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Forord

Att folja DISA-projektet har ur forskarsynpunkt inte bara varit intressant och spannande. Det
har ocksa varit roligt. Métet med alla dessa foretagare och deras tankar och funderingar,
liksom métet med de olika coacherna och deras reflektioner har varit berikande pa manga sétt.

Forst vill jag tacka ALMI Foretagspartner Ostergotland AB och jamstalldhetsdirektoren vid
Lansstyrelsen i Ostergotland som initierat DI SA-projektet och den foljeforskning som
resulterat i foreliggande rapport. ALMI Ostergétland har med detta velat vidareutveckla sitt
och ALMI-koncernens arbete med kvinnors foretagande. ALMI och de foretagsutvecklare
som arbetat i projektet & varda en eloge for den dppenhet som gor att de |ater sig granskas pa
det hér séttet. Det & detta som majliggjort att andra genom denna studie kan larainte bara av
det som varit bramed ALMIs arbete, utan &en av deras tillkortakommanden och misstag.
Under arbetets gang har jag haft en god och 6ppen kontinuerlig kontakt med projektledaren
och de 6vrigaforetagsutvecklare, vilket jag ar tacksam for. Utan den kontakten hade
rapporten sannolikt inte innehallit den potential till larande infoér andra projekt som den nu
gor.

Ett alldeles sarskilt tack riktas ocksatill alla de foretagare som stéllt upp for intervjuer pa den
vardefullatid som de har sa ont om.

Jag vill ocksa tacka DISA-projektets referensgrupp for derasintresse. | referensgruppen ingar
Catharina Alpkvist (jamstalldhetsdirektor vid Lansstyrelsen i Ostergétiand), Mats Philipsson
(VD ALMI Ostergotland) och Elisabeth Sundin (professor i foretagsekonomi vid Ekonomiska
Institutionen vid Linkopings Universitet och Arbetslivsingtitutet). Elisabeth Sundin har ocks3,
liksom flera av mina andra kollegor vid Arbetslivsinstitutet och Ekonomiska Institutionen,
bidragit med synpunkter och goda rad kring forskningen.

For finansieringen av forskningen tackar jag forutom ALMI Foretagspartner Ostergotland AB
ocksda NUTEK via Ostgota Resurscentrum samt Svenska ESF-radet i Ostergétlands Lan.

Trots att manga personer pa bl a ALMI varit involverade i studien, och haft mojlighet att
granska och kommentera materialet, svarar jag gév som forskare fér den analys som gors.

Norrkoping i mars 2004

Malin Tillmar, EK. Dr.
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SAMMANFATTNING

Smafdretagen har kommit att betraktas som allt viktigare for syssel séttning och tillvaxt.
Kvinnor driver foretag i mindre utstrackning &n man, men de skulle kunna svara for en stor
andel av de nyaforetag som landet behover (NUTEK, 2003). For att tillvarata den potential
som finns ar det viktigt att finna vagar att pa basta st stodja dessa " foretagerskor”. Denna
studie tar sin utgangspunkt i ett riktat stodprojekt (DISA — langsiktig verksamhetsutveckling
for kvinnliga foretagare) som har drivits av ALMI Foretagspartner i Ostergotiand AB.
Tillsammans med Lansstyrelsen i Ostergétland har deinitierat projektet och denna studie.
ALMI Ostergotland har med detta velat vidareutveckla sitt och AL M I-koncernens arbete med
kvinnors foretagande.

Det Gvergripande syftet med denna studie &r att med DI SA-projektet och dess aktbrer som
utgangspunkt diskutera och analysera hur insatser bor utformas och genomforas for att bast
stodja kvinnliga foretagare. Fragor som behandlas &r; vilket behov av stod i sitt foretagande
de deltagande kvinnorna har, i vilken utstréackning DI SA-projektet erbjuder detta stdd liksom
vilkalardomar man kan drainfor framtida insatser.

DISA-projektet bestod av coachning kombinerat med seminarier. Foretagarnafick tréffaen
personlig coach knappt en géng per manad under ett och ett halvt &r, samt delta vid sex
halvdagsseminarier. Den studie som gjorts av projektet & kvalitativ, och bestar bl aav
intervjuer med deltagarna sdval i inledningsskedet som i avslutningsskedet av projektet.
Under projektets gang har observationer gjorts under coachtraffar och seminarier. | rapporten
presenteras sval coachernas som foretagarnas reflektioner kring projektet pa ett utforligt satt.

Studien har visat att forutom de problem och &tf6ljande stodbehov som kanns igen frén arbete
med manliga foretagare (tidsbrist, svarigheter att prioritera dvergripande fragor, behov av ett
externt bollplank, behov av kontakt med andrai samma situation) har manga foretagerskor
gemensamma erfarenheter av ytterligare svarigheter som har att géra med genussystemet i
samhallet. Foretagerskorna upplevst ex som annorlundai manga sammanhang och tvingas
ofta bevisa att de & béttre an sina manliga kollegor.

DISA-projektet erbjuder framforallt genom den framgangsrika coachningen ett bra stod for
manga av de svarigheter som foretagerskorna moter. Foretagarna menar att de har fatt en
“spark i baken” att tatag i dvergripande fragor, och att de har fatt struktur pa sitt féretag.
Manga av foretagerskorna uttrycker emellertid ett stort behov av erfarenhetsutbyte och
kontakt med andra personer i samma situation. Genom seminarierna har dettaftill viss del
maojliggjortsi projektet, men denna komponent bor prioriteras hogre i framtida insatser. De
olikadelarnai stodprojekt bor ocksa integreras tydligt och bygga pa samma genomtankta
pedagogik. Deltagarnas tankar kring att vara kvinna och foretagare har inte féréandrats under
projektets gang. Vid rekrytering av deltagare &r det viktigt att inte influeras av en manlig
norm for vad som &r ett foretag med potential, samt att inkludera féretag ur branscher dar
manga kvinnor & verksamma.

En viktig lardom av denna studie &r att foretagerskor bor fa hjalp att forsté och hantera de
svarigheter i foretagandet som harror fran genussystemet (kons-makt systemet) i samhallet.
Detta bor behandlas under ett inledande seminarium, och en medvetenhet om genussystemet
bor fungera som en " rod tréd” genom ett dylikt projekt. Foretagsutvecklare som arbetar med
kvinnors foretagande bor fa genomga en mer omfattande genusutbildning &n vad som varit
fallet i DISA-projektet.






INLEDNING

| dettainledande kapitel presenteras studiens bakgrund, syfte, fragestaliningar och
tillvagagangssattet i studien. Aven en statistisk bild av kvinnors foretagande presenteras har.

Bakgrund

Smaforetagen har kommit att betraktas som allt viktigare for sysselséttning och tillvaxt i takt
med att stora foretag och offentlig sektor rationaliserar och drar ner pa sin verksamhet
(Ramstrom, 1997, cf Regeringens prop 2001/02:4, Lundstrém & Stevenson, 2001, NUTEK,
2001, NUTEK, 2003). Foretag med mindre &n 50 anstéllda utgdr 99% av foretagen i Sverige
och de sysselsétter halften av arbetskraften (NUTEK, 2003). Utveckling av smaforetag
prioriterasinte barainom naringslivs- och regionalpolicy utan ocksai sysselsattningspolicy.

Smaforetagen kan fa speciellt stod av offentligt &gda organisationer som ALMI
Foretagspartner och Exportradet samt av icke-offentliga organi sationer som

Handel skammaren och Foretagarnas riksorganisation etc (NUTEK, 2001). De erbjuds
exempelvis subventionerad radgivning, information och finansiell service. Andrainitiativ
inriktas pa att forbéttra foretagarklimat och utbildning. Darutéver finns olika typer av
regionala projekt, ofta finansierade med EU-medel.

Enligt SCBs arbetskraftsundersokning drivs en fjardedel av sméftretagen (mindre én 50
anstéllda) av kvinnor (NUTEK, 2003). Kvinnor driver féretag i mindre utstréckning &n man,
men de skulle kunna svarafor en stor andel av de nya féretag som landet behover. For att
tillvarata den potential som finns &r det viktigt att finna vagar att pa basta sétt stodja dessa
"foretagerskor” (cf Holmquist & Sundin, 2002). En intressant fraga ar i vilken utstréckning de
kvinnliga féretagarna’ nés av de gangse stédsystemen for sméféretagare. Det finns ocksa flera
riktade initiativ for att stodjajust kvinnliga foretagare (exempel frén Ostergétland &r
mentorskap inom ramen for " utveckling i kvadrat” och Qvinnovation samt projekt som
Forut). Saval policymakare som radgivare kan fraga sig i vilken utstrackning de olika
atgarderna erbjuder det som de kvinnliga foretagarna behdver.

Ett av manga riktade projekt for att stodja kvinnors foretagande drivs av ALMI
Foretagspartner Ostergétland. Projektet (DISA — langsiktig verksamhetsutveckling for
kvinnliga foretagare) vander sig till kvinnor som helt eller delvis éger och/eller leder mindre
foretag med tillvaxtpotential i Ostergétiand. | projektbeskrivningen ” Coach for
verksamhetsutveckling” beskrivs projektets huvudsyfte som att stédja och stimulera 15-20
kvinnligaforetagare i deras arbete med utveckling av det egna foretaget. De féretagare som
deltar i DISA erbjuds en ” coach” som de tréffar knappt en gang per manad under 1,5 &r, for
att diskutera verksamhetsutvecklingsarbetet i sitt foretag. UtGver detta erbjuds de mojlighet att
deltai en seminarieserie med nagra halvdagseminarier under 2002 och 2003. For allt detta
betalar foretagen 2 500 kronor.

Resterande kostnader for projektet har finansierats av NUTEK via Ostgota Resurscentrum
samt av ALMI Ostergétland och Svenska E§F-rédet (Europeiska Social Fonden), delvispg a
intresset for denna " foljeforskning”. ALMI Ostergttland ville pa detta sétt 1ara sig vad som ar

! For | asbarhetens skull anvander jag i denna rapport uttrycket ”kvinnliga féretagare” nér jag menar foretagare
som & kvinnor. Med det uttryckssattet avser jag saledes inte pa nagot sétt att uttala mig om dessa foretagares
egenskaper. Vidare kommer jag i rapporten att vaxla mellan orden "kvinnliga foretagare”, " foretagerskor” och
"foretagare”.



viktigt for kvinnor i ett samarbete kring utveckling av deras foretag. ALMI Ostergétland ville
ocksa kritiskt granska sitt eget arbetssétt for att ser hur detta bor utvecklas for att de, och den
ovriga ALMI-koncernen, framover skalyckas stodja kvinnor i lika hog grad som man.
Jamstélldhetsdirektoren vid Lansstyrelsen i Ostergotland, som ansvarar for Ostgéta
Resurscentrum, sdg mycket positivt pa detta. Aktorerna fragade sig huruvida upplagget med
coachning och seminarier |ampade sig for kvinnliga foretagare. Da coachning &r det arbetssatt
som ALMI Ostergétland arbetar med generellt var en dvergripande frégai vilken utstrackning
kvinnliga foretagare forefaller ha behov av annorlunda stod an det somingér i ALMI
Ostergotlands basverksamhet.

Syfte och fragestillningar

Det dvergripande syftet med denna studie &r att med DI SA-projektet och dess aktérer som
utgangspunkt diskutera och analysera hur dylikainsatser bor utformas och genomforas for att
bast stodja kvinnliga féretagare.

Denna rapport kan lasas som en utvéardering som bidrar med reflektioner kring utformningen
och genomforandet av DI SA-projektet. Rapporten kan emellertid ocksa |asas som en
fallstudie av ett stodprojekt for kvinnors foretagande, som syftar till att diskutera sddana
insatser pa ett generellt plan.

Frégor som behandlas &r f6ljande:

* Vilket behov av stod i sitt foretagande har de deltagande kvinnorna?
» | vilken utstréckning erbjuder projekt som DISA detta st6d?
* Vilkaléddomar kan man dra av det genomférda DI SA-projektet for framtida insatser?

Resultaten i korthet

Studien har visat att forutom de problem och &tf6ljande stodbehov som kanns igen fran arbete
med manliga foretagare (tidsbrist for 6vergripande frégor, behov av ett externt bollplank etc)
har manga foretagerskor gemensamma erfarenheter av ytterligare svarigheter som har att gora
med genussystemet i samhallet. Foretagerskorna upplevst ex som annorlundai manga
sammanhang och tvingas ofta bevisa att de ar béttre an sina manliga kollegor.

DISA-projektet erbjuder framforallt genom den framgangsrika ” coachningen” ett bra stod for
manga av de svarigheter som foretagerskorna moter. Detta géller i synnerhet behoven av att fa
ett externt bollplank, hjdp att fa struktur pa foretagandet samt att ” sporra’” till arbete med
overgripande fragor. Manga av foretagerskorna uttrycker emellertid ocksa ett stort behov av
erfarenhetsutbyte och kontakt med andra personer i samma situation. Genom seminarierna har
dettatill viss del mgjliggjortsi projektet. Denna komponent bor emellertid prioriteras hogre
framtidainsatser. De olika delarnai stodprojekt bor ocksaintegreras tydligt och bygga pa
samma genomténkta pedagogik.

En viktig lardom av denna studie ar att foretagerskor bor fa hjép att forsta och hantera de
svarigheter i foretagandet som harror fran genussystemet i samhéllet. Detta bor tas upp till
diskussion vid ett inledande seminarium, och sedan relaterastill vid saval seminarier som
coach-traffar nar sd ar lampligt (t ex nar diskussioner kring kon och eventuella kdnsskillnader
kommer upp). Coacher som arbetar i dylika projekt bor fa genomga en mer omfattande
genusutbildning an vad som varit fallet i DISA-projektet.



Lasanvisningar

Nedan presenteras tillvagagangssattet i denna studie, liksom statistik om kvinnors
foretagande. | de ndrmast f6ljande kapitlen beskrivs DI SA-projektet samt de deltagande
foretagarnas och foretagsutvecklarnas tankar och reflektioner under projektets gang. Efter ett
inledande avsnitt om projektet redovisas reflektioner fran projektets borjan fran ndgraav de
deltagande foretagarna. Dessa reflektioner kan ses som ett slags utgangslége. Déarefter foljer
ett kapitel om arbetets gang, dar nagra coachtréffar och projektseminarierna presenteras,
liksom nagra reflektioner fran foretagsutvecklarna (fortséttningsvis kallade coacherna) och
foretagarna. Sist men inte minst presenteras slutlaget, i termer av coachernas och féretagarnas
reflektioner da projektet haller pa att avslutas. Efter fallbeskrivningen foljer en diskussion
kring vilka problem som kvinnliga féretagare upplever och vilka behov av stéd de har. Hur
man kan och bor arbeta for att tillgodose dessa behov diskuteras darefter. Avslutningsvis
presenteras de |ardomar som man kan dra av DISA-projektet, dels pa ett mer Gvergripande
plan och dels nér det géller utformandet av konkreta stodinsatser.

Den lasare som framst &r intresserad av en utvardering av DI SA-projektet sa som det
genomfordes, hanvisastill kapitlet om Slutléget. Den lasare som vill veta mer om hur man
kan se pa skillnader och likheter i stédbehov mellan manliga och kvinnliga foretagare och hur
man bor arbeta med att stodja kvinnors foretagande hanvisastill de tva avslutande kapitlen.

Tillvigagangssitt

Forskningsméssigt & denna studie att betrakta som en kvalitativ fallstudie av projektet och
dess aktorer. Dennatyp av forskning & den dominerande inom foretagsekonomi i Sverige.
Syftet med kvalitativ forskning &r att nd en djupare forstael se for det fenomen som studeras
och ur denna forstéel se identifiera monster av generellt intresse (jmfr exempelvis Alvesson &
Skoldberg, 1994, Lundahl & Skérvad, 1992). | dettafall fokuseras problem och stddbehov hos
kvinnliga foretagare och valet av forskningsmetod (observationer och intervjuer/samtal)
grundar sig sdledesi en strévan att nd en god forstael se for de deltagande foretagarna och
deras situation. Under analysfasen identifierades sedan monster i foretagarnas upplevelser. Pa
en aggregerad nivablir detta monster generellt intressant och kan jamféras med monster som
identifieratsi tidigare forskning. Nagra citat fran foretagarna &erkommer fleraganger i texten
(forst i fallbeskrivningen och sedan i analysen). Orsaken &r att dessa citat pa ett bra sétt
illustrerar identifierade monster.?

