom den aktuella ledningsgruppen eller pa
den aktuella arbetsplatsen. Det finns di en risk att man istillet for
att vidga mojligheterna f6r kvinnor och min att fa mer utvecklande
och mindre kénsstereotypa uppdrag eller arbetsuppgifter, begrinsar
dem med en uppdelning i traditionella kvinno- och manssysslor.
En uppdelning med tydliga forvintningar pa hur kvinnor respektive
min ska agera och vad de férvintas arbeta med (Norberg 2005).
Vad som mer kan gi forlorat vid en svag genusteoretisk férank-
ring dr att man inte tar upp makt och maktrelationer bade mellan
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kvinnor och min samt mellan kvinnor och mellan min. Genusforsk-
ningen har visat att den som har makt bestimmer nir och hur genus
ska goras relevant. Att synliggora andra maktordningar som vivs
samman med genus ir ett framvixande forskningsfélt inom dagens
genusforskning. Det kan ocksa vara nigot som inte beaktas vid en
svag genusteoretisk forankring.

Genusteoretiskt ramverk

Den genusteoretiska ramen som vi anvént i projektet bendmns i den
internationella litteraturen for “doing gender” (West & Zimmer-
man 1987; Acker 1992). Doing gender perspektivet har utvecklats
for och anvints vid studier av organisationer. Genus ses hir som
en interaktiv aktivitet som upprepas mellan minniskor oavsett kon.
Det vill siga bide mellan kvinnor och min som mellan min och
mellan kvinnor (West & Zimmerman 1987). Gérandet av genus
och organisation 4r dessutom sammanvivda. Nir ménniskor gor or-
ganisation gor de samtidigt genus och omvint, dir konstruktioner av
genus dr integrerade i det pagiende organisationslivet (Acker 1992).
Fokus inom denna gren av genusforskning ar att studera hur genus
konstrueras och hur detta gérande vivs samman med det pagiende
organisationslivet. For en 6versikt av perspektivet "doing gender”
med olika tillimpningar, se Kvande (2003 & 2007) & Korvajirvi
(2003).

I projektet har det funnits en processuell forstaelse av begreppet
genus med studier av de pigaende organisatoriska praktikerna. Den
processuella forstdelsen av genus dr himtad frin Connell som menar
att genus samtidigt 4r en plats i genusrelationer, de praktiker som
min och kvinnor anvinder sig av inom denna plats och effekterna
av dessa praktiker i kroppsliga upplevelser, personlighet och kultur
(Connell 1995). Vid anvindandet av definitionen bestimmer forsk-
aren inte pa férhand vad genus ir, utan detta 4r en definition som ar
oppen for det empiriska filtet och som ger méjlighet att begrepps-
liggora hur genus gors i olika sammanhang (Andersson 2003).
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Genus dr en pigiende, relationell, i hog grad oreflekterad och
naturliggjord aktivitet som praktiseras av ménniskor integrerat med
det vardagliga organisationslivet (Martin 2006). Trots att de flesta
minniskor konstruerar genus i vardagen pa sina arbetsplatser leder
detta inte automatiske till att de kan beskriva hur de gér. Har me-
nar Martin (2003) att vi dr duktigare pa att gora genus 4n att i ord
beskriva gorandet, nigot hon metaforiskt liknar vid att cykla. Nir
vi en gang har lart oss att cykla har vi inga svérigheter att cykla men
ddremot betydande problem att i ord beskriva hur vi bir oss dt nir
vi cyklar. Vilka muskelgrupper anvinder vi da vi cyklar? Hur haller
man balansen? osv. P4 samma sitt dr det med genus, vi gor genus
kontinuerligt och med stor precision i vira organisationer samtidigt
som vi vanligtvis inte reflekterar 6ver detta till vardags. Detta bidrar
till ate vi inte heller i ord kan beskriva hur vi gér genus.

Just hir finns en metodologisk utmaning dd man vill dstadkomma
genusmedvetna organisationer. Det som ir utmirkande for aktions-
orienterad genusforskning 4r anvindandet av aktiverande metoder,
med utrymme f6r gemensamma analyser och diskussioner. P4 sa sitt
synliggor man de oreflekterade och naturliggjorda sitten att agera i
en organisation, dir genus gors. Detta kan bli en kunskapsprocess
dir de som deltar borjar se sitt eget och andras ageranden samt or-
ganisationens sitt att fungera med andra 6gon, ndgot som kan leda
till utvecklandet av nya handlingsménster.

En systematiserande arbetsmodell

Projektets ambitioner har varit att bade dstadkomma utveckling av
deltagande organisationer och samtidigt generera ny och intressant
kunskap. For att fi en systematisk belysning vid arbetet med att syn-
liggora gorandet av genus i organisationer har en speciell modell
anvints. Denna modell har dessutom strukturerat alla andra led i
processen fran framkallning, mobilisering och forindring (Amunds-
dotter 2009).
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Den genusteoretiska modellen utgér ifrin den amerikanska sociolo-
gen Joan Ackers (1992) arbeten och den har sedan modifierats inom
tva tidigare projekt.? Modellen ir fyrsidig och avser fyra olika organ-
isatoriska processer. Den kan visualiseras enligt figuren nedan da vi
menar att de olika processerna paverkar varandra:

Joan Ackers fyrsidiga genusmodell
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I skirningspunkten mellan de fyra processerna uppkommer en
genusordning. Genusordningen kan ses som en fryst sekvens lyft
ur en rorlig bild som fir sin tematik frin ett stindigt ordnande av
genus (Andersson 2003). Modellen ir bade teoretisk och metodolo-
gisk. Teoretisk da den pa ett enkelt sdtt tematiserar den kunskap som
finns om hur genus gors i organisationer, metodologisk di den kan
anvindas for att bedriva systematiska studier av en organisation.
Kvande (2007) menar att de fyra processerna kan ha olika ut-
vecklingstorlopp och for dirmed in variation och dynamik i den till
synes balanserade modellen. Hon skriver att det ar méjligt att tinka
sig att forindringar inte sker pi samma sitt och samtidigt utan att
vissa processer kan gi fore och andra slipa efter. Genusordningen
kan forindras pa en diskursiv nivd utan att arbetsdelningen mel-

3) Elin Kvande presenterade modellen vid en workshop som hélls vid Centrum fér genusstudier, 2002. Modellen
har sedan anvéints och utvecklats inom tvé olika projekt. Arbetet kring modellen finns beskrivet i Andersson
(2003), Gunnarsson et. al. (2003) samt Gunnarsson et.al. (2008).
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lan kénen dirmed paverkas. Ett exempel pa detta dr den lipparnas
bekinnelse som finns i samhillet dir det betonas att jamstilldhet
ar viktigt samtidigt som loneskillnader och den kénssegregerade ar-
betsmarknaden dndé bestar.

Aktionsorienterad genusforsknings tillampningar:
Var teoretiska utgingspunkt har dirmed varit att genus gors med
stor precision i den organisatoriska vardagen samtidigt som min-
niskor vanligtvis inte reflekterar éver det. Det har dérfor blivit nod-
vindigt att utveckla och anvinda metoder med vilka det oreflek-
terade gdrandet av genus har kunnat synliggéras. Den tydliga och
genomgripande genusteoretiska forankringen har ocksa paverkat
valet av metoder. For att genusforskningen inte ska erfaras alltfor
abstrakt utan upplevas savil angeligen som begriplig for deltagarna
si behdver man tinka igenom hur lirandet organiseras (Se Gun-
narsson et. al 2008). Aven av det skilet har vi sett det som néd-
vindigt att anvinda aktiverande metoder dir deltagarna har getts
stort utrymme att reflektera dver sina egna och andras erfarenheter.
Detta har skett i tvd olika ssammanhang dels d& nitverket har triffats
dels vid den genuscoachning som jag som forskare tillimpade under
observationsstudier hos de deltagande organisationerna, nigot som
skapat gynnsamma villkor for lirandet.

Organiserat i nétverk
Lirandet for deltagarna i projektet har framférallt skett i nitverks-
form. Genusnitverket har triffats vid tretton tillfillen. Den forsta
nitverkstriffen dgde rum juni 2006 och den sista internattriffen
genomfdrdes november 2008. Processen i Genusnitverket har varit
upplagd enligt f6ljande steg:

¢ Utbildning och analys hand i hand

* Skriftliga rapporter, en frin varje deltagande organisation

¢ Utarbetande av handlingsplaner

* Implementering av handlingsplaner pa organisatorisk niva

4) Begreppet Aktionsorienterad genusforskning anvéinds for forsta gangen av Eva Amundsdotter (2007),
Aktionsorienterad genusforskning for jémstéllda organisationer/ Arbetspapper till seminarium pa RUC,
Danmark.
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Ett viktigt led vid initierandet av en férindringsprocess med fokus
pd genus ir att gora en beskrivning av nuliget, med andra ord att
synliggora eller ”framkalla” genusordningen i den egna organisa-
tionen (Amundsdotter & Gillberg 2003). Samtidigt som utbildning
ar lika viktig. Inom Genusnitverket har utbildning och analys gétt
hand i hand. Utbildningen har f6ljt den genusteoretiska modellen
med skriddarsydda foreldsningstillfillen dir ett horn i taget har be-
handlats. Infor nista ndcverkstraff har forandringsledarna genomfort
analyser av sina egna organisationer som sedan har diskuterats i nit-
verket. Parallellt under utbildningstiden har férindringsledarna fyllt
pa med studier av de andra hérnen i modellen. De handlingsplaner
som forindringsledarna sedan utarbetat har tagit utgangspunke i de
egna analyserna. Nedanstiende fragestillningar har varit vigledande
vid analyserna:

A. SEGREGERINGSMONSTER

1. Vertikal konssegregering
Hur manga kvinnor respektive min har chefsbefattningar i
min organisation?

2. Horisontell konssegregering
Vilka olika yrkeskategorier finns det i min organisation? Ar dessa
konsmirkta? Om sa ir fallet, hur?

3. Intern konssegregering
Finns det specialiseringar inom en yrkeskategori i din organisa-
tion? Ar de kénsmirkta och i sa fall hur? Vilken verksamhet ges
status? Hur ménga kvinnor respektive min arbetar med den verk-
samhet som ges status?

B. INTERAKTION

Hur genus gors under méten studeras. Titta till exempel pa vem
som pratar mycket och med vem? Vem pratar mindre? Hur kan
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man forstd samtalsménstren pa méten i férhillande till position,
alder, kon?

C. SYMBOLER, FORESTALLNINGAR OCH DISKURSER
Ni kan till exempel fokusera pa vad som i organisationen uppfat-
tas vara en statusomgirdad verksamhet. Beskriv hur den status-
omgirdade verksamheten omtalas. Vilken verksamhet uppmirk-
sammas inte?

D. PERSONLIGA OCH FORVANTADE FORHALLNINGSSATT
Hur ska en ideal medarbetare i din organisation vara? Pa vad sitt
ir den bilden konad? Den ideale/a medarbetaren och ditt eget
forhallningssite?

Reflektion i grupp som transformativt lérande
Reflektionen i nitverksform Gver sina egna och andras erfarenheter
med hjilp av olika metoder har varit en av de centrala formerna for
lirandet. Brockbank & McGill (2007) anvinder begreppet reflek-
tion pa tvé sitt. Dels som en process genom vilken man bérjar titta
pd en erfarenhet, som kan vara en tanke, kinsla eller handling. Dels,
som kommer frin den forsta, att man borjar forsta tidigare erfaren-
heter pi ett annat sitt 4n som det ursprungligen framtridde. Den
senare formen kan dven handla om kritisk reflektion. Wilhelmson
(1998) menar att gruppsamtal kan vara speciellt gynnsamt, att nir
man hor andra berdtta om sina erfarenheter kan det ge en férin-
dring av perspektiv.

I Genusnitverket har det funnits en ambition att astadkomma
ett gemensamt och kritiske lirande vilket kan beskrivas utifran me-
toden “action learning” med referenser till Mcgill & Brockbank
(2004). Grunden i metoden ir att gruppen i reflektion med varan-
dra utvecklar bade ett kritiske stédjande forhallningssitt gentemot
varandra, samtidigt som det finns ett tydligt fokus pé varje individs
dilemman och svérigheter. Metoden utgir ifrn en grupps féormaga
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att spela en viktig roll for varandra. De gemensamma processerna
priglas av reflektion, stdd och utmaning, och de kan leda till svil
forbittringar av ridande ordning som mer grundliggande f6rin-
dringar, transformationer (se dven Wilhelmsson 1998).

Genuscoachning som en lérande och

kunskapande arena

Jag som forskare har dessutom utvecklat en form av genuscoach-
ning. Aven denna metod har varit gynnsam for lirandet. Metoden
har vuxit fram di jag genomfort observationsstudier pa deltagar-
nas arbetsplatser. Den utmirks av att forindringsledaren har getts
mojlighet att reflektera 6ver konkreta situationer i sin egen vardag,.
Deras forstaelse av situationen har processats tillsammans med mig
som forskare i forhdllande till en genusteoretisk tolkning av den.
Dessa analyser har dven diskuterats vid triffar i Genusnitverket. Am-
bitionen med att anvinda genuscoachning i projektet har varit att
fordjupa en forstaelse av hur genus gors i organisationer, nigot som
sedan har varit tinke ate ligga till grund for ett konkret forandring-
sarbete. Genom att anvinda metoden har det samtidigt genererats
intressant ny kunskap kring hur genus konstrueras i organisationer.
(Hur genuscoachningen tillimpats och vad som kommit fram vid
dessa reflekterande samtal beskrivs mera ingdende i nista kapitel).

Omsesidigt processuellt ldrande

I likhet med den interaktiva forskningen har kunskapsproduktionen
i Genusnitverket skett tillsammans med dem som ingatt i nitverket.
Vid denna form av kunskapsproduktion menar Svensson (2002) att
det 4r vikrigt att striva efter att skapa demokratiska relationer som
priglas av tillit dir bade forskaren och praktikern bidrar till genere-
randet av kunskap. Det ideala dr att kunskapsproduktionen byggs
upp i dialoger som utmirks av ett dmsesidigt ldrande. Forskare och
praktiker agerar tillsammans med att initiera, understodja och driva
en kunskapsgenererande forindringsprocess (Svensson 2002). Inom
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interaktiv forskning anser man inte att vetenskaplig kunskap 4r vik-
tigare 4n andra typer av kunskap. Istillet dr det en ickehierarkisk
kunskapsproduktion man strivar efter, vilket ocksa varit centralt i
Genusnitverket.

Begreppet dmsesidigt lirande ér lite missvisande da det litt kan
missforstas som att det sker ett utbyte av en fast mingd kunskap
mellan praktiker och forskare. Lite forenklat som att praktikern
4 den ena sidan, som kan sin egen organisation, ger ifrdn sig sin
kunskap till forskaren. Forskaren & den andra sidan, som besitter
en vetenskaplig kunskap, bidrar i det 6msediga utbytet med den.
Enligt var uppfattning har lirandet inte haft en sidan linjir och fast
utbyteskaraktir utan den har istillet varit mera oregelbunden och
processuell.

Jag menar att kunskap inte ir en fast enhet utan nagot som kon-
tinuerligt konstrueras intersubjektivt. Med en sidan forstaelse 4r det
mera adekvar att tala om att det skett ett processuellt lirande i pro-
jekt med ett gemensamt kunskapande (Amundsdotter 2008).

Utmanar den traditionella forskarrollen

Vid anvindande av en aktionsorienterad forskningsansats pagar
standiga diskussioner kring olika analyser. Dessa reflekterande disk-
ussioner ir centrala delar i den kunskapsprocess som syftar till att
synliggora hur genus gors och som i sin forlingning kan leda till att
bide nya handlingsménster och ny forskning vixer fram. En fors-
kare, som har reflekterande samtal om tolkningar med dem som det
forskas om, utmanar traditionella forestillningar om hur forskning
bor bedrivas. Enligt en traditionell och normerande forstaelse av
forskaren ska hon eller han st vid sidan av och betrakta och inte be-
blanda sig eller paverka dem som studeras. Detta for att fa tillforlitlig
kunskap. Trots att denna traditionella roll sedan linge varit ifrigasatt
eftersom forskare visat att det r oméjligt att ta den rollen, si har
den 4nda levt vidare i forskarsamhillet som ett ideal. Den har dven
lyckats halla sig kvar i minniskors vardagsforstaelse av hur forskning
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bor bedrivas. Inom ramen f6r aktionsorienterad genusforskning ér
det inte en dndamalsenlig position. Istillet 4r forskaren inblandad
i de flesta sammanhang och péverkar dem dir just paverkan eller
utveckling ir sjilva syftet.

Inte bara vélfriserade bilder

Jag vill vinda pd resonemanget och konstatera att aktionsorienterad
genusforskning i sjilva verket generar ytterst tillforlitliga forsknings-
resultat just dirfor att tolkningarna diskuteras med deltagarna. Fors-
karen far i diskussionerna med deltagarna méjlighet att klargora och
fordjupa tolkningar. Vid nagot enstaka tillfdlle har tolkningarna till
och med reviderats efter samtal och det har stirke tillforlitligheten.
Eftersom deltagarna har som ambition att vilja forindra, s lyfts inte
bara vilfriserade bilder fram av den egna arbetsplatsen utan dven
de mindre fordelaktiga delarna blir belysta. Det stirker ytterligare
analysens tillforlitlighet.

