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Kvinnor och man tillsammans
ETT PROJEKT PA VATTENFALL

Satsningar pd att synliggora virderingar i foretagskulturen och pé
att oka chefernas kunskap om de mdjligheter och hinder som filjer
med kénsrollerna. Program for kvinnliga anstillda for att de ska fé
béittre kiinnedom om vad andra kvinnor pé foretaget arbetar med.
Det dr ndgra exempel pd utvecklingsprogram vid Vattenfall. Fem
delprojekt genomfordes som alla syftade till att pdverka attityder
och éka kunskapen om kvinnligt och manligt beteende.
Utvdrderingen visar klart att allt som kopplas till ordet jiim-
stilldhet fir ldg status och blir ldgprioriterat. I ett mansdominerat
foretag dr det dirfor viktigt att ha program med bdde kvinnor och
mdn. Vattenfall kommer att inrdtta ett forum ddr kvinnor och min
triffas for att diskutera fragor som pdverkar och utvecklar fore-

tagskulturen.

BAKGRUND

For Vattenfall, som &r ett mansdomi-
nerat foretag, ér det viktigt att mota
framtidens behov av kompetens pd
olika nivaer och funktioner genom att
6ka medvetenheten och om de méj-
ligheter och hinder som féljer med
konsrollerna.

Vattenfall har arbetat med jam-
stélldhetsfrigor sedan 1978 och under
perioden genomgétt stora fériindring-
ar, bl a frin statligt affirsverk tili
bolag. I den férindringsprocessen ir
det viktigt att jimstilldhetsfrigorna
inte mister sin betydelse utan att
utvecklingen gir vidare. Viktigt ar
ocksd att kvinnors kompetens och
erfarenhet bittre anviinds i chefs- och
specialistjobb, i styrelseuppdrag och
for att pdverka och férnya arbetsorga-
nisationen sd att den biittre ska passa
moergondagens krav frdn unga kvinnor
och mén.

KOM-projektet 4r en bred satsning
for att pAverka och utveckla féretags-
kulturen. Projektet ska ocksd ge tro-
virdighet 4t de mal och ambitioner
som uttrycks i jimstilldhetspolicy
och -planer. Projekten bygger p tvi
grundstenar:

»  &6ka kunskapen hos chefer och
arbetsledare om de méjligheter
och hinder som fdljer med kéns-
rollerna

* sirskilda program for kvinnor fér
att 6ka kiinnedomen om andra
kvinnors kompetens och synlig-
gOra viirderingar i fretagskultu-
Icn.

SYFTE OCH MAL
Projektets syfte dr att

+ phverka och utveckla foretagskul-
turen

* plverka attityder och 5ka kunska-
pen om kvinnligt och manligt
beteende.

Milet 4r att

» alltid ha kvinnliga kandidater till
varje vakant chefstjinst och sty-
relseuppdrag

* genom blandade arbetsgrupper f&
bittre arbetsmiljo och effektivitet.

METOD
Styrgrupp fér projektet var koncern-
chefen tillsammans med en manlig



och en kvinnlig VD och den projekt-
ansvariga. I projektgruppen ingick
sex personer, kvinnor och min, frin
olika enheter. Dessa var ocksd ansva-
riga for delprojekten.

Projektet ligger inom ramen for
Vattenfalls kompetensférsérjning och
-utveckling och har drivits genom
olika attitydpaverkande delprogram/
projekt.

Tre enkitundersékningar genomfor-
des som syftade till att finga upp
kvinnliga och manliga chefers reflek-
tioner kring chefsutveckling och dess
betydelse pd individ- och organisa-
tionsnivé,

Den viktigaste malgruppen har varit
Vattenfalls hiigsta chefer. Sérskilda
insatser har ocksd riktats mot kvinnli-
ga medarbetare pi olika nivéer och
funktioner.

RESULTAT
Hir en kort sammanfattning av del-
projekten.

Karriar efter 45

Om 20 &r gir 40-talisterna i pension
och négra stora ungdomskullar stir

inte i k. Aldersstrukturen ar dérfor
lika viktig att diskutera som kompe-
tensen.