Allaval i en forskningsprocess som rér samhélleliga fragor &r alltid direkt eller indirekt
fargad av véarderingar (jmfr exempelvis Gilje & Grimen, 1992, Alvesson & Skéldberg, 1994).
Detta géller oberoende av metod. Forskning strévar dock efter trovardighet och opartiskhet. |
genomforandet av denna studie har jag gjort detta bl a genom att aterge foretagarnas
beréttelser i citatform i stor utstrackning. PAsavis har |asaren méjlighet att bilda sig en egen
uppfattning, och gora egnatolkningar utifran citaten. Det finns manga slutsatser |&saren kan
draav dennafallstudie. | diskussionskapitlet koncentrerar jag mig pa dem som varit extra
tydliga for mig som forskare, kopplat till de forskningsfragor som angivits.

2 Med kvantitativa undersdkningar vill man ofta generalisera sinaresultat mer p& detaljniv& Det blir da viktigt
med ett stort antal respondenter. Av resursskél & kvantitativa undersokningar vanligen baserade pa enkéter. Med
denna metod kan forskaren inte forvanta sig att na samma forstael se for respondenternas villkor. For den lasare
som &r intresserad av kvantitativ information om kvinnors foretagande hanvisas till NUTEK s (2003) rapport
"Kvinnors féretagande - format av samhéllet”, som summeras kort i f6ljande avsnitt.



Denna studie bygger saledes paintervjuer med aktorernai DISA-projektet samt observationer
vid coach-tréffar och seminarier. Som forskare har jag foljt projektet frén september 2002 till
januari 2004.

Under hosten 2002 intervjuades de tre coachernai DISA-projektet samt en ALMI anstélld
initiativtagare till projektet. Under november och december 2002 genomfordes ocksa langre
intervjuer (ca 2 timmar) med sex av de deltagande foretagarna. Dessa valdes ut med kriteriet
att de nyligen hade borjat traffa sin coach. Syftet var att fanga upp foretagarnas forvantningar
och behov av stéd i ett satidigt skede som méjligt, innan detta fargats av det faktiska
innehallet i projektet. De fragor jag samtalade med dem om motsvaras av underrubrikernai
kapitlet "utgangsdaget” dér resultatet av intervjuerna redovisas. Samtligaintervjuer med
foretagare samt tva av intervjuerna med ALMI-coacher som genomférdes under denna
inledande fas bandades och transkriberades. Vid de tva andra intervjuerna antecknade jag
noga vad som sades och renskrev dessa anteckningar omedelbart efter respektive intervju.

Under projektets gang har jag deltagit vid tre olika coach-tréffar (en traff per coach), samt vid
samtliga sex seminarier som anordnats. Vid dessa seminarier (liksom vid coach-tréffarna) har
jag samtalat med de deltagande foretagarna, for att |0pande fa deras bild av projektet. Jag har
ocksa observerat vad som hant i gruppen under seminarierna samt naturligtvis vilka amnen
som diskuterats. Omedel bart efter varje observationstillfalle har jag fort noggranna
anteckningar. Jag har aven fort |6pande samtal med coacherna om hur utvecklingen
framskridit i projektet samt i de deltagande féretagen.

DISA-projektets aktiva fas avslutas vid arsskiftet 2003/2004 och i december 2003 och januari
2004 genomfordes tel efonintervjuer med samtliga deltagande foretag.® Under intervjuerna
antecknade jag vad foretagarna sade. Langden paintervjuerna varierade fran 15 minuter upp
till en timma. Syftet med dessaintervjuer var att fanga upp vad foretagarna upplevt som bra
respektive mindre bra med projektet samt vilkareflektioner de avslutningsvis hade kring att
vara kvinna och foretagare, kring konsultmetodik, framtida stodbehov samt forandringar som
skett under perioden.

Det kan ocksa vara vért att notera att jag som forskare ocksa har praktisk erfarenhet av arbete
med smafdretagsutveckling och radgivning. Jag har ansvarat for sméforetagarutbildning for
900 foretagare i Tanzania. Jag har &ven under en period arbetat med handledning av
sméaforetagare inom ramen for Centrum for Ledarutveckling vid LinkOpings Universitet,
liksom inom projektet ForUt (Foretagsutveckling for kvinnliga sméforetagare). Genom detta
arbete fick jag erfarenheter som underléttat for mig att Overforaforskningsresultat till
konkreta fordlag till utformning av framtida stédinsatser.

Statistik om kvinnors foretagande

Intressant farsk statistik om kvinnors foretagande finns att hadmtai NUTEK rapporten

" Kvinnors foretagande — format av samhallet” (2003). Den bygger pA NUTEK s och SCBs
undersokning " Foretagens villkor och verklighet 2002”. Totalt 14 000 smaforetag (mindre &n
femtio anstéllda) i alla branscher och regioner besvarade enkaten. Som bakgrund till denna
kvalitativa studie sammanfattas nedan statistik huvudsakligen fran den undersokningen.

Studien visar, foga forvanande, att foretagandet ar lika konssegregerat som arbetsmarknaden i
ovrigt (cf Sundin & Holmaquist, 1989). Kvinnor ar dverrepresenterade inom branscher som

3 For en foretagare avlutades coachningen redan i april 2003, och denna féretagare intervjuades da.



ha so- och sjukvard och detaljhandel medan mannen i hogre grad aterfinns inom bygg och
tillverkning. Pa ett Gvergripande plan visar NUTEK s undersokning att skillnaderna mellan
branscher &r storre &n skillnaderna mellan kénen.

Nér det géller omséttning, |6nsamhet och forsorjningsférmaga kan de sma skillnader som
finns forklaras dels av branschskillnader och dels av att kvinnor i hdgre grad jobbar deltid,
enligt NUTEK s rapport (2003). Intressant att notera & ocksa att kvinnliga foretagare generellt
& yngre an sina manliga kollegor. Andelen foretagerskor under 50 &r & 65%, medan samma
siffrafor mannen & 57%. Andelen kvinnliga foretagare med hdgskol eutbildning har 6kat
kraftigt de senaste aren och ar betydligt htgre dan motsvarande andel for méannen.

Viljan att |&ta foretaget vaxa och utvecklas ar stor bland kvinnliga foretagare. Hela 65% vill
att foretaget ska vaxa om det finns majlighet, medan motsvarande siffra for ménnen &r 62%
(ibid). Den alméanna uppfattningen att kvinnor inte vill expandera sina foretag kommer alltsa
pa skam. Dock &r tillvaxtviljan uppdelat pa branscher [&gst inom uthildning, hélso- och
sukvard.

Kvinnor & ocksa nagot mer positivatill framtiden (de nérmaste tre aren) i termer av
omséttning och [6nsamhet. Rorande syssel sdttningsokning tror 20% av kvinnorna att de
kommer att anstélla, medan 22% av ménnen tror detsamma. | Ostergotland &r skillnaderna
storre, da endast 10% av kvinnornatror pa ett 6kat antal anstallda de nérmaste tre &ren
(ALMI, 2003). Enligt NUTEKSs studie visar faktisk tillvaxtokning liknande monster som den
forvantade tillvéxten.

Nér det géller hinder for tillvaxt & kvinnliga och manliga foretagares upplevel ser mycket lika,
enligt NUTEK s (2003) undersokning. | fallande skala upplever kvinnorna att problemen &
brist pa egen tid, hard konkurrens, dalig |onsamhet, myndighetsregler, svag efterfragan,
begransad tillgang till [amplig arbetskraft, begransad tillgang till nytt externt agarkapital och
begransad tillgang till |an. Den stora skillnaden mellan méan och kvinnor galler tillgang till
arbetskraft, vilket 20% av kvinnorna upplever som ett hinder jamfért med 40% av mannen.
Enligt NUTEK &r detta kopplat till bransch, da problemet anses storre inom mansdominerade
branscher som bygg-, tillverknings- och transportbranscherna. Det & ocksa intressant att
kvinnorna generellt upplever tillvaxthindren som mindre &h mannen, enligt undersdkningen.

Aven nér det géller strategier & det sma skillnader mellan kvinnor och mén. Mannen &r ndgot
mer proaktiva och riskbendgna an kvinnorna, medan kvinnorna & nagot mer innovativa an
mannen. Dock avsétter kvinnor generellt mindre tid och resurser for utveckling av nya
affarsverksamheter och samarbetar &ven mindre med andra féretag (46% jamfort med 59%
for méannen). Det bor ocksa noteras att omséttningen for foretagerskor som samarbetar med
andraforetag & betydligt hdgre an genomsnittet for kvinnliga foretagare.



DISA-PROJEKTET OCH DESS AKTORER

| detta kapitel presenteras information om ALMI, DISA-projektet och dessa aktorer, liksom
projektets startfas.

ALMI och ALMIs kunder

PaALMI Foretagspartner Ostergétiands (i fortsattningen ALMI) hemsida stér att |8sa "ALMI
hjdlper innovatérer, nya foretag och etablerade foretag att viixa, genom en kombination av
rdadgivning, affirsutveckling och finansiering. ALMI Ostergétland, som dr ett av totalt 21
ALMI-foretag i Sverige, verkar for ett starkt och expansivt ndringsliv i ldnet. Foretagets 30-

tal anstdllda hjdlper arligen drygt 500 foretagare. Bland annat lanar ett hundratal foretagare
ca 40 Mkr per ar.” (http://ostergotland.ami.se, 2004-03-24)

Nér det galler langsiktig affarsutveckling arbetar ALMI med ca 100 foretag per ar, delsinom
deras basverksamhet, och delsinom ramen for olika projekt. Ar 2003 pégick forutom DISA-
projektet for kvinnliga foretagare ocksa bl a projekten Drivkraft, Growlink och
Affarsdrivande natverk. Under aret startade ocksa ytterligare ett riktat projekt med coachning
for kvinnliga foretagare.

ALMI har sedan lange delat in foéretag i de som har lokal marknad och de som inte har lokal
marknad. Eftersom ALMI ska jobba med foretag med tillvaxtpotential har de med lokal
marknad sorterats bort. Tillvaxtmojligheterna ansdgs da begransade. Under 2003 skedde en
forandring i ALMIs policy och kriteriet rorande lokal marknad & nu inte langre lika uttal at.
Bland foretagsutvecklarna pa ALM| pagér for narvarande diskussioner kring hur man ska se
pa detta.

En specia sortering av NUTEKS (ALMI, 2003) material visar att under 30% av foretag som
drivs av kvinnor i Ostergétland jobbar med kunder pa nationellt eller internationellt plan.
Kvinnor driver i storre utstrackningen an man foretag palokal marknad. Enligt NUTEK's
studie driver 66% av kvinnorna och 59% av mannen foretag pa en lokal marknad. Detta &r
starkt kopplat till det kénssegregerade valet av bransch, men konskillnaderna kvarstar aven
om hansyn tas till bransch och storlek.

Begreppet ”lokal” kan ocksa problematiseras. L okala detaljhandelsbutiker ingar i alt storre
utstrackning i nationella och internationella kedjor. En liknande utveckling kan enligt
NUTEK (2003) skdnjas inom foretagstjanster. Som vi skall se senare i denna rapport kan
ocksa bedémningen av vad som &r lokal marknad vara subjektiv och till kvinnors nackdel
fargad av ingtitutionaliserade férestéllningar i samhallet.

| Ostergétland stér kvinnors foretagande for 21% av det totala antalet foretag, enligt statistik
fran NUTEK (ALMI, 2003). Den verkliga siffran & sannolikt hogre, da endast en person per
foretag kategoriseras som foretagare i detta material och déarmed sannolikt utesluter manga
kvinnliga familjeforetagare. De kvinnliga foretagarnas andel av ALMIs kunder & 34%
inklusive de bada riktade projekten for kvinnor (hér ingdr familjeforetag) och 14% utover
dessa projekt (enligt intern ALMI statistik erhallen fran projektledaren). Nar DI SA-projektet
startades var andelen 15%.


http://ostergotland.almi.se/

Bakgrund till DISA-projektet

DISA-projektet kom till genom en kontakt mellan en foretagsutvecklare pa ALMI
Ostergotland och Lansstyrelsens jamstalldhetsdirektor. ALMI Ostergotland ville granska sitt
arbetssétt for att vidareutveckla sitt och koncernens arbete med kvinnliga foretagare och
jamstalldhetsdirektoren sdg mycket positivt pa detta. Ostgota Resurscentrum pa Lansstyrelsen
sokte och fick pengar fran NUTEK for att ALMI skulle genomfora detta pilotprojekt, givet att
det samtidigt skulle beforskas. Tillsammans med en kollega utarbetade féretagsutvecklaren
projektets upplagg (se bilaga 1), vilket till storadelar bygger pa den coachningmetodik som
ALMI Ostergétland numer tillampar i storre delen av sin radgivningsverksamhet.

Coachningmetodiken, som ocksa kallats " naturmetoden” (Naturmetoden genomford med
hénderna pa ryggen, 1998, se bilaga 2) bygger pa dialogpedagogik. Konsulten, eller snarare

" coachen”, anvander inga fardiga koncept utan for en framtids- och utvecklingsinriktad dialog
med kunden dar analys, genomforande och uppfoljning gar hand i hand. Coachen stéller
fragor och har "handerna paryggen”, snarare @n avlastar kunden och ger konkreta
|6sningsfordag. En av coacherna beskriver det som instéliningen att “vara kunder vet hur det
ser ut, innerst inne, men de kanske inte har haft tid att tinka pad det eller tinker pd rdtt sdtt”.

ALMI arbetar aktivt med sina kundforetag i ett och ett halvt &r, och utvarderar effekterna efter
tre &. Coachen har 100 timmar per foretag som riktmarke, vilket innebar att han/hon tréffar
foretagarna knappt en gang per manad, catvatimmar per gang, under den aktiva perioden.
Dialogerna ar ténkta att f6ljaen mall dar man borjar med framtidsplan, for att sedan gavia
atgardsplan och genomférande till utvardering. Det poangteras att det hela & en process med
kontinuerlig utvardering dar atgardsplanerna hela tiden fornyas.

Utover detta arbetssétt erbjods ocksa DISA foretagarna deltagande vid fyra
halvdagsseminarier. Totalt kom sex sddana seminarier att genomforas. Amnena for dessa
seminarier var inte forutbestdmda, utan deltagarnas dnskemdl beaktades. Foretagen sjéalva
betalar 2 500 kronor for deltagande i projektet.

Aktorer i DISA — Coacher och foretagare

Under en stor del av projektets genomforande var tre ALMI-coacher involverade i projektet,
tva mén och en kvinna. En av coacherna &r projektledare for projektet. Coacherna har lite
olika bakgrund. Kvinnan, som & fédd i slutat av 40-talet, har efter akademisk utbildning bl a
arbetat bade som egen foretagare och som organisationsutvecklare i manga &r. Innan hon
borjade pA ALMI & 2001 arbetade hon pa uppdrag av EU:s programkontor (senare ESF-
r&det) dar hon traffade manga sméforetagare i Ostergétiand for att diskutera deras behov av
foretags- och kompetensutveckling. Hon har ocksa studerat beteendevetenskap och &
diplomerad gestaltkonsult. En av mannen, ocksa han fodd pé 40-talet, har arbetat med
radgivning till smaforetagare pA ALMI i nastan 20 &. Han &r civilekonom och har tidigare
bl aarbetat pa SAAB samt pA TBV (Tjanstemannens Bildningsverksamhet), dar han kom i
kontakt med saval sméforetagande som handledarutbildning. Han har ocksa kompletterat sin
utbildning med beteendevetenskap. Den andra manliga coachen &r fodd pa 60-talet och har
efter avslutad utbildning pa lantbruksuniversitetet arbetat som expertkonsult i en specifik
bransch, innan han borjade pA ALMI & 2001. En av coachernafick efter ungefar halva
projekttiden ett annat jobberbjudande, och slutade darfér i projektet.