Anvindandetav aktionsorienterad genusforskning har darfor visat
sig vara en utmirke ansats och ett viktigt led i den kunskapsprocess
dir det funnits en strivan att fi en férdjupad forstaelse av hur genus
gors i organisationer. En viktig lirdom 4r att vid anvindandet av
en aktionsorienterad forskningsansats behéver forskaren ge mycket
mera av direkt feedback pa vad hon/han ser vid sina analyser. Detta
ar inte nagot som forskaren behdver se som negativt utan istillet gir
det att se flera fordelar. De reflekterande samtalen mellan forskaren
och férindringsledarna har visat sig gynna bide deltagarnas lirande
vilket stirke dem att bedriva ett aktivt forindringsarbete samtidigt
som det har gett ett rike forskningsmaterial. Diskussionerna med
deltagarna har dessutom gagnat analysernas validitet da férindrings-
ledarna har fatt majlighet att ta del av och bekrifta, fortydliga eller
modifiera tolkningarna (Andersson 2006; Gunnarsson 2008).
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Sa gjorde vi -
Genusnatverket som metod

Eva Amundsdotter

I FOLJANDE KAPITEL BESKRIVS arbetet i Genusnitverket. Inlednings-
vis foljer utgangspunkter for nitverket och vilket syfte gruppen hade,
samt var syn pd det gemensamma ldrandet — kunskapandet som ak-
tionsforskare ocksé anvinder — i projektet. Genom beskrivningar av
hur vi gjorde olika saker, ska det ge en bild av hur central vi har sett
gruppen och dess mojlighet att skapa kunskap och handlingar for
en forindring. Genusnitverkets triffar delas in och beskrivs frin tre
olika processer; framkallning, mobilisering och forindring.

Utgangspunkter for néitverket

Mellancheferna fran de deltagande organisationerna i Genusnitver-
ket skulle utforska sig sjilva som aktorer ur ett genusperspektiv, och
samtidigt ta initiativ till forindringsprocesser for jamstilldhet i sina
organisationer. De kallades dirfor for forindringsledare. Tillsam-
mans byggde de gemensam kunskap och nitverket blev navet i
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projektet. Nitverksformen har inneburit att ett eget rum for for-
dndringsarbetet har skapats utanf6r den egna organisationen. Delta-
garna har triffats pa fysiska platser utanfér den egna vardagen, oftast
péa konferensgérdar i regionen. Genom variationen pa de deltagande
organisationerna var tanken bland annat att byta erfarenheter och
kunskaper med varandra och pd si sitt organisera en skapande
kunskapsprocess. Den genusvetenskapliga ramen underlittade for
forandringsledarna att kritiske reflektera ver handelser och villkor
mellan kvinnor och min i deltagarnas olika organisationer. Samtid-
igt som deltagarna mottes utanfor sin vardag pé triffarna, arbetade
de med sin egen verklighet — i form av egna undersékningar, reflek-
tion over dilemman och tolkningar av den egna organisationen sett
med “genusglasdgon”.

Inledningsvis triffades nitverket frimst under tvd dagars inter-
nat, var sjitte vecka. Det var for att skapa en grund f6r gruppen i
projektet och for att triffar under tva dagar gav andra majligheter till
fordjupning genom ett processinriktat arbete. S& smaningom triff-
ades nitverket tvi ginger per halvér, vixelvis tvd dagar och en dag.
For att skapa aterkoppling och stéd, formades regionala coachnings-
grupper, som genomforde egna moten mellan nitverkstriffarna. Det
var en viktig utveckling for att ha en regelbundenhet i projektet,
men dven for att ge stod at deltagarna att sjilva dga och driva proces-
sen. De tre grupper som skapades triffades i olika omfattning. Dels
tog gruppens deltagare sjilva inititativ till vad och hur deras méten
gick till. Uppgifter formulerades dven pé nitverkets triffar, som de
mindre grupperna fick i uppgift att gora. Ett exempel var att reflek-
tera over intervjuer som forskaren hade gjort med deltagarna.

En skapande kunskapsprocess

De bada aktionsforskarna Peter Senge och Otto Scharmer beskriver
arbetet med att bygga upp och utveckla "Community Action Re-
search” (2001), ett lirande mellan praktiker, konsulter och forskare
som vuxit till en omfattande gemenskap (community). I deras ar-
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bete att skapa ny kunskap fanns en delad forstielse for att teoriut-
veckling, verktyg och praktiska kunskaper var lika viktiga delar och
beroende av varandra (Senge & Scharmer 2001). Ett trdd fick sym-
bolisera beroendet av de olika delarna; rétterna var den grundligg-
ande teorin, under ytan — osynlig for mdnga men helt nédvindig for
tridets vilmédende. Grenarna symboliserade verktyg och metoder, de
hjilpmedel som behévs for att teorin ska komma till anvindning,.
Frukterna pé tridet ar de praktiska kunskaperna som till sist bevisar
virdet av kunskapen i rotterna och pa grenarna.

Bilden av hur de skapade en lirande gemenskap mellan praktiker,
konsulter och forskare giller dven f6r Genusnitverket. De skriver
ocksd om att samarbete, sirskilt om det handlar om att hjilpa varan-
dra genom svara férindringsprocesser, alltid handlar om relationer
(ibid). Att gora genus synligt var en svar process i sig. Att dessutom
vilja férindra genusordningen i organisationen, da gir man in i en
krivande forindringsprocess. Yvonne Hirdman, professor i histor-
ia och som har utvecklat en teori om genussystemet, uttrycker det
svéra forandringsarbetet pé ett triffande sitt:

"Nir man ror sig pa sa slipprig mark som den som rér kénens

relationer, fylld av over- och underordning, makt och vanmakt,

dir alla ar inblandade med sina liv, dir alla har ngot att forsvara
och att gomma, dir giller det att just ha bra redskap.” (Hirdman

2001:16)

Samarbete f&r att upptéicka ménster

Hirdman talar om att "friligga befintliga monster” (ibid) och det dr
i den processen som samarbete och relationer blir sa viktigt. Delta-
garna i Genusnitverket har samarbetat for att se ménster och forsta
skeenden. De har gett stdd it varandra i de regionala coachnings-
grupperna. For att kunna uppticka befintliga ménster har gruppen
varit central. I flera olika processer har behovet av att tala om sina
egna insikter, upptickter och lirande varit stort. Det berittar ocksa
Senge och Scharmer om i sin beskrivning av hur en process startade
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nir minniskor bérjade beritta om sina personliga resor och sina ut-
maningar i organisationerna nir en grupp arbetade utifrin begrep-
pet hallbar utveckling (Senge & Scharmer 2001). I tridet som fick
symbolisera det gemensamma kunskapandet, var grenarna verktyg
och metoder. Teorin var rétterna, grenarna verktygen som behovdes
for att teorin skulle omsittas eller komma till anvindning.

Vira rotter var frimst den genusvetenskapliga ramen. Grenarna,
verktyg och metoder, skulle vixa ur rotterna — eller ge stod at den
genusvetenskapliga ramen. Genom en rad metoder och verktyg in-
tegrerades teorin i larandet. P4 si sitt har vi arbetat med en om-
fattande metodutveckling av hur en genusvetenskaplig ram kan om-
sdttas och till slut bli frukeer pa tridet, en helhet.

Att bygga tillit, 3ppenhet och nyfikenhet

Som processledare var min roll att frimja gruppens funktion. Grup-
pen skulle utgéra basen for utforskande, lirande och handlingar pa
tema genus och jimstilldhet. Nigra ledord for mig i det arbetet var
att frimja tillit, oppenhet och nyfikenhet. Ett annat var en vilja att
bidra till varandra, eftersom idén om det gemensamma lirandet
byggde pa samarbete och relationer. Jag ser inte en grupp som ett
antal individer som sitts samman, som ett pussel. Det kan vara gott
nog, men en grupp som vill vara en grupp kan skapa mer dn sa.
Det krivs oftast ett arbete for att skapa den synergieffekten. Att vilja
bidra till varandra, att vara nyfiken, ppen och lyssnande, dr goda
utgangspunkter. Samarbete ir nyckeln for att en grupp ska hjilpa
varandra. | Genusnitverket fanns en vilja att bidra till varandras och
sin egen liroprocess. Jag vill beskriva hur jag forsokee skapa en grupp
som fungerade vil;

* Vi hade tydliga regler. Férindringsledarna fick processa fram
vilka regler de ansag skulle gilla i gruppen. De "spelreglerna’
foljde med oss och jag hingde upp dem pa viggen och aterkop-
plade till dem under vara triffar. De skulle vara levande for grup-
pen, ett forhallningssit.
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* En tydlig bérjan och ett tydligt slut. Da nétverket triffades bor-
jade vi som regel med nigon friga som gick "laget runt”, sa att
alla fick en chans att se varandra och visa sig sjilva. En vanlig
fraga var: vad tar du med dig in i rummet? Det kunde vara tankar,
kinslor, aktuellt lage, stress, glidje och si vidare. Det skapade en
mojlighet att vara personlig, att landa med varandra och att se
mer av de andra. Det gjordes dven som avslut, ofta med fragan:
vad tar du med dig hirifrin?

* Reflektion i sig skapade trygghet. I de processer vi gjorde nir vi
sags fanns ett reflekterande arbetssitt, som blev en vana i grup-
pen. Alla visste att det kommer att finnas mojlighet att tinka vid-
are om det som sigs och hinder. Den dterkommande reflektion-
en skapade trygghet da deltagarna upplevde sig sedda och horda
samtidigt som de fick hora vad de andra tinkte.

* Reflektion i enkonade grupper. En del arbete gjordes i mindre
grupper och ibland konsuppdelat. Arbetet i enkdnade grupper
var ett effekeivt sdtt ate fordjupa vara processer, genom att det
gavs en mojlighet for nya tankar och oreflekterade upplevelser
som kom fram i de enkdnade sammanhangen. Dessa kunde se-
dan delas i den stdrre gruppen, for att skapa en helhet av lirandet.
Béde kvinnor och min uttryckee tillfredsstillelse 6ver att arbeta i
dessa grupper.

* Reflektion kring teman som berérde. Vi gjorde processer kring
teman som berdrde gruppen pa olika sitt. Arbetet om hur genus
har priglat var och en genom livet var ett sidant tema. Ett an-
nat exempel var hur genusordningen péverkade relationer mel-
lan kvinnor. Gruppen utvecklade tillit och 6ppenhet genom att
arbeta med teman som kunde rymma bade sorg, fortvivlan, van-

makt och ilska.
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* Aktivt lyssnande. Vi arbetade konsekvent med att utveckla allas
formaga till ett aktivt lyssnande, nagot som jag ser som centralt for
vad en grupp kan dstadkomma. Det gjorde vi bland annat genom
metoden Fritt flode, dir tva och tva arbetade tillsammans i en
vixlande roll: en lyssnande och en som var i fokus. Coachningen
var en annan metod som bygger pa aktivt lyssnande. Genom att
byta roller sattes dven fokus pa att ha férmagan att anvinda an-
dras uppmirksamhet till att reflektera, uppleva och lira.

* Integrering av teori. For att tridet ska vixa, behover teorin som
var rétterna i den inledande bilden, integreras. Det kan goras
pa en rad sitt — de ovan nimnda med reflektion, lyssnande och
lirande var nigra metoder. Min utgdngspunke var att ge alla en
chans att integrera genuskunskaper (och férindringskunskaper
med mera) i sig sjilva. Att gora genusobservationer var ett annat
exempel pd metod for en integrering av teori — att observera sjily,
byta erfarenheter med andra och koppla samman med teori.

Att utmana makthierarkier

En annan central ambition fér mig i rollen som processledare har
varit att utmana de traditionella ménster som ir starka i grupper — av
att de dr hierarkiskt ordnade efter make, position, genus, klass eller
andra ordnande principer. Praktiskt har det inneburit att vi ofta har
gatt "laget runt” — alla talade en gang innan nagon talade tva ginger.
Vi har for det mesta suttit i ring utan bord och rért oss mycket i
rummet efter behov. Vi har format mindre grupper och haft olika
metoder med skiftande deltagare i. Att skapa jimbordiga relationer
mellan alla i rummet har inneburit att det egna ansvaret fér proces-
sen vuxit allt eftersom. Tillit ger ofta en vilja att ta ansvar och att
sjdlv driva processer pé olika sitt. Det var en ovan situation, de flesta
av oss 4r nog inte vana att vara i grupper som bade blir personliga
och berérande. Det kan vara mer bekvimt att lyssna och anteckna
till en foreldsare och inte gora sa mycket mer. Det hinde flera ginger
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dven i denna grupp. Det kunde variera vad jag gjorde, men nagra
saker var att ga tillbaka till sjalvreflektion — for att dterta kontakten
med varandra och sig sjilva. Att lyssna aktivt pa varandra var ett an-
nat sitt att skapa energi mellan varandra. Ytterligare exempel pé vad
jag kunde godra var att aktivt anvinda verktyget Forindringens fyra
rum. Att identifiera vilket forindringsrum var och en befann sig i,
att analysera med hjilp av den teorin eller att fordjupa metoden pa
ett personligt plan var négra sitt.

Genuspragling genom livet

I vért arbete inom Genusnitverket var det deltagarna i sin profes-
sionella roll som var i fokus — mellanchefer i organisationer. Men
vad var och en gor i sin professionella roll kopplat till genus, hér
ihop med hur jag har paverkats genom livet. Personliga reflektioner
och berittelser stannade inte vid det personliga, utan vi sékte mon-
ster och forstelse utanfor det “privata”, pa savil individ, grupp som
organisationsniva. Ett exempel 4r att vi gjorde en “livsresa” tillsam-
mans. En process om vilka budskap var och en fatt om genus genom
livet, om hur man ska vara som flicka respektive pojke, kvinna res-
pektive man. I kénsuppdelade, mindre grupper fick var och en vara i
fokus for att reflektera 6ver sin egen livslinje, sin egen genusprigling.
Direfter fick den mindre gruppen soka ménster och roda tradar som
de ville aterfora till hela gruppen. Dir berittade de mindre grup-
perna om vad de sett och hort i varandras berittelser. En ytterligare
reflektion f6r att skapa en helhet gjordes i den stora gruppen, dir
monster ocksd kopplades till den genusvetenskapliga ramen. Det dr
ett exempel pd laroprocess i flera steg, dir vi rorde oss mellan indi-
vidnivdn och systemnivan, utifrin att lita sig beréras och fordjupa
savil en personlig sjilvkinnedom som en kiinnedom om andra. For
att skapa en mer djupgiende forindringsprocess behdvs det dirfor
bade genuskunskaper och utrymme for personlig reflektion.
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Metod som kopplar samman reflektion och
handling

Flera metoder och perspektiv i nitverket var inspirerade av metoden
Action learning (McGill & Brockbank 2004). Utifran forfattarnas
tolkning av metoden, refererar jag till dem i en kortfattad beskriv-
ning: Metoden bygger pa relationen mellan reflektion och handling.
I grupper arbetar deltagarna med att lira av sina erfarenheter, re-
flektera och samarbeta. Processen ska vara stddjande men dven ut-
manande. Podngen ir att skapa en miljé som mojliggér for indi-
vider i en grupp att ga vidare. Utmaning ir en motsats till stéd, ddr
gruppmedlemmar och processledare forvintas utmana antaganden
och perspektiv som individen som ir i fokus tar for givet. En gro-
grund liggs for en kritisk reflektion, att granska det som tas for givet,
nagot som metoden ldgger stor vikt vid att gora synligt.

Hela ménniskan far finnas med

For ett effektivt lirande, dir hela minniskan fir finnas med, ingar
savil kinslor, tankar som handlingar. De tre delarna 4r uttalade och
onskvirda i metoden.

Forfattarna gor en atskillnad mellan utveckling och lirande som
resulterar i forbdttringar och de som resulterar i en grundliggande
forindring (transformation). Den férra nds genom att gora forin-
dring inom ramarna eller normerna for nagot, till exempel att prior-
itera eller vilja att fokusera pa nigot. Forindrande utveckling kom-
mer ur att jobba med att se virlden eller verkligheten pé ett annat
sitt. Action learning kan verka pa bada nivéerna. Metoden kopplar
samman ett systematiskt lirande med forindring (ibid). I ndtverket
fanns sivil kinslor, tankar som handlingar nirvarande. Teori om
genus varvades med reflektion och sjilvreflektion bide om tankar
och kinslor. Handlingar som deltagarna gjorde mellan véra triffar
bearbetades gemensamt. Vi gjorde gemensamma analysprocesser
ihop och vi arbetade med teman som effekter av en genusordning
— dver- och underordning, fortryck, nedsittande budskap som spe-
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las ut mot varandra i enkdnade grupper med mera. Teman som vi
gjorde teaterspel av, som vi samtalade om — och som flera ginger
vickte starka kinslor.