Kvinnor &ver 45 dr dr en grupp som
ir beredd att satsa for fullt i arbetsli-
vet. Barnen ir stora, och kvinnorna ar
redo att tinka pd sin egen utveckling
och karridr. Men attityden till medel-
ilders kvinnor ir tyvirr ganska nega-
tiv. Kvinnors kompetens och erfaren-
het kommer att behdvas under nista
hoégkonjunktur, nir det blir konkur-
rens om vilutbildad arbetskraft.

Projektgruppen har lagt fram for-
slag till utvecklingsprogram for kvin-
nor dver 45 ir.

Kunskapsutveckling genom
forandring

Projektet har vint sig till gruppen
l6neadministratérer, som ir en kvin-
nodominerad yrkesgrupp utsatt for
stora fordndringar i form av kontors-
automation, rationaliseringar och
omorganisation.

Det dvergripande syftet var att uti-
frén de forindringar som #gt rum

«  Oka béde individuell och total
kompetens i gruppen med tanke
pA att utveckla och forstirka
férindringsberedskapen

*  utifrdn Vattenfalls synsitt pd
kompetensforsdrjning diskutera
utvecklingsatgirder med hiinsyn
till den kompetens som bide min
och kvinnor f6r med sig i arbetsli-
vet.

Projektet genomférdes i seminarie-
form vid tre av Vattenfalls marknads-
omriden. Inom tvd av enheterna lag
tyngdpunkten pé att diskutera dtgir-
der som forstirker och forbiittrar
marknadsféringen av gruppens tjidns-
ter, dvs information till och kommu-
nikation med kunden.

Seminarierna var utvecklade for
individen men gav ocksd organisatio-
nen mdojlighet att dra nytta av och
utveckla ett kunnande som kan leda
till stérre effektivitet och nya och
bittre tjanster/produkter. Ett annat
syfte var att 6ka kunskapen om hur
kvinnor och mén fungerar tillsam-
mans pi en arbetsplats och vad det ir
som styr olika roller och beteenden.

Seminarierna stirkte yrkesrollen
och gav Gkade insikter i attityder som
hinger samman med den gamla yr-
kesrollen och den nya rollens krav pi
gott kundbemdtande. Okade insikter i
hur manliga och kvinnliga virdering-
ar i den gamla organisationen har
bidragit till att forma rollen och upp-
gifterna som administratér. Deltagar-
na forberedde ocksd att ta upp diskus-
sicnen om bl a kompetensutveckling
med sin chef.

Seminarieformen kommer att an-
viindas i framtida férandringsproces-
ser, framfér allt i kvinnodominerade
yrkesgrupper.

Foretagskultur och
kompetensforsorjning —~ en
chefsutbildning om kin

Syftet med detta delprojekt var att
skapa en dialog med chefer om attity-

der och virderingar, om mdjligheter
och hinder £6r kvinnor och min samt
om kvinnligt och manligt ledarskap.
Pocketteatern medverkade i proces-
sen. Omkring 180 chefer har deltagit.

Deltagarna var positiva till den
interaktiva teaterformen. Formen
synliggjorde beteenden som annars &r
sjdlvklara och tas fir givet. Teaterfor-
men &r dven underhillande vilket
underlittade lirandet. Deltagarna
kinde igen sig sjilva och siit beteen-
de i de olika rollerna, samtidigt som
de som 3skddare kunde skratta it
skddespelarna.

Samtidigt som den interaktiva
teaterformen uppfattades som en
fordndringsmetod med méinga forde-
lar, uppfattades den &ven ha vissa
risker. Formen kan anviindas som en
ursikt for att marginalisera innehllet.
Risken for detta kan vara speciellt
pitaglig i en teknikorienterad organi-
sation som Vattenfall, dar fakta och
statistik virderas hogt. Vid utvirde-
ringen av satsningen pipekades att
varje chefsutbildning med sjilvakt-
ning borde ha ett undervisningspass
om betydelsen av kén. Ett siitt att
forhindra att imnesomridet fir lig
status &r att koncernledningen deltar i
ett sddant pass.

Mentorprogrammet
Mentorprogrammet har pightt i ett
och ett halvt &r och avslutades i bor-
jan av 1994, Syftet med programmet
var att stitta unga duktiga chefer och
chefskandidater. Delmél var att géra
fler kvinnor synliga.

Totalt deltog 23 adepter och 21
mentorer. Av adepterna var dtta kvin-
nor.

