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Projektet Politiska institutioner och strategiskt agerande (PISA) syftar till
att oka var kunskap om det moderna styrelseskicket. Den teoretiska
utgangspunkten & att politiska ingtitutioner formar olika aktorers
mojligheter att utova inflytande och tillvarata sina intressen. En viktig
empirisk utgangspunkt &r att svensk politik inte langre kan beskrivas som
en kombination av parlamentarism och korporativism — den institutionella
legering som i detta avseende var liktydig med den svenska modellen.
Hur det nya styrelseskicket bast kan karakteriseras & emellertid ahnu en
oppen fraga. Tidigare forskning har visat att korporativismen har minskat
I betydelse. Den ofta framfdrda tanken att lobbying och andra former av
informell och mindre rutiniserad maktutovning har trétt i dess stélle, bor
tills vidare enbart uppfattas som ett slags arbetshypotes.

PISA-projektet initierades hdsten 1994 med hjélp av ett planeringsanslag
fran Riksbankens Jubileumsfond. Projektet bedrivs sedan 1995 med
ekonomiskt stod fran Riksbankens Jubileumsfond (huvudansvarig Jorgen
Hermansson), Arbetslivsfonden (PerOla Oberg) och
Kommunikationsforskningsberedningen (Torsten Svensson).

| PISA:s rapportserie publiceras projektets arbetspapper och vissa mindre
delrapporter. Som brukligt & i vetenskapliga ssmmanhang & forfattarna
till de enskilda rapporterna jalva ansvariga for innehallet.
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1. Inledning

Den Svenska forvaltningen befinner sig langt ifran idealet om jamstalldhet. Den
politiska administrationen & hér vid lag inte alls unik. Denna skillnad & storst pa
glitnivd inom staten, partierna och organisationerna. "1  maktutredningens
elitundersokning, fran 1990, av 2546 maktpositioner inom politik, férvatning,
naringdliv, organisationer, massmedia, vetenskap och kultur svarade kvinnorna
for 13%”.* Skillnaden & dock stor mellan de olika sektorerna. Inom den politiska
sektorn utgjorde kvinnoandelen drygt trettio procent. Efter drygt 70 & av formell
politisk jamlikhet & alltsa den kvinnliga delen av befolkningen fortfarande
underrepresenterad inom de institutioner som har makt 6ver vérdefordelningen i
samhdllet.? Varfor? kan man fréga sig. Ar det pa grund av att kvinnor & mindre
kompetenta &n man? Har kvinnor inte samma benégenhet att ta ansvar och fatta
politiska besut som méan eler & bristen pa kvinnor i forvaltningen en ren
generationsfraga?

Ar det 6verhuvudtaget viktigt att strava efter en mera jamn konsfordelning inom
forvaltningen? Det vill siga, spelar det nagon roll for hur férvaltningen agerar om
den & jamt konsférdelad? Kan kvinnor Gverhuvudtaget tillféra forvaltningen
nagonting som mannen inte redan har tillfort? Nej, svarar en del pa denna fraga,
det handlar inte om manligt eler kvinnligt utan snarare om personen i sig.
Déremot anser manga andra att det & viktigt att fa in fler kvinnor i férvaltningen.
Dessa havdar att manga kvinnliga yrkeskategorier &r eftersatta. Denna diskussion
har pagétt anda sedan 1921, da allman rostrétt for kvinnor i Sverige inférdes och
lar sa gora aven i framtiden.®* Stora strukturomvandlingar & dock pa gang. Den
traditionella maktstrukturen inom forvatningen & under forandring, fragan &
numera vad kommer forandring att innebara.

| demokratidebatten har vikten av jamlikhetsaspekten alt oftare belysts.
Soderlind och Petersson betonar i sin bok vikten av en representativ férvaltning ’
"kravet pa representativ byrakrati reses...” ” darfor att man forutsétter, att icke all
maformulering kan ske pa det politiska planet.” Petersson och Soderlind tillagger
att "de fortroendevaldas asikter bor sammanfalla med medborgarnas.* Detta

! Bergquist, s 12
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onskemd om social representativitet kan motiverats pa tva olika sétt. Enligt det
ena synséttet skulle "god social representativitet ha positiva effekter pa det
politiska systemets sétt att fungera...leda till béttre kontakt mellan medborgarna
och fortroendemannen och stérka det politiska systemets legitimitet”. Den andra
argumentationslinjen grundar sig pa jamlikhetstanken och jamlikhetsideologin. Ur
denna synvinkel blir 6kad social representativitet snarare ett “varde i sig.”®

Aven Bergqvist betonar vikten av en representativ forvaltning. Berggvist ser som
grund for den svenska demokratin ” grundtanken om manniskors likavarde”. Alla
skall ha samma mdjlighet att paverka sina levnadsvillkor  och
samhdlsutvecklingen. Darfor tycker Berggvist att ett  politiskt ideal é&r
"deltagande”. En politisk institution tillhandahaller och reglerar maktresurser.
Den kan begransa eller mgjliggora for olika grupper av samhéllsmedborgare att
gora sina roster horda® Berggvist tillagger att ” ndr regeringen utndmner en
offentlig styrelse eller kommitte, har det varit vanligt att den organisationen eller
det parti som fatt sig platsen tilldelad, séva har haft stora mojligheter att utse
sina representanter. Den statliga rekryteringsprocessens aktorer  bestar
huvudsakligen av man... mén vajer garna andra man om ingenting hindrar dem”.
Berggvist anser dutligen att ” detta medfor att det inte finns tillrackligt med
kvinnor inom de grupper som utgér basen for rekryteringen till offentliga organ.””

Stora strukturomvandlingar &r altsa pa gang och arbetdivsfonden ger ett unikt
tillfélle att studera vad denna férandring kan medféra. Fonden bildades 1990 och
personalen bestar till fyrtio procent av kvinnor.? Vad far det for effekter att haen
jamn konsfordelning i ett statligt verk?

®ibid

® Bergquist, s66
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2. Bakgrund

Under dutet av 1980-talet da Sverige befann sig i en hogkonjunktur och da
arbetsdosheten var rekordldg, endast 1,5% var Oppet arbetslosa, tkade anda
utdagningen fran arbetdivet. Detta berodde bland annat pa monotona
arbetsuppgifter. Mellan aen 1968 till 1988 mer an fordubblades de
fortidspensionerade fran 149 000 till 339 000 personer. Samtidigt okade antalet
arbetsskador och langtidssjukskrivningar. Detta medforde att samhéallets kostnad
for bortfall av arbetskraft var htg och belastningen pa socialforsakringen sténdigt
Okade?. Ungdomskullarna minskade och fler ungdomar utbildade sig under alt
langre tid och kom darmed ut pa arbetsmarknaden senare @n under tidigare
artionden. Paralellt med att ohdlsotalet steg och landet befann sig i en
hogkonjunktur borjade man inom vissa sektorer fa svarighet att rekrytera
arbetskraft. Denna utveckling visade att det behtvdes kraftfulla insatser av
socidla, ekonomiska saval som arbetsmarknadspolitiska resurser for att vanda
trenden®.

Med st6d av regeringens bemyndigande tillkalade davarande chefen for
socialdepartementet, 1985 en kommitté for att gora en Oversyn av framst
sukforsakringsregler och uppgifter betréffande forebyggande atgarder i samband
med rehabilitering. Rehabiliteringsberedningen lade i november 1988 fram sitt
betdnkande. | beténkandet ségs bland annat att ” samhdllets rehabiliteringsinsatser
maste ta sig nya uttryck och forstarkas. Okade insatser pd arbetsplatsen & en
viktig del i den utvecklingen. Den sa kallade arbetdinjen, det vill siga aktiva
atgarder i stéllet for passiva kontantbidrag, inom sociaforsakringen bor betonas
ytterligare.”

| rehabiliteringsberedningens betdankande fanns inget fordag om inréttande av
arbetdivsfonden eller nagon liknande organisation men under utredningens gang
forekom inom beredningens sekretariat diskussioner om att tillskapa en
organisation liknande arbetdivsfonden®2.

Den 24 november 1988 tillsatte den socialdemokratiska regeringen
Arbetsmiljokommissionen med uppgift att lagga fram fordag till atgarder for att
andra sadana arbetsforhallanden som skapar skador och ohalsa. Kommissionens
mal var att foresla atgarder som minskar den arbetsrel aterade sjukfranvaron, det

® Arbetsmiljokommissionen SOU 1988:41 438...
10 Riksrevisionsverket 1992.28
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vill siga den gukfranvaro som kan anses betingad av férhdllanden pa
arbetsplatsen, sava fysiska som psykosociaa forhallanden. Kommissionens mal
var ocksa att foreda atgarder som forebygger nya halsorisker i arbetsmiljon.
Kommissionen skulle kartlagga forhdlanden i arbetsmiljon som skulle kunna ge
upphov till arbetsskador. Kartldggningen skulle identifiera de mest utsatta
arbetena, ur halsosynpunkt, men ocksa sadana faktorer och férhallanden som kan
innebéra nya halsorisker i arbetsmiljon. Kommissionen hade ocksa att dvervaga
om ekonomiska styrmedel gentemot arbetsgivare borde skapas for att
astadkomma arbetsmiljoforbéttringar. Rehabiliteringsbered-ningens betéankande
blev ett viktigt underlag.”

Arbetsmiljokommissionen tillsatte en rad arbetsgrupper och expertgrupper i
kartlaggningsarbetet. Bland annat utforde den sa kallade " GD-gruppen”* en del
utredningsarbete for kommissionen. "GD- gruppen” bestod av chefen for
arbetsmarknadsstyrelsen, chefen for riksforsdkringsverket och chefen for
arbetsmarknadsverket. Davarande chefen for arbetsmarknadsverket, Allan
Larsson drev hart idén med "det goda arbetet”. Han ville bryta den negativa
utvecklingen med stor utsugning i arbetslivet och var en foresprékare for att den
sa kallade arbetdinjen skulle inforas i sociaforsakringssystemet. Dessa idéer
framfordes i samband med budgetpropositionsarbetet 1989.%

Vid samma tidpunkt pagick i finansdepartementet diskussioner om atstramningar
| ekonomin. Man diskuterade bland annat héjd moms. Efter Gverl&ggningar
mellan socialdemokrater och centerpartiet lades i kompletteringspropositionen
varen 1989 fordag om inforande av tvangssparande for |ontagare och fordag om
inforande av en sarskild arbetsmiljoavgift for arbetsgivare®.