Reflekterande team - akvariemetoden

En aterkommande metod vi anvinde for att skapa sa dynamiska
liroprocesser som mojligt, kallas for koncentriska cirklar (McGill &
Brockbank 2004:23). Vid ett av de tillfillena handlade liroproces-
sen om hur genus gjordes under ett mote i en av organisationerna.
Forskaren hade varit i en av organisationerna och “skuggat” de tvd
deltagande mellancheferna under ett méte. I en inre cirkel ("akvar-
ium”) satt forskaren och de tvi deltagarna frin den aktuella organi-
sationen. Tillsammans reflekterade de 6ver det aktuella métet, ur ett
genusperspektiv. Den yttre cirkeln utgjorde ett reflekterande team,
som efter att den inre gruppen reflekeerat och den yttre lyssnat, gick
in och reflekterade 6ver vad de horde — och inte horde — av den
inre cirkeln. Tanken var att detta reflekterande skulle goras mycket
oppet, kritiskt och kreativt — det 4r ddrfor graden av tillit avgor vad
som blir méjligt.

Flera i den yttre cirkeln reagerade pa "kulturuttryck”, det-for-giv-
et-tagna, som kom till uttryck i den inre cirkeln. Négra menade att
kulturen verkade brutal och saknade empati i situationen (ett mote
didr en person blev ifragasatt pa olika sitt). Efter att den yttre cirkeln
hogt reflekterat med varandra och den inre cirkeln enbart lyssnade,
gick ordet tillbaka till den inre cirkeln. Deras samtal fortsatte med
den yttre cirkelns intervention som bakgrund. Det ir ett exempel
pd ett organiserande av en skapande kunskapsprocess. Ett kritiske
reflekterande dir syftet 4r att bidra till det gemensamma. Det kan
oppna dérrar till nya handlingsménster inom organisationerna och
deras sitt att gora genus. Nya handlingsmonster skapar nya normer
— om kvinnor och min — som kan péverka hur genusordningen ser
ut i organisationen. S kan den genusteoretiska ramen uttryckas, i
kombination med metoder frin aktionsforskning.
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Grundléggande normsystem héller

ordningen pa plats

Att som forindringsledare initiera grundliggande forindringar sna-
rare 4n forbattringar av ridande system, 4r en krivande men givande
situation. Vanligtvis hamnar jimstilldhetsarbete litt inom ramen
for givna normsystem, man forbéttrar och forbittrar och villkoren
for kvinnor och min nirmar sig varandra pa en nivd (Amundsdot-
ter 2008). Men grundliggande normsystem, som genusordningen
bygger pa, blir ofta inte utmanat. Reflektion-i-handling respektive
reflektion-6ver-handling (Argyris & Schén 1978) ir metoder som i
reflektionen tydliggor forhallandet till handling. Prakeiske betyder
det att bade reflektera dver handlingar och skeenden mellan nit-
verkens triffar som skett i de deltagande organisationerna, men att
dven reflektera i stunden 6ver skeenden i rummet, i gruppen och i
mig sjilv. Sjilvreflektion var en birande del i det arbetet, for att ska-
pa en egen medvetenhet och en méjlighet att beroras. I projektet sag
vi genussystemet pa en systemisk nivd, nagot som alla maste férhalla
sig till och som vi minniskor dr med och samskapar i en rad olika or-
ganisationer. Nir vi utmanar det-fér-givet-tagna aktiveras litt mot-
stand. Dirfor har motstind ocksa varit i fokus ett antal ganger, med
reflektion, foreldsning, teaterspel, debatter och andra metoder f6r att
bearbeta, lira och forstd motstand.

Sé& hér har vi dlltid gjort

Genus konstrueras i vardagslivet i organisationer, utan att det upp-
fattas pé ett sddant sitt (Andersson et al 2008). Ofta ir det oreflek-
terat och ses som “naturligt” (ibid). I ndtverket sig vi manga exem-
pel pa det oreflekterade nir organisationernas kulturer granskades,
”sd hir har vi alltid gjort” eller ”sd hir gor vi hir”. Vi sig ocksa en
ovilja att tala om genus 6verhuvudtaget — bade i organisationerna
och i ndtverket, hos deltagarna sjilva. Den upplevelsen finns i flera
andra jimstilldhetsprojekt, vare sig det 4r forskning eller allmidnna

utvecklingsprojekt (Amundsdotter 2008). Gerd Lindgren, sociolog
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och genusforskare, skriver om genusordningen som outtalad och
samtidigt som en kompass:

”Genusordningen ir en kompass som ir kroppsligt inristad, en
handlingsdisposition som ytterst sillan verbaliseras och reflek-
teras. Denna ordning fir man inte fram ens i en superfinurlig

enkit.” (Lindgren 1999:16).

Att £ syn pa genusordningen utifrdn det perspektiv som Lindgren
presenterar och som jag ocksa haller med om, 4r en utmaning. Som
processledare vijde jag inte for kinslor, tvirtom. Hur nirvaron av
genus sorterar oss och paverkar oss — sirskilt utifrin etc makepers-
pektiv och utifran att kvinnor och min tilldelas olika virde — vicker
starka kinslor av vanmaks, ilska, sorg. Det giller biade kvinnor och
min.

Férdndringens fyra rum

For att astadkomma genusmedvetenhet — bade som individer i
nitverket men ocksa for deltagarna att leda forindringsprocesser i
organisationerna i den riktningen — behovs det verktyg som under-
lattar forstaelsen av och med vars hjilp det gar att sitta ord pa vad
som hinder bade i sig sjilv, i andra och i organisationen. Ett verk-
tyg som visat sig vara mycket anvindbart kallas Forindringens fyra
rum. Det dr en modell som utvecklats av Claes Janssen, psykolog
och forfattare, och rymmer flera olika delar (Janssen 2005). Som
namnet Forindringens fyra rum anger utgors modellen av olika rum
for forindring, vad som utmirker dem och hur man kan bade agera
och ta sig runt i de olika rummen. Under handledning har verktyget
hjilpt forindringsledarna pé flera olika siitt, till exempel har den
fitt dem att inse den starka dragningen som finns att vilja censurera
genus. Modellen har ocksa hjilpt till att f6rstd vad som hinder nir
forvirring och konfliktkinslor uppstar. Genom att hjilpa varandra
att ga vidare och inte ligga locket pa, utan istillet utforska och
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lyfta fram, har arbetet med modellen bidragit till att bryta ménster.
Vid de sjilvreflekterande processerna over i vilket rum som f6rin-
dringsledarna befinner sig och varfor normerna har blivit synliga,
har modellen hjilpt till att framkalla de outtalade antagandena som
skapas och dterskapas om genus. Genom arbetet med modellen har
gruppen skapat ett gemensamt lirande.

Féréndringens fyra rum, modell av Claes Janssen

N&jdhet IForr_\ye!se
nspiration

Férnekande Kaos
Censur Férvirring

Néitverkets faser och processer

I fljande text foljer ett mer systematiskt forsok att gestalta hur vi
arbetat i ndtverket med dess olika faser och processer. Faserna i pro-
jektet var uppdelade pa en undersokande kunskapsfas som foljdes av
genomféranden och ett praktiskt forindringsarbete. Nitverket kan
dven beskrivas i tre processer; en framkallande process, en mobil-

iserande process samt forindringsprocesser, se figur sid 58 (Amunds-
dotter 2009).
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Tre processer i nétverket

Framkallningsprocess
Kunskap om genus och jam-
stalldhet, genom lérande om
forskning och teori. Egna
organisationsstudier och
gemensamt kunskapande.
Teorier och metoder for att
forsté sammanhang mellan

Mobiliseringsprocess
Mobiliseringen gér in i de
tv& andra processerna, men
ar dven en egen process.
Den utmérks av en period
av samling, reflektion och
strategi, samt i att utarbeta
mél och handlingsplaner for

Féréndringsprocess

En rad processer initieras p&
sévdl individ-, grupp- som
organisationsniva.
Gemensamma analyser
gérs av handelser i
organisationerna.

den egna organisationen

jamstdllda organisationer.
och samhéllet.

1. Framkallningsprocess — att synliggéra ménster
Utmirkande f6r den inledande processen var att framkalla eller syn-
ligg6ra monster kopplade till genus — sévil genusordningen i de oli-
ka organisationerna, som i positionen mellanchef. En rad processer
ingick som syftade till lirande om kunskapsfiltet genus.

Olika foreldsare bjods under den hir perioden in till nitverket.
Idén var att de foreliste utifrin genusmodellen som anvindes och
utifran foreldsningarna och genuslitteraturen planerades de olika
stegen av deltagarnas egna underskningar.

Vi arbetade med genusobservationer, en metod bade for act 6ka
sin egen medvetenhet och lirande, samtidigt som det var en del av
undersokningen av den egna organisationen. Observationerna ater-
fordes pa nitverkstriffarna fér gemensamt lirande.

Deltagarna genomforde olika former av kartliggningar och or-
ganisationsstudier ur ett genusperspektiv. Olika metoder anvind-
es, sdsom intervjuer, observationer, statistik, samtal, enkiter, och
l6nekartliggning. Studierna delades och bearbetades i ett gemensamt
kunskapande i nitverken. Olika teorier och metoder eller modeller
anvindes i savil ldroprocesser i nitverken som f6r férindringsledar-
na i deras egna organisationer. Teorier och metoder om forindring
och om hur genus i organisationer skapas, var de tre huvudsakliga
omridena for vilka dessa teorier och metoder anvindes (Se tidigare
beskrivningar av modellerna).
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Genusteorier kopplades till modellen ver hur genus skapas i or-
ganisationer. Det handlade bland annat om ledarskap, interaktion,
segregering, identitet och att symboliskt gora genus (For en nagot
mer detaljerad beskrivning av just denna process och hur studierna
var upplagda se under kapitel Aktionsorienterad genusforskning).

ATT REFLEKTERA OCH SAMTALA OM VARDERINGAR

Parallellt med ett lirande och utforskande av organisationsnivan,
arbetade vi i nitverket med sjilvreflektion. Dessutom anvindes me-
toden virderingsévningar, som syftar till att samtala om vérdefragor.
Den var ett sitt att sitta iging tankar om jamstilldhet, genus och
forandring. Deltagarna skapade ocksi egna virderingsévningar uti-
frin sina egna organisationer, som anvindes av forindringsledarna
vid senare tillfillen i nigra av organisationerna.

Under denna kunskapsfas arbetade vi dven med jimstilldhet,
lagstiftning och om det sakpolitiska omridet jaimstilldhet. Mellan
nitverkens triffar befann sig forskaren ute i organisationerna och
foljde deltagarna i sina chefsroller. Observationer och preliminira
analyser gavs av forskaren for gemensam reflektion i nitverket. Dess-
utom genomfdrde hon genuscoachning och fokusintervjuer (se vid-
are Oavsiktligt gorande av genus och kapitlet Majligheter och begriins-
ningar).

2. Mobiliseringsprocess — att skapa handlingsplaner

Nir de egna studierna av organisationerna presenterats och gruppen
hade gétt igenom en gedigen genusteoretisk period, var det dags att
arbeta med vad som hade blivit synligt om genus och vad deltagarna
tinkte om det. Det var en period av reflektion, planering, samtal
med medarbetare och ledning i organisationerna. Det som hade
blivit synligt om genus lag som en grund for att utarbeta mal och
aktiviteter i en handlingsplan. Flera gjorde ocksd tva olika sorters
handlingsplaner; en egen handlingsplan i mellanchefspositionen och
en dvergripande for organisationen. Med hjilp av metoden Action

Mellanchefen en maktpotential 59



learning, arbetade vi med ansatsen att handlingsplanerna bade skulle
kunna innehalla forbittringar och mer grundliggande f6rindringar.
Tanken var att utmana normer som genusordningen byggdes pa.
Det var en krivande period som handlade om att se hur det faktiskt
ser ut och sedan bestimma vad som inte ir 6nskvirda ménster och
mobilisera for en forindring. Dirfor behovdes egna processer som
innehéll mobilisering pé flera sitt — dven om den processen ocksa
gick in i sdvil framkallning som i den tredje processen, forindring.
Handlingsplanerna var foremal for "mélverkstad” i ndtverket — en
mojlighet att ge varandra perspektiv, vrida och vinda pa sina forin-
dringsambitioner och att bade fi aterkoppling pa sitt eget arbete
som att bidra till andras.

OM MOTSTAND OCH FORANDRING

Under de mobiliserande processerna arbetade vi dven med verktyget
Forandringens fyra rum, for att fordjupa forstaelsen av censurmeka-
nismer, av konflikt och spinningsfilt 6verhuvudtaget. Lirande om
motstdnd var en central del, som bland annat bearbetades genom
forumspel (Boal 1979) — situationer av motstand utifran deltagarnas
egen verklighet eller farhagor blev spel — som utforskades genom en
rad handlingar pé scen for att l6sa de dilemman som spelades upp.
I nitverket formades tre regionala coachningsgrupper som triffades
mellan nitverkens triffar. Tanken var att de skulle — likt nitverket
— béde stodja och utmana de deltagande personerna. Grupperna
foljdes upp pa nitverkets triffar och flera uttryckte att de spelade en
mycket viktig roll i processen.

3. Féréindringsprocess — fran ord till handling

Den tredje processen handlade om att ett praktiskt férindringsar-
bete skulle sittas iging, utifrin vad som framkallats, mobiliserats
och formulerats i handlingsplaner. Hindelser och dilemman i delta-
garnas vardag bearbetades under nitverkets triffar, som fick karak-
tiren av “verkstad” — gruppens moten formades tydligare fran vad
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som hint och vilka behov som uttrycktes i gruppen. Utifrin hand-
lingsplanerna och milen var det tinkt att deltagarna skulle ta olika
former av initiativ, handla i sina organisationer. Under nitverkstriff-
arna utvecklades former och metoder for erfarenhetsdelning och ett
lirande utifran deras pigiende forindringsarbete. En rad analysproc-
esser genomfordes i nitverket, bade av skeenden i sjilva nitverket
kopplade till genus och jimstilldhet, men iven till skeenden i or-
ganisationerna. Forindring och motstind var nyckelbegrepp i dessa
analyser. En vanlig metod var akvariet, med reflekterande team, som
beskrivits tidigare i kapitlet.

Vi arbetade vixelvis med savil individnivin som systemnivén,
bade for att forstd forindringsprocesser, men dven for att ha ett tyd-
ligt fokus pa det egna aktdrskapet i mellanchefspositionen.

Genusnéitverkets styrkor och svagheter

P4 grund av flera olika orsaker — det kunde vara organisationens led-
ning som inte var tillrickligt engagerad i projektet eller de personliga
drivkrafterna som var svéra att fa tag i — fanns nagra deltagare som
kom sporadiskt till ndtverkets triffar. Manga var ddremot aktiva och
nirvarande och skapade en aktiv kultur av engagemang och stod.
Men det var ett dilemma nir gruppen som metod ér en barande del i
designen, att gruppen blir en grupp dir det skapas mening, kunskap
och utveckling. Sett ur det perspektivet, med de utgangspunkter vi
hade i projektet om sjilva nitverket, var det en krivande och inte
helt litt design. Om enskilda individer inte i gemensamma handlin-
gar skapar det som sedan vixer fram som en grupp, blir det inte den
synergieffekt som férhoppningen var och som vi till en del skapade
i Genusnitverket.

Stress och hég frénvaro

Det gir ju endast hypotetiskt att anta vad vi skulle ha gjort om det
inte alls hade utvecklats ett ndtverk med tillit, engagemang och bidrag,.
Vi hade kanske byggt lokala grupper, varit ute i organisationerna
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och till exempel haft genusseminarier som var mer 6ppna. Men det
gemensamma kunskapandet hade blivit nagot annat.

Vi péaverkades dven i Genusnitverket av perioder da nirvaroan-
talet sjonk — stress och ett hogt tryck pa organisationerna priglade
mellanchefernas prioritering. Arbetet gick i vigor, da en period av
lag nirvaro foljdes av en period med hog nirvaro, engagemang och
fordjupning,.

Genom mitt avhandlingsarbete, som handlar om fem regionala
ndtverk, har jag sett liknande dilemman (Amundsdotter 2009). Jag
har sett bade hur olika grupper fungerar och att det r en rad olika
saker som péverkar gruppens funktion.