Adepter och mentorer triiffades
regelbundet under drygt ett &r samt
deltog i gemensamma seminarier och
middagar. Programmet bands sam-
man av fyra seminarier om ledarskap
samt projektarbeten som adepterna
arbetade med. Adepterna tog initiativ
till ett antal foretagsbestk (interna
och externa). Under programmets
ging uppstod ett niitverk dem emel-
fan.
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I utviirderingen var det ingen som
tyckte att mentor-adeptrelationen
hade fungerat ddligt. Drygt tv4 tredje-
delar av adepterna ansig att mentorre-
lationen fungerade mycket bra.

Béde adepter och mentorer betona-
de det egna lirandet och den egna
utvecklingen, vilket ansigs piverka
ledarskap och chefsroll positivt.
Teman som ofta iterkom i utvirde-
ringen var lirande 8ver generations-
griinser och ett msesidigt lirande.

For Vattenfall har mentorprogram-
met betytt forbitirat chefsskap, bl a
ph grund av mer informerade chefer
med stdrre kontaktytor som har dver-
skridit hierarkiska grinser, verksam-
hetsgriinser, generationsgrinser och
kénsbarrifirer. Den framtida chefsfér-
sérjningen ansigs ocksé ha forbittrats
genom Skad synlighet av potentiella
framtida chefer och bitire skolade
chefer.

Programmet anslgs kunna verka for
en dppnare och mindre hierarkisk
foretagskultur.

Vattenfall kommer att fortsitta med
mentorprogram.

Kraftnit 100 kV

Syftet med Kraftnit 100 kV var att
lyfta fram ca 100 kvinnliga chefer
och specialister som frebilder och
pidrivare i viktiga féretagsgemen-
samma frigor. Dessa 100 kvinnor
bildade ett niitverk for att ta till vara
kunskaper och erfarenheter, men
ocks# for att 6ka kunskapen hos de
hdgsta ledningsgrupperna om de
osynliga och omedvetna hinder som
finns hos kvinnor och min. Kraftnitet
var koncerngemensamt, och deltagar-
na har initierat och uppmuntrat lokala
nitverk inom féretaget.

Tre heldagsseminarier genomfor-
des. Dérefter startades sex projekt-
grupper med frivilligt deltagande frin
Kraftnétet. Till projekten kopplades
¢n fadder som utgjordes av héga
chefer, bl a koncernchefen. Projekten
hade féljande teman:

*+  Oka kvaliteten i styrelsearbetet

*  Chefsskap pd deltid

* Etik

¢ Vigen fram8t (for att 3 fler
kvinnliga chefer)

»  Foretagskultur (tv3 grupper).

Projektgrupperna presenterade sina
resultat vid ett méte med Kraftnitet
och bl a faddrarna och inbjudna che-
fer frin koncernledningen. Projekt-
grupperna éverlimnade konkreta
dtgirdsforslag till personaldirektdren,
som fick i uppdrag att omsiitta dessa i
handling och rapportera vid nista
traff. Vid den sista triffen med Kraft-
nétet deltog dven min. D4 redogjorde
personaldirektoren for hur de olika
dtglirderna hade genomforts eller
skulle genomféras.

Av utviirderingen framgir att re-
flektioner kring Kraftnitet som f6r-
indringsmetod inriktades p4 tre te-
man: lirande, status och problemati-
sering av kén. Foljande kan konstate-
ras:

Genom Kraftnitet har kvinnor lirt
kénna andra kvinnor i organisationen
och lirt av andra kvinnor. De har fitt
kvinnliga férebilder. Kraftnitet har
bidragit med kunskaper om organisa-
tionsstrukturer och betydelsen av kén.
Kraftnitet kan vara ett forum for
&ldre kvinnor att féSrmedla kunskap
till yngre kvinnor i organisationen.
De projektgrupper som bildades
striickte sig tvirs 6ver de gamla struk-
turerna och som arbetsform och orga-
nisationsform brét det mot gamla
hierarkiska och byrékratiska struktu-
rer. Kraftnitet och projektgrupperna
ansdgs vara ett dynamiskt sitt att
organisera processen pé.