Femton foretag deltar i DISA-projektet. Enligt projektledningens branschuppdelning finns ett
foretag i byggbranschen, fyrainom tillverkning, ett inom marknadsféring, fem foretag som



sysslar med utbildning eller konsultuppdrag, tva handelsforetag, ett serviceforetag och ett
datafOretag. Tre av foretagen finnsi Linkdping och tv&i Norrkoping medan de dvriga
foretagen & spridda ver Ostgota-kommunerna Motala, Vadstena, Mjélby, Finspang,
Soderkdping, Atvidaberg och Valdemarsvik. Tre av foretagen drivs av man och hustru
tillsammans, och ytterligare ett har startats i den formen men drivs nu av kvinnan. Fyraav de
andra foretagen ar familjeforetag i den bemérkel sen att de involverar, eller har involverat,
flera generationer.

Bland de 15 deltagande foretagen finns saval enskilt drivna foretag som familjeforetag och
foretag drivna av kvinnliga kompanjoner. En av initiativtagarna menar att valet var medvetet.
Det skulle varamixat sa att det blev en tvargrupp som speglade ALMIs verksamhet, forutom
att dessa var kvinnor. Dessutom, menar denna coach, att kvinnor kanske séllan & VD:ar men
kan ha stor makt i ett foretag anda. En annan av coacherna har dock inte samma bild av
utgangspunken: “Det var inte sd medvetet att det cir en mix mellan familjeforetag eller enskilt
drivna utan det blev sa och vi tyckte att det gor vil ingenting, eller det var vil bra och det kan
man vdl fundera pa att dir det sa att kvinnor gdrna...att det dr ddr de finns...”

Projektets startfas

For rekryteringen av deltagare till projektet anvande ALMI register fran UC
(Upplysningscentralen) dver allaforetag i Ostergétland med en kvinna som kontaktperson.
Andavar det paintet sitt oproblematiskt for ALMI att rekrytera deltagare till projektet. De
ALMI-anstédllda funderar pa om de kanske hade lite for htga krav pa deltagarna. De ville att
de skulle representera olika branscher, vara olika stora och komma fran olika delar av 1anet.
Dessutom sags att i bérjan vart det néistan som att vi tyckte att det skulle vara jdttebra
foretag, jdtte pagang”.

En coach reflekterar Over vilkaforetag som &r intresserade av deltagande i projekt som DISA.
“Jag besokte flera stycken i borjan... nagot mycket framgdngsrikt, hon hade haft sitt foretag i
18 ar eller sa, och hon var inte intresserad alltsd, hon tinkte att jag behover ju inte det hdr,
hon hade liksom sett till att skaffa sig olika kontakter och alltihopa det hdr och det kan jag
ocksa tdnka att letar man de riktigt bra sd kanske de inte behover...”

En av coacherna sager: “dd blev det ju lite brdttom att fd in foretagen for att det dir en
tvdarsperiod vi ska jobba med”. En annan séger: “sa kom X pd att i foretag Y fanns det i alla
fall en styrelseordforande som dr kvinna. ”En annan coach berttar om ett foretag déar de var
beredda att betala fullpris for traffarna, och sominte villeingai DISA eftersom de “stérde sig
pd att det var for kvinnliga foretagare”. Eftersom coachen inte hade nagon annan tid blev det
anda sa att detill slut gick med i DISA. Aven flera andra foretagare har slussats vidare fran
tidigare ALMI-projekt in i DISA-projektet. Traffarnamed ALMI-coachen &r i dessafall inte
nagot nytt for dessa foretagare.

Angéende urvalet av deltagarei ALMIs projekt menar en anstalld att de jobbar med kunder
som de sjdlva kanner till eller far tips om. Det & samarbetspartners som banker, revisorer och
andrai deras ndtverk som tipsar. En snedvridning mot fler manliga foretagare kan komma den
vagen. En annan av coacherna sager t ex “fordomen dr att en del hér de tycker att riktiga
foretag de ser ut pa ett visst sditt och ddr dr det en man i ledningen.”

ALMIs budskap kan ocksa gora att kvinnliga foretagare drar sig for att hora av sig, sager

nagon. “ALMI ska bara jobba med foretag med tillviixtpotential, och vad innebdir det? Jag
undrar om inte det skrdmmer skiten ur kvinnor.” Y tterligare en faktor som kan ledatill
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snedfdrdelning &r synséttet att ALMI inte ska jobba med foretag som har en lokal marknad.
Vad som &r en lokal marknad &r ocksa en bedomningsfréga, som kan paverkas av
forestaliningar om kon. En ALMI-coach sager: “Jag var med om att en nagelskulptris inte
fick vara med for andra sade att det var lokal marknad. Senare visade det sig att det hade gdtt
bra for hon importerade massor av saker och salde vida omkring...sd det var fel. Det dir
forutfattade meningar dven hdr fran foretagen sjdlva, fran ALMI och fran andra i vart
ndtverk.”

En av coacherna, som visar intresse for att arbeta med kvinnliga foretagare, hade
inledningsvis en farhaga att det skulle vara svart. Coachen var meravan vid manliga
fOretagare och trodde kanske att kvinnorna skulle vara mer reserverade nér det gallde att ta
emot rad och tips. Coachen séger “att bérja jobba med kvinnors foretagande...det var en
troskel.”

Fore genomférandet av projektet hade de tre coacherna ett s k genus-seminarium under en
knapp eftermiddag. Det var en av de manliga coacherna som formedlade sina tankar och
livserfarenheter kring manligt och kvinnligt till de bada andra. Syftet var ocksa att stimulera
till diskussion. Enligt den coach som hdll i seminariet behandlades “dels det kvinnliga
forhdllningssdittet till de manliga strukturerna i samhdillet, och dels det mer biologiska med att
vara kvinna”.

En annan av de tre coacherna, tillika projektledare, har ocksa pa eget initiativ gatt 5-
poangsutbildningen ” Jamstalldhet i arbetslivet: teori och praktik”. Utbildningen startade
samtidigt som projektledaren borjade arbeta pA ALMI. Projektledaren genomgick
utbildningen huvudsakligen pa sin fritid.
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UTGANGSLAGET

| detta kapitel presenteras hur ett urval av sex av deltagarnavid projektets borjan funderade
kring sitt foretagande och sin situation samt kring DISA-projektet.

Synsitt pa foretagande

De deltagande kvinnliga foretagarna ser, liksom manliga foretagare, olika pa sitt foretagande.
Vissa har startat sinaforetag ensammaeller tillsammans med en kompanjon, andra driver
familjefdretag tillsammans med sina man, medan ytterligare andra arvt ett familjeforetag.
Nedan illustreras detta med hjép av ndgracitat.

”Sa att mycket av det hdr foretaget har byggts upp av var entusiasm och vdaran glddje i att
kunna forverkliga vara ideér kan jag sdiga. [...] just det ddr att kunna forverkliga sig sjdlv
och att kunna sjosdtta det man vill, det tycker vi dr jdtteroligt!”

’

“ansvarstagande som man dr sd tar man over...’

Foretagarna ser naturligtvis ocksa olika pa sin egen roll som agare och ledare av foretaget.
Medan négon sager “det var jag som startade och jag dr alltsd digare och VD", Sa Sager en
annan att "Jag skulle aldrig drémma om att ga ut och presentera mig som VD" (se nedan).

Upplevda problem i foretagandet

Fleramenar att det storsta problemet &r att fa tiden att rackatill. Manga namner
problematiken kring att “hitta ett sdtt att prioritera”. En fOretagare sager “jag har inte tid,
utan det dr oftast att jag mdste ta det som “brinner” mest va. Sa ddrfor kom det hdr med
DISA jdttebra, for man hinner inte utveckla sitt eget bolag”. Liknande uttalanden gor flera
foretagare: “svdrast dr egentligen att fa tid att sdtta sig och jobba framdt och inte hdlla pd
med brandkdrsutryckningar det handlar ju om disciplin, men hur det dn dr sa ndr branden
uppstdr sd maste den sléickas ™.

Pa samma tema siger en annan foretagare att “man tar ju pd sig for mycket sjilv,
delegeringen den upplever jag ibland, det dr en bit som jag kan bli bdttre pa.” Ytterligare
ndgon menar att “det som tir mest va, det dr att du aldrig fir koppla av, aldrig luta Dig

tillbaka inte 10 minuter ens en gang och tanka "Faan, vad vi dr bra egentligen”.

Nagon sdger “jag tror att det dr en utsatt position att vara foretagare och det kan kinnas
tungt ibland...vissa saker kan du inte prata med..., du kan liksom inte som VD gd in i
organisationen och sdga att nu dr jag trott, jag tror inte pd den hdr idén ldngre, man kan inte
sdga det i organisationen, da blir dom livrddda. Ddr dr du relativt ensam pa posten, och som
VD kan du inte springa till styrelseordféranden och sdga att nu dr jag trétt, nu drar jag ner
rullgardinen.” Ett foretag har tagit in en extern organisationskonsult for att bolla vissa fragor
och sager: "Det kan jag se efterdt, att vi skulle ha mdtt bra sjiilva om vi insett viirdet av att ha
en utomstdende coach eller mentor , det maste jag sdga.”

Agaren till ett framgangrikt expansivt foretag kampar med tanken att se organisationen véxa

och tvingas sldppa viss fragor. Hon sager att “det handlar om bilden av en sjilv. Jag skulle
aldrig dromma om att ga ut och presentera mig som VD.”
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Pa fragan vilka problem de upplever i sitt foretagande lyfter fleraforetagare ocksa fram
praktiska och organisatoriska fragor. De namner “lokaler, komma éverens med stidfirmor,
praktiskt som mdste goras, parkeringsplatser mycket sdant ddr ~ samt att det kan vara “svart
med personal”.

Ett foretag som har mycket med offentlig sektor att gora uttrycker att “sa mottes vi av en

otrolig skepsis . De upplever att de fran flerahall uppfattas som lycksokare som bara & ute
efter att sko sig, nar det i Salvaverket ar sa att de inte alls startat foretaget med den priméra
drivkraften att gbra vinst. Att méta denna attityd och olika hinder som den for med sig &r ett
av de storsta problemen for detta foretag. De sager t ex att de far horaibland ” Hur mycket
pengar Vi forséker suga ur kommunen?”.

Att vara kvinna och foretagare

Flertalet av de intervjuade foretagarna lyfter fram speciella omstandigheter av olika slag som i
dagens situation ar aktuella for just kvinnliga foretagare. Centrala fragor &r dels hur de beméts
av omgivningen och dels hur de upplever sin egen personliga situation.

Att hantera omgivningens reaktioner pa att vara kvinna och féretagare & en del av dessa
personers vardag. "Man dr ju alltid den ddr som sticker ut for man dr ju alltid ndgon annan
dn den folk tror, det dr ju fortfarande om det dr en dldre karl att "jasa det dr du som dr VD:n
jag trodde du var sekreteraren”. Alltsd det dr ju sant som man far hora.... mannen dr norm
och dr han dessutom dldre sd tycker dom att det MASTE ju vara mannen som dr chefen det
kan ju inte vara den hér unga kvinnan.”

En foretagare uttrycker starkt upplevelsen av att inte passain i den géangse mallen av vad ett
foretag ar for ndgot. Hon beréttar t ex om tvad man, varav en var bankdirektor, som kommit for
att intervjua dem med anledning av att de var nominerade till ett pris for arets kvinnliga
nyforetagare. Upplevelsen var att mannen hakade upp sig pa att de inte ansag det vara etiskt
riktigt att i allalagen tamaximalt betalt. Hon séger “ddr forsokte vi forklara att vi har inte
startat det hdr foretaget for att tjina pengar ....det var inte den urspungliga drivkraften, och vi
tycker inte alltid att vi behdver ta ut max betalt.” FOretaget har, som de gélva ser det, ett
“intressant delat kvinnligt ledarskap” som bl abygger pa att de & mycket samspelta och
kanner varandras fel och brister sa att de kan komplettera varandra utan att detta alltid &r
uttalat. FOretagaren sager att “det dir kiinde jag var inte hans sprdk”. Hon upplevde ocksa att
deras kladsel var fel, trots att de hade klétt upp sig. Trots att de hade fina siffror att visa upp
fick deinte priset. Det finns ocksa en orsak till det som foretagaren kan forstd, och det ar att
de inte hade nagra konkreta visioner for framtiden.

En fOretagare sager att “pd ndgot sdtt ser man vl inte kraften i det kvinnliga”. En annan
fOretagare menar “att vara kvinna och att driva foretag dr mycket jobbigare dn vad jag trodde
i alla fall, jag har ju jobbat som anstdlld i alla ar och varit en rodstrumpa ndr jag var ung,
valdigt radikal ... jag jobbade i ett typiskt manligt yrke tidigare. Jag jobbade bara med
“gubbs” och allt det ddir, och orkade sldss. Nu alltsa ju dldre jag blir sd kinner jag att “det
har inte hdnt ett jivla dugg” pd alla dom hdr aren utan att det har gdtt tillbaka och det har
faktiskt gjort mig lite modfilld och det dr det som kinns allra jobbigast, man kdnner att man
jobbar i sdn vildig motvind ndr man har med mdn att géra och det dr i den hdr branschen
som i alla andra branscher, sd dr det jobbigt, for att man mdste vara sd fruktansvdrt duktig,
och man skall vara rddd for dolkstotar och pahopp stindigt alltsd, man kan inte bli erkdind
for den person man dr utan att det dr nagot som ligger, om det dr missriktad avundsjuka eller
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pa vilken niva det dr, men det dr ldg nivd det handlar om alltsd, tyvdirr, det dr det som gor att
man blir trétt alltsd, jobbet dr inte svdrt alltsd for det hdr kan jag, det dr inte det, utan det dr
allt motstdand.”

Fleraav de kvinnliga foretagarna med manga manliga anstallda uttrycker att de har haft
problem med chefs eller ledarrollen: “det dir sd... vad ska man sdiga undercover va... det dr
..... det ligger i luften, och da néir man skall chefa over nagon ocksd sd far man alltsa, dom
respekterar inte att man dir deras overordnande, pd det vis som man skulle...”. Nagon sager
“jag kdnner liksom att man far vara javligt observant hela tiden, man far vara pd sin vakt.”

Hos négra foretagare kan man skonja en viss uppgivenhet. " Till slut blir man sd trétt, sd att
man sdger att "’jag skiter i det”. Vi skulle nog ha en gubbe som bestimde 6ver oss hdr...da
skulle det bli bra alltsa. Det var precis det jag ville att det inte skulle bli, det har jag kdmpat
for dnda sen jag var tonaring alltsd, att jag inte skulle hamna i den hdr situationen och jag

tycker att jag gdtt varvet helt runt, tillbaka dir jag borja.” En annan foretagare sager “jag dir
kvinna, jag dr ung, ska jag kimpa tredubbelt da for att bevisa att jag kan, och sd ska man ju
klara det hdr jobbet dd, och sa skall man vara mamma, och som jag dr styvmamma ocksd,
och sa sambo, dom hdr rollerna har varit tufft och dr tufft. Man vill ju, man har sa hoga krav
pa sig sjdlv.” Foretagaren fortstétter: “Jag dr trott pa att bevisa ibland det kan jag sdga. Jag
har inte hittat nagon bra draplig kommentar dnnu, men jag gor nog det snart tror jag, att
man skall behova héivda sig sjdlv hela tiden.”

Né&gon talar om den ”kvinnliga duktigheten” och risken for utbrandhet och sager “det dir en
del av kvinnligt foretagande ocksa”. En annan foretagare lyfter fram “den stindiga kénslan
av att inte rdcka till”. Hon s&ger: "man vill rdcka till, man selekterar inte bort, utan att
familjen skall ha sitt och maken skall ha sitt och foretaget skall ha sitt och personalen skall ha
sitt och sd skall man hinna med sig sjdlv pa ndgot sdtt och risken dr nog att det blir for stort
att man inte riktigt orkar med och fixar man inte att selektera sd dr det, att dom dor inte av att
jag inte kommer och himtar dom pd en halvtimme, da tror jag att den hdr “gd in i viggen
syndromet” dr vildigt vdldigt ndra.”

For en foretagare har majligheten att drivaforetag i en ”"kvinnlig miljo” dér kollegor haft
forstaelse for familjelivet varit avgorande. “Jag har flera barn och dom har jag absolut inte
forsummat, utan jag har suttit hemma vid koksbordet och jobbat och haft en himla frihet att
kunna dka hem precis ndr det passar.”