Genom bedut den 7 juni 1989 antog riksdagen lag om arbetsmiljoavgift
(1989:484). Lagen foéreskrev att arbetsgivare skulle betala en sarskild
arbetsmiljdavgift om 1,5% av det i lagen om sociaavgift (1981:691) angivha
avgiftsunderlag for folkpensionsavgiften. Avgiften skulle avse erséttning som
betalas under perioden september 1989 till och med december 1990. | lagen sags
att avgiften skall férastill en fond, som benamns Arbetdlivsfonden. Fondens

3 | ntervju, Rantakyro
14 GD: Generaldirektor
13 | ntervju, Rantakyrd
1 ibid



tillgangar ska utgora bidrag till arbetsgivare for utgifter dels for rehabilitering dels
for agarder for att nedbringa gukfranvaron, dels for investeringar for béttre
arbetsmiljo i den man det inte enligt lag eler annan forfattning aigger
arbetsgivaren att gora sadan investering. Riksdagens beslut syftade till att démpa
den ekonomiska Overhettningen och oka utbudet av arbetskraft. | besutet sags
ocksA att det & angelaget att minska fortidspensioneringar  och
|angtidssjukskrivningar. Konkret innebar lagen att arbetsgivaravgiften tillfaligt
hojdes. Mellan september 1989 och december 1990 betal ades elva miljarder in av
ala arbetsgivare och de medel som darmed tillfordes statskassan forvaltades av
arbetdivsfonden.”

Rehabiliteringsberedningens  beténkande, arbetskommissionens férdag, de
diskussioner som pagick i "GD-gruppen” och riksdagens besut om lag om
sarskild arbetsmiljoavgift resulterade i december 1989 i en gemensamma
proposition. Socialdepartementet lamnade fordag om insatser for aktiv
rehabilitering och arbetsdepartementet lamnade férdag om anvandning av
arbetdlivsfondens medel samt fordlag till hur organisationsstrukturen skulle se ut.*

2.1 En tidsbegransad myndighet

Den 6 april 1990 inrédttades sa arbetsivsfonden av riksdagen, verksamheten
startade den 1 juli. Redan nér arbetdivsfonden bildades bestdmdes att fonden
skulle vara tidsbegrénsad. Myndigheten hade som uppdrag att fordela elva
miljarder till behdvande foretag, nar fonden dutfort sitt uppdrag skulle den
avvecklas. Nagot exakt datum for nedlaggningen fanns inte i borjan men 1992
beslutades att fondens verksamhet skulle upphora manadsskiftet juni/juli 1995.
Denna typ av myndighet har inte tidigare funnits i Sverige, déremot & denna
forvaltningsform relativt vanlig i USA. Orsaken till denna sa kallade
solnedgangdagstiftning &r att motverka att en altfor tung och stor byrakratisk
apparat byggs upp. Den forsta juli 1994 togs besluten angdende de sista bidragen

1 Riksrevisionsverket 1992:28
'8 | ntervju, Rantakyro



och personalen har sedan dess funnits kvar i verksamheten for kunskapsspridning,
uppfdljning och avrapportering.*

2.2 Arbetslivsfondens organisation

Myndigheten hade en mycket begransad organisation med en central styrelse och
lansvisa regionala styrelser. Den centrala myndigheten var beldgen i Nacka
utanfor Stockholm. Den centrala arbetdivsfonden leddes av en styrelse som
bestod av en ordforande, fondens direktor samt féretrddare for politiska partier,
fackliga organisationer och arbetsgivare® Styrelsens ordforande & utsedd av
regeringen. De Ovriga ledamdterna och deras erséttare &r utsedda av regeringen
pa fordag av arbetsmarknadens parter. Den centrala myndigheten faststéller
policy och riktlinjer till de regionala kandierna samt svarar for
samordningsfragor. Vid det centrala kandliet arbetar tolv personer med ansvar for
olika delar av verksamheten som administration, arbetsmilj6, rehabilitering,
information med mer.

De regionaa arbetdivsfonderna & lansmyndigheter och finns slledes i varje lan
med hela lanet som arbetsfalt. Varje regional fond leds av en styrelse som bestar
av lansdirektor, foretrddare for politiska partier , fackliga organisationer och
arbetsgivare. Den regionaa arbetdlivsfondens uppgift & att som lansmyndighet
prova de ansbkningar om bidrag som inkommer fran enskilda foretag. Den
regionala fonden skall ocksa verka aktivt for att aktiviteter kommer igang hos
arbetsgivare och att ansokningar om bidrag kommer till stand. En viktig uppgift
for den regionala arbetsdivsfonden & ocksa att soka former for samverkan med
andra  aktorer inom  arbetsmiljbomraden som  lansarbetsndmnden,
arbetsformedling, allmanna forsakringskassan och yrkesinspektionen. Styrelsen
har ocksa som uppgift att verka for att kunskap sprids mellan branscher i lanet.

Enligt propositionen skall fonden arbeta med en liten organisation. Handlaggning-
en skall vara snabb och kvalitén pa bed utsunderlagen hog. Bidrag skall normalt

19 Ekman 1995,” Arbetslivsfonden - en modern forvaltnigsform. En jamférelse mellan Stockholm och Uppsala
lan”.
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kunna lamnas tva veckor efter att ett komplett arbetsprogram inkommit. For att
uppna flexibilitet och snabbhet har forutom arbetsordning och riktlinjer for
arbetdivsfonden det centrala kansliet under hosten 1990 arbetat fram en
administrativ handbok med grundldggande administrativa regler. Regelverket &r
minimalt utformat det vill sdga handboken &r inte mer omfattande an att den fyller
de krav som stdlls av forvatningslagen och andra férordningar.

Organisationen & malstyrd. De 6vergripande malen anges i den verksamhetsplan
som faststélls av den centrala fondens styrelse. Budget bade for projekt och
rorliga meddl, faststélls ocksa centralt och blir darmed ett ekonomiskt styrmedel .

2.3 Arbetslivsfondens mal

Av forordningen (SFS 1990:130) och proposition (1989/90:62) framgar att
arbetdivsfonden  har  till  uppgift att forbdttra arbetsmiljon  och
arbetsorganisationen samt att fa till stand tidig och aktiv rehabilitering. For att na
malet battre arbetsmiljo skall referensarbetsplatser byggas upp som kan vara
forebilder for andra liknande arbetsplatser. Bidrag fran arbetdivsfonden skall
bygga pa samverkan mellan arbetsmarknadens parter. Fonden ger bidrag till
foretag betréffande utgifter angdende rehabiliteringsdtgarder for anstéllda och
ekonomiskt stod for att nedbringa de anstélldas sjukfranvaro samt investeringar
for en béttre arbetsmiljo i den man det inte enligt lag eller annan forfattning
dligger arbetsgivaren att gora sddan investering.>

Utover dessamal har ocksa arbetslivsfonden faststéllt ett 1angsiktigt mal:

" Arbetdlivsfonden verksamhet skall bidratill fornyelse av arbetdivet och béttre
hdlsa. Arbetdivsfonden skall medverka till béttre arbetsmiljo med farre
arbetsskador, sankt sukfranvaro och féarre fortidspensioner. Darmed kan ocksa
okad produktivitet och forbéattrad |6nsamhet i svenskt arbetdliv uppnas.”

22 | ntervju, Rantakyrd
2 Riktlinjer 1,5 2-3
*ibid, s1-2
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2.4 Arbetslivsfondens forvaltning och resurser

Av forordningen framgar att den centrala arbetdivsfondens uppgift som
chefsmyndighet & att svara for att faststallda ma for verksamheten uppfylls samt
att fatta bedut i riks- och branschévergripande fragor. Den central fonden skall
ocksa svara for fordelning av fondens mede till de regionala fonderna samt att
Overvaka att beviljade bidrag kommer till avsett andama och kontrollera att
fondens medel offentliggdrs. Arbetdivsfondens meddl forvaltas av
kammarkollegiet. Enligt en overenskommelse mellan kammarkollegiet och
arbetdivsfonden har fonden |6pande insyn i forvaltningen via representanter i ett
sarskilt forvaltningsrad som knutits till kammarkollegiet.® Fonden forfogade i
bérjan 6ver 15 miljarder kronor plus avkastning. Under den djupa ekonomiska
krisen hosten 1992 skars dock anslaget ner. Krispaket ett och tva minskade
fondens resurser med totalt fem miljarder kronor, samtidigt bestdmdes att
arbetdivsfonden skulle fa totat fem & pa sig at fullfolja sitt uppdrag.
ZArbetsivsfonden har disponerat cirka 2-2,5 miljarder kronor arligen for atgarder
inom ramen for fondens uppgifter. Medel har férdelats till de regionala fonderna
utifran en sarskild fordelningsnyckel med hansyn till antalet sysselsatta i lanet
samt det sa kalade ohdsotalet. Ohdsotaet & det matt som
socialforsdkringssystemet anvéander for att ange det antal dagar for vilka
ersdttning utbetalats fér gukdom, arbetsskada och fortidspension. Totalt har
cirka 25 000 foretag (3,2 miljoner personer) varit forema for arbetdivsfondens
arbetsplatsprogram.? Anméarkningsvért ar att dvervagande delen av de personer
som berdrts & kvinnor 1,7 miljoner jamfort med 1,5 miljoner man.

Arbetslivsfondens bedlut gick inte att dverklaga.

% Riktlinjer 1, s 3
" |ntervju, Hallin
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3. Syfte och metod

Arbetdlivsfonden & en unik organisation i svensk forvaltningshistoria. Det &r det
forsta statliga verket dar hela 40 procent av de anstdllda &r kvinnor. Verket har
ocksa haft en tidsbegransad period att verkstédlla sitt andamal. Mitt huvudsyfte
med uppsatsen & att understka om konsférdelningen i en mastyrd forvatning
har nagon betydelse for hur forvaltningen agerar. Det vill sga finns det nagot
samband mellan hur forvaltningen agerar och dess sammanséttning av kvinnor
och méan. For att besvara denna fréga har jag valt att studera arbetdivsfonden i
fyralan Norrbottens-, Vasternorrlands- , Hallands- och Kristianstads 1&n.

3.1 Fragestallning

For att undersoka mitt syfte har jag anvant mig av havstrukturerade fragor som
jag valt att stéllatill de personer som ingétt i undersokningen. Fragorna skiljer sig
lite mellan den centrala myndigheten i Nacka och léansmyndigheterna. Detta pa
grund av att jag har velat undersbka om den centrala myndigheten och de
regionala myndigheterna har uppfattat betydelsen av en representativ forvaltning
pa liknande sétt. Fragor har varit foljande; Vilken bakgrund, kompetens har
handlaggarna, det vill siga pa vilka grunder har de blivit anstdllda? Ar det viktigt
att de anstédllda i en mastyrd forvatning ar jamt konsfordelad? Har det nagon
betydelse for hur forvaltningen agerar om drendena handléggs av mén eler
kvinnor? Arbetar man och kvinnor med traditionella mans respektive
kvinnodominerade branscher eller & arbetet branschéverskridande? Bidrar en
kombination av manligt och kvinnligt till att man far en mera effektiv, flexibel
organisation? Ar kvinnornas intdg i forvaltningen en generationsfréga eller
kommer kvinnor fortséttningsvis att moéta hinder vid rekryteringen till hogre
poster inom forvaltningen?