Mellanchefens makt — en viktig insikt

I Genusnitverket organiserade vi en skapande kunskapsprocess, som
bidrog till att vi fick syn pa en rad saker som paverkade bade genus-
ordningen och aktdrskapet i organisationerna och i gruppen. Kun-
skapen som skapades gjorde i relation till det sammanhang vi fanns
i. Trddet som jag inledde med 4r en bra bild for vad som viixte fram
ur det gemensamma kunskapandet; rétterna som den grundlig-
gande teorin, grenarna med verktyg och metoder och frukterna pa
triden var de praktiska kunskaper som kom ur det arbetet. En viktig
uppticke var till exempel insikter om det egna aktorskapet kopplat
till genus i mellanchefspositionen — att som chef kan var och en
paverka hur genus gors i organisationen. De praktiska kunskaperna
av genusmedvetenhet, formaga att lyssna och kommunicera, kun-
skaper om forandringsprocesser och maktordningar kunde omsittas
i ledarskapets vardag.
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Oavsiktligt gorande av genus

Susanne Andersson

UNDER PROJEKTETS GANG HAR vi pd olika sitt metodmissigt arbetat
med att synliggora hur genus gors i organisationer. Vir teoretiska ut-
gangspunkt har varit att genus gors med stor precision i den organ-
isatoriska vardagen samtidigt som minniskor vanligtvis inte reflek-
terar over det, vilket 4r en metodologisk utmaning. Det har darfor
blivit nédvindigt att utveckla och anvinda metoder f6r att kunna
synliggora det oreflekterade gorandet av genus. Forindringsledarna
har fatt skriddarsydda foreldsningar, strukturerade enligt den genus-
teoretiska modellen, parallellt med att de sjdlva genomfort studier av
sina egna arbetsplatser. Bade uppligget av studierna och resultaten
av dessa har processats nir nitverket triffats. Ett uppligg dar ambi-
tionen har varit att skapa ett utrymme f6r deltagarna att reflekeera
over sin egen vardag ur ett genusperspektiv.

Genuscoachning har varit en av dessa metoder som utvecklats
och anvints vid organisationsstudier av mig som forskare. Aven den-
na metod har utmirkes av att férandringsledaren har getts majlighet
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att reflektera Gver sin egen vardag. En forstielse som sedan har
processats tillsammans med mig som forskare i forhéllande till en
genusteoretisk tolkning av den. Dessa analyser har dven diskuterats
i Genusnitverket. Varfor och hur metoden tillimpats kommer att
beskrivas nedan. I kapitlet beskrivs dven hur anvindandet av me-
toden har genererat ett intressant genusvetenskapligt material. Vad
som kommer att visas dr att genom att anvinda genuscoachning
som metod har det skapats en fordjupad forstaelse av hur genus
gdrs i organisationer som bade gynnat praktikernas lirande och som
samtidigt bidragit till framtagandet av intressant genusvetenskaplig

kunskap.

Beskrivning av metoden

Genuscoachning har framférallt tillimpats av mig som forskare di
jag under tre dagar har f6ljt forindringsledarna pé deras arbetsplats-
er. Totalt genomforde jag elva studier och vid de tva forsta organi-
sationsstudierna anvinde jag en mer traditionell etnografisk ansats
som bland annat utmirks av att forskaren ir en tyst observator som
ir med i vardagen och helt enkelt observerar vad som hinder pa
arbetsplatsen (Hammarsley & Atkinson 1995).

Forindringsledarna dgnade en stor del av sin arbetsdag at méten
och méten kom dirfor att vara ett av de sammanhang som jag oftast
observerade. Dessa moten kunde vara alltifran avdelningsméten till
moten med leverantérer eller projektgrupper. Under merparten av
de observerade métena var forandringsledarna chefer over de 6vriga
deltagarna och de hade dven ett betydande inflytande Gver den
pigiende interaktionen.

Syftet med observationerna var till en bérjan bara att fa en mer
allmin bild av de aktuella arbetsplatserna. Till exempel vilken prod-
uktion som bedrivs? Hur ser en typisk arbetsdag ut? Vilka relationer
forandringsledarna har tll ver- respektive underordnad personal,
osv. Med tiden inriktades observationerna alltmer pd hur genus
och makt konstruerades i forhéllande till vilka som inkluderades i
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samtalen och vilka som marginaliserades i dem.

Den etnografiska ansatsen, som i hog grad innebir en mer dis-
tanserad forskarroll dir forskaren inte delger sina tolkningar till dem
som studeras, kom emellertid efterhand att bli svar att uppritthalla.
De tvi forandringsledare, som jag redan genomfort studier hos, bor-
jade undra 6ver vad jag hade sett nir jag hade varit hos dem. Den
ena 6nskade en skriftlig rapport och den andre uttryckte att han
dtminstone ville ha en muntlig dterkoppling efter mitt besok. Efter
dessa tva studier bestimde jag mig for att préva en ny och mer ak-
tiverande metod som gick ut pa att jag diskuterade mina tolkningar
medan jag befann mig pa arbetsplatsen. Redan efter forsta gangen
som metoden tillimpades insdg jag vilken potential den hade och
metoden kom dirfér att anvindas och dessutom utvecklas under de
efterfoljande observationerna.

Sé& gick genuscoachningen Hill

Genuscoachningen anvindes framférallt efter mina observationer av
moten. Under sjilva motet satt jag med som en tyst observator och
forde anteckningar. Efter motet samtalade jag och férindringsledar-
en om det aktuella métet. Helst 6nskade jag att samtalet skulle ske i
direkt anslutning till motet. Av praktiska skil var ett sidant uppligg
ibland svart att hélla.

Genuscoachningen gick till sa att jag forst bad forindringsledaren
att beritta om hur hon eller han hade upplevt métet, vad hon eller
han speciellt hade tinkt pd. Vidare om det hade funnits nagon sir-
skild situation som forindringsledaren uppmirksammat. Direfter
lade jag fram min tolkning av métet ur ett genusperspektiv. Pre-
sentationen av tolkningen genomférdes diremot inte som en sam-
manhingande redogérelse utan jag stannade ofta upp och undrade
over hur forindringsledaren sag pa det som jag just presenterat. Pa
sa sitt fick forindringsledaren mojlighet att i en dialog, komplet-
tera, bekrifta eller modifiera tolkningen. Under samtalen stillde jag
ocksd frigor kring vad som varit avsikten med ett visst agerande,
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vilket skapade utrymme for forindringsledarna att ge forklaringar
till dem. Hir var det aldrig genus som var i fokus utan istillet gav
forindringsledaren helt andra forklaringar till agerandet.

Glapp mellan avsikt och konsekvens

Vid dessa samtal byggde vi upp en forstielse som var bide skarpare
och nyansrikare 4n vad som tidigare framkommit eftersom sam-
manhangen blev belysta ur olika perspektiv. Genom anvindandet
av denna metod klarlades savil forindringsledarens forstéelse av
sammanhanget och avsikter med vissa ageranden, som forskarens
tolkning av sammanhanget. Vid samtalen mellan férindringsledare
och forskare fordjupades bide en forstielse av det specifika samman-
hanget och en mer generell forstaelse av hur genus konstrueras i
organisationer.

Under samtalen kring avsikter i férhillande till vissa ageranden
visade det sig att férindringsledarens avsikter med ett visst agerande
inte var desamma som hur agerandet framtridde ur ett genuspers-
pektiv. Det fanns med andra ord ett glapp mellan avsike och kon-
sekvens. Ett glapp som ur ett genusperspektiv kom att begrepps-
liggoras som att det pagick ett oavsiktligt gorande av genus i de
studerade motessammanhangen.

Nedan foljer tre exempel pd motesinteraktion som represen-
terar ett oavsikdigt gérande av genus. Exemplen kommer fran tre
olika arbetsplatser dir forindringsledarna frin Genusnitverket ér
mellanchefer. Avsikten med vissa ageranden under sjilva méotesin-
teraktionen fran mellanchefens sida har framkommit under efter-
foljande samtal. Framforallt 4r det marginalisering som kommer
att fokuseras i exemplen. Det genusvetenskapligt intressanta r det
glapp som finns mellan vad mellancheferna har for avsikter med
sina ageranden och hur agerandena framtrider ur ett genusperspek-
tiv. Avsikten frin mellanchefernas sida 4r inte att marginalisera utan
marginaliseringen blir en oavsiktlig konsekvens av ett visst agerande.
Bortsett frin avsikt skapas hir begrinsande villkor f6r utveckling
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framforalle for nagra av de deltagande kvinnorna. De tre beskrivn-
ingarna 4r tematiskt uppdelade med rubrikerna: omtanke som mar-
ginaliserar, den marginaliserade sufflosen respektive marginalisering
av sig sjilv.

Oavsiktligt gérande av genus

Exempel 1: omtanke som marginaliserar

Varannan vecka har den kvinnliga mellanchefen ett méte med sin
avdelning. Avdelningen bestar av tio medarbetare, lika manga kvin-
nor som mén. Motet pagar i fyrtiofem minuter. Mellanchefen inleder
motet med att presentera vad som ska tas upp. Flera av métesdelta-
garna ir pratglada personer och de fragor som behandlas engagerar
dem. P4 nistan ingen tid alls dr praktiske taget alla motesdeltagare
involverade i en diskussion med varandra. I métesinteraktionen
fir mellanchefen en stark position dd hon av métesdeltagarna ges
mojlighet att bade leda och styra samtalet samtidigt som deltagarna
tittar pd, relaterar till och lyssnar pa henne. Enligt min tolkning ges
mellanchefen auktoritet och darmed 4dven méjlighet att styra motes-
interaktionen. Motet dr ett av de sammanhang dir hennes formella
makt reproduceras.

Under motet siger den kvinnliga assistenten inte ndgot. Nir
motet dr under upplosning och de ovriga motesdeltagarna talar med
varandra vinder sig mellanchefen till assistenten och undrar om hon
har ndgra funderingar kring eller synpunkter pd det som just dis-
kuterats. Eftersom de 6vriga métesdeltagarna har all sin uppmirk-
samhet riktad mot varandra hér de inte vad som sigs utan det ir
endast mellanchefen som uppfattar det.

Nir vi sitter ned och samtalar om métet sd frdgar jag varfor mel-
lanchefen valde att tala med assistenten efter det att motet var av-
slutat, utom horhall for de Gvriga métesdeltagarna. Mellanchefen
forklarar da att hon vet att assistenten brukar bli generad nir hon
ska tala infor en grupp och att hon dirfor inte girna siger nagot
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under ett méte. P4 tu man hand diremot brukar hon inte alls kinna
sig generad att tala och kommer dessutom vanligtvis med kloka syn-
punkter. Mellanchefen vill dérfér girna hora assistentens synpunk-
ter, men av omtanke si tar hon det lite vid sidan av.

FORVANTNINGARNA STYR

Av den f6rklaring som mellanchefen ger tydliggors bade vad hon har
for forvintan pa assistenten och vad hon sjilv har for avsikter med
sitt agerande. Hon vet att assistenten kinner sig osiker att tala infor
grupp, och det ir av omtanke om assistenten som hon viljer att fora
diskussionen med henne vid sidan av. Hon ir genuint intresserad
av vad assistenten har att sidga da hon vet att hon oftast kommer
med intressanta synpunkter. Vad som 4r problematiskt ur ett genus-
perspektiv dr att mellanchefen samtidigt marginaliserar assistenten
och hennes synpunkter. Mellanchefens avsikter ir emellertid inte att
marginalisera, utan marginaliseringen blir en oavsiktlig konsekvens
av agerandet. Om man tittar pd situationen som en enstaka hindelse
kan agerandet verka obetydligt att 6verhuvudtaget behandla, men
om man istillet forstar det som ett ménster som upprepas si inser
man att agerandet leder till att assistentens méjligheter att utvecklas
begrinsas. I langa loppet blir det vilmenande agerandet istillet ett
begrinsande villkor.

SA SKAPAR MAN NYA FORUTSATTNINGAR

Hur skulle di mellanchefen kunna agera for att skapa mer gynn-
samma villkor f6r utveckling? Férslag som kommit fram under nit-
verkstriffarna ir att mellanchefen skulle kunna tala med assistenten
innan motet, presentera frigorna samt férbereda henne pa att hon
forvintas siga nigot under motet. Nigot mellanchefen skulle be-
héva upprepa infor varje mote. Nervositet att tala infor grupp ir
nigot som gar att trina bort. Det finns utbildning f6r hur man pa
ett bra sitt kan ligga upp en presentation pd ett méte dir det ocksa
finns utrymme att trina bort sin nervositet.
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Flera av Genusnitverkets chefer arbetar for att skapa ett delat ansvar
for méten med ambitionen att samtliga medarbetare ska vara involv-
erade. Rullande ordférande respektive sekreterare samt ett webb-fo-
rum dir man limnar f6rslag till dagordningen 4r exempel p hur det
kan genomforas. Ytterligare forslag dr att indra motesformen da den
traditionella motesformen gor att ménga minniskor blir nervosa.

Exempel 2: sufflés som konstruktion av genus

Det andra métet som kommer att analyseras dger rum hos en av
minnen i Genusnitverket, han dr mellanchef pé ett stort foretag och
har ett antal arbetsledare under sig. Pi motet deltar merparten av
mellanchefens understillda arbetsledare plus ndgra andra personer
som inte 4r understillda honom. Cirka fyrtio personer ir samlade i
det stora sammantridesrummet och endast ett fital av dem 4r kvin-
nor.

Mellanchefen hilsar alla vilkomna och ddrefter ger han ordet till
en relativt sett ung man som ir projektledare for ett stort och viktigt
projekt. Att projektet dr betydelsefullt forstir jag av hur mellanche-
fen introducerar projektet samt att presentationen far inleda métet.
Presentationen tar cirka tio minuter. Direfter inleder mellanchefen
en genomging av ett utvecklingsprojeke, i vilket han sjilv ingr och
som bedrivs inom f6retaget. Mellanchefen beskriver syftet och varfor
man frin foretagets sida anser att projektet bor prioriteras. Aven en
av de kvinnliga arbetsledarna, som 4r med pd métet och som sitter
snett mitt emot honom, ingar i samma projekt. Nir mellanchefen
ska redogora for vilka personer som deltar i projektet har han glémt
ett namn och han vinder sig da till den kvinnliga arbetsledaren.
Hon svarar lite ligmilt direke till honom. Fér att alla ska hora upp-
repar han namnet. Samma monster upprepas di mellanchefen ska
redogéra for hur ofta de kommer att triffas. Aven hir sitter den
kvinnliga arbetsledaren inne med detaljkunskaperna nagot hon likt
en sufflos formedlar till mellanchefen och 4ven denna ging upprepar
han det sedan till de dvriga métesdeltagarna.
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MOTET BEKRAFTAR MAKTORDNINGEN

Ytterligare tre punkter behandlas under métet. Foretagets control-
ler gar igenom orderingingen samt den ekonomiska situationen.
Matet avslutas med en diskussion om vilka som ska fi vara med pa
foretagets julfest. Den diskussion som engagerar ménga dr om ocksa
den inhyrda personalen ska fa vara med. Det uppstar en tydlig oro i
gruppen och mellanchefen tappar temporirt kontrollen éver grupp-
en. Man bérjar prata i munnen pa varandra, flera tar ordet utan att
ha face det, man lyssnar inte pd varandra och istillet for att tala till
mellanchefen eller hela gruppen vinder man sig till den som sitt-
er nirmast. Nagra visar att de blir upprorda. Mellanchefen atertar
dock snart initiativet genom att komma med ett forslag pa hur det
problem som diskuteras ska losas. Métet avslutas i konsensus kring
att det 4r en bra l6sning,.

Aven om mellanchefen temporirt tappar kontrollen Gver den
avslutande delen av motet s r det tydligt att mellanchefen har en
stark stillning i sin personalgrupp. Nir han talar lyssnar samtliga
motesdeltagare uppmirksamt pa vad han siger och man vinder sig
till honom nir man sjilv framfér synpunkter eller presenterar nagot.
Enligt min tolkning bekriftas hans formella makt i métesinterak-
tionen och han ges auktoritet att leda den. Det 4r minskligt att inte
ha kunskap om alla detaljer och det ir inte heller efterstrivansvirt.
En mellanchef kan behéva friga nagon/nigra av medarbetarna om
olika detaljer och i motessammanhanget framstar det som oprob-
lematiskt att kvinnan som ir arbetsledare hjilper honom med de-
taljkunskaper. Detta idr inte nigot som péverkar hans stillning i

gruppen.

OMEDVETET MARGINALISERANDE

Nir motet i efterhand analyseras ur ett genusperspektiv ar det spe-
ciellt tvd sekvenser i motesinteraktionen som fokuseras. Sekvensen
dir den manliga projektledaren ges en framtridande position samt
sekvensen dir mellanchefen genom sitt agerande marginaliserar
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den kvinnliga arbetsledaren, vilket inte 4r avsikdligt och inte heller
uppenbart i den interaktiva situationen, istillet uppkommer hir ett
oavsiktligt gorande av genus.

Genom ett tidigare beslut av mellanchefen har projektledaren
fate fortroendet att leda ett prestigefyllt projekt. Det ir ett beslut
som stirkt projektledarens stillning i arbetsgruppen och férmod-
ligen ocksd har haft en positiv inverkan pé hans [6n. Axlar han an-
svaret s& kommer formodligen det ena leda till det andra dir det ér
troligt att han ges ansvar for ett annat viktigt projekt. Visserligen
behéver projektledaren visa att han klarar av ansvaret, men den som
aldrig ges den méjligheten kan heller inte visa sin kapacitet. Att pro-
jektet ses som betydelsefullt framtrider av hur det omtalas och att
presentationen placerats hégst upp pa dagordningen. Under métes-
interaktionen fir dirmed projektledaren gynnsamma villkor for sin
presentation och det blir ett av de manga sammanhang dir hans
status reproduceras.