Andrareflektioner relaterar till hur kvinnor har lart sig att tanka. En féretagare sger: "Man
borjar alltsa med daligt sjdilvfortroende och in med det. Sa egentligen sa tror jag att vi skulle
ha mycket mera Pippi Langstrump i Sverige.” Nagon sager: “Fast att det kanske dir sd att en
man har ldttare att skaka av sig, han kanske kan ga hem klockan fyra och ah, nu jobbar jag
inte ldngre. Fast jag har ju svart, jag har ocksd en kinsla av att jag tar pa mig for mycket
sjdlv.” En annan fOretagare menar “Jag tror dels att man sjéilv gor sig andra problem dn vad
en manlig foretagare gor sig, ja sdant hdr som, sdga ett pris pd saker och ting och kdnna att vi
har ritt till det hiir.... forhandlingssituationer dér dr vi urddliga.” Nagratror att kvinnor ar
mer forsiktiga an man, vill vara helt sakra pa sin sak innan de fattar beslut och & mindre
riskbenégna. Nagon uttrycker en radsla och osakerhet infor att foretaget ska vaxa, och ndgon
tror inte att kvinnliga foretagare har samma behov att av expandera som manliga. Ytterligare
en foretagare menar att hon inte tanker pa nagot sérskilt satt som kvinna, eftersom hon
anpassat sig till den manligamiljon. “samtidigt vet jag inte hur kvinnliga dr i min
yrkesutovning, det tappar ju efter sd mdanga dar va, det blir nog lite androgyn pad ndagot
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vdnster, jag vet inte om jag har ndgot drag som dr typiskt kvinnligt, ddrfor att man kan inte
bedoma det sjilv. For mig dr det idag inte nagot problem att vara kvinna, bortsett fran
PMS...[skratt] ...men det dr faktiskt ett problem, jag kan sdga upp varenda jdvel hér en gang i
mdnaden”.

Né&gon sager att det inte heller alltid behover vara en nackdel att vara kvinnlig foretagare.
“man far inte glomma att man kan géra mig sedd sa att folk far se mig. Och det brukar oftast
hjdlpa att man kliver in pd ett sadant mote och oppnar munnen och UPH sda kommer dom
ihdg mig.”

Upplevt stodbehov

Né&gon foretagare har svart att hantera personalsituationen. Pa fragan vilken typ av stod hon
skulle viljaha om hon fick vajafritt svarar hon utan att tveka “En personalchef! ”. En annan
foretagare funderar |ange pa samma fraga och sager sedan beténksamt “#ja, tid kan man ju
inte fda som stod...”

En av de foretagare som lyfter fram tidsbrist som det storsta problemet i féretagandet séger att
"Jag skulle behéva nagon som sparkade mig i dndan”. Hon menar att sténdiga
brandkarsutryckningar gor det svart att annars prioritera utvecklingen av foretaget. Hon
fortsétter: “man behover se till att jag far motivation och utveckling for att orka motivera och
utveckla for att dom ser ju bara mig oftast bara springa igenom och springa runt och ndar dom
skall fa tag i mig sa kdanner dom, for det har dom sagt flera ganger att det dr inte ldge att
frdga X idag for att hon har sd himla mycket att gora dnda”.

En annan deltagare sdger sig behdva “peppning, uppmuntran, dels kan det ju vara sadana hdir
konkreta saker om seminarier, det kan ju vara ren kunskap ocksd, for jag inser ju att om man
ldser foretagsekonomi och marknadsforing och vad det din dr for ndgot att, och jag har inte
ldst ndgot, men jag inser ju att det finns kunskap inom dom omradena som det inte skulle vara
fel att ha.” Behovet av egen utveckling tas upp av flera. Négon onskar sig kurser i ledarskap
och juridik, och séger "Jag tycket oftast att det dr alltid mycket tink pa personalen,
personalen oftast och jag menar, det dr vil oftast kvinnligt, att tinka pd alla andra, och sist
hamnar jag dd, fast jag dr ju lika viktig i organisationen som alla andra men man sdtter sig ju
oftast sist da okej nu har dom fatt det..... men Jag da..... nej men det har vi inte pengar till
eller det har vi inte tid med”.

Fleratalar om behovet av en diskussionspartner, eller ett bollplank®. Detta har de flesta
tidigare |6st privat, genom att diskutera med familj och vanner, “man far ju ocksa bollplanka
med sina fordldrar ibland eller vinner och bekanta och sd ddr, jag har en granne som dr
ganska hog chef sd att vi far ju "bollplanka” ocksd.” Nagon har ocksa en styrelse i bolaget
och tva av de sex foretagare som intervjuas inledningsvis har en mentor vid sidan av DISA-
projektet. Nagon sager: "Nu har jag faktiskt ocksd en annan mentor, en kvinnlig faktiskt

ocksa, hon dr ett styrelseproffs sa att henne har jag ocksd nu.”

En foretagare som menar att hon kampat med den manliga varlden lange, utan att se nagon
forandring, har haft problem med utbréndhet. Hon séger: “Det kan mycket vil vara sd att
mycket av det hdr att det ligger i den kvinnliga duktigheten ocksa, for den dras vi ju alla
med.....ddr onskar man ju liksom att det kunde vara lite grann annorlunda bland kvinnorna

* Ofta anvander foretagarna ordet " bollplank” nér de talar om ndgon utomstéende att diskutera sitt féretag och
sin situation med. Ibland anvénder de dock aven uttrycken " mentor” eller " coach” synonymt med " bollplank”.
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och dd skulle flera "tordas’ komma fram om man hade nagonstans ddr man kdnde att man
kunde andas ut och sa hdr dr det och sd hdr bemdter man det eller att man tillsammans
skapar ett forum nagonstans.” Sammaforetagare talar om att kvinnor behdver stéd i varandra
och att man borde fal&ra sig detta redan under utbildningen. Det &r viktigt att veta hur andra
har 16st sina problem och dilemman, sdger hon och menar att “man skulle behéva skaffa sig
naturliga kvinnliga ndrtverk tidigare....det skulle kunna vara ndagot som lopte med.” Hon
sager: "Man har inte det hdr som gubbarna har med Rotary t ex: Kliar du mig pad ryggen, sa
kliar jag dig, jag fixar det sd fixar du det.”

En deltagare menar att t ex ALMI skulle behdva “vaska fram” de kvinnliga foretagare som
finnsfor att se vilket behov de har av stod i varandra. Risken &r annars att vi inte far nagra

kvinnliga foretagare i framtiden, eftersom farre och farre tors, sdger hon. Denna féretagare

tror ocksa pa mentorskap, speciellt for yngre kvinnliga foretagare.

Samtidigt som flera uttrycker behovet av att traffa andra kvinnliga foretagare for att ventilera
hur de blir bemétta o sv, & inte alla n6jda med de kontakter de haft med " kvinnliga nétverk”.
Nagon sager: “Det blev inte sd bra, det blev lite ytligt sddiir. Jag hade inte sd stor gliidje av
det. Jag skulle vilja ha lite mera konkret. [...] starkande dtgdrder for ja, kvinnliga ndtverk
som var riktiga ndtverk som var, man skulle fd préva in for att fa vara med ddr alltsd, att man
skulle vilja bjuda pa sig sjdlv sa att det inte skulle vara nagon organisation ddr alla ska ga
och "fiddra” sig for det dr inte det som dr meningen utan det skulle vara ndagot som dr
konstruktivt, det tycker jag skulle vara intressant och det sedan skulle vara lagt pa ett t ex
veckoslut, eller ndgonting sadant ddr sd att man kdnde att det hdr kan jag dka pd, det kan jag
tycka dr intressant tex hur man bemoter relationer pad arbetsplatsen, hur man bemoter sin
personal och litet psykologi, sadant som kan vara virdefullt, det tycker jag. Att man kunde ha
en tre, fyra ganger pd en host, att man drog ihop lordag, sondag sa att man ldr kdnna folk lite
mera dn vad man gor under en eftermiddag ndr man bara sitter och lyssnar pd ett foredrag,
for da kan man kanske fa ut mera av det.”

Angaende nétverk sager en annan foretagare att ~’Givetvis dir néitverk bra, men det kan ju bli
for kackligt”. Hon fortsétter: “Da skall det vara kvinnliga foretagare som ger mig nagot
utbyte, sd att man kan inte sdga att man startar for enbart kvinnliga foretagare for det
kommer att bli kackelverkstad, utan man madste hitta ett ndtverk som jag har nytta av, det
behover ju inte vara i min bransch, absolut inte, men det maste finnas selektering.”

Denna foretagare tror ocksa mycket pa mentorsverksamhet. Med mentor menar hon da ett
bollplank. Hon tror ocksa for egen del att hon skulle behtva en kvinnlig mentor som “har alla
dom hdr mdstena som dven jag har”. Sammakansla har fleraav foretagarna: "Sjdlvklart
spelar det in att hon dr en kvinna, ddrfor att vi kan da pa nagot vis ha en annan forstaelse for
varandra”. En av fOretagarna menar att mentorn kan finnasi en annan bransch, men att det
vore bramed ndgon som utvecklat sitt foretag och sig v pa ett visst sétt. Mentorskapet kan
inte vara livslangt, menar hon, utan beror pai vilket utvecklingsskede man sjav befinner sig.
En annan foretagare menar att fordelen med en mentor &r att man har nagon att “stdilla alla
dom kndppa fragorna till”. Hon skulle viljaha “ndgon med sunt bondfornuft”’, men tror
emellertid att man maste hitta de har personernasjdlv "for att det handlar “jikligt” mycket
om att man har fortroende for varandra, for man blottligger ju sig sjdlv, man blottligger
dom kunskapsluckor man har och man blottldgger sin ekonomi sd det krdivs ju verkligen att
man har ett stort fortroende for en sadan hdr person.”
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Nagon tror sig ha haft lattare att mantvrerai den manliga varden eftersom hon &r idrottstjgj,
som fostrats av manliga trénare och lart sig rak kommunikation. Hon reflekterar: “Jag dr ute
efter en tydlighet och jag tror att kvinnor har ju i allmdnhet, utifran mig sjdlv att vi har lite

svart att skilja pd jobb och kdnslor och da blir det litt att man “smetar” ihop det hdr...".
Denna fortagare tror att manga kvinnor skulle mabraav att larasig att “"nej nu stoppar vi

kénslorna i byralddan.”

Forvéantningar och synsétt pa DISA

Ménga av deltagarna har inte sjava sokt stod hos ALMI utan har blivit kontaktade pA ALMIs
initiativ. Forvantningarna hos det stora flertalet har varit |agt stallda. Nagra sager att “man
satsade ju inte mycket”.

De foretagare som intervjuadesi ett tidigt skede gav tydligt uttryck for de laga
forvantningarna. Vissa har inte ndgra forvantningar alls. Nagon sager: I borjan Lit det ju
mera spdnnande sd ddr att ”Oj kan man fa hjdlp av nagon” och spdnnande att triffa andra.”
Det &r flera som ser fram emot just att fa lara kanna andra kvinnlig foretagare. Nagon sager
lite grann ndtverket dr ju jag da ute efter”’.

En foretagare menar att det verkade positivt att fa ett bollplank. Hon sager: “man kommer inte
upp sd att man ser horisonten utan att man ser bara ndgra meter framfor sig ndr det dr for
mycket input, man mdste bara “6sa och ro” och vi tyckte vdl att det vore bra med ndgon som
stillde dom hdr fragorna.” Hon jobbar med en kompanjon och menar att “det dr ldttare dn
ndr vi stiller dom [frdagorna] till varandra for det kan gdrna bli lite firgat da”.

Efter ndgratréffar med coachen tyckte dock fleraredan att de fétt god hjdp, och
forvantningarna steg. “Det dr nog mera nu som man kdnner att man kan nog ha riktig hjdilp
av [coachen] ”. Coachen hadei dettafall tagit med en expert pa en fraga som foretaget hade
problem med, och foretagaren kande att ’jag kan se konkret nytta av det”. Nagon annan sager
lite skdmtsamt “sen ser ju jag ocksd att man far en jdttefin marknadsplan .

Till de foretagare som hade lite hogre forvantningar hor de som haft kontakt med sin coach
sedan tidigare. Nagon séger: ”/Coachen] har jag haft kontakt med i urminnes tider och det cir
en som jag verkligen fungerar ihop med pa ALMI”. En av dessa séger att hon skulle vilja "fa
igang ett styrelsearbete, samtidigt som jag inte vill ha en styrelse, for jag vill inte ha nagon
som ldgger sig i vad jag gor, jag skulle inte “palla med” att gora det pd [mitt bolag] just nu
utan att da har jag sett det som en mellanvariant dd, det hdr med [coachen]. Det hon
forvantar sig ar att fa struktur pa foretaget och ordning pa ekonomin. Om coachen séger hon
att ’/coachen] ska sta med piskan, det dr [coachens] arbetsuppgift pd mig”.

Utgangsliget i sammanfattning

Problem som manga av deltagarna ger uttryck for att de brottas med &r tidsbrist, htga egna
krav och svarigheter att prioritera. Fleratar upp att omgivningen inte betraktar dem som
foretagsledare eller "riktiga foretagare” i olika sammanhang. De upplever att de maste bevisa
att de &r béttre &n sina manliga kollegor for att synas och réknas. Huvudansvaret f6r hem och
barn (som de flesta kvinnor fortfarande har) goér livssituationen pressad. Foretagarna menar att
tiden och energin inte récker for att setill den dvergripande foretagsutvecklingen.
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Forvantningarna pa DI SA-projektet ar initialt mycket 13gt stéllda, men flera ser fram emot att
kunna bygga relationer med andrai liknande situationer liksom att fa hjalp med att tatag i den
Overgripande utvecklingen.
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ARBETETS GANG

DISA-projektet bestar som namnts av coachtréffar och seminarier. Projektledningen har sett
coachtréffarna som det huvudsakliga inslaget, medan seminarierna setts som ett komplement.
Varje foretag moéter sin coach vid ca 10-15 tillféllen och samtalar catvatimmar per tillfale.
Totalt traffar siledes foretagarna sin coach ca 20-30 timmar. Seminarieverksamheten har
omfattat sex halvdagsseminarier, dvs omkring 24 timmar. Utover dessa timmar &r det
meningen att foretagarna gjalva ska arbeta med sitt foretags utveckling, genom att genomféra
atgardernai den atgardsplan som utarbetas vid coachtréffarna.

Tre coachtraffar

Nedan illustreras hur coachtréffar kan gatill. | projektet har tre olika coacher arbetat och
nedan dtergesi korta drag arbetssattet under en coachtraff per coach. Som kommer att framga
savél nedan som i diskussionskapitlet kan coachtréffar se ut pa mycket olika sétt. Detta beror
paintet sitt bara pa coachen utan i htg grad &ven paforetaget och foretagaren i fréga. De tre
tréffar som dterges nedan &r ocksa olika pa andra sétt. Tréff B ar ett exempel paen traff déar en
ytterligare resursperson fran ALMI deltar, och Tréff C &r ett exempel pa en avslutande tréff
som aven inkluderar utvardering.

Triff A

Tréffen skadgarumi ALMIslokaler, dar coachen forbereder motet nér jag kommer.
Foretagaren ska hamed sig sin personal till tréffen, eftersom intern kommunikation blivit en
viktig fragai bolaget, beréttar coachen. De kommer lite sent, och vi hinner prata en stund om
aktuella problem innan de kommer. Sa smaningom dyker de upp, med andan i halsen och var
sin pizzai en pase. Foretagaren och hennes personal &ter ur kartongerna, medan métet borjar
SA smétt.

Foretagaren beréttar for mig att det har hant jattemycket i foretaget de senaste &ren. De har
expanderat kraftigt, och flyttat till nyalokaler. Hon & ocksa stolt Gver att hon sl&pper mer och
mer till de 6vriga och har slutat ”var inne och petai allt”. Nar denna tréff ager rum &r det ett
ar sedan motena med coachen borjade, och foretagaren sager att det har betytt mycket.
"Méten har ballat ur i och for sig. [Coachen] har kommit med ndgon liten struktur, men
sedan har vi pratat pa och [coachen] har fatt gilla ldget”.