3.2 Urval

Jag har medvetet valt tva norrlandsén och tva lan fran sodra Sverige detta pa
grund av att tva av att dessa fyralan har kvinnliga chefer namligen Hallands- och
Vésternorrlands [an. Ytterligare en orsak till att jag valt just dessa fyra lan &r att



lansdirektorerna varit med fran fondens start. Lansdirektorerna har haft fritt
mandat att rekrytera medarbetare. Detta ger mig mojlighet att undersoka pa vilka
grunder lansdirektorerna har utsett sina medarbetare, har man och kvinnor haft
likvardig kompetens vid rekryteringen till sina poster? Jag har ocksa velat se om
representativiteten skiljer ssg mellan [an som till stor del har tung industri och en
stor offentlig sektor som basnédring jamfort med |an som har en stérre andel
privata foretag och en mindre offentlig sektor som basnéring. Orsaken till att jag
valt denna indelning & att jag ville se om ett [anh med tung industri och
overvéagande mansdominerade yrkesomraden paverkar representativiteten i
forvatningen negativt jamfort med [&n dar tung industri inte & lika vanlig och dér
grupperingen mellan manliga och kvinnliga arbetsplatser inte & lika markant.
Med negativt menar jag i detta avseende att kvinnor inte till lika stor del ar
representerade i forvaltningen som mén. Norrbottens- och Véasternorrlands 1&n har
fatt illustrera 1an med tung industri och stor offentlig sektor. Hallands- och
Kristianstads |an har i sin tur fatt illustrera 1an med relativt manga privat foretag
och en till jamforelse mindre offentlig sektor. Folkméangden skiljer sig inte sa
mycket mellan lanen pa grund av att det norrlandska lanen upptar en betydligt
storre geografisk yta an de sodra lanen. Detta men ocksa personalens kompetens
har medfort att man i Norrbottens l&n arbetat branschvis® och att man i
Vésternorrlands 1&n arbetat regionalt.®* | Hallands-*? och Kristianstads® lan har
man daremot valt att arbeta branschoverskridande till stor del pa grund av att
lanen & smatill ytan och personalen har haft kompetens att arbetainom det flesta
omraden.

Mitt syfte har inte varit att jamfora hur arbetet har gétt till i storsta allméanhet utan
om de kvinnliga och manliga egenskaperna tillsammans har bidragit till ett béttre
forvaltningsarbete. Avgransning i tid har inte varit nagra problem eftersom fonden
endast funnits under fem ar, fran 1990 till och med 1995.

Jag har avgransat mig till fyralan, detta for att fa en béttre 6verblick jamfért med
om jag endast hade jamfort tvalan.

% Intervju, Johansson
% |Intervju, Norlin

* | ntervju, Sandlund
* Intervju, Hallin
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3.3 Intervjuer

Det material jag anvant mig av bestar till mycket liten del av skriftliga uppgifter
om arbetdivsfonden. De skriftliga uppgifterna har till stor del varit underlag for
bakgrunden det vill séga fondens tillkomst, uppgift och mal. Att jag inte kunnat
anvanda speciellt mycket material fran arbetslivsfondens tryckta kéllor beror pa
att min uppsatts handlar om representationen av mén och kvinnor i forvatningen
och arbetdivsfonden har inte haft nagra formella direktiv néar det géller detta. Mitt
huvudsakliga material bestar darfor av intervjuer. Intervjuer har gjorts med
personer pa den centrala arbetdivsfonden i Nacka och de regionaa fonderna i
Norrbotten, Véasternorrland, Halland och Kristianstad. Valet av intervjupersoner
bygger pa att de har varit med fran borjan. Fran Nackas myndighet har jag
intervjuat generadirektor UIf Westerberg och organisationsdirektor Ove
Hultqvist. Vid Norrbottensfonden har jag intervjuat |ansdirektor Bertil Johansson
(anstélld 1990) och tva handlaggare Lena Rantakyrd (1990), Kurt Hagglund
(1990). Fran Vasternorrlandsfonden har jag intervjuat lansdirektér Marita Norlin
(1990) och tva handlaggare Ivar Hallin (1990) och Marianne Sjoblom (1990).
Fran Hallands |an har jag intervjuat |ansdirektor Maj-Britt Sandlund (1990) och
aven har tva handléggare,, Anders Welin (1990) och Mia Swérd (1990). Fran
Kristianstadsfond har jag intervjuat lansdirektér Gillis Hallin (1990) samt tva
handl&ggare, Marianne Ewe (1990) och Kenneth Lidman (1990). Samtliga
personer har alltsa varit med fran start. Alla handlaggare har inte varit ordinarie
fran borjan en del har varit assistenter det forsta aret och andra aret blivit
ordinarie handléggare. Lansdirektérerna har daremot suttit pa sina poster fran
borjan.

Jag har inte haft tid eller resurser att besoka ala fyra lansfonder som ingar i
undersokningen. Jag har endast haft mojlighet att bestka Luleas Arbetdivsfond.
Déarfor har jag valt att gora telefonintervjuer med de ovriga. Tre personer fran
respektive lan har intervjuats, lansdirektoren och en manlig respektive kvinnlig
handléggare. Det finns mellan tre till fem handlaggare pa fonderna. Eftersom jag
endast intervjuat tva av handlaggarna i respektive lan kan detta medfora att
resultatet inte & exakt. De svarigheter jag har stdlts infor vid telefonintervjuerna
ar till exempel att de personer som intervjuats endast har kunnat avsédtta en
mycket begrénsad tid for intervjun. Om jag hade haft mgjlighet att besbtka
respektive lansmyndighet hade jag fatt en mer objektiv bild av verksamheten.
Om jag hade valt strukturerade fragor hade de personer som intervjuats haft en
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langre tid pa sig att fundera 6ver fragestallningarna men och andra sidan hade inte
svaren blivit lika spontana. Tidsmassigt har det géatt fort att gora telefonintervjuer,
om jag valt att skicka ut enkater hade det tagit mer tid i ansprak.

Uppsatsen & begransad pa sa sétt att endast fyra lan har ingétt i undersokningen
och i dessa fyra lan har jag valt att intervjua lansdirektéren och tva handlaggare.
Intervjuerna har inte varit anonyma vilket kan medféra att personerna som ingatt i
undersokningen kanske inte ala ganger varit tillrécklig uppriktiga och réttfram
som vid en anonym undersokning, det vill sdga hade intervjuerna varit anonyma
hade kanske ett mera réttvisande resultat kunna tagits fram. Personerna i fraga
hade inte behtvt riskera att deras personliga asikter kommit fram i dagsljuset utan
kunnat diskutera kring mina fragor pa ett 6ppnare sétt. Detta hade ocksa varit ett
bra sitt att mera djupgaende kunna grava i materialet och kanske fa fram fler
Intressanta aspekter kring understkningen.

Ett till sdtt att fa fram material och dels kategorisera informationen men ocksa
gora materialet mer overskadligt hade varit att ha ett batteri med fragor dar man i
forvag hade bestamt i vilken kategori man hamnar utifran hur man svarar pa
fragorna. Dessa frégor hade inte behovt vara lika rakt pa som mina fragor utan
man hade kunnat stélla fragor som indirekt har med representativiteten att gora
for att fa den intervjuade att tanka till och pa sa sétt forsoka fa fram en riktig

[+

asikt.

En uppenbar svaghet i undersokningen finns altsa hér just pa grund av att
intervjuerna inte har varit anonyma och man altsa inte har kunnat fa fram exakta
resultat. Ytterligare kalkritik till undersbkningen skulle vara att endast personer
vid fonden har intervjuats. Detta medfor att undersbkningen har en subjektiv
karaktér. En alternativ metod hade kunnat balansera upp detta.

Ett aternativt upplégg hade varit att intervjua foretag for att belégga
lansdirektorernas och handlaggarnas instalining till representativitetens betydelse
i fonden. Man hade altsa kunnat ga ett steg langre, djupare i undersokningen
genom att till exempe intervjua foretag for att belégga lansdirektérerna och
handl&ggarnas uttalande om att en representativ forvaltning har bidragit till att
kvinnliga arbetsplatser har lyfts fram och detta tack vare den hdga
representativiteten i fonden. Man hade alltsa ytterligare kunnat undersoka om det
verkligen forhaller sig pa det séttet genom att undersoka om foretagen ocksa delar
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denna mening, det vill siga att kvinnliga arbetsplatser har uppfattat det som
positivt att de varit i kontakt med kvinnliga handl&ggare pa fonden. De kvinnliga
handlaggarna har erfarenheter fran kvinnliga arbetssektorer och att detta skall ha
bidratill att de har haft storre forstaelse for kvinnliga arbetsbranscher &n man.

En ytterligare alternativ upplaggning hade varit att gora en liknande undersokning
som ovan och att man undersokt betydligt fler lan for att fa storre sakerhet i
resultaten. Tyvarr har det inte varit mojligt med de tidsramar som funnits for detta
uppsatsarbete.

Uppsatsen hade kunnat anknytas till en diskussion/debatt, detta hade givit mer
tyngd & uppsatsen som helhet. Det finns altsa aternativa upplagg fér hur en
liknande undersokning skulle kunna ga till men pa grund av aspekter enligt ovan
och sen eftertanke har jag valt att inte l&gga upp min undersokning efter denna
metod.
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4. Arbetdlivsfondens centrala myndighet

Detta kapitel bygger endast pa intervjuer som gjordes med de anstéllda pa den
centrala fonden och behandlar deras uppfattning angaende vikten av att ha en
jamn koénsfordelning inom forvaltningen.

Till en boérjan diskuteras betydelsen av en representativ forvaltning, sedan
diskuteras nomineringsprocessen och kompetenskriterier. Dérefter skillnader i
man och kvinnors handldggning av &renden. Slutligen diskuteras den traditionella
maktstrukturen. Ar den under uppldsning och har den négon framtid?

4.1 En representativ forvaltning

Riksdagen och regeringen sag Arbetdivsfonden som en unik mojlighet att utnyttja
kvinnlig erfarenhet och kompetens. Overvagande delen kvinnodominerade
arbetsplatser hade ett hogt ohalsotal och for att na ut till sd manga féretag som
mojligt under fondens begransade tid var det av storsta vikt att kvinnor deltog i
projektet. Samtidigt gavs ocksa ett unikt tillfale att studera skillnader i mén och
kvinnors handlaggning av &enden och om en blandning av manligt och kvinnligt
skulle kunna bidratill en effektivitetshtjning.*Vid bildandet av fonden togs alltsa
hansyn till representativitetsaspekten. Ett hinder aterstod dock vid rekryteringen,
vilka skulle nomineras, vilka uppfyllde kraven?