SKILDA VILLKOR FOR UTVECKLING
Den kvinnliga arbetsledaren ir inte projektledare for nagot eget
projekt men deltar diremot i ett viktigt utvecklingsprojekt. Mellan-
chefen presenterar projektet och den position som den kvinnliga
arbetsledaren far vid métesinteraktionen ir inte projektledarens sta-
tusomgirdade position, utan istillet den marginaliserade sufflosens.
En sufflos 4r enligt uppslagsverket Nationalencyklopedin ” ... vid
teater anstilld person som vid behov med lag men tydlig rést hjdlper
de upptridande med replikerna vid repetitioner och forestillningar”.
Nu ir inte moten en teater men monstret som observerats har anda
stora likheter eftersom den kvinnliga arbetsledaren far hjilpa sin
overordnade chef med att fylla i nagra detaljuppgifter. I jamforelse
med den unga mannen ges kvinnan, som ir betydligt 4ldre, en inte
lika framtridande position och dirmed inte heller lika gynnsamma
villkor f6r utveckling.

Béide forskaren och de tvd férindringsledare som arbetar pé
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foretaget och som deltog vid det aktuella motet genomf6rde obser-
vationer av det. Tyvirr fanns det inte tid for nigot samtal i direke
anslutning till métet utan observationerna behandlas forst vid en
efterfoljande nitverkstriff med Genusnitverket, som 4ger rum en
ménad efter observationen. Det hir métet blir indd foremadl for
ménga olika typer av analyser och diskussioner samt dven ifraga-
sittande av analyser.

SKILDA ASIKTER OM GENUS

En manad efter, nir vi under en nitverkstriff samtalar om observa-
tionen, kan inte mellanchefen dra sig till minnes att den kvinnliga
arbetsledaren overhuvudtaget deltog vid métet. Vad han ddremot
kommer ihdg frin motet 4r istillet sin egen presentation. Enligt
honom fanns det ett behov att forankra det utvecklingsprojekt som
hade en hég prioritet hos hans egen chef. Just pa grund av projektets
betydelse sag han det som visentligt att han sjilv genomforde pre-
sentationen. Hans fokus var med andra ord att forankra ett viktigt
projekt men han hade inte en tanke pd att agerandet kunde leda
till att den kvinnliga arbetsledaren marginaliserades. Han betonar
i sammanhanget att han anser att den kvinnliga arbetsledaren ir
mycket duktig, framférallt att leda sin egen arbetsgrupp.

I den fortsatta diskussionen i Genusnitverket opponerar sig en av
de manliga férindringsledarna mot analysen och menar att den roll
som den kvinnliga arbetsledaren fir under métet inte har med genus
att gora. Han har sjily, trots att han dr man, haft samma erfarenhet,
det vill siga att han fatt hjilpa sin chef med detaljkunskaper. Aven i
ett helt annat ssmmanhang framliggs samma invindning av en man
som menar att det dr vanligt att nigon far den rollen i en lednings-

grupp.

DET MAN GOR VARDERAS HOGRE
Hur menar da jag att detta faktiske har med genus att gora? En av
genusordningens grundprinciper 4r att mannen dr norm, vilket i

Mellanchefen en makipotential 75



praktiken tar sig uttryck i att det min gor och siger virderas hogre
(Hirdman 1988). Vad genusforskningen visar 4r att ordningen, som
dterskapas av savil kvinnor som min, gynnar min i hogre grad in
kvinnor. Négot som framtrider genom att min oftare far ansvarsfulla
positioner som chefer eller som i mitt exempel som projektledare.

Denna stindigt dterskapade ordning kan fi de mest mirkliga
konsekvenser. Oavsett om det dr samma agerande som en kvinna
respektive en man utfér begreppsliggors och dirmed virderas ag-
erandet pa olika sitt. Analyserar vi agerandet “hjilper sin éverord-
nade chef med detaljkunskaper” ur ett genusperspektiv sa behdver
man veta vilket forhéllande personen har till sin 6verordnade chef
och personens position i organisationen. Den som gor det utifran att
vara "chefens hégra hand”, det vill siga en position dir man stindigt
foljer sin 6verordnade chef och har insyn i bdde centrala delar av led-
ningsarbetet och 4dven méjlighet ate paverka viktiga beslut, den per-
sonen har en position som det 4r vanligare att en man har. ”Chefens
hégra hand” gor det utifrin en betydligt mer statusfylld position 4n
den som under ett méte, likt en suffios, diskret far bidra med nagra
namn och datum. Den positionen ir det vanligare att en kvinna
far.

Exempel 3: marginaliserar sig sjélv

Det tredje motet dger rum hos ett stort industriforetag. Foretaget
ir en stor kund dill ett antal underleverantorer sivil svenska som
internationella. For dessa underleverantérer 4r det viktigt att upp-
ritthélla goda relationer till foretaget och att ordna olika former for
relationsskapande aktiviteter. Motet som jag observerar ir ett si-
dant exempel. Det ir en tysk underleverantdr som ir pd besok hos
foretaget och totalt nio personer deltar i métet. Den antalsmissiga
fordelningen mellan konen ir relativt jimn. Motesdeltagarna sitter
runt ett stort rektangulirt bord i ett litet sammantridesrum. De fyra
personerna frin det tyska foretaget ar placerade pa rad pd den ena
sidan bordet och pé den andra sidan sitter de som ir anstillda pa
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industrifortaget. Pi kortsidan, inte pa ordférandeplatsen utan lite
vid sidan av och halvt dold av en medarbetare, sitter mellanchefen.
Redan hir undrar jag over varfor hon har placerat sig pa en sadan
undanskymd plats?

Hon inleder métet med att 6nska underleverantdrernas represen-
tanter vilkomna och initierar sedan en runda dir hon uppmanar alla
att kort siga sitt namn och sin funktion. Spraket ir engelska. Forst
ndr presentationerna har gatt laget runt och det blir hennes tur igen,
presenterar hon sig som avdelningens chef. Direkt direfter ger hon
ordet till den manliga projektledaren och ber honom halla i métet.
Under en kort stund uppstar nu en litt forvirring, projektledaren
verkar verraskad 6ver den roll han tilldelas. P4 svenska undrar han
lite forsynt om det verkligen dr han som ska leda métet. Mellanche-
fen nickar och siger att ja sa fir det bli eftersom det 4r han som har
bokat in métet och som vet vad som behover diskuteras. De 6vriga
svenskarna hjilper honom att kort gi igenom vad de menar behéver
behandlas. Dessa samtal sker pa svenska.

CHEF SOM INTE TAR PLATS

Projektledaren accepterar sin roll och leder sedan métet och spriket
dr aterigen engelska. Underleverantoren genomf6r en power point
presentation av sitt foretag och sina produkter. Diarefter diskuteras
en rad olika fragor, till exempel om det ir mojligt att bestilla en ann-
an men niraliggande produkt frin dem. Sedan behandlas material
och produktionstekniska fragor.

Under métet yttrar sig mellanchefen nistan inte alls. Den tyska
chefen dr den som talar mest under métet. Direfter dr det den man-
liga projektledaren och ytterligare tvi min som talar mycket medan
kvinnorna som deltar talar betydligt mindre. Den tyska delegationen
reagerar pa mellanchefens tystnad. Den tyske manliga chefen tittar
direkt pa henne flera ginger som om han sokte hennes bekriftelse,
medan de andra tre tittar pa henne i 6gonvran. Aven jag reagerar pa
hennes tystnad. Den tolkning som jag gbr, 4r en tolkning som sker
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ur ett genusperspektiv och den handlar om att mellanchefen mar-
ginaliserar sig sjilv.

ATT DELEGERA FOR MYCKET

Efter motet sitter vi oss ned i mellanchefens rum. Jag fragar henne
varfor hon inte sjilv var ordférande och hur det kom sig att hon
nistan inte alls yttrade sig under métet. Hon forklarar att hon inte
anser att det 4r sd angelidget att alltid vara i centrum under ett mote
utan istillet tycker hon att det ir viktigt att delegera. I det hir sam-
manhanget var det mojligt, den manliga projektledaren, som kom
att leda motet och diskussionerna, hade bokat in métet och var den
som visste vad som skulle behandlas. Underleverantérerna hade
efterfrgat en triff, inte hon, och foretaget var dessutom bestéllaren
och underleverantdren var siljaren, det vill siga det fanns en tydlig
maktrelation dir hon egentligen inte beh6vde anstringa sig.

Hon berittar att den manliga projektledaren fér nagra ar sedan
varit hennes chef. Hon kinner honom vil och vet att han har varit
missndjd med den omorganisation som skett. Det har bland annat
inneburit att han forlorat sin chefsposition medan hon har fitt en
viktig och hogre chefstjinst, dock inte den han tidigare hade. Av de

skilen ser hon det som visentligt att delegera ansvaret.

MEN CHEFER SKA VAL DELEGERA...

Under en nitverkstriff i Genusnitverket diskuteras motet. Motet
beskrivs enligt ovan och tolkningen av métet liggs fram. Jag me-
nar att nir mellanchefens agerande betraktas ur ett genusperspektiv
framstar det som att hon marginaliserar sig sjdlv. Samt att det finns
ett glapp mellan hur det framtrider ur ett genusperspektiv och vad
som har varit mellanchefens avsikter med agerandet. Avsikten frin
hennes sida var att delegera eftersom det fanns andra personer som
deltog under motet som var lika insatta i vad som skulle diskuteras
och att det var underleverantérerna som hade varit mest angeligna
att triffas. Enligt mellanchefens sitt att forstd motet var det forhal-

78 Mellanchefen en maktpotential



landen som gjorde att det for henne var majligt att ha en mera
tillbakadragen roll.

Hon valde 4ven att ge den manliga projektledaren en mer fram-
skjuten roll under métet av ren omsorg om honom eftersom hon
visste att han hade varit missnéjd sin nya roll dir han visserligen
numera var projektledare men inte lingre chef. Han hade dessutom
tidigare varit hennes chef och nigonstans tyckte hon att det var kon-
stigt att han inte lingre hade en chefsposition.

Aven i detta sammanhang opponerar sig en av de manliga delta-
garna i Genusnitverket. Han anser inte att mellanchefen i exemplet
marginaliserar sig sjilv utan att hon delegerar till sina medarbetare.
Han siger att i alla de kurser han deltagit om ledarskap och i all den
litteratur han ldst si betonas det att det ir visentligt f6r en chef att
delegera.

KVINNOR MASTE BEVISA SIN KOMPETENS

Alvesson och Due Billing (1997) menar att det ir viktigt att i for-
skningen vara uppmirksam pa det inflytande som genus har pi ar-
betsplatser. Samtidigt menar de att man bor se upp si att det inte
utvecklas en “konsoverkinslighet”. Med detta asyftas att genus be-
traktas som en relevant och central kategori i alla ssmmanhang utan
att man till fullo 6verviger andra aspekter. Aven jag kan se att det
sistndimnda exemplet kan ges minga tolkningar. I likhet med den
man som opponerar sig menar dven jag att det dr viktigt f6r en mel-
lanchef att inte alltid ta pa sig hela ansvaret utan att delegera. Dock
tror jag att en kvinna som 4r mellanchef fir se upp med hur ofta
hon delegerar. Det beror pd genusordningens sitt att fungera, det
vill siga att det min gor och sdger virderas hogre och att kvinnor
darfor hela tiden pé ett helt annat sitt behover bevisa sin kompetens.
Eftersom genus stindigt gors i organisationer och dessutom med en
dterkommande precision kan det vara vanskligt for en kvinna at i
allt for mdnga sammanhang delegera ansvaret till andra medarbetare.
Genusordningen kréver att hon stindigt visar sin kompetens.
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OM MELLANCHEFEN VARIT MAN

Dess relevans ur ett genusperspektiv kan dven tydliggéras om vi
jaimfor med mellanchefen i det forsta exemplet. Aven hon agerar av
omsorg om en medarbetare, vilket bidrar till att det som assistenten
har att siga blir marginaliserat. I det sista exemplet agerar mellan-
chefen av omsorg gentemot en medarbetare, men konsekvensen blir
det motsatta. Som en foljd av den senare mellanchefens agerande
ges hennes tidigare manliga chef, en framskjuten plats dir han fir
leda métet och diskussionerna. Samtidigt som hon da marginaliserar
sig sjalv.

Tolkningen att exemplet har en relevans ur ett genusperspektiv
kan ocksa fa hjilp av ett kdnsbyte. Det vill siga om mellanchefen
istdllet blir en han. Skulle han placera sig vid bordets kortinda, halvt
dold av en annan person, och sedan endast efter det att alla andra
presenterat sig tala om att han var avdelningens hégsta chef? Skulle
han vilja att delegera ansvaret att leda motet till sin tidigare chef av
omsorg om honom fér att den chefen kiinde sig missndjd med att bli
degraderad? Skulle han dessutom uppfatta den chefen som att han
fortfarande var en chef. Ja visst kan sd vara fallet, men troligtvis inte.

Att fsréindra de sditt som genus gérs under méten
Jag har fokuserat pd nigra monster som framtrider under méten
och som idr exempel pa vad jag kallar ett oavsiktligt gérande av ge-
nus. Detta dr dterkommande och likartade ménster och just dir-
for att dessa ménster dterkommer under ett antal moten aterskapas
mojliggdrande eller begrinsande villkor. Ett oavsikdligt gorande av
genus ar en mycket vardaglig foreteelse. Det centrala ir att avsikten
med ett agerande dr en annan in vad som blir dess effeke ur ett
genusperspektiv. En av grundforutsittningarna for att den typen av
monster kan upptrida ir act det finns en stor okunskap kring bade
att genus gors i organisationer och hur det gors.
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Oavsiktliga konsekvenser

Samtidigt som genus gors med stor precision inser inte eller upp-
fattar minniskor det inte pa ett sidant sitt. Under projekttiden
har méten kommit att bli ett av de sammanhang dir forskaren har
bedrivit studier. Det forskningsmissigt intressanta monster som
framtrider 4r att avsikten frin aktorernas sida inte varit att margina-
lisera utan marginalisering har blivit en oavsiktlig konsekvens av ett
visst agerande. Nigot som utifran den organisatoriska kontexten 4r
helt begripligt men som i langa loppet kan leda till att denna kvinn-
liga chef blir alltfor osynlig.

For oss i projektet har diskussionerna av analyserna varit ett led i
en kunskapsprocess som inneburit ett lirande for bade férindring-
sledare och forskare. Forindringsledarna har lirt sig mera om hur
genus gors i deras organisationer och den roll deras eget agerande
har i detta. Jag som forskare har fatt en fordjupad forstielse av de-
ras agerande i forhéllande till vad som varit deras avsikter med ag-
erandet utifrin deras sitt att forstd den organisatoriska kontexten.
Denna forstelse har jag kunnat stilla mot mina tolkningar ur ett
genusperspektiv. Hir blir det ett glapp mellan avsikten med ett ag-
erande och hur det framtrider ur ett genusperspektiv, nagot som jag
kommit att begreppsliggora som att det pagar ett oavsiktligt gorande
av genus i organisationer.
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Dar farden hade kunnat sluta

Susanne Andersson

TIDSMASSIGT BORJAR DETTA KAPITEL nir drygt halva projekttiden har
passerat och forindringsledarna forvintas borja med forindrings-
arbetet. For oss i projektledningen 4r det en ganska frustrerande
period da det frin var sida finns en forvintan pa att forindrings-
ledarna ska pabérja forindringsarbetet utifran sina handlingsplaner
samtidigt som det bara sker i begrinsad omfattning. For att forsta
vad som hindrar dem genomf6rs intervjuer med f6rindringsledarna
och analysen av dessa intervjuer beskrivs i kapitlet.

Nar halva projekttiden passerat

Forandringsledarna hade vid denna tidpunke fitt en gedigen genus-
vetenskaplig utbildning med skriddarsydda forelisningar. Parallellc
med utbildningen hade de sjilva genomfort analyser av sina egna
arbetsplatser. Analyserna hade diskuterats vid nitverkstriffar och
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under méten i de lokala coachningsgrupperna. Analyserna sam-
manstilldes till rapporter, en frin varje deltagande organisation.
Nigra forindringsledare presenterade dessa for sina respektive led-
ningsgrupper. Dessutom fick forindringsledarna under triffarna i
nitverket praktisera olika metoder f6r hur man kan fi igang en le-
vande och engagerande diskussion kring jaimstilldhet och genus pa
en arbetsplats.