DISKUSSION

De tre satsningarna pd chefsutveck-
ling, Féretagskulturen och chefsfor-
sOrjning, Mentorprogrammet och
Kraftnit 100 kV, erhsll positiva reak-
tioner. Kvinnorna i undersékningsma-
terialet hivdar att familjebildning och
barn pdverkar deras syn pd betydelsen
av kin i organisationen. I och med
familj och barn #ndras villkoren.
Kvinnor far inte samma mojligheter

och méts med hindrande virderingar
och fdrestiillningar om smabarnsmaéd-
rar som gor karridr,

Yngre kvinnor ir *kdnsneutrala®,
och de #ldre kvinnornas kénsmedvet-
enhet &r ett resultat av arbetslivserfa-
renheter, bl a frin Vattenfall. De miin
som &r kiinsmedvetna har tagit del av
erfarenheter frdn en nirstiende per-
son (hustru eller dotter). Kvinnorna
pé Vattenfall tycker att det &r Mittare
att samarbeta med mén som sjilva har
hustrur med yrkeskarriiir. Dessa miin
beméter kvinnor med stérre respekt
och har storre forstielse for jamstilld-
hetsfrégan.

Undersgkningen tydliggtr att den
erfarenhet och kunskap som personer
har om betydelsen av k&n, piverkar
deras bedSmning och uppfattning om
olika organisatoriska fenomen. Med
en konsneutral instillning kan jam-
stéilldhet och satsningar pé chefsut-
veckling misstolkas och missbedsm-
mas. Exempel pi detta iir uppfattning-
en att aktiviteter med syfte att utjim-
na villkoren fér kvinnor och min
uppfattas som diskriminering av min.

Utviirderingen visar klart att allt
som kopplas till ordet jamstilldhet far
13g status och blir ligprioriterat,
Exempel p det &r Mentorprogram-
mets higa status jaimfért med Kraft-
niitets. Nitverket kopplades samman
med jamstilldhet fér att det enbart
bestod av kvinnor. Deltagarna mena-
de att Nitverket inte ansigs bidra till
“koncernnyttan” trots att ménga
konkreta dtgidrder presenterades. Vad
man kan Kira av detta ir att i ett mans-
dominerat foretag ir det viktigt att ha
grupper med bide kvinnor och min.
Vattenfall kommer nu att inriitta ett
forum, "Kom tillsammans” dir kvin-
nor och min traffas fér att diskutera
frdgor som piverkar och utvecklar
foretagskulturen.

Slutsatser och erfarenheter av ovan-
stdende delprojekt ska vigas in i
Vattenfalls ldngsiktiga strategier som
ska ligga till grund f6r jimstilldhets-
arbetet inpd 2000-talet. En &versyn av

. nuvarande jimstilldhetsarbete ska

vara klart under histen 1994,
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Vattenfalls 6vergripande milsatt-
ning med KOM-projektet att 8ka
andelen kvinnor totalt till 30 procent
ar 2010 (f n 20 procent) uttrycker en
ambitionsniv3. For att nd dit krivs
medvetna strategier, mitbara m3l och
konkreta dtgirder.

Tor att dstadkomma verklig féréind-
ring krévs samverkan med min som
har makt och inflytande. Minga av
dessa miin saknar tyviirr kunskap om
betydelsen av bide kvinnor och miin i

foéretaget. I utredningen framkommer
att flertalet kvinnor anser att det finns
ett motstdnd mot dkad jimstilldhet
hos minga mén, frimst p& mellan-
chefsnivd. For att 8ka minnens kun-
skap om “kvinnligt och manligt”
behBvs kontinuerlig uthildning av bl a
alla chefer, och specialister.

RAPPORTEN
P& viig mot fordndrad féretagskul-
tur (44 sidor) kan bestillas frin

Vattenfall AB, Ulla Jonsson, 162 87
Villingby, tel 08-739 51 81, fax 08-
739 58 27.

Tre delprojekt har utviirderats av
Pia H66k, doktorand vid Handelshog-
skolan.

Forskningsstudien *Chefsutveck-
ling och kiin — tre chefsutvecklings-
satsningar i Vattenfall” kan bestillas
frin Handelshdgskolan, Box 6501,
113 83 Stockholm, tel 08-736 90 00
fax 08-32 65 24,

Projektet inghr I Arbetsmiljéfondens KOM-program "Kvinnor och min i samverkan i arbetslivet”.
Sammanfattning 1696 Oktober 1954
Por 91.0838 Arbetslivsforskning, psykosociala problemomraden, allmént {60}
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