Om man ser till organisationen i dess helhet har det varit positivt eller negativt att
ha en jamn konsfordelning? En positiv aspekt med att ha en representativ
myndighet har varit att man har fatt upp d6gonen for kvinnodominerade branscher i
betydligt storre utstrdckning. Man har inte haft inskt i kvinnodominerade
branscher som man vanligtvis trott.* Ett bevis for detta & att fler traditionella
kvinnobranscher har varit féremad for arbetdivsfondens atgéarder jamfort med
antalet branscher som traditionellt raknas som manliga. Hela 1,7 miljoner kvinnor
har varit foremd for fondens verksamhet jamfort med 1,5 miljoner mén. Aven
kvinnorna har upplevt det positivt att arbeta med manliga kollegor. De har ansett
att en blandning av manligt och kvinnligt har lett till storre férstaelse av manliga

% Intervju, Westerberg
* ibid
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arbetsomraden.*®Nagra negativa aspekter med en representativ forvatning finns
inte menar Westerberg och Hultqvist .

En tredjedd av lénsdirektbrsposterna var tillsatta av  kvinnor. Enligt
arbetdivsfonden i Nacka radde delade meningar angaende denna andel kvinnor.
En del man har varit negativt instdllda och haft svart att acceptera att sA manga
kvinnor tillsattes trots att det endast ror sig om en tredjedel, ata av tjugofyra
lansdirektorer. Dessa har ofta tyckt att det inte handlat om specifika manliga eller
kvinnliga egenskaper utan snarare om personen i sig. Sa lange den anstéllde &r
kompetent for arbetsuppgiften spelar det ingen roll om personen i fraga & man
eler kvinna® Enligt generaldirektoren finns altsa ett motstand fran manliga
kollegor till att en sa stor andel &r kvinnor i Arbetdivsfonden.

Ar representativitetsfragan en generationsfréga, det vill saga har dldre man haft
svarare att acceptera kvinnor i organisationen an yngre man? Westerberg tycker
att det & svart att generalisera till nagon bestamd aderskategori, han menar att
det handlar mer om personlighet. Det finns bade ddre och yngre mén som haft
svart att anpassa sig till jamstalldhetsaspekten. Nagot som Westerberg anser ar
mer forvanande & att en del kvinnor i borjan hade svart att acceptera
jamstalldhets tanken. Dessa kvinnor bevakade sina positioner pa liknande sétt
som sina manliga kollegor och hade en negativ instélining till fler kvinnor i
forvatningen. Dessa kvinnor var vana att fa direktiv fran méan och upplevde det
frammande att ta direktiv fran kvinnliga chefer och handlaggare.®

4.2 Nomineringsprocessen, kompetens

Det fanns eft stort intresse nar rekryteringen till arbetdivsfondens 24
lansdirektors poster offentliggjordes. Personer med stor erfarenhet av arbetdlivet
efterfragades. En stor merit ansags vara att ha innehaft en hog tjanst inom
forsakringskassan, arbetsskyddsstyrelsen, ndringdivet, kommunen dler
riksrevisionsverket. Mdlet var att forstka efterstrava att lika manga unga som
ddre rekryterades och &ven att lika manga kvinnor som man rekryterades.® Av

% | ntervju, Westerberg
¥ ibid

% | ntervju,Westerberg
* | ntervju, Hultquist

15



650 ansokningar fanns en stor majoritet av manliga sokanden. Svaret pa varfor
inte fler kvinnor sokte var att arbetsuppgifterna ansags som typiskt manliga.

Manga av dem som sokte var kompetenta for uppgiften, dock ansags endast fem
av de kvinnliga sbkande som kompetenta. Att inte kvinnorna ansdgs som
kompetenta berodde pa att de inte var tillrackligt meriterade. Med meriterade
menas i detta sasmmanhanget att inte tillrackligt manga hade erfarenhet av
ledarskap och ledningsfragor. De kvinnliga sokande hade inte i tillréckligt stor
utstrackning arbetat med rehabiliteringsfragor. Erfarenheter fran olika delar av
arbetsmiljon saknades ocksa. Till en borjan tillsattes fem kvinnor och 19 man.
Klara direktiv kom dock fran den socialdemokratiska regeringen att fler kvinnor
skulle tillséttas. Man kan se att regeringen ocksa i praktiken strévat efter en mer
jamlik  konsrepresentation | arbetdivsfonden. Tre man som innehaft
|ansdirektorsposten har under arens lopp sokt sig till andra yrken, dessa poster
har tillsats av kvinnor trots att det funnits gott om mén som varit mer kompetenta
och haft béattre meriter an de kvinnliga sokande som senare blev tillsatta.*?

Enligt Westerberg och Hultqvist visar Arbetsivsfonden att det &r |&tt att formellt
efterstrava en jamn konsfordelning inom forvaltningen men att i praktiken
genomdriva detta moter stora hinder. Det storsta hindret &r att det inte finns
kvinnor inom férvaltningen som har den erfarenhet som kravs fér att kvalificera
sig till ledande positioner i forvaltningen. Detta problem bottnar i att det inte finns
manga kvinnor i ledande positioner inom svenskt néringsliv och forvaltning i dag,
detta medfor att kvinnor automatiskt & okvalificerade som sokande nér dessa
krav stélls pa de sokande.

4.3 Skillnader i mén och kvinnors sétt att arbeta
Har en blandning av manligt och kvinnligt bidragit till att arbetdivsfonden arbetat

effektivare och varit flexiblare i sin handlaggning av arenden? Att fonden varit
flexibel och effektiv beror till storsta delen pa att organisationen har varit mal och

" | ntervju, Westerberg
“Libid
“2 | ntervju, Hultquist
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resultatstyrd men enligt Hultqvist har ocksa blandningen av manligt och kvinnligt
bidragit till organisationens effektivitet.

De regionaa fonderna har fatt centrala direktiv att arbetainom vissa ramar. Varje
ar har ocksa en bestamd summa pengar fordelats till de regionala fonderna. De
regionala fonderna har galva fatt utarbeta sin egen verksamhetsplan och komma
fram till pa vilka grunder som bidrag skal betalas ut. Genom att man har
prioriterat mastyrning framfor regelstyrning har det medfért att de regionaa
fonderna har fatt axla ett stort ansvar samtidigt som det har bidragit till
effektivitet och flexibilitet.# Hultqvist anser att en till viktig bidragande orsak till
fondens effektivitet & att man och kvinnor kompletterat varandra i arbetet.
Kvinnor har i det flesta fal haft storre efarenheter av traditionellt
kvinnodominerade branscher som lokalvard, sjukvérd, barnomsorg och
dldreomsorg. De manliga handléaggarna har haft storre erfarenhet av typiskt
mansdominerade branscher som tung industri, verkstadsindustri och transport.®
Hultqvist anser att en blandning av manligt och kvinnligt har bidragit till
arbetdlivsfondens effektivitet och flexibilitet. Den storsta bidragande orsaken ar
sammanvagningen av man och kvinnors olika yrkesbakgrund. Denna
sammanvagning av erfarenheter har gett de anstéllda en djupare insikt i hur méan
och kvinnors arbetsplatser fungerar.

Skiljer sig arbetsséttet mellan mén och kvinnor? Westerberg tycker att man tycks
ha en falenhet att jobba mer efter fasta strukturer. Kvinnor déremot jobbar mer
processinriktat och tycks ha en fallenhet att jobba med flera bollar i luften pa
samma gang. Om man jamfor manliga och kvinnliga lansdirektorer enligt
generadirektorens iakttagelse kan man se att de kvinnliga lansdirektdrerna ofta
arbetar valdigt ndra sina handlaggare och stéandigt informerar dessa angaende
senaste nytt fran det senaste motet. De manliga direktorerna har arbetat med en
betydligt stérre distans till sina kollegor och informerar inte heller sina
handlaggare kontinuerligt pa samma satt som sina kvinnliga kollegor utan behaler
informationen mer for sig gav.® Westerberg anser att ytterligare en skillnad i
sittet att arbeta kan man harleda till den malstyrda verksamheten det vill séga
kvinnor arbetar utifran de ramar som finns och forsoker gora det basta av

3 Intervju, Kultqist
“ ibid
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“® | ntervju, Westerberg
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situationen. Man déaremot forsoker hela tiden tanja pa grénserna och &gnar stor
tid & att diskutera vad som eventuellt ligger innanfor eller utanfor ramlagen.”

Finns det nagon specifik egenskap som man tydligt kan se att kvinnorna i
organisationen har bidragit med? En specifik egenskap som kvinnorna i
organisationen bidragit med enligt generaldirektoren ar att de har byggt upp ett
ndtverk av kontakter mellan olika regionala fonder. Kontakterna har oftast knutits
med andra regionala kontor déar man har haft en kvinnlig lansdirektér. Dessa
kontor har utbytt kunskaper och erfarenheter med varandra och har ocksa kunnat
bistd med hjdp néar situationen har kravt detta. Ett projekt som & ett typiskt
exempel padetta dar ALFA Q. Efter att arbetslivsfonden varit verksam en viss tid
sag de kvinnliga lansdirektorerna en méjlighet att formedla erfarenheter och
sprida  kunskaper angdende den kvinnliga arbetsmiljon. De kvinnliga
lansdirektorerna ansdg att traditionella kvinnodominerade arbetsplatser varit
forbisedd men nu gavs alltsa ett unikt tillféle att forandra situationen dven pa det
kvinnliga arbetsplatserna. ALFA Q projektet har varit riksomfattande men
initiativen kom alltsa fran de kvinnliga lansdirektorerna. Det regionala fonder som
haft manliga lansdirektorer har ofta valt att arbeta mer isolerat med betydligt farre
kontakter med andra regionala kontor. Kunskap och erfarenhetsspridning har
darfor inte varit aktuellt pa samma sétt i dessa fall. Den centrala myndigheten har
haft vissa fasta datum for sammantréden och det & da de manliga
lansdirektérerna har formedlat sina erfarenheter och kunskaper med det 6vriga
regionala fonderna.*

4.4 Maktperspektivet

Méan och kvinnors representativitet diskuteras allt oftare i den demokratiska
debatten och man kan ju stélla sig fragan, hdller den traditionella maktstrukturen
inom forvaltningen pa att brytas ner eller & fenomenet under 1980- talet med fler
kvinnor i forvaltningen endast en tillfalig konjunktur som tenderar att forsvinnai
och med Sveriges medlemskap i EU déar kvinnans stéllning pa arbetsmarknaden
inte als & given?