Med tiden hade forindringsledarna ocksd utarbetat handlings-
planer. I likhet med tidigare hade de tagits fram i en process dir
forindringsledarna under ett antal nitverkstriffar kom att presen-
tera, diskutera och gradvis skiirpa dem. Vi i projektledningen trodde
att forindringsledarna dirmed stod vl rustade att borja med f6rind-
ringsarbetet. De hade ju bade kunskaper om genus och vil genom-
tinkta planer for hur deras forandringsarbete skulle genomf6ras. De
hade dven fatt prova att anvinda verktyg f6r hur man kan bedriva
den typen av arbete. Vi antog att det skulle underlitta f6r dem att
initiera forindringar. Men det visade sig att deras fordndringsarbete
satts igdng endast i begrinsad omfattning. Istillet drog det ut pa
tiden och merparten av férindringsledarna forhéll sig avvaktande.
Vi undrade varfor de inte tog steget in i sina organisationer for ett
mer genomgripande praktiskt jimstilldhetsarbete. Vad var det som
hindrade dem att paborja férindringsarbetet med att dstadkomma
en genusmedveten organisation?

I halvtid genomfordes dirfor gruppintervjuer med varje coach-
ningsgrupp, totalt tre stycken. Under en gruppintervju deltog fyra
personer och under de tvd andra deltog tre personer. Vid inter-
vjuerna fokuserade vi pa vad férindringsledarna hade upplevt som
positivt for deras engagemang i projektet och vad som upplevts som
negativt. En preliminir analys presenterades vid en nitverkstrift och
forindringsledarna fick pa sa sitt mojlighet att diskutera analysen.
Analysen och diskussionerna blev samtidigt en form av utvirdering
av vad som skapat goda villkor respektive vad som hade begrinsat
deras engagemang i projektet.
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Genusnétverket gav ny energi

Forindringsledarna menade att det var triffarna i ndtverket som be-
tytt mest for engagemanget i projektet. Triffarna hade bidragit till
att de lart sig mycket om vad som avsigs med genus. De hade bérjat
inse att genus genomsyrar det mesta, bade privatlivet, arbetsplatser
och hela samhillet. Nagot som har varit en 6gondppnande insikt
som samtidigt stirkt deras motivation att fortsitta med f6érindrings-
arbetet. De hade ocksa forstdtt att genus var ett kunskapsfilt med en
omfattande forskning dir det fanns mycket att lra.

Under nitverkstriffarna hade forindringsledarna vid upprepade
tillfillen fatc mojligheter att reflektera Gver sig sjdlva som personer
och sina roller som chefer. Nir de blickade i backspegeln péd vad
projektet hade haft for effekter lyftes just detta fram som sirskilt be-
tydelsefullt. Det hade bidragit till att de idag upplevde att de utveck-
lats bdde som personer och som chefer. Flera uttryckee att projektet
Genusnitverket var det bista chefutvecklingsprojekt de nagonsin
deltagit i. Nagot de inte hade forvintat sig. Mellan deltagarna i nit-
verket hade det vid det hir laget dessutom utvecklats en tillit och ett
intresse for varandra som bidrog till att det upplevdes extra viktigt
att delta vid nitverkstriffarna.

Coachningsgrupperna sérskilt viktiga

Nist efter triffarna i nitverket lyftes de regionala coachningsgrup-
perna fram. De betydde mycket f6r deras engagemang och vilja att
fortsitta i projektet. Triffarna i coachningsgrupperna var en plats dir
de kunde ventilera frigestillningar som hade kopplingar till genus.
For nagra deltagare i Genusnitverket var det den enda plats dér de
hade mojlighet att diskutera dessa fragor och f6r dem var triffarna
ddrfor extra viktiga. Samtidigt fungerade triffarna som en uppman-
ing om att de forvintades agera pa nagot sitt. Atminstone att de
behévde utféra det som de fatt av processledaren i arbetsuppgift att
gora till ndsta ndtverkstraff. Den dir extra patryckningen upplevdes
nédvindig for deras engagemang.

86 Mellanchefen en maktpotential



Vid sammankomsterna i nitverket och coachningsgrupperna fick
forindringsledarna ny energi som stirkte deras vilja att borja med
forindringsarbetet. Vil tillbaka till vardagen falnade engagemanget
ganska snabbt. En av forindringsledarna uttryckte det som att han
mellan triffarna oftast tappade fokus pé fragan, men efter en nit-
verkstraff kom han upp péd banan igen. Vad var det di som gjorde
att det blev svart att uppritthalla ett engagemang dé de kom tillbaka
till sina egna arbetsplatser?

Brist p& kunskap, argument, tid och energi
Forindringsledarna angav flera orsaker och osikerhet var en av dessa.
Bland de egna arbetskamraterna fanns det generellt en stor okunskap
om vad som avsigs med genus och utbildning var darfor ett viktigt
forsta steg. Samtidigt kiinde de sig osikra pd om de skulle klara av att
pa egen hand genomf6ra en utbildning. De upplevde att de vare sig
hade tillricklig kunskap eller erfarenhet att gora det. Framforallt var
de oroliga for att inte kunna argumentera pa ritt sict. Man efterfrag-
ade kvantitativa matt eller kriterier som kunde visa pé fragans be-
tydelse och som dven kunde anvindas till att utvirdera forindring-
sarbetes effekter. En av kvinnorna menade att kvantitativa mare var
det enda som riknades pd hennes arbetsplats. Hade hon till exempel
kunnat visa att jimstilldhet ledde till tillvixt si skulle det inte vara
nagra problem att argumentera for att initiera en férindring. Det
skulle ha gett tyngd 4t argumentationen och f6r henne handlade
det om anseende. Hon var ridd att hennes anseende skulle paverkas
negativt om hon drev frigan utan den formen av argument. En oro
hon delade med flera av de andra forindringsledarna.

Allt upplevdes svért

Osikerheten kring om de kunde genomfé6ra en egen utbildning han-
dlade ocksd om att de upplevde att de saknade tillricklig kunskap
och erfarenhet av att ligga upp en utbildning i frigan. Négra var dr-
for i fird med att sluta avtal med externa konsulter som skulle hjilpa
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dem med utbildningsinsatser och det var en f6rklaring till varfor de
dnnu inte kommit iging med ett praktiskt jimstilldhetsarbete.

Forindringsledarna menade dessutom att frigan om genus och
jamstélldhet dverhuvudtaget var svar att driva och att det dérfor
krivdes mycket mer energi 4n vad det annars krivdes for att bed-
riva ett forindringsarbete. Den dir extra energin var inte ldtt att
uppbada nir de i 6vrigt hade en hog arbetsbelastning. Aven om de
fick en péfyllnad av energi vid triffarna i Genusnitverket si var det
annat som pockade p& uppmirksamhet nir de kom tillbaka till den
organisatoriska vardagen. En av forindringsledarna sade att han un-
der vissa perioder upplevde att det var svért att hinna med sitt ordi-
narie arbete och da kindes det oméjligt att prioritera ett praktiske
jamstélldhetsarbete som enligt honom inte hade nagot att géra med
det ordinarie arbetet.

Sanktionerat men inte prioriterat

Den hogsta ledningen visade sig ocksa ha en viktig roll dé skilen till
varfor forindringsledarna inte kom iging med ett praktiskt f6rind-
ringsarbete analyserades. Forindringsledarna menade att om deras
overordnade chefer hade gett tydligare signaler om att arbetet med
jamstélldhet var viktigt s& hade det underlittat deras engagemang.
Endast ett fatal av forindringsledarna kunde driva sitt forindring-
sarbete under sidana villkor. Nagot som kan tyckas mirkligt med
tanke pa att samtliga dverordnade chefer hade tagit beslut om att
delta i projekeet.

Forindringsledarnas éverordnade chefer tog initialt beslut om
deltagande i projektet. Som underlag for det beslutet hade de fitt
en muntlig presentation som genomférdes av projektledaren Marita
Svensson. De fick dven en skriftlig beskrivning av projektets syfte
och arbetsmetoder samt en tydlig redogérelse 6ver beriknad tidsat-
gang. Dessa chefer tillfragade i sin tur de personer som senare blev
forandringsledare om de ville vara med i projektet.

Projektet och deltagandet var initialt tydligt sanktionerat och led-
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ningen borde dirfor ha haft en god kinnedom om vad det skulle
innebira i praktiken bade vad gillde tidsatgang och kostnader, nagot
som borde ha biddat for goda villkor. Men villkoren f6r férindrings-
ledarnas engagemang blev inte lika gynnsamma som de kunnat vara.
Vad som framkom vid intervjuerna var att forindringsledarna vare
sig hade fatt sirskilda resurser eller arbetstid avsatt for att arbeta med
projektet.

P4 den hogsta ledningsnivin i de deltagande organisationerna var
fragan med andra ord sanktionerad men inte prioriterad. Ansvaret
for att gora prioriteringarna lades pd respektive forindringsledare
som fick driva frigan inom ramen for sin ordinarie tjanst och budg-
et. Framforallt skapade det specifika villkor som ledde till att forand-
ringsledarna fick problem med att fi tiden att ricka till. Eftersom
forindringsledarna under vissa perioder hade en hog arbetsbelast-
ning fick arbetet med jamstilldhet sté tillbaka fr annat som uppfat-
tades vara viktigare.

Ledningen talar med dubbla tungor
Flera av forindringsledarnas chefer deltog i utbildningen Det inno-
vativa ledarskapet. I det sammanhanget uttryckee de betydelsen av
attarbeta med jimstilldhet. Perioden direkt efter utbildningen fanns
det ett engagemang dir de dverordnade cheferna bade efterfragade
och deltog i diskussioner kring hur man skulle kunna arbeta med
frigan. Men intresset levde dock inte vidare under nigon lingre tid.
En forindringsledare fick en ganska kort tid efter utbildningen hora
att han mycket vil kunde fortsitta att arbeta med frigan — under
forutsitening att det inte inkrikeade pa den ordinarie verksamheten.
For andra sades det aldrig rent ut men forindringsledarna forstod
inda att deras 6verordnade chef egentligen inte ansig att frigan
skulle prioriteras. Nu var det istéllet helt andra fragor som var i fokus
ddr det som efterfragades prioriterades.

De 6verordnade cheferna ir i denna bemirkelse inte unika utan
detta r ett monster som kinns igen. Generellt i samhillet lyfts jim-
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stilldhet fram som en viktig friga som bor prioriteras, till exempel
omskrivs jimstilldhet i arsredovisningar och verksamhetsplaner. Det
ar inte helt ovanligt att hoga chefer i sina offentliga anféranden eller
under kurser betonar att jimstilldhet 4r nigot som man ska arbeta
med. Vil tillbaka i den organisatoriska vardagen hamnar jaimstilld-
het relativt snabbt i bakgrunden och det uppstir ett glapp mellan
vad man i officiella sammanhang siger och vad man prioriterar i
vardagen.

Prioriterar inte jamstdlldhet
Inom de deltagande organisationerna i Genusnitverket har det fun-
nits en sddan form av inkonsekvens, det vill siga att cheferna i offic-
iella sammanhang betonat att det 4r viktigt att arbeta med jimstilld-
het. Tillbaka i den organisatoriska vardagen har de sedan haft andra
prioriteringar. Det har medfért att férindringsledarna kint att det
varit svart att driva frigan.

I detta sammanhang siger en av minnen i Genusnitverket att
i hans roll som mellanchef 4r det nédvindigt att fokusera pa det
hans chef efterfragar. Men ett praktiskt forindringsarbete med fokus
pa jamstélldhet hade hittills inte varit uppe pa dagordningen. Hans
ambition var dirfor att ta upp frigan pd ett ledningsgruppsméte,
beskrivet med hans egna ord som att "préva grinserna for det som
var mojligt”. Ett sidant initierande krivde goda argument och
en noggrann forberedelse, ett utrymme som han menade att han
saknade i den organisatoriska vardagen.

Variation bland nétverkets deltagare

Men bilden var inte helt nattsvart utan négra foérindringsledare
borjade pé ett tidigt stadium med f6rindringsarbetet. Om man vill
forsta varfor vissa hade kommit iging med ett forindringsarbete
medan andra inte hade det behdver man ha klart for sig att Genus-
nitverket inte var en homogen grupp. Férindringsledarna arbetade
pa olika typer av arbetsplatser eftersom nitverket var sammansatt
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enligt en Triple Helix princip. Det innebar att det fanns represen-
tanter frin tre olika kategorier av organisationer; privata foretag,
universitet/forskning och offentlig verksamhet. Inom den offentliga
verksamheten och universiteten har man tydligare formella krav pa
att fragan ska drivas 4n vad fallet 4r inom privata foretag. Bland
deltagarna fanns kunskapsmissiga skillnader, nagra hade deltagit i
andra jimstilldhetsprojeke och kinde sig vil fortrogna med frigan
och att driva den. Medan f6r andra var Genusnitverket det forsta
jamstilldhetsprojekt som de deltog i och genus var f6r dem ett helt
nytt kunskapsfilt som det tog tid att sdtta sig in i och som bidrog till
att engagemanget pé flera olika sitt inte kom iging.

Kvinnor i nétverket avancerar
Det fanns ocksi andra omstindigheter som hade betydelse for
forindringsarbetet i Genusnitverket. Merparten av kvinnorna i
Genusnitverket fick under projeketiden hégre positioner, vilket vi
uppfattade som mycket positivt. Framf6rallt darfor att manga kvin-
nor genom aren i fortroende har blivit varnade for att ett arbete med
jamstélldhet kan dventyra den personliga karridren. Nigot som inte
drabbade dessa kvinnor. Nu drog vi inte slutsatsen att rekryteringen
av kvinnorna till hégre positioner var en effekt av arbetet i Genusnit-
verket. Samtliga forindringsledare dr mycket kompetenta personer
och kvinnorna var férmodligen patinkta for en chefskarriir redan
innan. Men engagemanget for jamstilldhet hade ingen negativ in-
verkan pa karridren och det uppfattades som en framgang. Vi tror
att deltagandet i Genusnitverket stirkt kvinnornas sjilvfortroende.
Samtidigt som det ocksé skapat en press pi dem nir de insett att
skulle de inte ta det erbjudna jobbet sé skulle det ga till en man.
Avancemangen innebar samtidigt att kvinnorna behdvde sitta sig
in i nya arbetsuppgifter och att de fick en ny och/eller storre per-
sonalgrupp, omstindigheter som var bide energi- och tidskrivande.
Av helt forstaeliga skil krympte darfér utrymmet for ete akeive
engagemang med att dstadkomma en genusmedveten organisa-
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tion. Alla ovan uppriknade faktorer paverkade forindringsledarnas
mojligheter att driva ett aktivt jimstélldhetsarbete.

Projektledning som utmanar

Endast ett litet fital hade alltsd kommit iging med forindringsar-
betet medan merparten forhéll sig avvaktande. En av anledningarna
till det var att de hade haft en relativt hog arbetsbelastning dir de
under vissa perioder upplevde att det var svart att hinna med det
ordinarie arbetet. En annan handlade om att de kinde sig osikra pa
om de kunde genomféra en utbildning pi egen hand da de tyckee
att de vare sig hade tillrickligt med kunskap eller erfarenhet att ligga
upp en utbildning kring genus. Det stdd som de ville ha frin sina
overordnade chefer uteblev. Deras chefer hade sanktionerat forin-
dringsledarnas deltagande men det betydde inte att det var prior-
iterat. Dessutom innebar kvinnornas avancemang till hogre posi-
tioner att de fick nya arbetsuppgifter och mer personal. Allt detta
sammantaget var begrinsande villkor.

Hittills hade vi i projektledningen varit férstiende till att de ar-
betade under dessa villkor dir vi nistan inte alls stillt nagra krav pa
forindringsledarna utan istillet varit forstdende. Det gick mycket
vil att forstd att det fanns en rad begrinsande omstindigheter for
forindringsledarna, som bidrog till att det var svart for dem att kom-
ma iging med ett praktiske forindringsarbete. Av det skilet hade vi
pé olika sitt forsokt underlitta for fordndringsledarna i deras f6rind-
ringsarbete. Vi tillimpade vad vi sedan kom att kalla ett empatiske
projektledarskap dir vi var forstiende samtidigt som vi inte i nagon
nimnvird omfattning stillde krav pé forindringsledarna.

Dags att bérja féréndra

Historien hade kunnat sluta hir och en utvirdering hade da visat att
for merparten av forindringsledarna hade projektet inneburit att de
utvecklats bade som personer och i sitt ledarskap. De har dven blivit
mer genusmedvetna och utifrin den medvetenheten insett betydels-
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en av frigan. Men da skulle sjilva aktionen nistan helt ha uteblivit.
Det vill sidga att borja med ett praktiske jaimstilldhetsarbete pa de
deltagande arbetsplatserna for att si sméningom skapa genusmed-
vetna organisationer.

I projektledningen kunde vi helt enkelt inte acceptera att histo-
rien skulle sluta pé ett sadant sdtt. Om vi hittills hade tillimpat ett
empatiskt projektledarskap si upplevde vi nu att det var noédvindigt
att utmana och stilla krav pa forindringsledarna. Den utmanande
frigan som stilldes efter det att analysen hade presenterats var varfor
forindringsledarna inte satte iging med ett praktiskt jaimstilldhetsar-
bete. Vi undrade varfor de atminstone inte bérjade med arbetet gen-
temot den egna personalen. De hade ju faktiskt makt att gora det!
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Mellanchefen en
maktpotential

Susanne Andersson

DET AR DEN NAST sista nitverkstriffen inom ramen for projektet
Genusnitverket. Gruppen forindringsledare sitter i en halvcirkel nir
jag, som forskare, presenterar analysen av fokusintervjuerna som jag
gjort med dem. Som avslutning stiller jag en fraga som visar sig ut-
mana gruppen. Jag undrar varfor de i sd begrinsad omfattning kom-
mit igdng med ett férindringsarbete. Jag papekar att det dr mojligt
for dem att borja ett arbete gentemot den egna personalen, att de har
make att gora det utifran sina positioner som mellanchefer.