Sa skulle aven detta mote kunna beskrivas. Pa basis av foregaende mote har coachen gjort en
agenda och skickat ut en kallelse. Under dagens méte skulle det diskuteras om dennatyp av
agenda skull kunna tjana som struktur for métena. Foretagaren har dock precis skrivit ut
agendan, och inte hunnit titta pa den. Nagon i den lilla personalstyrkan har skymtat
dokumentet vid skrivaren och ndgon annan har inte sett den alls.

De borjar diskutera den forsta punkten pa agendan. Diskussionen kommer snart in pa sidospar
och coachen forsoker forsiktigt ledatillbaka det helatill den tankta métesordningen. Snart &r
foretagaren och hennes personal dock inne pa nagot annat spar igen. Deras behov av att
ventilera sina synpunkter i vissa fragor och av att prataihop sig om andra fragor, ar
uppenbarligen mycket stort. Coachen |ater dem gora det och haller baralost i tradarna. Med
jamna mellanrum dterkommer coachen till behovet av Gvergripande strategier, att haen
ledstjarna och att utnyttja foretagets styrkor.
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Né&r motet avdlutas efter catvatimmar & det inte manga punkter pa coachens agenda som ar
avverkade. Det & svart att utronai vilken utstrackning gruppen tagit till sig coachens budskap
om behovet av en Overgripande strategi. Trots det verkar alla njda och glada. Det gruppen
framforallt behévde var att prataav sig och ventileravissafragor, “med telefonerna
avstingda”.

Coachen séger efterét att det &r en svar avvagning hur mycket man ska styra upp ett méte som
detta. Det har tagit fem till sex méten att |éra kanna foretaget och deras behov samt att bygga
upp ett fortroende. Risken med det hér foretaget ar att det stagnerar om man infor for mycket
struktur, menar coachen. Nér det géller budskapet om en dvergripande strategi, hoppas
coachen att ett fro &r satt. Foretagaren, personalen och coachen &r Gverens om att det som
framst behovs & dennatyp av méten, dar de fér traffas ostort och prata med varandra.

Triff B

Vid denna tréffa nérvarar inte bara coachen, foretagarna och jag, utan &en en
finansieringskonsult fran ALMI. Foretagarna funderar namligen pa om foretaget skulle ha
nytta av att nagon gick in med riskkapital. En férdel med ALMI &r ju att det finns mycket
expertis under sammatak och att man kan dra nytta av varandra, menar coachen. En regnig
dag i borjan av april 2003 hoppar jag darfér in i finansieringskonsultens bil for fard hem till
en av DISA-fdretagarna, som tillsammans med sin kompanjon driver foretaget i ndra
anslutning till hemmet.

Moétet borjar med en diskussion kring riskkapital. Finansieringskonsulten, som inte vet sa
mycket om foretaget, stéller fragor kring betalningsfl6det Gver aret o sv. Han beréttar ocksa
vad det innebér att samarbeta med en riskkapitalist, och att de efter cirkafem ar kanske
kommer att séljasin andel i bolaget. Féretagarna ser ut att bli lite skeptiska, och tillsammans
kommer de férsamlade ganska snart fram till att riskkapital kanske inte & det réttai dags 8get.
Foretagarna far istéllet radet att kontakta banken. Innan finansieringkonsulten aker for han
ocksa frégan om bolagsform patal och talar om fordelarna med aktiebol ag.

Coachen fortstter sedan motet med att tala om de férandringar som foretaget nu star infor.
Hon har erfarenheter av sammartyp av férandring fran ett annat foretag, och vill ”sa froet” att
det som foretaget nu skall gora kan komma att konsumera mycket tid. Tid &r den tranga
sektorn i foretaget, och de talar en stund om detta. Dérefter tar coachen fram atgardsplanen
fran forratraffen. En av foretagarna borjar se stressad ut, s coachen gar ganska snabbt
igenom atgardsplanen for att stéamma av laget. Coachen antecknar ocksa vad som sags for att
kunna skicka ut en ny &tgardsplan till foretaget.

Pavag ut beréttar foretagarna att de gatt med i DISA-projektet for att de tyckte det kunde vara
bra med ett bollplank, samt for att de ville hakontakt med andrai liknande situationer. Sedan
har de tyvarr inte haft tid att komma pa négra seminarier. Om tréffarna med coachen sager de
att &ven om det ger ndgot varje gang, sa ar det tidskréavande och betungande eftersom de
hamtar och |amnar pa dagis och har korta arbetsdagar.

Triff C

Coachen och jag beundrar de blommande krokusarna och paskliljorna pa gardsplanen, nar vi
narmar oss detta hemmabaserade foretag. Vi méts av foretagarens make och barn, visasin till
ett bord och far veta att féretagaren kommer sa snart hon &r klar. Dennatraff & det dags for
avrundning av samarbetet mellan féretagaren och coachen. Coachen har forberett for
avstdmning och utvardering genom att ta fram framtidsplanen liksom ett formul&r med
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fragorna: Punkter vi har jobbat med i atgardsplanen. Vad har hént?, Vad hander nu?, Hur har
ALMIs konsult fungerat? samt ” Speciella DISA synpunkter”.

Detta gas igenom ganska strukturerat. Coachen menar att det blir lite mer strukturerat &n
vanligt den har gangen, men att det & det arbetssétt som passar den hér foretagaren. Hon &r
malinriktad som person och vill att saker och ting ska ga snabbt. Coachen antecknar under
motet och ska sedan skriva ner nagra punkter som paminnelser och skickatill foretagaren.

Punkternai framtidsplan och atgardsplan betas av ganska snabbt. Vissa saker har atgardats,
och andra har blivit inaktuella. Det finns ocksa vissa” foljetonger”, som foljer med men som
annu inte blivit gjorda. Vid nagra punkter uppehdller de sig lite langre, som fragan om kontor
utanfor bostadshuset. Foretagaren har varit inne pa att hyraen lokal i staden, inte minst for att
det varit ett pedagogiskt problem att fa slakten och omgivningen att forsta att hon inte &r
hemmafru utan har ett jobb. De reflekterar kring huruvida detta &r ett problem framst for
kvinnliga foretagare och menar att i de fall en man arbetar hemifran utgar omgivningen anda
fran att han har ett jobb och respekterar |ttare hans arbetstid.

Av utvarderingen framgar att foretagaren & néjd med den hjap hon har fatt av ALMI. Hon
har tidigare ingétt i andra ALM I-projekt, sa fér henne &r kontakten med coachen inte kopplad
endast till DISA-projektet. Det har dock varit positivt att haen " padrivare”, sa att saker blir
gjorda, sager hon. Hon &r ocksa ndjd med de seminarier som &gt rum inom ramen for DI SA-
projektet, och uppskattar upplagget som hon beskriver som ” odramatiskt”. Att lara kénna de
andra foretagarna lite under seminarierna har varit positivt, men det & synd att man inte har
nagon mer kontakt, siger hon.

Efter en och en halv timma avslutas motet med att coachen och foretagaren kommer dverens
om att tréffas om cirka ett ar for att stdmma av hur situationen da ser ut.

Seminarier

Under projektets gang har sex halvdagsseminarier pa eftermiddagstid ordnats for de
deltagande foretagarna. Seminarierna har behandlat férséljning, retorik, stresshantering,
ledarskap, kundvard och styrelsearbete i namnd ordning. Seminarierna hélls av inbjudna
gaster, och i bestallningen fran projektledaren pa ALMI ingick att seminarierna skulle ha
inslag med gruppdiskussioner. Det forsta seminariet &gde rum 1 Oktober 2002 och det sistai
November 2003. Nedan berdttar jag om de sex seminariernai tur och ordning.

Till det forsta seminariet pa Collegium i Linkoping kommer 14 kvinnliga féretagare.
Deltagarantalet ar totalt 22 personer, eftersom ett familjeforetag & representerat av bade
mannen och kvinnan, nagra foretagare har personal med sig och allatre ALMI-coacher &r
narvarande. Rummet & moblerat med smabord i café-stil. Foretagarna droppar in en efter en.
Manga hélsar igenkannande pa sin ALMI-coach och véxlar ndgraord. De ser sig intresserat
omkring och nickar eller hdlsar artigt pa varandra. Férutom ordvéxlingar med coacherna ar
det ganska tyst i rummet, och det markstydligt att féretagarna inte kdnner varandra.

Efter ndgrainledningsord fran projektledaren borjar seminariet. Inledningsvis far foretagarna
tillfale att presentera sig och sitt foretag. Det & dock svart for manga att kommaihdg namnen
pa de andra foretagarna. Nagra namnskyltar finns inte. Seminariet denna eftermiddag leds av
Britt-Marie Ahrnell och handlar om ” Konsten att sélja och ta betalt”. Exempel pafragor som
tas upp &r vikten av service, skillnaden mellan att informera och att sédlja, att vagata bra betalt
samt konsten att argumentera for sitt pris.
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Under eftermiddagen |ar naturligtvis nagra av foretagarna kdnna varandralite, i synnerhet de
som sitter vid samma bord. Erfarenhetsutbyte foretagarna emellan underldttas av att
forelasaren ger tid for gruppdiskussioner. Foretagarna far bl a 6va sig pa att argumentera for
sitt pris.

Avsdutningsvis tar projektledaren upp fragan om dmnen for fortsatta seminarier. Varje bord
far ge ett forslag, och det som kommer upp &r ledarskap/arbetsgivarrollen, att tala och
argumentera (presentationsteknik), kommunikation och kroppssprék samt att férena sina
roller som manniska och foretagare. Pa basis av dessa onskemdl, som ocksa framkom
skriftligt i en e-mailenkét till deltagarna, planeras sedan de kommande seminarierna.

Fore det andra seminariet, Som &ger rum pa Frimurarhotellet, bjuds deltagarna pa lunch.
Projektledningens forhoppning ar att de pa detta sétt skafatid att 1ara kanna varandra. Tyvarr
& narvaron 1&g vid seminariet, och flera av de som skulle ha kommit till lunch dyker inte upp
forran till seminariet. En av de kvinnliga foretagarna som arbetar i familjeforetag har sin make
med till seminariet. Tvaav det tre ALMI-coacherna & narvarande.

Detta seminarium behandlar retorik. Forelasaren Barbro Fallman gar igenom tekniker och
metoder for muntlig framstalning. Hon behandlar ocksa vad hon anser vara manligt
respektive kvinnligt nér det géller att uttrycka sig. Konstruktionen av manligt och kvinnligt,
dvsvad det & som avgor vad vi uppfattar som manligt och kvinnligt, & dock inget som
problemati serades utan manligt och kvinnligt togs nérmast for biologiskt givet. Eftermiddagen
beskrivs bast som en forelasning med inslag av plenar diskussion. Nagrainslag av
gruppdiskussioner finnsinte.

Det tredje seminariet handlar om ledarskap och &ger rum pa Konsert och Kongressi
Linkoping. Seminariet leds av Victoria Carlbaum fran Naringslivets |edarskapsakademi och
besoks av 15 personer varav en man. Rummet & maoblerat med stolar som star i en ring, for
att stimulera diskussioner. Nagra av foretagarna har tagit med sina samarbetspartners.
Seminarieledaren forsoker att pa de fa eftermiddagstimmarna ta upp det mest vasentligainom
ledarskapsomradet, och &ven ge utrymme for gruppdiskussioner. Hon talar om ledarskapets
tre dimensioner som formellt ledarskap (att utveckla arbetsrutiner), personligt ledarskap (att
utveckla manniskor) och strategiskt ledarskap (att utveckla affarsidén). Under diskussionens
gang anvander hon de deltagande foretagarna sjalva som exempel i stor utstréckning.
Seminarieledaren gar ocksa igenom den s k ” samtal snivamodellen” som behandlar olika st
att forasamtal i olika situationer. Har far deltagarna géra nagra 6vningar i mindre grupper.
Det blir ett seminarium dér deltagarna verkligen bjudsin i diskussionen, och dér fleratar
tillfalet i akt att bjuda pa sig §évaoch sina erfarenheter.

Det fjcirde seminariet behandlar stresshantering. Elisabeth Solin gar igenom hur man kanner
igen stressignaler, varfor de uppkommer och vad man kan gora &t situationen. Aven detta
seminarium (och de tvad kommande) dger rum pa Konsert och Kongressi Link6ping dér
rummet & maoblerat i U-form. Det & 20 personer ndrvarande (18 kvinnor och 2 méan),
inklusive tva ALMI-coacher och jag som forskare. Nagra av foretagen har tva representanter
narvarande. Under seminariet gor vi 6vningar som far upp deltagarna pa benen och stimulerar
till interaktion. Seminarieledaren far igang bra diskussioner. Det borjar utkristalliseras en
karntrupp av féretagare som deltar vid seminarierna, och som bérjar lara kénna varandra.
Fleravégar nu dryfta sina problem infor gruppen under seminarierna. Under detta seminarium
sager ocksa en av deltagarna att hon tycker det &r en bra grupp och en 6ppen stamning.
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Kundvard & amnet for det femte seminariet, som besoks av 13 personer varav 3 & man. Tva
av foretagarna har med sig anstéllda. Seminarieledaren Agneta Hedfors talar om vikten av att
uppméarksamma sina viktiga kunder, men ocksa om betydelsen av att definiera vilka kunder
som &r betydelsefulla. Har tar hon sin utgangspunkt i en diskussion kring affarsidé. Det
forefaller som om den diskussionen i sig ar nyttig for foretagarna. Affarsidéni sig har inte
diskuterats s& utforligt tidigare under seminarierna. Aven om vissa saker, sdsom terminologin
kring potentiella kunder, kanske blir lite ontdigt kranglig ser flera av foretagarna ut att

uppfatta eftermiddagen som inspirerande.

Vid det sjdtte och sista seminariet med titeln ” Konsten att slipa en diamant genom att seden i
annat ljus’ & tyvarr barafyra foretag representerade. Projektledarens férhoppning var att
diskussionen om olikatyper av externa” bollplank” skulle bli en |dmplig avslutning vid en
tidpunkt d& samarbetet med coachen héller pa att avslutas. Gunilla Thurfjell talar om
styrelsearbete och om vikten av att fain oliktéankande i utvecklingsarbetet samt om vikten av
fortroende. Eftersom gruppen ar saliten vid seminariet sker diskussionerna plenart och flera
av deltagarna delar med sig en hel del av sina erfarenheter. Seminariet handlar ocksa om
mentorskap och Gudrid Hansen &r inbjuden for att berdtta om sina erfarenheter av det.
Nétverk behandlas ocksa och Gunilla Thurfjell talar om viken att nétverk har ett tydligt syfte
och av att deltagarna bidrar.

Coachernas reflektioner

En av orsakernatill ALMIsintresse for dennaforskning & en 6nskan att veta huruvida
coachning enligt den sk naturmetoden (se bilaga 2) passar for kvinnliga foretagare. Till dessa
funderingar hor naturligtvis aven reflektioner kring metoden som sadan. En av coacherna har
arbetat 1ange med denna metod, medan de tvarelativt nyanstéllda coachernainte har arbetat
pa detta sétt tidigare. Detta forhdllande leder till att coachernas tankar kring metoden ser lite
olika ut.

En fundering ror i vilken utstrackning coachen bara ska stélla frégor eller ocksa ge svar och
rad utifran sina egna kunskaper. Nagon sager att det kanns “ibland konstigt néiir man stdller en
frdga som vad vet ni om det hdr dd, ndr man sjdlv vet svaret redan.” En coach menar att man
kanske skulle kunna vara med och ge svaret ocksa genom att séga “jag tycker nog cindd att
baserat pd det vi har pratat om kanske det hdr dr bdttre, vad tror du om det?” Coachen
menar ocksa att det finns 22 000 foretag i Ostergétland och ungefar 5 000 som ALMI kan
jobba med. Alla har olika behov och man kanske darfor inte kan anvanda samma metod till
ala. Aven om det finns en generell metod som skall tillampas i DISA anpassar ocksa alla
coacher dettai mycket hdg grad till de enskilda foretagens behov.

En coach menar att &ven om man inte ska ge konkreta rad behdver man mer faktakunskaper.
"Vad jag personligen tycker dr att for att kunna stéilla bra fragor mdste man ha en
baskunskap. Jag maste kunna sjdilv en del om marknadsforing eller ekonomi, kan jag kéinna.
...l och for sig har jag ldst....men jag kan inte ekonomi tillrdckligt bra for att stdlla bra
fragor sd att jag ser t ex rod flagg...nu borjar t ex likviditeten bli ddlig...”