" Intervju, Westerberg
* ibid
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Hur kommer den kvinnliga representativiteten att utkristallisera sig inom EU?
Westerberg anser att den centraleuropeiska byrakratin kénnetecknas av ett stark
centralt styre och déar & kvinnan starkt underrepresenterad i forvaltningen. Pa
internationell niva innebar Sveriges EU medlemskapet atminstone pa kort sikt en
atergang till en stor byrékrati dér kvinnans underrepresentativitet & stor. Pa
langre skt kanske kvinnans stéllning inom unionen kan stérkas men det kommer
till stor del att hanga ihop men konjunkturldget. Vid hogkonjunktur finns det
stérre mojligheter att driva igenom den nordiska modellen som kénnetecknas av
att kvinnan ar representerad pa arbetsmarknaden och inom forvaltningen.®

Hultgvist & dock av annan asikt. Han menar att det redan finns ett intresse for
kvinnofragor inom unionen. Danmark har varit med i unionsarbetet under lang tid
och i Danmark & kvinnor va representerade pa arbetsmarknaden och i
forvatningen. Danmarks arbetsmarknadsprofil liknar den vi har i Sverige darfor
ar det upp till varje enskilt land att se till sa att kvinnor & representativa pa
arbetsmarknaden och i férvaltningen.®

4.5 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan man saga att vid den centrala myndigheten har man tagit
hansyn till jamstalldshetsaspekten. Vid tillsdttningen av lansdirektbrerna kom
signaler fran hogre instans om att det var onskvart att 50 procent av direktorerna
skulle vara kvinnor. Den centrda myndigheten har ocksa i sa stor utstréckning
som m@jligt foljt dessa principer. Ett problem uppstod dock vid tillsdttningen,
endast ett fatal kvinnor ansags som kompetenta vid den férsta genomgangen.
Slutligen tillsattes fem av tjugofyra lansdirektérsposter av kvinnor som med tiden
vuxit till dtta.

Mén och kvinnor med olika yrkesbakgrunder har kompletterat varandra inom
arbetdivsfonden. Kvinnorna har haft storre erfarenhet av  traditiondlt
kvinnodominerade arbetsplatser som lokalvard, sukvard, barn- och aldreomsorg.
De manliga handldggarna har i sin tur haft stbrre erfarenhet av typiskt
mansdominerade arbetsplatser som tung industri, verkstadsindustri och transport.
Detta har bidragit till att de anstéllda har fatt god inblick i man och kvinnors

* | ntervju, Westerberg
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yrkesomraden. Man kan &ven se skillnader i man och kvinnors sétt att arbeta.
Méan arbetar mer efter fasta strukturer medan kvinnor foredrar att arbeta mer
processinriktat. Kvinnor arbetar inom de ramar som finns medan man anvéander
stor tid &t att diskutera vad som eventuellt ligger utanfor eller innanfor ramlagen.
En sak som de kvinnliga lansdirektérerna i organisationen bidragit med &r att de
har byggt upp ett ndtverk mellan de olika regionala fonderna i syfte att utbyta
erfarenheter. Ett projekt inom fonden som édterspeglar detta & ALFA Q. Déremot
har de manliga lansdirektorer ofta valt att arbeta mer isolerat och med betydligt
farre kontakter med andra regionala kontor. Kombinationen av manligt och
kvinnligt har bidragit till att man natt ut till fler branscher an vad man fran borjan
trodde, specidllt till eftersatta kvinnodominerade arbetsplatser. Man och kvinnors
olika sétt att arbeta har altsa enligt de intervjuade bidragit till arbetsivsfondens
effektivitet och flexibilitet. Jag anser att det spelar stor roll. Mé&n och kvinnor
ténker och handlar uppenbarligen efter olika principer. Jag anser att det har haft
stor betydelse om det & en manlig eller kvinnlig chef.
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5. Jamforelse mellan fyra arbetslivsfonder

| detta avsnitt avser jag att jamfora det fyra lanen pa fem punkter. Den forsta
punkten ror representativiteten, hur viktigt har lansdirektérerna ansett att det ar
att efterstrava en jamn konsfordelning inom respektive lansfond? Dérefter pa
vilka grunder har rekryteringen av handldggare skett och paverkar dess
sammanséttning fondens arbete? Slutligen diskuteras generationsfragan och
branschindelningen. Skiljer sig attityden till kvinnliga och manliga chefer
respektive handlaggare hos de yngre jamfort med de ddre eler & instéliningen
till dessa individuell. Har lansfonderna valt att arbeta branschinriktat utifran det
manliga och kvinnliga perspektivet eler har fonderna  arbetat
branschéverskridande?

5.1 ”’Representativitet™

Nér arbetdivsfonden bildades stélldes krav pa en representativ forvaltningsform.
Sa langt som mojligt skulle fonden efterstrava en jamlik representation. |
Norrbottens lan var man redan fran bérjan positiv till en jamlik kénsfordelning.
L ansdirektoren tyckte att en blandning av kvinnliga och manliga egenskaper hade
varit bra for verksamheten. Fonden skulle l&ttare kunna na ut till fler branscher
om kvinnor arbetade inom fonden och specidlt till kvinnodominerade
arbetsplatser. Kvinnodominerade arbetsplatser har ofta svaga organisationer och
mindre kapital bakom sig och gloms darfor oftare bort. Hit hor till exempel vard-
och textilsektorerna. Sektorer som daremot har ett stort kapital bakom sig ar ofta
mer organiserade och d& mer vakt om sina intressen. Hit hor till exempel
skogsbruks-, gruv- och metallsektorerna i Norrbotten. Den jamlika
representationen har altsa bidragit till att fonden har arbetat utifran ett brett
perspektiv.s

| Krigtianstads lan ansdg lansdirektoren att representativiteten i fonden och
forvatningen inte var specidllt viktig. | stéllet ansgs tidigare erfarenheter och
meriter ha stor betydelse. Arbetdlivsfondens centrala ledning gav dock klara
direktiv om att en jamn konsfordelning skulle efterstravas vid tillsattning av
personalen. Lansdirektoren anser dock inte att en jamn konsfordelning har haft

* | ntervju, Johansson
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nagra positiva eler negativa effekter for fondens verksamhet. Han ansdg att
fondens verksamhet hade fungerat pa samma sitt om dvervégande delen av
personalen varit méan.*

| Hallands 1an ansdg lansdirektoren att det var principiellt viktigt i en mastyrd
forvaltning att personalen & representativt fordelad. Forvaltningen skall inte bara
avspegla det politiska forhallandet utan ocksa kon och etnisk bakgrund ska vara
proportionellt representerat. For att forvaltningen ska kunna agera pa ett
fortroendeingivande sitt och na ut till s manga som mdjligt kravs en
representativ forvaltning.®

Aven lansdirektoren i Vasternorrlands |an ansag att det generellt &r viktigt med en
representativ forvaltning. Kvinnor engagerar sig allt mer politiskt i dag jamfort
med foOr ett par decennier sedan och & manga ganger val sa insatta politiskt som
mannen, darfor & det en galvklarhet att kvinnor liksom mén skall finnas med pa
den representativa skalan. Kvinnor har mycket att tillféra forvaltningen speciellt
pa de hogre posterna dér kvinnor i dag ar kraftigt underrepresenterade.™

L ansdirektorerna i Norrbottens, Hallands och Vasternorrlands |an ansdg att det &r
viktigt att forvatningen & jamt konsfordelad. Daremot tyckte lansdirektoren i
Krigtianstads 1an att férvaltningen inte behdver vara representativ utan det
avgorande &r att personernai den & kompetenta och meriterade for sin uppgift.

5.2 ”’Rekryterinsprocessen”

| Norrbottens 1an har man medvetet rekryterat personer fran olika arbetsomraden
for att fa ett sA komplett arbetdag som mdgjligt. Tva kvinnliga handléggare har
rekryterats, en var socionom och hade manga ars erfarenhet av vardyrket. Den
andra kvinnan hade manga ars erfarenhet av handel och tjanstesektorn. Den
manliga handldggaren var civilingenjor och hade manga ars erfarenhet som
ombud for facket och hade darmed ett brett kontaktnat inom lanet. Lansdirektdren
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hade manga a&s erfarenhet av olika chefsposter. Johansson & n6jd med
rekryteringen av personalen. ®

| Kristianstads |&n har man pa liknande sétt som i Norrbotten rekryterat personer
fran olika sektorer for att kunna na ut till s manga branscher som majligt. En
kvinna rekryterades som hade manga ars erfarenhet inom forsakringskassan. En
man som rekryterades hade manga ars erfarenhet av arbetsmarknadspolitiska
fragor inom arbetsformedlingen. Lansdirektoren hade flera ars erfarenhet av olika
chefsposter. Déarutdver saknas uppgifter angdende en anstélld som hade dutat vid
intervjutillfallet.>

Aven i Hallands 1an har man gétt tillvaga pa liknande sétt vid rekryteringen. De
centrala riktlinjerna har man givetvis foljt, men man har ocksa efterstravat att fa
en sa bred sammanséttning av personal som majligt. En kvinna som rekryterats
hade arbetat inom barnomsorgen under manga a&. Den manliga handlaggaren
hade manga ars erfarenhet fran forsakringskassan. Lansdirektoren har har liksom
i Norrbottens och Krigtianstads lén lang erfarenhet fran olika chefsposter.
Uppgifter saknas har liksom i Kristianstads lan angaende en person som vid
intervjutillfalet hade dutat sin tjanstgoring.”

| Vasternorrlands |an hade man gatt tillvaga pa liknande sétt som i Norrbottens,
Kristianstads och Hallands lan. Man rekryterade en person med teknisk
kompetens, en med erfarenhet fran naringdivet och en person med erfarenhet fran
vardsektorn for att fa en sa bred grund att sta pa som majligt. Den kvinna som
anstdlldes som handldggare hade arbetat inom barnomsorgen och sérskola dar
hon tagit hand om personafragor. Den manliga handléggaren hade manga ars
erfarenhet fran forsakringskassan. Lansdirektoren hade innehaft en chefspost
innan hon tilltradde tjansten. Aven har saknas uppgifter angéende en anstdld som
hade avdutat sin tjanstgoring vid intervjutillfallet.s

Vid en jamforelse ser man att fonderna i dessa fyra lan har gatt tillvaga pa
liknande sétt vid rekryteringsprocessen. Fonderna har efterstrévat att rekrytera
personal fran olika sektorer for att fonden skall kunna arbeta utifran ett brett
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perspektiv. Kvinnorna har i det flesta fall erfarenheter fran vardsektorn medan
méannen ofta har erfarenheter fran tjanstesektorn. Vadigt manga méan kommer
fran arbetsformedlingen och forsakringskassan vilket inte & anméarkningsvart om
man tanker pa att arbetdivsfonden huvudsakliga uppgift har varit att arbeta med
arbetsskador, langtidssjukskrivningar och fortidspensioneringar. Man kan alltsa
se en klar bakgrundsvariation hos personalen. Kvinnorna kommer fran
vardsektorn medan ménnen har tjanstgjort inom tjanstesektorn. Lansdirektoren
har dock en annan meritlista med flerériga chefsposter inom statliga verk och
inom det privata néringslivet.