En av kvinnorna som ir forindringsledare reagerar snabbt och in-
vinder mot det jag precis har sagt:

— Vadi makt, vi har vil aldrig talat i termer av makt tidigare i
nitverket, att vi har make?

— Jamen vi har ju makt, kommenterar en av minnen som ocksd
ir forindringsledare. Jag brukar siga precis som min féretridare,
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jag har visitkortet som visar att jag har make.

— Det blir ett helt annat tink med betoningen p4 att vi har make,
replikerar hon och fortsitter. Vi har envist hallit fast vid att vi
som forindringsledare bér ha ledningens stod. Det har kanske
varit ett villospar. Det gar ju utmirke act arbeta med genus dnda.
Vi fastnar litt i tinket att vi inte gor ett bra jobb om vi inte har
ledningens stdd istdllet ska vi kanske borja se oss sjdlva som ledare
med make.

Den fortsatta diskussionen i gruppen kretsar sedan kring tva
fragestillningar. Dels frigan om makt och vad férstielsen av att mel-
lancheferna har makt 6ppnar for majligheter till aktivitet. Dels be-
tydelsen av ledningens stod och om vi i projektledningen eventuellt
lagt for stor tonvike vid att forindringsledarna behéver ha ledning-
ens stdd for att kunna borja ett forindringsarbete med milet att
dstadkomma genusmedvetna organisationer.

Goda exempel pé praktiskt jémstélldhetsarbete

Men trots att deltagarna bara till viss del kommit igang med sitt
forindringsarbete sa finns det redan nu nagra goda exempel. Ett litet
antal av nitverkets deltagare har bérjat med ett forindringsarbete
och erfarenheter av hur man kan gora finns dirfor redan i gruppen.
En av dem ir en kvinna som tidigare deltagit i liknande jimstilld-
hetsprojekt och hon berittar f6r de andra hur hon har gatr tillviga i
det nuvarande projektet. I likhet med de andra forindringsledarna i
nitverket fick hon fragan om hon ville delta av sin 6verordnade chef.
Gentemot den 6verordnade chefen gjorde hon redan initialt klart
att en forutsitening for att hon skulle delta i projektet var att hennes
uppdrag skulle vara avgrinsat till den egna avdelningen och inte till
hela organisationen.

Olika férvéintningar pé kvinnor och méin
Nir avgrinsningen var klarlagd samlade hon en liten grupp av
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medarbetare omkring sig. Négra av dem kom sedan att fungera som
hennes medforskare, som till exempel genomforde analyser av méten
och spanade pa hur hon agerade under méten. I den gruppen kunde
de diskutera hur genus uttrycktes och framfordes pa arbetsplatsen
och sedan fick hon dven feedback av dem pa sitt eget agerande. Efter
en tid initierade hon en utbildningsinsats, tvi tillfillen med en dags
utbildning och en dags uppfoljning. Vid dessa tillfillen fick hon
stdd av tva personer i sin egen personalgrupp och tillsammans med
dem genomfordes utbildningen. Dessa medarbetare hade kunskaper
om genus och anordnade i andra sammanhang utbildning i genus.
Mellanchefen behovde dirfor inte anlita externa konsulter.

Framforalltvar det vid diskussionen med "spanarna” som hon kom
till insikt om att hon under méten hade haft olika och konsspecifika
forvintningar pa kvinnor respektive min. Dir hon forvintade sig
att kvinnorna skulle ha vad hon kallade en "relationskompetens”
medan hon tyckte minnen skulle ha en ”prestationskompetens”.
Hon upplevde att det var irriterande om en kvinna klagade under ett
mote pd hur motet var organiserat eller om det visade sig att en man
inte hade gjort det uppdrag han hade fitt. De omvinda beteendena
vickte inte lika starka kinslor hos henne.

Att spréacka enkénade grupper

En av méinnen som ir mellanchef berittar att det pa hans arbetsplats
innan projektet borjade hade funnits ett tydligt segregeringsménster
med en uppdelning i mans- och kvinnosysslor och vissa arbetsgrupp-
er var dirfor helt konshomogena. En viktig del av forindringsar-
betet som han genomfort pa arbetsplatsen var att verka for vad han
kallade att "spricka de enkdnade grupperna’. Han ansag att det var
viktigt for att skapa en bittre arbetsmilj6 for bade min och kvinnor.
Samtidigt kade det flexibiliteten i produktionen nir fler personer
kunde utféra manga olika arbetsuppgifter vilket underlittade arbets-
rotation vid till exempel sjukdom eller barnledighet.
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Andra exempel pé& ett praktiskt j@mstélldhetsarbete
Efter var diskussion om mellanchefernas maktposition vagade fler
borja med férindringsarbetet bland sina nirmaste medarbetare. In-
nan den sista triffen i Genusnitverket hade ytterligare nagra f6riand-
ringsledare prévat att agera pd nya sitt. En av dem ér en man som
sedan sist insett att han hade haft ligre forvintningar pd arbetspres-
tation pa de kvinnor som var understillda arbetsledare 4n mots-
varande min. I all vilmening har han dirfor inte stillc lika hoga
krav pa kvinnorna. Han har nu bérjat stilla likvirdiga krav pa kvin-
norna och da uppticke att kvinnorna mycket vl klarat av att utfora
samma arbetsuppgifter som minnen och han har tydligt sett att de
vixt med ansvaret.

Vid detta tillfille siger en av kvinnorna som ir forindringsled-
are att hon har blivit klar ver att hon i rollen som mellanchef inte
bara har den strategiska och den ekonomiska makten utan dven
fordelningsmakten som innebir en virderingsmakt. Det vill sidga vid
fordelning av arbetsuppgifter och uppdrag si formedlas dven virder-
ingarna av desamma. Det kan réra sig om smd saker, som framstar
som marginella, men som likvil 4r symboliskt viktiga. Hon medger
att merparten av de viktiga uppdragen brukar ges till en liten grupp
som alla ar min. For henne blir det ett tydligt exempel pd hur genus
konstrueras pa hennes arbetsplats och hur hon kan géra for att det
ska bli annorlunda.

Insiki om maktposition skapar engagemang

I efterhand har projektledningen reflekterat 6ver vad som hinde
vid de tva sista nitverkstriffarna. Det var patagligt att diskussionen
om de mojligheter som en mellanchef har att genomféra ett f6rind-
ringsarbete utifrin att de har formell makt blev en del av proces-
sen och bidrog darfor till ett skifte i tinkandet. Det paverkade vad
forindringsledarna ansag att de hade méjlighet att gora. Dessforin-
nan upplevde vi att forindringsledarna hade svarigheter att komma
iging med ett férindringsarbete dir de istillet for att realisera sina
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handlingsplaner sneglade uppét i hierarkin och oroligt invintade
mandat fran sina chefer. I de organisationer dir ett sadant st6d ute-
blev upplevdes det svart att borja med arbetet. Efter diskussionen
om férindringsledarnas egen makt byttes haglosheten till aktivitet
da ett prakdiske jimstilldhetsarbete bérjade handla om att helt en-
kelt bérja gora pd andra sitt i den egna vardagen och pd sd vis skapa
likvirdiga villkor for de anstéllda. De forindringsprocesser som star-
tades kretsade framforallt kring tre av den genusteoretiska modellens
fyra horn; segregeringsmonster, forestillningar/férvintningar samt
interaktion.

Kvinnor och mén skiljs &t

Om vi repeterar si var det en forindringsledare som fokuserade pa
att skapa mer konsblandade arbetsgrupper, det han kallade for att
”spricka de enkonade grupperna”, vilket var ett arbete for att bryta
segregeringsménster pa arbetsplatsen. Segregeringsménster brukar
vanligtvis mitas pa en overgripande samhiillelig nivi med sektori-
ella studier eller yrkesmissiga studier av var kvinnor respektive min
befinner sig. Dessa monster gir dven att studera i organisationer. Vad
man ser pa sivil samhillsovergripande som organisatorisk niva 4r att
min och kvinnor halls dtskilda. Dessa ménster ér viktiga att forin-
dra eftersom de pi en organisatorisk nivd motverkar méjligheten
att genomfora arbetsrotation och organisationsférindringar (Abra-
hamsson 2000; Sundin 1998). Ett forsta steg kan vara att forsoka
utjimna den antalsmissiga balansen i arbetsgrupper, vilket mannen
ovan har gjort, men hir beh6ver man 4ven arbeta med kvalitativa
aspekter i arbetsgruppernas sitt att fungera.

Forindringsledarna har ocksé blivit medvetna om att de har haft
konsspecifika forestillningar eller forvintningar pa hur kvinnor res-
pektive min bor agera samt vad kvinnor respektive min formar att
prestera. Framforallt blev det synligt for den man som i all vilmen-
ing hade en ligre forvintan pa prestationstérmaga hos de kvinnor
som var arbetsledare 4n motsvarande min. Nir han stillde likvirdiga
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krav pa kvinnorna sa visade de att de mycket vl klarade av ansvaret
samt att de vixte med uppgiften.

Férvéntningarna formar oss

West & Fenstermaker (2002), menar att forvintan ir en starkt for-
mande kraft vid interaktion och visar hur sittet som en person till-
talas forsitter den personen i en bestimd subjektposition varifrin
den sedan kan tala eller agera (Se dven Andersson 2008). Maktre-
lationen ir viktig att ta hinsyn till d4 den som har makt har storre
mojlighet att bestimma interaktionens gestalt samtidigt behéver den
som har makt ta ett storre ansvar for hur interaktionen fortskrider
(Wilhelmsson 1998). Aven i det sammanhanget behover en mellan-
chef vara medveten om de forestillningar och forvintningar de har
pa kon eftersom de annars riskerar att skapa konsspecifika villkor for
hur kvinnor respektive min kan/far tala och agera.

En forindringsledare siger att hon blivit klar 6ver att hon inte
bara har den strategiska och ekonomiska makten utan ocksa virder-
ingsmakten. Aven hir ir det viktigt att den anvinds pa ett genus-
medvetet sitt. De sociala konstruktionerna av genus i en organisa-
tion tar sig vanligtvis uttryck i att det min gor och siger virderas
hégre, det vill siga att mannen dr norm (Hirdman 1988). Att man-
nen ir norm far ocksa till foljd att det kvinnor gér och siger inte
virderas lika mycket. Vid de sociala konstruktionerna av genus sker
denna form av virdering kontinuerligt. Den som har makt behover
dirfor vara medveten om hur genus vanligtvis konstrueras for att
kunna motverka det genom att gora annorlunda.

Bristande stéd frén ledningen

Forindringsledarna i Genusnitverket har nu bérjat med férindring-
sarbetet pa sina arbetsplatser men 4nnu aterstir att sprida det till
hela deras organisation. En av de viktigaste orsakerna till att det inte
gjorts ir enligt forindringsledarna att de inte fatt det st6d de hade
onskat fran sina egna 6verordnade chefer.
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Ledningen tog initialt beslut om deltagande i projektet men det har
sedan inte foljts upp. Fran organisationernas hogsta ledning har det
funnits mycket mer att 6nska. Vid diskussioner har det framkommit
att forindringsledarna 6nskar att ledningen f6ljer upp hur arbetet
fortskrider och kommunicerar hur viktigt det 4r. Fran ledningens
sida 4r det ett sitt att visa hur betydelsefullt projektet dr. Samtidigt
motverkar det en stark tendens som finns i organisationer, nimligen
att man tar sig vad Abrahamsson (2000) kallar en aterstillare. Det
vill sdga att en initierad férindringsprocess efter en period atergir
till den gamla ordningen. Tydliga signaler fran den hogsta ledningen
dr med andra ord viktiga for att en organisation ska borja med ett
forindringsarbete och for att forindringen inte, efter en kort tid,
avstannar for att sedan dterga till hur man gjorde tidigare.

Utbildning i det innovativa ledarskapet
Inom ramen for projektet Genusnitverket har det genomférts olika
former av utbildning. Den mest omfattande, som fungerade som en
stddstrukeur till Genusnitverket, var en utbildningsinsats som rik-
tade sig till ledningsgrupperna samt “framtidens ledare” i de deltag-
ande organisationerna. Aven forindringsledarna i Genusnitverket
deltog. Det innovativa ledarskapet var utbildningens benimning.
Den speciella utbildningssatsningen av ledningsnivan tjanade
dubbla syften. Framforallt var syftet att formedla kunskaper om ge-
nus. I organisationer rader generellt en stor okunskap vilket ocksa
omfattar ledningsgrupperna. Nir man bérjar en forindringsprocess
med fokus pé att 6ka genusmedvetenheten ir det inte bara med-
arbetarna som behéver sitta sig in i amnet utan lika viktigt dr det
att ledningen gor det. En trovirdig kommunikation fran ledningen
behéver vila pa kunskap och utbildning i genus ir dirfor nédvind-
ig. Det dr alltfor vanligt att medarbetare, som sjilva genomgitt en
utbildning i genus, fir sitta och lyssna pa anekdotiska beskrivningar
ddr den overordnade chefen, som vanligtvis 4r en relativt dldre man
med vuxna barn, berittar om de tuffa villkor som den egna dottern

5) For en mer ingaende beskrivning av uppldgget av utbildningen Det innovativa ledarskapet se En férdplan for
eft aktivt genusarbete. Andersson, Amundsdotter & Svensson (2008)
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har pa sin arbetsplats. Samtidigt som han 4r oférmégen att se de
strukturer som leder till att kvinnor pa den egna arbetsplatsen be-

handlas pa liknande sitt.

Betydelsen av kunskap och kommunikation

Under utbildningen Det innovativa ledarskapet kombinerades
renodlad kunskapsférmedling med att deltagarna fick studera sina
egna arbetsplatser. Forindringsledarna fick ocksa vid ett kurstill-
fille mojlighet att tillsammans med sina Gverordnade chefer och
framtida chefer, utarbeta handlingsplaner for forindringsarbetet
pa de egna arbetsplatserna. Syftet med utbildningen blev ocksa att
ge ledningssiktet i de deltagande organisationerna méjlighet att ge-
mensamt diskutera och definiera vilka omriden som var viktiga for
dem att fokusera pé. Direkt efter denna utbildningsinsats fanns un-
der en kort tid ett storre engagemang frin ledningsnivin men det
uppritthélls inte.

Om ledningen har kunskaper i genus blir kommunikationen mer
trovirdig. Med den kunskapen som en plattform kan dven ledning-
en pa ett mer adekvat sitt identifiera de problemomraden som ir
relevanta att fokusera pd. Sedan kan de formulera mél for vad som
behéver utvecklas, vilket slutligen ér en viktig del av hur man kan
arbeta for att astadkomma genusmedvetna organisationer (se dven

SOU 2007:15).

Tidigare forskning om mellanchefer

Innan vi gir vidare med analysen av mellanchefer och positionens
potential samt betydelsen av ledningens stod ar det vikeigt att relat-
era resultaten fran studien av Genusnitverket med annan forskning
som studerat mellanchefer. Vad ir det som fokuserats inom forsk-
ningsomradet? Vad har man identifierat for begrinsningar respektive
mojligheter f6r mellanchefer att driva ett forindringsarbete? Forsk-
ninggslitteraturen om chefer och ledarskap dr mycket omfattande och
svar att overblicka och hir 4r inte platsen for en sidan genomging,.
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Inom genusforskningen har det sedan linge funnits en kritik av den
traditionella ledarskaps- och organisationsforskningen. Dessa for-
skare har visat att teorier om organisationer, organisationsprocess-
er och ledarskap totalt har forbisett betydelsen av genus samtidigt
som teorierna byggts upp pa underférstidda maskulina antaganden

(Acker & van Houten 1974; Wahl 1992; Wahl et. al 2001).

Naéstan inget om mellanchefen

Men en litteratursdkning av forskning om mellanchefer visar att
trots omfattningen av forskning om chefer och ledarskap si behand-
las positionen i mitten nistan inte alls. Om den dominerande chefs-
och ledarskapsforskningen nistan inte alls fokuserar pa mellanchefer
sa minskar antalet publikationer ytterligare om vi vill lisa om genus-
forskning inom omradet. I bérjan av 2000-talet genomfdr Lena Pet-
tersson en oversike av forskning med ett genusperspektiv som finan-
sierats av Forskningsridet for arbetsliv och socialvetenskap (FAS),
tidigare Radet for arbetslivsforskning (RALF). Hon tittar bland an-
nat pa ledarskapsforskningen som forskningsradet finansierat och
finner att merparten av den ir gjord inom den privata sektorn och
da framf6rallt pa de hogsta hierarkiska nivaerna. Det innebir att det
finns relativt sett mer kunskaper om de 6vre hierarkiska nivierna
inom privat niringsliv in om vad som utspelas i organisationernas
ligre nivier inom den offentliga sektorn. Pettersson menar att en
forskning som fokuserar pa de ligre hierarkiska nivierna skulle ge
ytterligare kunskap om sociala konstruktioner av genus i organisa-
tioner. Det 4r hir som forskningen i Genusnitverket har bidragit
med ett vikeigt tillskott framférallt kring hur mellanchefer gor genus
och hur de kan arbeta f6r att férindra dessa sociala konstruktioner.