En annan coach menar att det krévs traning for att kommain i arbetsséttet. Allaklarar inte att
arbeta med fragor och med utgangspunkt i foretagarna utan det ligger i deras personlighet att
man skatala om hur saker och ting &r, sdger coachen. Coachen tillagger dock aven att det &
OK att ge raka svar, baraman talar om att det & vad man géalv tycker. Det krévs tréning innan
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man vagar sldppa kunskapskravet, sager denne coach, som menar att djupare kunskaper inom
amnesomradet egentligen inte behdvs.

Coacherna ger ocksa uttryck for funderingar som ror det mer detaljerade arbetssittet.
Processen borjar med framtagande av en framtidsplan pa tre ars sikt, som féljs av arbete med
en atgardsplan for att sedan sluta med uppfdljning och den fas da kunden salvstandigt ska
kunnata dver utvecklingsarbetet. Nedan foljer nagra av coachernas reflektioner dver
processen.

“De forsta motena blev det mera att nja vi kan inte borja med atgdrdsplan dnnu, nér kan vi
borja...nu kanske...eller kanske inte...det blev en for tydlig grins, vilket gjorde att det blev
ndstan som ett hinder. Men efter forsta halvaret nir man kdnde att det dr ju sahdr vi ska
gora...dd gick det ldttare att komma 6ver fran framtidsplan till dtgdrdsplan.”

“Det dr ju inte ofta de har tdnkt tre ar framat, sa ddrfor dr det svart att veta...dr det verkligen
en framtidsplan, eller dr det en bild av hur de vill se ut om ett halvdr baserat pd hur det ser ut
idag...men det dr bra for man far en bra bild av hur foretaget ser ut.”

“Det har blivit tre ar i och med att det dr den kontraktstid som dr skriven och det dr det som
star i vara mal for ALMI...efter 3 dr ska de ha en omsdttningsékning pd 15% per ar”

“Jag undrar ibland vad som hdnder med de dir anteckningarna som jag tar fram...”

“Jag har undrat hur man for éver [arbetet pd kunden] for det bygger sa mycket pd att det
kommer ndgon utifran och stdller fragor. Jag forstar inte hur den pedagogiken dr tdnkt, men
jag har inte jobbat sa ldnge sd jag har inte kommit dit.”

Coachernatror sjéva att de arbetar pa mycket olika sétt. En av initiativtagarna sager “sedan
blir det individuellt hur olika personer jobbar, sd blir det automatiskt och sa ska det vara. Det
mdste vara fritt sd att var och en hittar sitt arbetssdtt men det ska finnas gemensamma
ndmnare sd det dr en avvdgning.”

Ett exempel pa att coachernajobbar olika &r att vissainvolverar personalen medan andra ser
det som en poang att det ar foretagaren §ydlv som ska prata med personalen. Efter kundbesok
och dialoger & mitt intryck ocksa att coacherna har olika bendgenhet att ta med sig experter i
olikafragor nar de aker pa kundbesok. De flesta av de totalt fyraintervjuade ALMI-coacherna
skriver altid minnesanteckningar gélva efter motena och skickar dessatill kunden, medan
nagon successivt forstker slussa Gver detta arbete till kunden, for att detill slut ska kunna
skota detta utvecklingsarbete pa egen hand.

En av coacherna menar att man arbetar paolika sétt i olikaforetag. Nar det géller t ex
atgardsplanerna brukar nagon av foretagarna sjalv ha den framme nér coachen kommer,
medan coachen i ett annat fall inte vet om féretagarna ens tittar pa den. | nagot foretag
diskuteras langsiktiga strategier i stor utstrackning, medan andra foretagare alltid har négot
akut problem som de vill "bolla’.

Pa frégan om detror att de arbetar annorlunda med en kvinnlig foretagare jamfort med en
manlig sager de:
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”Dd tror jag att det dr en storre skillnad mellan oss som konsulter, hur vi jobbar med samma
metod, dn skillnaden mellan om vi jobbar med ett foretag som leds av en man dn ett foretag
som leds av en kvinna.”

“Det kan ju vara sa att skillnaderna dr storre mellan mig och [coach A] och [coach B] och
ddrfor blir det olika resultat pd vdra foretag, sa det dr svdrare att dra slutsatsen att det dr
kvinnors foretagande utan det kanske dr vdra foretag. Om [coach A] hade jobbat med mina
foretag sa kanske det hade blivit nagot helt annat. Eller om [coach B] hade jobbat med
[coach As].”

En fordel med arbetsséttet &r att det tillfOr struktur, menar en coach. Denne tror att arbetsséttet
ar brafor alla, men att det passar kvinnor alra bast, eftersom det & en 6ppen modell. Kvinnor
protesterar nog mer om man forsoker komma med en fardig modell, tror coachen. En annan
coach sager att den “funkar lika bra for kvinnor som for mdn. Den dr sd pass generell...” En
person sager att kunderna ofta séger pa slutet att de fattar varfor man jobbar som man gor, nar
man kommer over en troskel och det lossnar.

Angéende skillnader i att arbeta med kvinnor och man siger en av coacherna att “det kcinns
som att fokus och svaren....det man gor med mdns foretag dr mera att titta pd kunderna och
sd ska vi gora pang pang pang ett tvd tre. Ndr det dr kvinnors foretag sd dr det mer...men om
jag gor sahdr hur kommer det fungera internt i foretaget, vad bor jag tinka pa dd, hur ska jag
formedla den hdr informationen? Och det trots att det kinns som att de jag jobbar med dr
starka personligheter. Dom brinner och trivs med sitt foretagande. Men dndd i vissa ldgen
kénns det som att de tdnker mer pd personalen, eller hur framstar jag om jag goér sahdr.”

Angaende konsskillnader sager en coach att “ingen kund dir ju den andra lik, det dr svdrt att
se en konsskillnad utan det dir individuellt”. Men, kanske moter anda kvinnor andra problem i
och med att de kan bli fordomsfullt bemotta, tilldgger coachen sedan. De kan t ex ha svérare
att falan eftersom de inte alltid lagger in 6verdrifter och sadant som banken férvantar sig,
sager coachen. ”Kvinnor kan inte det tysta ljugspraket som man ska ha.” Det kanske har ett
kvinnligt sprakbruk som kan krocka med bade banker, personal och kunder, funderar coachen
vidare. Coachen upplever dock inte att det & varken lattare eller svarare att stodja kvinnor,
utan sager att “man kommer mdnnen néra ocksd”.

En annan s&ger “om vi skulle komma till ett arbetssdtt som dr bra till bara kvinnor, sd tror
inte jag pd det alltsd, det dr inte en sd stark kategori, det dr ocksa individer.”

| mars/april 2003 slutar en av coachernai projektet och merparten av de foretag han ansvarat
for tas 6ver av de bada andra coacherna. Hur detta dvertagande kommer att fungera och
upplevas av sval dem sjdva som foretagarna & darfér ndgot som alla coacher funderar kring
vid dennatidpunkt.

Foretagarnas reflektioner

Vid det andra seminariet samtalar jag med nagra foretagare dver lunchen om vilken typ av
stod en kvinnlig sméforetagare behdver. Nagon séger att hon saknar natverk, mojligheten att
veta hur andra har 10st vissa problem. Hon séager att hon dnskar sig “ett bollplank, eller en
mentor, att frdaga i alla méojliga olika situationer”. En annan foretagare tycker att det borde
finnas en servicecentral dit smaforetagare skulle kunnaringa med alla olika slags fragor, for
att sedan slussas vidare till rétt instans. De & dock Gverens om att man & ganska ensam som
foretagare och behtver kunna bolla med andrai sasmma situation. Nar man har anstéllda ar det
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ocksa svart med arbetsrétt, tillagger ndgon. Nagon funderar 6ver urvalskriterierna for de
deltagande foretagarna. Hon tycker att ALMI hade " missat henne”, och fick en kénsla av att
hon egentligen inte passade in i deras kriterier. Bor man inte i tétorten & det |&tt att man
hamnar utanfor, tror hon.

Manga menar att dei DISA-projektet far “bdde engagemang och goda rad”. Négra
representativa uttalanden som speglar den bild jag fér av deltagarnas upplevelser under resans
gang ar foljande:

"Vi har ju ibland lite svdrt att prioritera grejer och sdtter igang for mycket grejer och har
man da nagon som man har kommit 6verens med sa blir vi ju tvungna att fullfolja det, det blir
som en piska, en positiv piska!”.

[Coachen] fragade mig “vad vill Du med foretaget om fem ar”, men kire vdrld sa jag, jag vet
Jju inte ens vad jag vill om en mdnad, men ndr man sitter sa hdr och pratar sa efterdt sd sa
[Coachen] att Du har ju en ganska klar bild av vad Du vill. Ja just det, det hade jag ju inte en
aning om sjdlv ndstan, men det dr klart det hdr vet jag ju undermedvetet, men det har kdints
alldeles for jobbigt att ta tag i”.

“Jag tycker det dr kul att [coachen] kommer helt utifrdn och sd sitter vi plotsligt och
diskuterar saker och [coachen] kommer ju med fragor som jag jaa... och “varfor har jag inte
tankt pd det, jaa just det” Jag tycker att man far lite aha-upplevelser.”

”[Coachen] skriver ner och sedan gar vi igenom det, sen diskuterar vi massor. Det blir ju lite
utbildning ocksa det tycker jag.”

”[Coachen] dr sd bred, dels ekonom och sa har [coachen] vl glidet over mera mot
personalen, humankapitalet har vil glidet 6ver pd senare dr. Det tycker jag om att det dr inte
bara en’’fara” [coachen] kér i va, alla beslut man skall ta, det dr som jag sa det dr inte bara
“snusfornuftigt” ekonomiskt allting, utan ibland kan det vara sa att man helt enkelt mar
bdttre av att gora at ett hdll, av olika orsaker. Det kan vara relationer, det kan vara ens eget
privatliv, eller vad som helst va, det dr ju liksom inte, man kan inte vara den hdr
“idiotekonomen” och bara titta ner i den fallan och liksom vad ger det for avkastning
varenda krona man stoppar in, ibland sa mdste andra vdrden fa vdgas in i dom hdr kronorna
ocksd, det tycker jag att [coachen] hajar”

Fleraav féretagarna har utéver coachen i DI SA-projektet ocksa en kvinnlig mentor. En av
foretagarna menar att bada delarna & lika betydel sefulla. Coachningen ar mer inriktat pa
foretaget och dess utveckling, medan mentorskapet mer handlar om henne och hennesrall,
menar hon. En annan foretagare har en kvinnlig mentor som hon med jamna mellanrum har
telefonkontakt med. De diskuterar ofta privata fragor som att fa ekvationen att gaihop med
foretaget och tvé sma barn. Aven hon ser det som ett komplement till coachningen, vilken &r
mer inriktad pa foretaget.

Arbetets gdng i sammanfattning

Under projektets gang ager manga coachtraffar rum. Dessa traffar kan se helt olika ut
beroende pa savéal coacher som foretag. | detta avsnitt har tre coachtraffar av olika karaktér, en
traff per coach, beskrivits. Sex halvdagsseminarier med skiftande innehall, kvalitet och
pedagogiska metoder genomfors. Narvaron &r varierande och ibland 18g. Under projektets
gang slutar en av coacherna, vilket ger upphov till reflektioner kring problematiken med
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coachbytet. Coacherna reflekterar ocksa kring sitt arbetssétt och huruvida de arbetar olika.
Foretagarna, som inledningsvisi allménhet haft [&ga forvantningar, & mycket ndjda med
coachningen. Deras forvantningar pavad deltagande i projektet kan ledatill stiger efter hand.
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SLUTLAGET

Néra samtliga deltagare & ndjda med den hjadp och det stod de har fatt genom DISA-
projektet. Endast fran ett av de 15 foretagen sags att "'vi fick inte ut sd mycket av det”. Denna
foretagare forklarar att detta berott mycket pa dem sjélva, da det varit en turbulent period i
foretaget och foretagaren har varit jukskriven en lang period.

Nér det géller seminarierna har narvaron varit mycket varierande mellan de olika foretagen.
Tva av foretagen har inte varit representerade pa nagot seminarium alls, och fyra har endast
varit pa ett seminarium. Mer @n en tredjedel av DISA-foretagarna har alltsa inte foljt
seminarieserien. Nagon av foretagarna har deltagit vid ungeféar haften av seminarierna. De
dvriga dtta foretagen (dvs cirka hélften av deltagarna) har nérvarat vid samtliga, €ller nastan
samtliga, seminarier.

Nedan presenteras de deltagande foretagarnas reflektioner vid projektets slut; kring vad som
varit bra och vad som kan bli béttre i projektet, deras tankar kring att vara kvinna och
foretagare, konsultmetodiken, coachbytet, synsétt pa foretagandet samt framtida stoédbehov.

Det som varit bra

Coachtriiffarna

Allautom en foretagare har framfdrallt uppskattat traffarna med coachen och ser detta som
det basta med projektet. Ingen av foretagarna uttrycker ndgot missnéje med dessa tréffar. Det
som lyfts fram &r fordelarna med ett externt bollplank, att de far hjalp att strukturera upp sina
tankar kring foretaget samt att den regelbundna uppfdljningen av atgardsplanen gor att de
|attare far saker gjorda. Nedan fdljer ett citat fran varje foretag, som visar vad som har varit
deras behdllning av traffarna.

“Bra att det kommer en utifran som tittar pa det. Jag kor ju och sedan blir man ldst, man dr
van att géra pa ett sdtt. Sedan kommer det nagon och fragar varfor, och da far man igang i
huvudet, man fdr fundera ett varv extra.”

’

"Att ha ett bollplank och testa idéer pa.’
"Man far en del saker upp till ytan.”

“"Man har mycket fragetecken i borjan. Vem man ska kontakta angaende vad, etc. [Coachen]
dr hjdlpsam och tar reda pa saker och ting...Man ventilerar saker. Det kommer upp sddant
som man inte har tinkt pd. Det dr som ett bollplank. Man fdr en paminnelse att man ska ta
tag i vissa saker.”

“Det dr ju mentorskapet pd ndagot vis. Det har varit ett bra stéd for oss. Vi har haft konkreta
fragor och sedan rapporterat vad vi tagit upp gangen innan. Det dr bra att kdnna lite press
att géra som man kom éverens...Det blir ldttare att fa saker gjort.”

"Nya influenser och mer struktur pd tinkandet. Sedan har jag upplevt det vildigt trevligt att
[coachen] gor jobbet. Det later vl slappt, men jag mdste sdga som det dr. [Coachen] skriver
ut protokoll och papper. Det dr jobbigt annars att fd ner saker man pratar om och man inte
hinner ta tag i det. Idéerna dr klara ndr man pratar, men mycket trevligt att [coachen]
skriver.”
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"Att man sdtter mdl och grejer pd prdnt och foljer upp det vid ndsta trdff. Da dr det ldttare att
det blir av. Att fa press och diskutera med en utomstaende som ser det med nya ogon.

o 3

Kommer med frischa ideer som man sjdlv inte skulle ha tinkt pa.

”I borjan blev det mera att man diskuterade saker och triffades igen om en mdnad och da
forsokte man genomfora vissa saker som vi diskuterade. Pd slutet har vi mera gdtt igenom om
man kdnner att man fortfarande har grepp om det totala.”

“Det var bra att trdffa en person som kommer frdan en annan arena dn man sjilv haller pa
med...ndgon inne i en stor organisation som har andra referensramar och annan
erfarenhetsbakgrund. Personkemin stdmde bra, och jag fick fortroende. Man kunde vara
Oppen dven om jobbiga saker. Allt fran ekonomi till marknadsforing och stétestenar. [...] Vi
fick dndan ur vagnen]”

"Att det inte var en pushig konsult. I bdda fallen personer som man ldmnar fortroenden till,
och det stannar ddr och da kan man prata om mera saker dn om man mdste vara pd sin
vakt..... Det var positivt att triffarna dterkom, att man kéinde att nu kommer det snart ett mote
igen. Man behéver ha den ddr hallhaken pa sig.”

”[Coachen] har fatt struktur pa motena. Fdtt oss att ta det lite lugnt ndr vi dr ddr och stinga
av telefonerna. Vi sitter och lyssnar pd varandra. Det betyder mycket.”