5.3 ”En organisation med man och kvinnor”’

Arbetslivsfonden bildades som en resultat- och malstyrd organisation. Syftet med
fonden var att komma till réatt med ohdsotalet i landet. Vid fondens grundande
gavs en unik mojlighet att skapa en organisation dér femtio procent av personalen
var kvinnor. Fonden fick pa detta sétt méjlighet att studera om mén och kvinnor
jobbar pa olika sdtt och om en representativ organisation bidrar till effektivitet
och flexibilitet.

| Norrbotten 1&n ansag en kvinnlig handlaggare att en kombination av manligt och
kvinnligt hade bidragit till fondens effektivitet. M&n och kvinnor har kompl etterat
varandra samtidigt som man och kvinnor har mycket att lara utav varandra.®
Aven den manliga handlaggaren ansag att kvinnor i organisationen hade bidragit
till att ménnen i fonden hade fétt upp 6gonen for kvinnodominerade arbetsplatser.
Kvinnor tanker mer processivt medan mén tanker mera strukturellt det vill sdga
kvinnor kan diskutera sig fram till olika l6sningar i flera olika omgangar och ser
ofta saker i ett 1angre perspektiv medan man vill kommactill en snabb uppgorel se.
En blandning utav dessa egenskaper har enligt Hagglund bidragit till fondens
effektivitet.

| Kristianstads |an ansag en kvinnlig handléggare att hon inte kunde se att fondens
sammanséttning femtio procent kvinnor och femtio procent mén skulle haft nagon
direkt positiv effekt pa fondens sétt att arbeta. Hon ansag sig samtidigt inte kunna
stélla fondens arbete i relation till ndgot annan forvaltningstjanst déar en sa stor
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procentsats var kvinnor och dar arbetet hade bedrivits under s speciella
forhdlanden som arbetdivsfonden utgjort.ss En manlig handldggare han hade
ocksa en liknande uppfattning. Han ans3g sig inte kunna ta stallning till fragan
utifrén de kunskaper, erfarenheter som han hade fran yrkeslivet. Déaremot ansag
han att det inte var gavklart att kvinnor ska arbeta pa kvinnodominerade
arbetsplatser och mén pa arbetsplatser som anses som typiska fér man utan en
kombination av manligt och kvinnligt ger inspiration i arbetet.®

Aven i Hallands 1an hade handlaggarna svart att ta stalning till om en blandning
av manligt och kvinnligt egentligen hade sa stor betydelse for effektiviteten i
organisationen. En kvinnlig handléaggare ansag att det var positivt men att det
viktigaste fortfarande var att fondens arbete fungerade tillfredsstéllande. Hon
ansag det viktigt att konsfordelningen bland bedutsfattarna vara representativ,
detta skulle leda till en mera effektiv forvatningsform. Att ha manliga
medarbetare ansag hon déremot som positivt.®* Den manliga handléggaren tyckte
att det hade bidragit till organisationens effektivitet att ha en jdmn kénsfordelning
av personaen.*

| Vésternorrlands lan tyckte en manlig handlaggare att en bidragande orsak till
organisationens effektivitet var att man hade en blandad organisation av manligt
och kvinnligt. Han hade tidigare arbetat pa arbetsplatser dar konsfordelningen
varit jamn och tyckte att kvinnor och mén kompletterar varandra bra. Kvinnor har
|éttare att arbeta med flera projekt samtidigt och mer 1angsiktigt komma fram till
|6sningar medan man garna arbetar med ett projekt i taget och kommer till beslut
fortare. Den kvinnliga handléggaren tyckte att en jamn konsfordelning pa
arbetsplatsen var onskvérd. Det lattade upp atmosfaren och méan och kvinnor
kunde komplettera varandra pa ett sitt som var positivt fér organisationen.
Effektiviteten ansdg hon dock ha mer att géra med respektive persons installning
till arbetet, tidigare meriter och hur pass l&tt man har att samarbeta. Hon ansag att
man inte kan generalisera och dra dutsatsen att en organisation, arbetsplats alltid
fungerar béttre for att 50 procent av personalen &r kvinnor respektive man.
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Om man jamfor det olika lanen ser man att det rader en delad uppfattning om
organisationens sammanséttning har bidragit till dess effektivitet eller inte. Det
rader en positiv instéllning till arbetsplatser med representativ konsfoérdelning i
storsta allménhet men personerna som intervjuats & samtidigt forsiktiga med att
drafor stora Slutsatser angaende om en representativ organisation alltid leder till
en effektivare forvaltningsform. Déaremot anser de personer som intervjuats att
det & positivt och inspirerande med en arbetsplats dar lika manga man som
kvinnor arbetar.

5.4 Generationsfragan”

Generationsfragan kommer ofta upp nar man diskuterar man och kvinnors
installning till varandras yrken. Aldre man anses ha en mer negativ instéllning till
att kvinnor innehar hoga befattningar inom forvatningen. Man ska Sitta |
bedutande stdllning och kvinnor ska handha mera |6pande rutinarenden. Denna
sa kallade traditionella installning till kvinnors position i forvatningen anses vara
under forandring. Jag har forsokt att se vilken attityd till kvinnliga chefer och
handléggare som réder inom de |dn som jag har intervjuat, det vill siga om mans
syn pakvinnor i férvaltningen &r en generationsfraga.

| Norrbotten intervjuades tva handldggare och bada ansag att den sa kallade
klassiska mansattityden till kvinnor i férvaltningen till stor del finns kvar. Den
kvinnliga handlaggaren ans3g att hon hade blivit positivt bemétt av sina manliga
kollegor pa fonden. Aven av de traditionellt mansdominerade branscherna ansdg
hon sig ha blivit positivt bemétt. Det handlar mycket om instalining och om hur
man beméter sina manliga kollegor och mén inom mansdominerade branscher.
Forsoker man vara tillmoétesgaende och forstadende blir man oftast positivt bematt
aven om man & kvinna. Men det finns fortfarande en klar attitydskillnad till
kvinnliga handlaggare det kanner man nar man kommer i kontakt med manliga
arbetsplatser i jamforelse med kvinnliga® Den manliga handldggaren ansag att
han personligen inte hade nagot emot kvinnliga kollegor men att mén inom
forvatningen fortfarande hade mest efarenheter och kunskaper om
mansdominerade arbetsplatser, lika sa har kvinnor fortfarande mer erfarenheter av
traditionellt kvinnodominerade arbetsplatser darfor passar det béttre att kvinnor
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tar hand om kvinnliga yrkesgrupper och mén inom forvatningen skoéter kontakten
med manliga yrkesgrupper.®

| Hallands |én ansdg de personer som intervjuades att det hade fungerat bra med
at ha en kvinnlig chef @en kontakten mellan manliga och kvinnliga kollegor
hade fungera pa ett tillfredsstéllande sétt. Det har inte varit ndgra som helst
problem att arbeta under en kvinnlig chef. Kontakten med savdl man- som
kvinnodominerade arbetsplatser har fungerat bra. Hon upplevde inte heller att
ddre mén hade svéarare & yngre méan att acceptera kvinnliga handlaggare.”” Den
manliga handldggaren var av samma uppfattning och tyckte att det var
inspirerande att arbeta med kvinnliga kollegor. Han hade inte haft nagra problem
att kommunicera med respektive branscher. Han tyckte inte att man kunde dra
dutsatsen att dldre mén inom forvaltningen skulle ha en mer negativ installning
till kvinnliga chefer och handléggare an yngre man utan den personliga
instalIningen forklarar attityden till kvinnor i forvaltningen.

| Krigtianstads 1an hade man en positiv instdlning till fragan. Den kvinnliga
handléggaren ansag att hon hade blivit seriost bemoétt av sina manliga kollegor.
Aven de foretag som & mansdominerade och som hon varit i kontakt med hade
bematt henne positivt. Hon hade inte upplevt att hon blivit bem6tt annorlunda av
personer inom kvinno- eler mansdominerade arbetsplatser.® Den manliga
handléaggaren tyckte likadant. Han ansdg inte att det handlade om nagon
generationsfraga utan snarare om personlighet. | borjan hade han haft lite problem
med att kommunicera med de kvinnliga arbetsplatserna i jamforelse med de
manliga arbetsplatserna, efter en tids arbete férstod han att kvinnor kommunicerar
och lagger upp sitt arbete pa ett annorlunda sétt an man, darefter fl6t arbetet och
kontakten med de manliga och kvinnliga arbetsplatserna bra.”

| Vésternorrlands lan hade man en liknande uppfattning som i Norrbottens Ian.
Det handlar inte om att méan segregerar kvinnliga chefer och medarbetare utan det
handlar snarare om en naturlig uppdelning. Den manliga handldggaren ansag att
det & svart att forsta kvinnor och deras sétt att 1agga upp arbetet. Spraket och det
kvinnliga klimatet skiljer sig ocksa vilket gor att det & svart att forsta kvinnliga

® | ntervju, Hagglund
7 Intervju, Sward

% | ntervju, Welin

% | ntervju, Ewe

™ | ntervju, Lidman

27



branscher. Mén skall arbeta med manliga arbetsplatser och kvinnor med kvinnliga
arbetsplatser. Han hade géva upplevt att det var lattare att kommunicera med
manliga branscher for att han & man.”Aven den kvinnliga handldggaren ansdg att
det var en markant skillnad mellan man och kvinnors sétt att arbeta darfor ar det
mer lampligt att kvinnor och mén tar hand om respektive branscher. Det &r l&ttare
att forsta och att arbeta med kvinnliga branscher om man & kvinna. Det handlar
inte om nagon generationsfraga det vill siga att dldre mén skulle ha svérare att
acceptera kvinnor i forvaltningen an vad yngre man har utan det & snarare den
personligainstéliningen som & avgorande.™