Kladmd position i mitten

I den relativt sitt begrinsade mingd litteratur som finns pa omradet,
dir det endast finns ett litet antal publikationer som har ett genus-
perspektiv, utgdr beskrivningarna av mellancheferna oftast en dyster
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lisning. Méinga ganger beskrivs mellanchefen utifrin den klimda
positionen i mitten stiende mellan motstridiga forvintningar frin
bide 6verordnade chefer och underordnade medarbetare med my-
cket ansvar men utan reella maktbefogenheter (Dopson & Stewart
1990; Drakenberg 1997). Aven om andra och mer positiva roster
ocksa finns som skildrar de méjligheter som positionen ger s ir de
inte lika framtridande (se till exempel Larsson 2009; Drakenberg
1997).

Positivt och negativt om mellanchefen

Dopson & Stewart (1990) menar att det finns tva synsitt inom den
forskning som fokuserar mellanchefer. Ett dominerande negativt
synsitt som de kallar en “gloomy view” och ett mindre framtrid-
ande men mer positivt synsitt, en ~optimistic view”. Den f6rra har
en lang tradition bakat i tiden. Redan 1958 publicerade Levitt och
Wistler en mycket citerad artikel som innehdll férutsigelser om hur
mellanchefsrollen skulle gestalta sig i framtiden. De forutspadde
att en mellanchef som verkade pd 1980-talet skulle ha mindre in-
flytande, ha mer rutinartade och standardiserade arbetsuppgifter
samt ha ett arbete som skulle kriva liten erfarenhet och som skulle ge
lite tillbaka. Framforallt var det den nya informationstekniken och
nya styrformer som de menade skulle bidra till utvecklingen. Denna
pessimistiska syn pa mellanchefernas framtida roll i och med teknisk
utveckling har sedan féljts upp av en rad forskare. Aven forskning om
vad minskandet av antalet hierarkiska nivaer far for effekter pa mel-
lanchefer har visat pa negativa konsekvenser (Tomkin 1987). Berg
(2000), som har undersokt kvinnliga mellanchefers upplevelse av att
gora karridr i den kommunala hemtjinsten, menar att méjligheterna
att soka andra tjinster begrinsas av en platt organisationsstrukeur.
Dessutom stiller en sidan organisationsstruktur héga krav pa att
mellancheferna ska klara av att arbeta med ménga uppdrag.
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Agenter for foréndring

Det mer optimistiska synsittet har ett senare dacum. Nonaka (1988)
gor gillande att mellanchefsrollen pa senare tid har stirkets framforallt
beroende av att den 6kade intensiteten i marknadsekonomin och det
okande informationsflodet vilket har bidragit till ett "compressive
management”. Det har enligt Nonaka gett upphov till att den hdgsta
ledningen idag enbart skapar visionerna, men det ir mellancheferna
som gor om dem till verklighet. Mellancheferna kan pa sa sitt over-
brygga de motsittningar som uppstir mellan det existerande och det
som den hogsta ledningen hoppas uppna. Dessutom anser han att
mellanchefer ar viktiga agenter som startar forindringar.

Likasa Drakenberg (1997) menar att rollen som mellanchef har
forindrats frin att enbart vara ledningens redskap, som férmedlar
information till understillda medarbetare, till att pa ett helt annat
sitt vara en motor som driver férindring. Minskningen av antalet
hierarkiska nivaer i dagens organisationer har & ena sidan inneburit
att antalet mellanchefer har minskat men & andra sidan har in-
flytandet for dem som finns kvar okat.

Hallbart utvecklingsarbete

Larsson (2009), som studerat mellanchefernas roll vid utvecklingsar-
bete, finner en tudelad bild vid en litteraturgenomgang av den fors-
kning som fokuserar mellanchefernas roll vid organisationsf6rind-
ringar. Hon menar att det bide existerar en bild av mellanchefen
som en passiv utforare av beslut som fattas av hogre chefer, och en
annan bild som visar att mellanchefen kan ha en strategisk viktig roll
vid ett hillbart utvecklingsarbete. Larsson ansluter sig till det synsitt
som lyfter fram de mojligheter som finns utifrin mellanchefsrollen
och menar att ett utvecklingsarbete som drivs av mellancheferna kan
bli mer hallbart jimfort med om det initieras frin ledningen eller
konsulter. Utifran mellanchefernas maktpositioner kan de skapa en
balans mellan drifts- och utvecklingsfragor, det vill siga dverbrygga
produktions- och utvecklingslogiken.
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Forskning om mellanchefer tycks med andra ord lyfta fram antingen
en positiv eller en negativ bild av rollen som mellanchef och av de
mojligheter som finns att bedriva ett forindringsarbete. Men Thom-
as & Lindstedt (2002) ir kritiska till dessa antingen/eller bilder da
de menar att det finns en risk att det blir férenklingar. Enligt dem
vore det mer andamalsenligt att anvinda ett teoretiskt ramverk vid
studier av mellanchefer som formar att se variationer mellan olika
historiska tidsperioder och organisatoriska kontexter samt dir det
ar mojligt ate se mellanchefernas egna agentskap. Nagot som ocksa
oppnar upp for en forstielse av att inom samma organisatoriska
kontext kan det samtidigt existera positiva och negativa bilder av en
mellanchefs majligheter att driva ett férindringsarbete. Nar vi sum-
merar forskningsresultaten frin projektet Genusnitverket 4r det en
sidan teoretisk forstaelseram som bast fangar de forskningsresultat
som framkommit.

Sammanfattande resultat

Om vi vill forsta hur det vardagliga organiserandet av genus gar till
pd en arbetsplats och hur det kan forindras menar jag att mellan-
chefer 4r en limplig grupp att bade studera och driva ett utveck-
lingsarbete tillsammans med. I projektet har det blivit synligt att
mellanchefer befinner sig mitt i det organisatoriska flodet dir de har
ett betydande inflytande 6ver arbetsplatsens organisering och dir-
for har de dven mojlighet att forindra den. De ir centrala aktorer
i vardagen som har en direkt inverkan pd minniskors arbetsvillkor
da de till exempel kan ta beslut om vilka som ska sitta med i olika
arbetsgrupper, vem/vilka som ska leda betydelsefulla projekt, vem/
vilka som ska fa mojlighet att ga en utbildning eller vem/vilka som
ges utrymme att tala under ett mote. Mellancheferna har med an-
dra ord makt att agera pd sidana sitt att det for vissa medarbetare
innebir méjligheter till hogre positioner, 16nelyft och personlig ut-
veckling, eller att genom sitt handlande begrinsa méjligheterna for
andra medarbetare. Dirfor behéver en mellanchef vara genusmed-
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veten. En av forindringsledarna siger att en innovativ chef som vill
skapa goda villkor f6r utveckling for hela sin personal behéver vara
genusmedveten och hir vill vi halla med.

Mellanchefen har makt att féréndra

I projektet har vi sett att mellancheferna utifrdn sina maktpositioner
kan driva ett férindringsarbete gentemot den egna arbetsgruppen,
nagot som betydligt kan forbittra villkoren for bade kvinnor och
min. For att det ska spridas till hela arbetsplatsen, det vill siga for att
kunna bidra till att astadkomma en genusmedveten organisation, ir
det nédvindigt att ha ledningens stéd. I vart projekt har det stodet
i princip uteblivit.

En annan mindre positiv bild ir att det tog relativt ling tid in-
nan férindringsledarna kom iging med néagot férindringsarbete.
Hir har vi i projektledningen sjilvkritiskt undrat 6ver om vi un-
der projektets ging lagt for stor vikt vid att de borde ha ledningens
stdd och dirmed serverat en forindringsmodell som istillet for att
underlitta arbetet himmade det. Att déma av vad som hinde efter
diskussionen i nitverket verkar det vara sa.

Genom hela projektet har vi betonat betydelsen av att ha den
hogsta ledningens stéd. Vi bjod in foreldsare till nidtverket som
formedlade ett sidant budskap. Det gjorde vi eftersom forskningen
visat att vid initierandet av en genomgripande forindringsprocess
med fokus pa genus var det nédvindigt att ha ledningens stod (Se
SOU 2007:15; Frazén et. al 2007; Ivarsson 2005; Gunnarsson et. al
2008).

Genusmedvetna organisationer ér effektivare

Aven idag skulle vi siga att ledningens st6d ir en forutsitening for
att kunna driva den hir formen av forindringsarbete, dtminstone
om man vill &stadkomma en genusmedveten organisation. Men det
ir en viktig lirdom att man frin projektledningens sida behover
balansera sitt budskap si att betoningen inte blir si stark att den
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himmar annat och mindre omfattande férindringsarbete. Vad vi
har sett i Genusnitverket ir att férindringsledarna utifran position-
en som mellanchef har makt att driva ett férindringsarbete i den
egna arbetsgruppen, utan att de behéver ha ett mandat frin sina
overordnade chefer for att initiera arbetet. Lat oss upprepa det en
av forindringsledarna siger: En innovativ chef som vill skapa goda
villkor for utveckling for sin personal behéver vara genusmedveten.
Till det vill vi tilligga att en chef oavsett niva som vill utveckla en
effektiv organisation genom att ta tillvara allas majligheter behover
vara genusmedveten. De sociala konstruktionerna av genus som
standigt pagar pa en arbetsplats himmar annars en sadan utveck-
ling. Tillsammans med medarbetare och med stéd av ledningen kan
mellanchefer bidra till att skapa en kultur som ir tillaitande och som
gynnar lirande och innovation. For att det ska kunna bli verklighet
fullt ut behdvs en genusmedveten organisation.
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Slutord

Marita Svensson

Effekter inom innovationssystemet
NAR VI JAMFOR MED utgingsliget for tre ar sedan kan vi glidjande
konstatera att allt fler av Fiber Optic Valleys medlemsorganisationer
inser virdet av att arbeta med jimstilldhet och genusfragor i sin dag-
liga verksamhet. Pa ett 6vergripande plan innebir den ckade med-
vetenheten att begrepp som genus och jimstilldhet numera finns
med i organisationernas interna diskussioner. Mer specifikt handlar
medvetenheten om att vi idag har ett antal organisationer inom in-
novationssystemet som bade har héjt sin kunskapsniva inom genus
och fatt en 6kad insikt om potentialen i att arbeta genusmedvetet.
Idag upplever vira medlemsorganisationer Fiber Optic Valley
som en kraftfull resurs for att driva utveckling inom omrédet ge-
nus. I projektet har vi kunnat erbjuda bade den kompetens och de
stddprocesser som de behéver for att kunna vixa och utveckla sina
organisationer ur ett genusperspektiv. Virt nira samarbete med de
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olika aktorerna och intressenterna har varit en forutsittning for att
skapa den kontinuitet och trovirdighet som behévs i ett férindrings-
arbete.

Projektet har pé flera olika sitt kunnat anvindas som ett strate-
giskt verktyg for att uppna Fiber Optic Valleys lingsiktiga mal;

e Inom Genusnitverket har det funnits ett starkt och effektivt
samspel mellan forskning, niringsliv och offentlig sektor vilket
gynnat samspelet inom hela innovationssystemet. Projektet har
gjort det mojligt for organisationerna att fa ta del av de senaste
forskningsresultaten inom omradet genus och organisation for att
sjdlva vixa och utvecklas.

* Att skapa motesplatser och nitverk ir en viktig del i Fiber Op-
tic Valleys process. Genusnitverket ir ett mycket bra exempel pa
en innovativ miljo dir deltagarnas kunskaper och erfarenheter ir
viktiga bidrag till det gemensamma resultatet. Stirkta relationer
mellan de deltagande organisationerna har bidragit till en kun-
skapsutveckling over organisationsgrinserna. Det har skapats
arenor for moten, utbildningar och seminarier dir organisation-
ernas ledningar har kunnat utbyta erfarenheter och diskutera
organisationsutveckling och genus. Nagot som ocksa utvecklat
samverkan och strategiska relationer kring fragor som annars inte
har ett givet forum.

* Genusnitverket har bidragit till en efterfrigan pa kunskap. Det
som fran borjan var en ickefraga i flera organisationer har nu ut-
vecklats till ett omrade dir efterfrigan pa kompetensutveckling
stadigt okar. I flera av organisationernas verksamhetsplanering
tas numera hinsyn till genusperspektivet i diskussioner som berér
attraktionskraft, tillvaratagande av kompetens, rekrytering och
organisationskultur.
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* Genusnitverket har skapat en dynamik och ett nytinkande
och har tack vare det bidragit till att 6ka innovationstérmagan.
Tilliten och 6ppenheten i nitverket i kombination med utveck-
lingsprocessen ir ett bra exempel pa en social innovation.

* Ett av Fiber Optic Valleys viktigaste mal dr att 6ka attraktions-
kraften hos véra organisationer och regionen. Genusnitverket har
fatt en mycket stor medial uppmirksamhet och har presenterats i
flera olika sammanhang bade nationellt och internationellt. Det
har bidragit till att positionera Fiber Optic Valley som ett aktivt
och nytinkande innovationssystem som ofta lyfts fram som en
forebild inom omréidet genus och jimstélldhet.

Kirnan i Fiber Optic Valleys verksamhet ir att hjilpa foretag och
organisationer att vixa. Aktionsorienterad genusforskning framstar
som en mycket virdefull metod i virt tillvixtarbete. Nu blickar vi
framat och hoppas att vira erfarenheter kan innehélla lirdomar som
hjilper andra i sin fird mot att hitta gen(us)vigarna. Gen(us)vigar
dr ocksa namnet pa vart nista projekt inom satsningen Forindring
Pagar ddr vi kommer att fortsitta arbetet med att dstadkomma ge-
nusmedvetna organisationer.

116 Mellanchefen en maktpotential



Om forfattarna
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FORSKNINGSLEDARE SUSANNE ANDERSSON

Fil. dr i Pedagogik, Pedagogiska institutionen, Stockholms universi-
tet. Susanne Andersson ir genusforskare vid Centrum for genus-
studier Stockholms universitet samt ldrare i vetenskaplig metod och

examensarbete vid Polishdgskolan, Rikspolisstyrelsen. Susanne har
studerat organisationer ur ett genusperspektiv i tio ar. De senaste
sex aren har hon arbetat i FoU-projekt med syfte att dstadkomma
genusmedvetna organisationer.

— PROCESSLEDARE EVA AMUNDSDOTTER
Eva Amundsdotter idr genusvetare och doktorand vid avdelningen
for Genus och innovation, vid Luled tekniska universitet. Eva arbetar

dven som konsult med inriktning pé processledning och har manga
4/

/A ars erfarenhet pd tema jimstilldhet pd genusvetenskaplig grund.
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PROJEKTLEDARE MARITA SVENSSON

Marita Svensson arbetar som konsult inom Fiber Optic Valley med
bland annat det strategiska ansvaret for genusperspektivet inom in-
novationssystemet. Marita har gedigen erfarenhet av verksamhets-
utveckling och att leda komplexa projekt med manga aktorer och

ett strategiskt fokus pa tillvixt. Marita 4r dven flitigt anlitad som
foreldsare och formedlar girna sina erfarenheter frin Fiber Optic
Valleys arbete med aktionsorienterad genusforskning.

Om Fiber Optic Valley

Innovationssystemet Fiber Optic Valley 4r en av Vinnovas Vinnvixt-
vinnare dr 2004 och ir en arena for forskning och utveckling av
produkter och tjinster baserade pa fiberoptik. En teknik som i prin-
cip all dagens informationsteknologi bygger pa samtidigt som det ér
en dynamisk och snabbvixande bransch. Kérnan i var verksamhet ar
att hjilpa globala och lokala foretag att vixa. Detta sker genom vart
unika stod i form av forskning, utbildning, finansiering, kontakter
och affirsutveckling - och en lika unik testmiljo for tekniska och
beteendevetenskapliga studier.

Genusperspektivet spelar en viktig strategisk roll i Fiber Optic
Valleys tillvixtarbete och har sedan starten prioriterats som en av de
viktigaste drivkrafterna och ir en forutsittning for att lingsiktigt na
de uppsatta tillvixtmalen. Plattformen for forindringsprocesserna
har funnits i Genusnitverket. Genusforskningen har gjorts i samar-
bete med Centrum f6r genusstudier vid Stockholms universitet.
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Deltagande organisationer
i Genusnatverket

Acreo

Bromangymnasiet

CUL, Centrum for Utveckling och Larande
Ericsson Network Technologies
Fiber Optic Valley

Géivle kommun

Gévle Tidningar

Hudiksvalls Sparbank
lggesund Paperboard
Mittuniversitetet

Sverige Bygger

Vasaskolan
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