" [Coachen] har satt press tidsmdssigt pa saker som vi annars lagt dt sidan.... Det tar fram
problem som vi inte uppmdrksammat tidigare...som kommit fram genom diskussioner
tillsammans....Det har gjort att vi fatt fram konkret material. Affdrsplaner o s v. Det dr bra
att fa det pd prdnt.”

’

"Man tar tag i det egna foretaget, och sdtter av tider sd att det blir av.’

)

“Man hor sig sjdlv sdga saker och tdnker till...sedan har det en lixfunktion.’

”[Coachen] dr helt underbar som person och som bollplank. Fér mig har det handlat om
[coachen] och inte ett DISA-projekt.”

Seminarierna

Fleraav foretagarnatar upp att det varit en bra variation pa amnen. Manga menar dock att det
varit lite skiftande kvalitet pa seminarierna. Vilka seminarier som uppskattats mest varierar
emellertid. Nagon minns sarskilt seminarierna om ” Konsten att silja och ta betalt” och
"Kundvard”, medan négra andra lyfter fram |edarskapsseminariet och ytterligare nagon
fastnat for retorikseminariet. En foretagare sager att a@mnenainte alltid berért dem, men att det
varit spannande &en om man inte kdnner nagon konkret nytta av dem. En deltagare menar
istéllet att seminariernavarit brafor att de har gett “handfasta rad manga ganger”. En del
seminarier, sasom det om stresshantering, har varit “smdtreviiga” &en om deinte tillfort
nagot nytt, menar nagon.

Angadende seminarierna lyfts det ocksa fram som en fordel “att vi inte éir sd mdnga, utan man
har en chans att stdlla fragor. Man far en ndrmare existens i rummet och en mer 6ppen
dialog”. N&gon sager att det varit “inspirerande att héra andras dsikter vid seminarierna”.
Fleralyfter fram fordelen med att ha fatt tréffa andra kvinnliga foretagare. Det menar, “att
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tréiffa andra dir en minst lika viktig del. ” En foretagare namner att hon hoppas pa fortstatt
kontakt med en av de andra deltagarna. ”’[Foretagare x] och jag kommer att ha kontakt med
varandra. Vi hade storsta foretagen och var mest lika. Vi har sagt att vi ska ha kontakt.”

Av de sex foretag som inte f6ljt seminarieserien hade ndgra redan fran projektets borjan
signalerat att de inte var s intresserade av att delta vid seminarierna. De flesta menar
emellertid att de bestémt sig efter varje inbjudan. Det har i allmanhet inte varit p g aatt amnet
setts som ointressant som de inte deltagit. Fem av de sex féretagen anger tidsbrist som den
frémsta anledningen. (Detsamma géller den foretagare som nérvarat vid cirka hélften av
tillfallena.) For en av foretagarna hade deltagande vid seminarierna varit att “vrida klockan
tillbaka”, eftersom hon tidigare deltagit i utbildningar med liknande &mnen.

Ovrigt

Tvaav foretagen lyfter fram att projektet bjudit pa en bra helhet. Nagon sager att det varit “en
kontinuitet med méten och sedan ett seminarium, och inget blaha...”. Fyraav deltagarna
poangterar fordelen med att de fatt tillgang till den samlade expertis som finns pAALMI,
genom att expertkonsulter foljt med vid coach-tréffarna. En av foretagarna sager foljande,
“Det dr bra att man kan knyta kontakter och kommer i kontakt med andra personer som man
kan ha glidje av och som man inte skulle komma i kontakt med annars. Man far grabba tag i
de chanser man fdr. Sdrskilt ndr man far lite kemi eller kinner for en person.” Denna
foretagare har via sin coach fétt kontakt med en av foreléasarnavid DISA seminarierna, som
hon nu har som mentor. Nagon namner ett annat AL MI-seminarium med Bert Karlsson som
det hon minns mest utav allt. Fleratalar om viken av coachernas stora kontaktnét, inte bara
inom ALMI utan ocksa utanfor, som de har fatt tillgang till.

Betydelsen av regelbundenheten i coach-tréffar och seminarier har lyfts fram av flera. Det har
ocksa uppskattats att foretagarna sjdva fick varamed och paverkainnehdlet i seminarierna
Nagon séger att nivan och stdmningen pa seminarierna har varit bra, eftersom det varit
“odramatiskt”. Y tterligare ndgon menar att tiden varit bra eftersom en eftermiddag da och da
ar "precis vad man kan kldimma in”.

Om DISA-projektet som helhet sdger en foretagaret ex “Jag tycker det dr en ovanligt proffsig
hjdlp jag har fdtt. Hade mycket negativa tankar om ALMI innan och tyckte inte det var mycket
att hdnga i julgran och inte att det blev bdittre med detta med kvinnliga foretagarna.....tycker
inte vi ska nisha in oss pa det viset...men det har varit bra for det har inte varit mycket det
stuket med kvinnligt/manligt pa det hela.”

Det som kan bli battre

Coachtriffarna

Manga kan inte komma pa ndgot som skulle ha kunnat goras béttre nar det géller
coachtraffarna. Nagon menar att materialet om framtidsplan och atgérdsplan etc skulle kunna
varatydligare. En av foretagarna sager, ”/Coachen] dr lite for sndll ibland. [Coachen] kunde
kanske vara mer krdvande, men...[coachen] kanske fick respekt for mig...”

Nagon annan sager, "Tja, man skulle kunna féra upp det pd ett hogre ledarplan pd ndgot scitt.
Att coacha mig som ledare lite grann. Alla tjejerna dr ju ledare...men det dr inte sd
liitt....man kanske inte sjiilv slipper till heller...” En annan foreslar “att kontaktpersonerna
kanske tar upp lite mer av det som gicks igenom vid forra seminariet...lite mer uppfoljning.”
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En familjeforetagare, som tréffat coachen tillsammans med sin man, tror att det & béttre om
kvinnan tréffar coachen g@lv. Hon menar att det & “Ldtt att mannen hoppar in och
dominerar for det dr de ju vana vid... Som kvinna far man avvdiga om man ska lata det
pdga...Det dr ju sd man alltid hdller pa”.

En av foretagarna som fétt byta coach under projektets gang séger “Sjélva bytet var inte sd
Jjdttebra. Det tar ett par tre trdffar innan man ldr kdnna en person. Det dr inte onskvdrt att
man byter handledare.”

Seminarierna

En synpunkt som delas av flertalet deltagare &r att det hade varit 6nskvart med fler tillfallen
att tala med varandra. Detta for att utbyta erfarenheter samt for att helt enkelt 1&ra kédnna andra
i samma situation. Nedan foljer nagra citat fran olika foretagare som visar dessa synpunkter.

"Sedan kanske vi skulle ha fdtt triffas mer. Vi skulle ha tagit luncher ihop, sd att man far
pysa och prata och fraga... Det kanske skulle ha varit fler trdiffar med gruppen, fast utan
seminarier. Man kanske skulle ldgga in att man har en lunch eller ett par timmar en
eftermiddag. Att prata med varandra, for nétverksbyggandet.”

“Kanske att jag sjdlv skulle ha kunnat ta bort hdlften av seminarierna...och sedan att vi hade
fatt prata...[eller] att vdrt foretag hade fatt triffa en foreldsare istdllet och diskutera, som ett
favoritseminarium i repris bara vi istdllet for alla seminarierna.”

“om man skulle ldgga in en uppfoljning ddr man inte har nagon gdst. Det dr nyttigt att
diskutera efterat. Efter varje seminarium eller efter tvd, att man trdffas i gruppen och
diskuterar hur man kan anvinda det i sitt foretag. Det dr nyttigt att fundera efterat, jag har
ként det ndr jag har haft nagon annan med. Annars ndr [coachen] kommer har vi diskuterat

med att hitta ndtverk i gruppen”

“Den forsta gangen pa Collegium talade vi i sma grupper och skulle ldra kdnna varandra.
Det skulle jag vilja ha haft mer av....en gemenskap med andra kvinnliga foretagare....det har
varit en miss att inte ta vara pa det. Skulle man starta om igen sd dr det sdadant man
uppskattar. For oss som lever ganska isolerade ..... var det en hdftig kdnsla da pa Collegium
att se att det fanns sd manga kvinnliga foretagare...och hon och hon som ser ut saddr har [ett
visst antal] anstdllda o s v.”

“Det skulle vara mer tid att foretagarna kan sitta och gd igenom och prata med varandra.
Hur gor jag? Om det handlar om ekonomiska rutiner, att sitta ner och fraga. Hur gor ni med
kunder som inte betalar? Bra att hora rent konkret hur gor andra. Ofta snackar man kanske
vid kafferaster, men man hinner inte prata firdigt med varandra.”

“Seminarier dr bra for att man far hjdlp och stéd av andra hur de har gjort sd man kan
plocka hér och ddr. Det dr heller inte fel att diskutera med ett fdtal personer, for att kunna
ventilera sina problem. Manga gdnger dr en utomstdendes synpunkt vdirdefullare dn en
egen.”

En annan synpunkt géller den avsatta tiden for varje amne pa seminarierna. Den begransade

tiden hanger naturligtvis ocks& samman med mdjligheternatill diskussioner i mindre grupper.
“Det dr svart ndr det bara dr en eftermiddag.....Om man madjligen tar tva eftermiddagar pa
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samma dmne, och tar hdlften varje gang. Da kanske man hinner med mer exempel. Det
kéndes stressigt ndr foreldsarna skulle ploja igenom dmnena. Eller om man kér ldngre pa
kvdllen...Vi skummade pa ytan pa ett antal dmnen. Det kanske hade varit bra om vi hade
kommit djupare. Men de fick liksom gora sa foreldsarna, eftersom det var sda ont om tid.”

Nagon menar ocksd att “nivdn har varit lite elementdir ibland....ribban kunde varit ndgot
hogre”. En annan deltagare sager att forel asarna maste vara "utomordentligt kraftfulla
personer”. Hon forklarar att de maste kunna hantera heterogeniteten i gruppen, Vi dir ju sd
manga och olika och sa har vi haft personer med oss da, och ofta dr det mdn med.”
Forelasarna har haft varierande professionalitet néar det géller att hantera gruppen, menar hon.

Ovrigt
En av fOretagarna menar att visserligen tr&ffar man andra under seminarierna, men menar att

det & synd att man inte har nagon kontakt i vrigt. Det borde finnas en mailinglista s att man
kan horaav sig till varandra med fragor, eller tipsa varandra om olika saker, sager hon.

En av fOretagarna séger att hon &r “negativ till att dela upp det i manligt och kvinnligt
foretagande. Det dr idiotiskt. Det dr ingen skillnad pa forutsdttningar for foretagande. Jag
tycker inte att man ska sdtta upp ndgon officiell barridr. Det dr ingen skillnad. Fragorna som
finns gdller smdforetagande. Det dr samma problem for bdade mdn och kvinnor. Jag dr emot
principen att man delar upp det.”

Andraforeslar tydligare inslag som pévisar skillnadernamellan att vara manlig och kvinnlig
foretagare. En av deltagarna foreslér foljande, “’Det kan vara en poding att hitta
programpunkter ddr man tar med sig mdnnen i foretaget. For att mdnnen ska kunna forsta ett
kvinnligt sdtt att tdnka. Och ménnen kan ddrmed visa upp hur de tinker. Sedan kan man
diskutera det efterdt, att si och sdhdr dr det de uttrycker sig. Ja det dr ju alltid vi som ska
anpassa oss efter dem...efter hur de tinker och se till att prata sd att de kan lyssna. Det dr ju
aldrig tvirtom.”

En av foretagarna, som sjalv arbetat med natverksbyggande och liknande frégor, menar att
hennes erfarenheter inte tagits tillvarainom projektet pa det sétt som de skulle ha kunnat gora.

Att vara kvinna och foretagare

Nér det géller foretagarnas reflektioner kring att vara kvinna och foretagare framkommer inga
skillnader jamfort med de reflektioner som foretagarna gav inledningsvis. Nar jag frégar en
foretagare, som tidigare talade mycket om svarigheterna att rackartill paallafronter, hur hon
tanker idag kring att vara kvinna och foretagare svarar hon att “det dr absolut ingen skillnad”.
Vill man underlétta detta tror hon att man ska ha “helt andra foreldsningar om
personlighetsutveckling”.

En foretagare, som inledningsvis reflekterade kring omgivningens férvaning 6ver att métaen
kvinnlig VD, s&ger nu att “det dr samma fragor jag funderar pad idag”. Hon har talat med
nagra andra vid seminarierna om detta, men beklagar att det inte funnits mer tid att diskutera
speciella svarigheter med att vara kvinna och féretagare. Vi har inte haft tiden att dryfta
dessa frdagor. Men man kan vara medveten om det och jobba pa det. De andra upplever
samma sak, och det var ju skont att veta. Man far bekrdftelse pd att fler upplever det, men vad
gor man? Det dr viktigt att dryfta fragan, for att stirka den kvinnliga foretagaren. Det
behover alltid belysas, dndd mer! Det finns som ett tak — hit men inte ldngre kommer kvinnor.
Rent krasst sitter gubbarna och hdller varandra bakom ryggen.”
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Den foretagare som tidigare talade om sambandet mellan utbréndhet och den kvinnliga
duktigheten sager nu: “rollen som mamma, som dotter till en dldre generation, och pd toppen
av det ska man vara foretagare och vara duktig pa det ocksd...en man har det helt
annorlunda. Samhdllet har inte tagit nagon hdnsyn till detta overhuvudtaget. Vi har ju varit
sd duktiga idioter sd vi har hdllit pd utan att sld ndven i bordet. Mycket skulle dndras i hela
samhdllet och det gdller att hitta sin egen duktighetsnivd”.

De foretagare som vid projektets borjan menade att det inte var sa stor skillnad pA méns och
kvinnors problem och behov nér det galler foretagande, tankte pa samma sétt vid projektets
slut. Som namnts ovan &r en foretagare negativ till projekt som barardr kvinnliga foretagare.
Hon sager: "Man ska inte ha nagon uppdelning. Man ska inte cementera fast sadana dir
dumheter.”

Under projektets gang har tva av foretagarna fatt barn, och de reflekterar 6ver problematiken
kring detta. Den ena av féretagarnatog en pausi foretagandet under foraldral edigheten,
medan den andra var tvungen arbeta en del efter tre manader, eftersom en av de anstéllda
slutade.

Om metodiken

Jag resonerar med foretagarna kring behovet av en diskussionspartner kontra behovet av mer
konkret rédgivning. Med hanvisning till coach-tréffarnai DISA-projektet sager foretagarna att
det har varit en bramix. En foretagare menar att det varit 50/50 med konkreta rad och fragor
som fétt henne 5alv att reflektera. Hon menar att coachens fragor varit raka och tuffa, men
sager att “Jag blev aldrig arg eller irriterad. [Coachen] gick inte over grinsen”. Kanske
hade hon velat har mer rad, sager hon forst, men fortsétter sedan “det var nog en balansgdng,
det viktiga var att mina tankegangar fordndrades”. FlerafOretagare ger uttryck for att
coachningen skett pa deras villkor. Nagra sager:

“Jag har kunnat styra at vilket hall jag vill”
“Hade vi velat ha ndgot annat sd hade vi fatt det”

Néagra foretagare reflekterar kring vad som egentligen hant under coach-traffarna. En
foretagare séger ”/Coachen] har forsokt hitta en struktur i det vi har 6st ur oss”. Hon séger
ocksa att coachen har “bekriftat oss ganska mycket...och sedan sett...jag undrar det hir, vi
madste se vad det star for...uppmdrksammat saker som inte vi har uppmdrksammat...att bena
upp saker..”. Foretagaren fortsétter “om man sdtter sig i [coachens] kldder mdste det bero
mycket pa vem som kommer och vad de har for typ av jobb. Det har kints lagom.” Hon
fortsétter att forklara: [Coachen] har varit fantastisk att ha att géra med. [Coachen] har en
formdga att ur allt det vi berdttar...mycket ord och kinslor och [coachen] kan plocka ut vad
man kan diskutera vidare. [Coachen] har forsokt fa oss att halla den linje vi har stakat
ut...men kan bedoma ndr det dr dags att hoppa over till en annan linje som vi har hakat pd.
[Coachen] har mycket i huvudet pd en gang.” Om tréffarna sager hon vidare: ”Det har varit
att vi berdttar om vad vi har kommit fram till och blir under handledningen klara over varfor
vi har kommit fram till det hér. Och hur vi ska ga vidare med det. Sa gdr det till. Det dr var
modell. Samt konkreta fragor — samarbetsfragor och forhdllande till olika aktérer t ex. ibland
behover vi stod, hur ska vi handskas med detta, hur ska vi marknadsfora oss t ex. Mycket
forhallningsfrdagor. Mycket sekretess.”