Sammanfattningsvis kan man siga att man inte kan dra nagon generdll sutsats
angaende generationsfragan. De kvinnor som intervjuades ansag att det inte hade
blivit negativt bemdtt av sina manliga kollegor. Instéliningen till kvinnliga chefer
och kvinnor i forvaltningen kunde inte férklaras med att @dre mén inom
forvatningen har svarare att acceptera kvinnor i forvaltningen én vad yngre mén
har, utan kan snarare forklaras genom personlighetsfragan det vill sga att det &r
personligheten som & den avgodrande faktorn till om man har en negativ eler
positiv syn till kvinnor i forvaltningen. En del av de intervjuade ansdg att det
fortfarande var en markant skillnad pa manliga och kvinnliga yrken och att
kvinnor av naturen har l&ttare att kommunicera med kvinnor, darfér ar kvinnor
mer lampade att jobba med traditionellt kvinnodominerade branscher och av
samma orsak & man mer lampade att jobba med traditionella mansdominerade
arbetsplatser. Dessa tva sidor kan inte generaliseras till att méns asikter stammer
dverens med personlighetskriteriet och att kvinnors asikter sasmmanfaller med den
traditionella indelningen av kvinnliga och manliga yrkesgrupper utan asikterna
varierar fran person till person. Den personligainstélIningen &ar alltsa avgorande.
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5.5 ’Branschindelning™

Néar arbetdivsfonden bildades fick varje lan mgjlighet att utforma ett eget
branschprogram. Programmet utformades olika i lanen, med hénsyn till lanets
omfattning och handléggarnas yrkesbakgrund. Under denna fraga skall jag
undersoka utifran vilka grunder respektive lan har utformat sitt branschprogram.

| Norrbottens 1an har branschprogrammet utformats sa att arbetet bedrivits
branschinriktat. Orsaken till att man valt att arbeta branschinriktat i Norrbotten ar
att handlaggarna har sa olika bakgrund. Den manliga handléggaren har mestadels
arbetat med mansdominerade branscher, detta pa grund av att han har lang
efarenhet fran manliga arbetsplatser.”® De kvinnliga handldggarna  har
erfarenheter fran mer kvinnliga arbetsomraden och har darfér oftast arbetat med
traditionellt kvinnodominerade branscher. Trots att lanet & stort har man valt att
inte dela upp léanet geografiskt. Norrbotten har en stor tung industri och mycket
skogsbruk. Detta har den manliga handldggaren och den manliga lansdirektoren
haft stort ansvar for. Lanet har ocksa en stor vard, handels och kommunal sektor
och detta har de kvinnliga handl&ggarna ansvarat for. Transportsektorn har till
vissa delar varit uppdelad bland de manliga och kvinnliga handldggarna men for
Ovrigt har branschinriktningen varit tydlig. Man har ansvarat for traditionellt
manliga yrken och kvinnor fér traditionellt kvinnliga yrken.”

| Hallands 1an har man valt att arbeta branschéverskridande. Man har ocksa valt
att gora en regionaindelning. De olika personerna inom fonden kommer fran
olikaregioner i lanet och da har det passat bra att dela upp lanet i regioner. Detta
har medfort att handldggarna till stor del kunnat arbeta hemifran. Nagon
uppdelning I manliga respektive kvinnliga branscher har inte gjorts utan den
regionala indelningen har varit avgdrande for vilka foretag respektive handlaggare
har ansvarat f6r.”

Aven i Krigtianstads 1an har arbetet varit branschoverskridande. Arbetet har
delats upp mellan olika regioner av samma orsak som i Hallands lan, det vill saga
man har efterstrévat att respektive person inom lanet skall kanna till omradena
kring sin ursprungliga hemtrakt. Detta innebar &ven for Kristianstad 18n att arbetet
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inte har delats upp i mans- respektive kvinnodominerade arbetsplatser utan
arbetet har varit branschéverskridande.™

Véasternorrlands 1&n ar ett valdigt stort 1&n liksom Norrbotten, darfor har man valt
att delain lanet geografiskt. En bidragande orsak till att man forsoka dela in |anet
i omréden & att man velat delain lanet efter handlaggarnas ursprung. Med tanke
pa att lanet & stort sa & det fordelaktigt att handldggarna kanner till sina
hemtrakter. Den geografiska indelningen har altsa prioriterats fére den
branschinriktade. En positiv aspekt som denna indelning medfort ar  att
handlaggarna har kunnat arbeta hemma i lika stor utstréckning som pa den
centrala fonden i lanet. Att de manliga och kvinnliga handl&ggarna har arbetat
branschoverskridande har medfort att de haft mojlighet att 1éra sig en hel del om
varandras branscher.”

Sammanfattningsvis, utifran de 1an som undersokts har arbetet i det flesta fall
varit branschdverskridande. Norrbottens 1&n & det enda lénet i undersdkningen
som valt att arbeta branschinriktat. Detta pa grund av handlaggarnas bakgrund,
erfarenheter och for att lanet & sa stort. Ovriga lan i undersdkningen har arbetat
branschoverskridande och altsa prioriterat den regionala indelningen. Dessa lan
har ansett att det varit av stor vikt att handléggarna har haft god kénnedom om de
foretagsregioner dar de har arbetat. | dessalan har man ocksa sett som positivt att
manliga och kvinnliga handldggare arbetat inom respektive branscher. De anser
att det har varit utvecklande att fa storre forstaelse och kannedom om varandras
branscher.

Sammanfattningsvis kan sdgas att de fyra lan som ingick i undersokningen var
positiva till Arbetdivsfonden som projektmyndighet. Effektivitet och flexibilitet
var det mest positiva argumenten till projektmyndigheten. Aven en liten byrakrati
som inte & sa kostnads- och administrativt kravande ansdgs som positivt.

" K ristianstads branschprogram
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6. Sammanfattning och slutsats

Arbetdivsfonden avvecklades vid halvarsskiftet 1995. Fonden verkade under fem
ar, en kort men intensiv period. Arbetsbelastningen har varit stor for de anstéllda
och sa hér i efterhand & intrycken manga. Sammanfattningsvis kan ségas att
Arbetdivsfonden som projektmyndighet av de anstdllda har uppfattats som en
lyckad satsning pa manga sétt. Alla de som intervjuades ansag att denna typ av
forvatningsform & ett bra aternativ till dagens mer tungrodda forvatning.
Dagens informationssamhélle kraver en mer flexibel och létthanterlig forvaltning
samtidigt som invanarna kréaver att fa ut mer av forvaltningen. Detta kan medfora
at framtidens forvaltning kommer att kénnetecknas av alt fler
projektmyndigheter dar expertkunnande & ett maste. Statens ekonomi &r
begransad vilket gor att det inte finns ndgot utrymme for ytterligare expansion av
forvaltningen. Ett séit att |6sa problemet med statens expanderande forvaltning ar
just projektmyndigheter. En projektmyndighet verkar under en begrénsad tid
vilket innebér att forvaltningen inte fortsatter att expandera.

Forutom att Arbetslivsfonden har varit speciell pa grund av dess tidsbegransning
och utpraglade malstyrning, har den ocksa varit speciell pa grund av dess jamlika
konsfordelning. | en tredjedel av lanen har det funnits kvinnliga chefer. | min
undersbkning som omfattat fyra lan har tva lan haft kvinnliga chefer, Hallands
och Véasternorrlands 1an. Norrbottens och Kristianstads lan har haft manliga
chefer. Bland handldggarna har andelen mén och kvinnor varit femtio/femtio
procent. | vissa lan har till och med fler kvinnliga @ manliga handléggare arbetat
vid fonden. Arbetet i fonden har fungerat mycket bra och detta beror enligt de
som intervjuats hér till stor del pa blandningen av manliga och kvinnliga chefer
och handlaggare. Man och kvinnor har kompletterat varandra pa ett positivt sétt.

Mitt huvudsyfte med denna uppsats var att studera om det har nagon betydelse
for hur forvaltningen agerar beroende pa om man har kvinnliga eller manliga
chefer och handlaggare. Representativitet har uppfyllts i ala lanen enligt de
centrala direktiven. Norrbottens, Hallands och Vasternorrlands l1an ansag att det
var ytterst viktigt att forvaltningen ar representativ. Detta ar specidlt viktigt for
att forvaltningen skall inge fortroende gentemot befolkningen. | Kristianstad lan
ansdg man dock att representativiteten inte var av speciellt stor vikt utan
kompetensen var den absolut avgérande faktorn.
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Arbetdivsfonden som myndighet har stéllt stora krav pa bade chefer och
handléggare. Cheferna for det regionala fonderna ar hdgutbildade och har manga
&s erfarenhet av hoga befattningar inom myndigheter och statliga verk. Aven
handldggarna & vdlutbildade. De manliga handldggarna hade som regel
efarenhet fran arbetsformedlingen eler forsdkringskassan, det vill siga
myndigheter som kommer i kontakt med gukskrivningar, arbetsskador och
fortidspensioneringar. De kvinnliga handldggarna har déaremot 6vervégande
erfarenheter fran vardsektorn. Denna kombination har uppfattats som lyckad i
manga avseenden. Enligt anstdllda sdvé pa centrala fonden som i de undersokta
lanen har denna bredare kompetens forbéttrat effektiviteten 1 Arbetdivsfonden.
Kvinnornas yrkeserfarenheter har varit betydelsefulla framférallt i kontakterna
med kvinnodominerade arbetsplatser. Detta kan man se nar man tittar ndrmare pa
man och kvinnors sétt att arbeta. Man gar mer "rakt” pa malet. Det finns en tydlig
struktur i arbetsséttet och arbetet & malinriktat. Kvinnor daremot arbetar mera
processinriktat och diskuterar sig fram till l6sningar och bedut. Attityden till
kvinnliga chefer och handlaggare har man ofta ansett vara en generationsfraga.
Det & mycket mojligt att sa ocksa ar falet i vissa avseenden. Min undersokning
visar dock att det snarare & en fraga om personlighet an en fraga om
generationsmotsattningar. Kanske kan forklaringen liggai att de personer som har
arbetat i fonden & speciellt positiva och dppna for nya intryck.

Arbetdivsfonden var redan fran borjan var en speciell myndighet. Den fick fem &
pasig att uppfylla sitt syfte att fa ner ohdsotalet i landet. De personer som sokte
sig till myndigheten var val medvetna om att arbetet var tidsbegransat och att ett
stort ansvar vilade pa personalen. Det intryck jag fick av de personer som ingick i
intervjuerna var att de var valdigt 6ppna, l&ttsamma och engagerade sig garna i
nya projekt. Mot bakgrund av detta kan jag tanka mig att dessa personer kan vara
mer flexibla och tillmétesgdende till nyaidéer an det flesta.

Om man ser till fondens uppdelning av arbete kan man se att endast ett 1&n,
Norrbottens har valt att dela in arbetet i forhallande till handlaggarnas uthildning
och yrkesbakgrund. Den naturliga indelningen blev da att manliga handléggare
med en mer teknisk baserad bakgrund blev ansvariga fér mansdominerade
branscher och kvinnor med vard och handelsinriktad bakgrund fick ansvaret for
de kvinnodominerade branscherna. Mot dutet fanns dock en viss tendens av
branschoverskridande verksamhet men en klar kategorisering i manligt respektive
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kvinnligt kunde fortfarande urskiljas. | Hallands, Kristianstadss och
Vasternorrlands |an valde man att arbeta branschéverskridande redan fran start.
Geografisk indelning prioriterades samtidigt som man efterstrdvade  att
handl&ggarna skulle ha bra kdnnedom om sin hembygd. Att manliga och kvinnliga
handl &ggare arbetade braschdverskridande ansdgs endast som positivt.

Alla regionala fonder som ingick i undersdkningen ansag att projektmyndigheter
ar en framtida forvaltningsform. For att i framtiden kunna ha en uppdaterad och
flexibel forvaltning kravs en omstrukturering av forvaltningen. Det finns inga
statliga resurser som tilldter ytterligare expansion av forvatningen utan
kostnadseffektiva projektmyndigheter krévs i framtiden for att hindra en fortsatt
expansion av forvaltningen.

Huvudsyftet med min uppsats var att undersbka betydelsen av en jamn
konsfordelning inom forvaltningen. Paverkar sammanséttningen av man och
kvinnor i férvaltningen hur den agerar. Min dutsats &r att det spelar en viss roll.
Arbetdivsfonden har varit en malstyrd myndighet och déarmed har de enskilda
tjanstemadnnens bedlut och initiativ haft stor betydelse. Kvinnor och mén har
kompletterat varandra bra inom Arbetslivsfonden och detta har lett till att manga
sektorer som tidigare varit eftersatta har lyfts fram. Enligt flera av de anstéllda har
det aven inneburit att Arbetdivsfonden kunnat arbeta effektivare. Utifran min
undersokning har jag svart att forestélla mig att eftersatta kvinnliga arbetsplatser
skulle ha fatt samma uppméarksamhet om andelen kvinnliga Chefer/ handléggare
varit farre. Att fainblick och forstaelse for manliga och kvinnliga arbetsplatser &r
mycket vardefullt speciellt om man arbetar inom férvaltningen. Detta stérker det
politiska systemets legitimitet och ger mdjlighet att deltaga och paverka dla
medborgares levnadsvillkor. Arbetdivsfonden med dess strdvan efter en jamn
konsfordelning tycker jag @& en bra végvisare for hur representativiteten i
forvatningen i framtiden bor se ut.
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Kallforteckning
Otryckta kallor
Intervjuer vid arbetslivsfonden i Norrbottens lan:

Bertil Johansson, lansdirektor 1995 06 29
Lena Rantakyr6, handléggare 1995 06 29
Kurt Hagglund, handléggare 1995 06 22

Telefonintervjuer med Kristianstads lan:

Gillis Hallin, lansdirektor 1995 06 13
Marianne Ewe, handl&ggare 1995 06 20
Kenneth Lidman, handléggare 1995 06 22

Telefonintervju med Vasternorrlands lan:

Marita Norlin, [ansdirektor 1995 06 19
Ivar Hallin, handlaggare 1995 06 20
Marianne §j6blom, handlaggare 1995 06 22

Telefonintervju med Hallands lan:
Maj-Britt Sandlund, lansdirektdr 1995 06 19
Anders Welin, handléggare 1995 06 21

Mia Sward, handl&ggare 1995 06 22

Intervjuer vid arbetslivsfondens centrala myndighet i Nacka:

Ulf Westerberg, generaldirekttr 1995 06 22
Ove Hultgvist, organisationsdirektor 1995 06 22



Tryckta kallor

Berggvist Kristina 1994. Mans makt och kvinnors intressen. ( Stockholm:
Almqvist och Wiksdll International)

Branschfdrteckning 6ver Arbetslivsfondens verksamhet i Kristianstads 1&n
1995 06 09.

Branschforteckning 6ver Arbetdlivsfondens verksamhet i Norrbottens |an
1992 03 18.

Branschforteckning over Arbetdlivsfondens verksamhet i Hallands lan
1995 06 12.

Branschforteckning 6ver Arbetslivsfondens verksamhet i Véasternorrlands lan
1995 06 14.

Ekman Mari 1995. Arbetslivsfonden - en modern férvaltningsform. En
jamférelse mellan Stockholms och Uppsala lan( Uppsala universitet,

statsvetenskapliga institutionen)

Petersson och Soderlind 1987. Svenskforvaltnings politik. Andra
upplagan(Stockholm:Publicia)

Proposition 1989/90:62

Riktlinjer for uppgifter, organisation och arbetsformer (1), beslutade av Arbets-
livsfondens styrelse 1990 08 03.

Riksrevisionsverket 1992:28 Arbetslivsfonden. (Stockholm)
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PI SA -projektets rapporter

1.

10.

11.

12.

13.
14,

15.

16.

17.

Ekman, Marie 1995. Arbetslivsfonden - en modern férvaltningsform. En
jamforelse mellan Stockholm och Uppsala lan. (ALF)

Vaverka, Joakim 1995. Sarintressenas inflytande dver den lagstiftande processen.
En jAmforande studie av lobbying i den amerikanska kongressen och ett svenskt
riksdagsutskott. (KFB)

Lautmann, Johan 1996. Arbetslivsfonden: En kaderforvaltning? En studie av
organisations- och forvaltningsstyrningen av Arbetslivsfonden. (ALF)

Nyqvist, Charlotta 1996. Organisationernas inflytande efter avkorporatiseringen.
Hansson, Rikard 1996. Inlandsbanan. Fran forsvar till turism pa 100 ar. (KFB)

Tidestav, Kristina 1996. Har tjanstemannen for stor makt i malstyrda
myndigheter? En studie av brukarnas upplevelser och asikter om
Arbetslivsfonden. (ALF)

Berg, Per-Ake 1996. Arbetslivsfonden. Resultatet av ett politiskt spel. (ALF)

Bosarfve, Sven 1996. Byrakratins vaxt. Fallet Arbetslivsfonden. (ALF)

Johansson, Ursula 1996. Kon och makt i statsférvaltningen. En jamforelse mellan
Arbetslivsfonden i fyra lan. (ALF)

Duit, Andreas 1996. Makten och profeterna. Om partier och opinions-
undersokningar.

Wockelberg, Helena 1996. Verksledningsdebatten. En analys av partiers och
intresseorganisationers forvaltningspolitiska idéer.

Vaverka, Joakim 1996. Demokrati i forandring. En studie av lobbying mot
kommunikations-, arbetsmarknads- och jordbrukssektorerna i Sverige. (KFB)

Marcusson, Katja 1996. Att uppvakta statsrad. (KFB)

Oskarsson, Sven 1997. Paverka och paverkas. 1994 ars reformering av
arbetsloshetsforsakringen.

Book, Cecilia 1997. Kuppmakare och ideologiskt skifte? Om processen nar
socialdemokraterna upphavde valutaregleringen.

Tidestav, Kristina 1997. Forvaltningsstyrelser - En arena for makt- och
intressekamp? En studie av vagverkets férvaltningsstyrelse. (KFB)

Oberg, PerOla 1997. Medborgarnas inflytande och sarintressenas makt.
Korporatism och lobbying i statsférvaltningen. Rapport till férvaltningspolitiska
kommissionen.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.
26.

21.

28.

29.

30.

31

32.

33.

Bergstrom, Jonas 1997. Korporatismens dod. Svenska Arbetsgivareféreningens
avhopp fran ambetsverkens styrelser.

Berg, Hans 1997. Massmedia - folkforetradare pa frammarsch?

Arnberg, Erik 1997. Avkorporatiseringen, arbetsmarknadsmyndigheterna och
arbetsgivarna. En studie av avkorporatiseringens effekter pa Malmohus
lansarbetsnamnd 1993-95.

Fogelberg, Petra 1997. Trafikinformation som informationstrafik. (KFB)

Berg, Per-Ake 1997. Arbetslivsfondens organisation. Noggrant évervagande eller
slump? (ALF)

Hylander, Johannes 1997. Paverkansforsok mot forvaltningen. En studie av
Vagverkets arbetsplaner. (KFB)

Karlsson, Karin 1997. Olaglig kamp for djurens befrielse. Hur veganer forsvarar
anvandandet av olagliga metoder.

Bjerstedt, Staffan 1997. Sarintressen i statliga verksstyrelser.

Oskarsson, Sven 1997. Frihet, Jamlikhet, Effektivitet. Debatten om lagen om
anstallningsskydd.

Persson, Thomas 1997. Nar socialdemokratin avvecklade det statliga
bankagandet. En maktstudie om regeringens agerande vid beslutet att sdlja
Nordbanken.

Olofsdotter, Sofia 1998. Valfardssystem i forandring. En studie av den svenska
socialdemokratins syn pa pensionsfragan 1959 & 1994,

Ullén, Lars 1998. Civil olydnad. En kartlaggning av civila olydnadsaktioner i
Sverige 1990-1996.

Danielsson, Marianne 1998. Avregleringspolitiken — exemplet taxi. (KFB)
Hadg, Karin 1998. Dennisoverenskommelsen i pressen — en studie om
opinionshildning genom media och hur media medierar. (KFB)

Sandstrom, Asa 1998. Direkta aktioner. En studie av direkta aktioner i
vagbyggnadskonflikter, 1987-1997. (KFB)

Berg, Per-Ake 1998. Arbetslivsfonden avvecklas. Debatten om nar Arbetslivs-
fonden avvecklades och besluten om att dra in 5 miljarder kronor fran fonden.
(ALF)
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34,

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

Lundgaard, Mads 1998. Paverkan av politiska beslut. Intresseorganisationer som
lobbyister. En jamférande studie av LO, LRF och SAF.

Ekstam, Mattias 1998. Den intresserade staten. Regeringens kontakter med
remissinstanserna i kultur- och mediafragor, fore och efter kulturdepartementets
inrattande.

Fornstedt, Anna 1998. Tar lobbyisterna 6ver? En studie av lobbying riktad mot
Trafikutskottet i Sveriges Riksdag. (KFB)

Morén, Kristoffer 1998. Fran Keynes till normpolitik. Om socialdemokratin, LO
och den ekonomiska politikens férandring 1990.

Wahlgren, Anna 1998. DN Debatt och Brannpunkt. En studie i vad debattforumen
I Dagens Nyheter respektive Svenska Dagbladet betyder for samhallsdebatten.

Holm, Stefan 1998. Avkorporatisering? En empirisk undersékning rérande
sarintressen i statliga kommittéer.

Lundin, Henrik 1998. Demokrati i férandring. En ny form av
intresserepresentation vaxer fram.

Bj6rnemo, Anna 1998. Myndigheter & massmedia. En fallstudie av
Arbetsmarknadsstyrelsen.

Andersson, Hanna 1998. EUs strukturfonder och svensk korporatism. En studie
av de regionala kommittéerna for Mal 3.

Akerblom, Elisabet 1998. SACO som sarintresse och allménintresse.
Organisationens paverkan pa arbetsmarknadspolitikomradet.
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