33



En foretagare beskriver coachtréffarna pafoljande sétt: “Jag har pratat om vissa problem,
och det har [coachen] vint tillbaks. Och det dr ju det bésta [coachen] kan gora. Att
[coachen] inte sagt stackars dej, inte varit personligt engagerad utan forsokt hitta en annan
utgang. Sedan har jag ocksa haft specifika fragor och da har ju [coachen] kollat upp det.”

En fOretagare menar att ”/coachen] har stdllt krav pad oss dven om vi inte upplevt oss ha haft
tid. Annars har vi frdgat om saker och [coachen] har lett oss till ritt person.” Négon ger
foljande beskrivning: “Det dr vdildigt mycket hur personkemin stdmmer, och det har stamt
bra. Det dr [coachen] som har stdllt fragorna, t ex Hur dr det allmdnna ldget? [Coachen] gar
in med kanske 10 frdagor och vi hinner med 3, men [coachen] mdrker det efter ett tag.
[Coachen] frdagar och vi pratar, sasom det passar.”

Vikten av en fungerande personkemi mellan foéretagaren och coachen flyts fram av flera.
Detsamma géller coachens erfarenhet. Nagon sager: “Det dr viktigt att ha ndgon som har
aldern. Man far inte ha en ungtupp ute. Man mdste ha ndagon som har erfarenhet och
personkdnnedom.[...] nagon som kan ta folk, har 6dmjukhet, det far inte komma ut nagon
besser-wisser. Far man inte personkemin att fungera har man ingenting ut av detta.”

En annan fOretagare séger att coachen “anvdnder sin ganska stora livserfarenhet”, och att
tréffarnavar “en form av process ddr jag skulle forsta hur jag skulle kunna oka omsdttningen
i foretaget”. Hon kanner att det varit “hemldxor och husforhor”.

Genom att de ansvariga coachernai vissafall tagit med sig andra ALMI konsulter pasina
foretagsbesok har fleraforetagare fatt mojligheten att mota olika typer av konsulter. Om en
medfoljande konsult séger ndgon: “Han har en annan inriktning. Han har verkligen sparkat
pd mig. Jag dr vil lite konfliktrddd och handlingsférlamad ocksd. Han sdger att "gér ndagot”.
Han har ett helt annat sditt att se pd problemet. Man har vl sjdlv insett, men kommer sig inte
for. Nir man vet att man ska konfronteras med honom igen, kdnner man att man mdste géra
ndgot ocksd.”

Angaende mangden coachtréffar tror ndgon att de &gt rum lagom ofta “f6r att kunna behdlla
tradarna”. Nér det géller det totala antalet traffar séger en foretagare att ’Det har varit lagom
mdnga trdffar. Vi har modellerat det ddr. [Coachen] dr ju sd flexibel.” En annan fOretagare
séger att hon kdnner “bdde att det rdcker och att jag skulle vilja ha mer”. Hon forklarar: ”Pad
ett sdtt borjar vi blir klara, men jag har forstatt vidden i det hela...tankegdangarna har vickts
och nu fdar man jobba med det. Det dr bra med utomstdaende ogon. Det kinner jag att man
skulle vilja ha lite oftare.”

Om coachbyte

Tre av de femton deltagarftretagen har varit med om ett coachbyte under projektets gang,
eftersom en av coacherna slutade. Tvaav dennes foretag dvertogs av den ena kvarvarande
coachen, och ett foretag Gvertogs av den andra. Aven om konsekvenserna av coachbytet blivit
olika for dessatre foretag, menar samtliga att coacherna jobbar mycket olika. Tvaav
foretagen framhaller att det inte & dnskvart att byta coach, eftersom man " tappar fart” och har
svart att kommain i det nya arbetsséttet. Ingen uttrycker dock direkt missnoje med vare sig
den forsta eller den andra coachen. Nedan féljer nigra av foretagarnas reflektioner.”

> Jag kallar den forsta coachen féretagarna métt fér coach A och den andra for coach B. Coach B &r siledesinte
samma person for de tre foretagen.



"[Coach A] var vildigt strukturerad. Aven om det blev utvikelser, kom det alltid tillbaka till
samma sak, och vi kunde knyta ihop pdsarna och gd vidare. [Coach B] dr pa ett annat sdtt.”

”[Coach A] och jag hade mer en plan, idag gér vi det héir. Det blev lite mer strukturerat.
Sedan foljde vi planen...Sedan jobbar inte [coach B] riktigt pa det sdittet. Det dr mer samtal,
och det dr jdttebra ocksa, men det dr svart att stdlla om till nytt arbetssdtt. [Coach A] och jag
kunde mer sitta och diskutera konsekvenser, vad tror du om fem ar....o s v. Det var lite mer
detaljfrdgor...Fast det dr ju inte deras roll att sdga hur man ska géra och det gjorde [coach
A] inte heller. ...med det vi gjorde gick jag vidare i organisationen. Det var mer dokument att
jobba med internt.”

En av foretagen tog in en extern konsult i samband med coachbytet. Det berdrda foretaget
menar att denne konsult har haft rollen som padrivare samt protokollférare vid
styrgruppsmoten, vilket behovdesi ett skede nér det skedde mycket férandringar i bolaget.
Konsulten engagerade sig saledes handgripligen i foretaget och arbetade dven med
detaljfrégor. Néar foretagaren funderar kring dettai efterhand sager hon att behovet av
konsulten kanske blev extra stort i och med att det blev ett coachbytei DISA-projektet
samtidigt som bolaget forandrades. (Coachningen rann i dettafall ut i sanden i och med
coachbytet).

En av foretagarna & glad dver att ha fétt varamed om tva olika coachers arbetssétt.
Inledningsvis var det Coach A:s kompetens som bidrog till att de var intresserade av att deltai
DISA-projektet. Nu s&ger de: "For [Coach B] var det mera att styra upp, det var mdlstyrning
...att sdtta lite press pd oss. Pa sd sdtt jobbade de olika. Tidigare blev det mer detaljfragor. Vi
behovde bada grejerna. Det var nog Guds forsyn att vi fick vara med om bada dessa sdtten att
arbeta.”

En foretagare menar att coachernainte bara haft olika metodik, utan ocksa lagt olika vikt vid
olika saker. Hon sager Vi hade hunnit fram lingre konkret ndr det giller
foretagsutvecklandet med [Coach A], nu har vi hunnit ldngre ndr det gdller personerna hdr,
dn vad vi hade hunnit med [Coach B]. [Coach A] var mer uppfoljande i sak, [Coach B] var
mer uppfoljande allmdnt, men inget fortar det andra.”

Foridndringar i synsittet pa foretagande

Manga av foretagarna ger uttryck for att det har skett forandringar under DISA-perioden. Det
handlar mycket om deras synsétt pa foretaget, foretagandet och/eller sin egen roll. Nedan
foljer ndgracitat som illustrerar detta:

“Det dr viss fordndring. Att jag har en annan instdllning. Jag dr inte den som mdste vara
trevlig och smidig. Jag far sdga ifran...[...] Det dr mer mdlinriktat nu. Jag kan fokusera
bdttre, och jag har satt det mera pd papper. Vi har en uppfoljning av hur foretaget gar. Vi dr
en bit pa vigen nu....[...] Utdt mot kunder har det skett fordndringar ocksd, jag har hittat en
kund, sa jag har haft tur och fatt mycket hjdlp. Det handlar om att vdga ta steget och inte
vara sd rddd. Det dr inte hela virlden alltid. Han [den nya kunden] och jag har bra
samarbete och vi s6ker gemensamma kunder, fast vi dr egentligen konkurrenter. Jag dr nu
mer oppen for samarbete och olika tankar i allt mojligt. Jag kanske inte dr lika insnéad
ldngre....”

“Det handlar mycket om mig och min syn. Jag dr inte i verksamheten pd samma sdtt. Jag
overblickar mer nu, mer distans till det hela. Det har hjdlpt till att lyfta blicken lite.”
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"Pd foretagandet ser jag pd liknande sdtt idag. Det dr ingen storre skillnad, men ddremot pd
min egen roll. Har har ALMI pdverkat. Jag har fatt en annan bild av det. Ledarskapet har
paverkats till det positiva. [Coachen] har podngterat vem det dr som har borjat med allt. Det
dar ldtt bli overkord dven som chef...om man dr en mild person. [Coachen] har hjdilpt mig med
att lyfta fram min roll.”

“Rollerna dr klara nu tycker jag. Vilken typ av ledare vill jag vara. Vi har forkastat vad alla
andra sade dt oss och format efter vad vi tror passar oss. Pa sd vis har vi diskuterat vildigt

stora saker. Chefsrollen dr inget problem nu. Vi har lirt oss mycket om ndr man behéver ga
in som chef.”

“Jag tdnker pa vissa sdtt annorlunda. Jag kanske har varit for sndll, att man vagar hoja
prisernaosv.”

"Vi jobbar pd ett forhoppningsvis proffsigare sdtt. Mer affdrsmdssighet.”

”[Coachen] har haft lite vyseende. Ndr man inte far upp nédsan éver vattenytan har man inga
perspektiv. [Coachen] har hjdilpt oss att leta efter hur vi ska gora ndr vi blir stora...ldsa
mellan raderna och plocka fram gulddggen. [Coachen] har hjdlpt oss att sortera ut vad som
dar var inrikting.”

Stodbehov i framtiden

En av foretagarna sager att Vi stdr pa egna ben. /[ ...] Jag tycker att vad vi hdller pd med dr
mer klart.” En annan foretagare beréttar att nar ALMI kontaktade dem for att fraga om de
ville varamed i DISA-projektet kdnde hon att “Nej, detta har jag inte ork till!”. Nu sager hon
att "nu dr jag vdldigt nojd att jag hade det”. Hon fortsatter: Vi var i ett stadie ndr vi varken
sdg in eller ut. Vi var slutkorda och hade manga bollar i luften. Det var bra att bollplanka
med [coachen].” Nu & det mer specifik hjalp foretaget behdver i vissa frégor. Hon dnskar sig
juridisk rédgivning och beréttar att de gétt med i ett nytt projekt som fokuserar pa utveckling
genom kluster. Ytterligare tva foretag menar att behovet av coachning for affarsutveckling
inte ar lika stort nu. Istallet behover de hjadp med de specifika fragorna informationssystem
respektive ledarskap.

Manga av foretagarna ger emellertid uttryck for att &ven om det héant en del under DISA-
projektets gang, skulle de vilja har mer coachning. Nagon siger: “jag kinner inte att vi har
avslutat ett dugg. Vi fir fundera pd om vi ska forséka fa till en fortsdittning”. Nagon annan
menar paliknande sétt att “’det vore jiittepositivt att fortscitta tréffa [coachen] pd samma
sdrt”. En foretagare sager att behovet & “ndstan detsamma nu. Det dr lite mer struktur, men
det dr fortfarande inte bra. Jag har fdtt en annan instdllning till det hela.”

En av de som inte als vill duta med coachningen sager: Vi hdller pd fortfarande. Vi ska vil
avsluta men jag vill gdrna ha ndagon form av fortsdttning. Jag vill inte sluta. Jag drt o m
beredd att betala en hel del sjdlv. Det dr bra att det dr en extern person. Det behover inte
vara [coachen], men det dr en fordel. Det dr en forsta prioritet. Det skulle underlitta.
[Coachen] har foljt med ndgra dr nu. DISA har gett mersmak for den hdr typen av stod. Det
har gett mersmak ocksd for att fa in en duktig styrelse. Och for att trdffa varandra utan
telefoner. Det gar inte att gad ivdg utan det dr vi och rummet.”
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Nagon annan menar att hon inte behtver tréffasin ALMI-coach mer, men att detta st att
utvecklasig gélv och sitt foretag har gett mersmak. “Jag dr inte klar med coachningen. Jag
har en jdttebra mentor och vi kommer att fortsdtta. Jag gillar ndr nagon kommer in och
stdller fragor om bolaget. Det dr hur man dr som person. Man mdste kunna sldppa
information for det dr da man kan fordndra och géra ndgonting.” Dennaforetagare skulle
ocksa tnska sig ett projekt som handlade om effektivt styrel searbete. Hon har under perioden
aven haft hjdp av en extern konsult, men kanner inte langre behov av det heller.

Ytterligare en foretagare kénner att hon inte behover tréffa en coach lika ofta léngre, men att
det anda & “skont att ha ndgon”. Hon talar om behovet av bollplank och att man &r ensam
som foretagare. Denna foretagare kommer aven fortséttningsvis att ha ett externt bollplank, nu
inom ramen fOr mentorsprogrammet i Qvinnovation. Hon arbetar ocksa aktivt med nétverk.
Ytterligare en foretagare séger att "Man kanske skulle ha en fortsatt kontakt med en
utomstaende person och bolla med, ideer, eftersom foretaget dr familjebaserat. Trdffarna med
utomstdende person har gett mersmak.” Aven denna foretagare var intresserad av
mentorsprogrammet i Qvinnovation, men inte till det pris som gallde®.

En deltagare som i projektets inledningsfas talade om behovet av "peppning” speciellt till
kvinnor som féretagare, menar fortfarande att det & vad hon behdver. Hon efterlyser ocksa
seminarier och erfarenhetsutbyte nér det galler problemen att kombinera féretagande med
andraroller som kvinnor har, sdsom moderskap och ansvarig for familjens sociala relationer.

Ovriga reflektioner

Som framgatt ovan ar det manga av foretagarna som onskar sig storre méjligheter att tréffa
andrai samma situation och fatillfalle att utbyta erfarenheter. Somliga uttrycker detta som ett
behov av nétverk med kvinnliga foretagare. Ordet nétverk betyder dock olika saker for olika
personer. Nar det géller organiserade kvinnliga nétverk &r det ocksa flera foretagare som ar
skeptiskt instéllda.

“Jag har varit ute i ndtverk [...] och det fattades bara Taro-korten. Man skulle ha
mysigt...och jag ville prata professionalism. Mdnga ndtverk dr fortickta syforeningar....dven
unga kvinnor gar in i myspys samvaro som inte har att gora med vad man skulle astadkomma
om man skapar en gemensam mdlbild och jobbar pa en lite storre arena. De vistas i “de sma
hundarnas paradis” ......sd ldnge man hdller pa ddr och springer runt kommer man inte sd
mycket lingre....De mdste fa en raket i dndan om det ska hdnda ndgot.” Samtidigt vill hon
inte vara for kritiskt, och sager att “mdnga dr smabarnsmammor och det dr enda sdttet att
forankra sig i en grupp...med gemensam identitet. Sa kanske dr det helt OK”.

Pa fragan hur hon tycker att man ska stodja kvinnors foretagande svarar hon att speciella
insatser for just kvinnor anda & motiverade. Hon tror att man skulle koppla samman mindre
natverk med professionella natverk pa riksniva, sasom Rotary. Angaende mindre lokala
natverk sager foretagaren att man " mdste far bort doftljusen och dofitvdalarna. Det dr steg
nummer ett, man mdste vicka dom och det kan vara obehagligt.”

Installningen till specifikainsatser for kvinnor &r positiv hos de flesta deltagare. Som namnts
ar dock en av foretagarna helt negativt instélld, medan en annan séger: "Sedan dr jag inte van
att vara i grupper med massa tjejer. [...] Det dr bra att trdffa kvinnor ibland. Men inte for

® Det kan hér noteras att tva foretag frén DISA kommer att deltai detta mentorsprogram. Programmet kostar
9000 kr per foretag, men béda far avgiften delfinansierad via EU-pengar frén det sk Mal 3.
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mycket kvinnogrupper, vi mdste blanda. Vi maste anpassa sd att de ska forsta...att ldra sig
deras sprdak.”

En av foretagarna, som & mycket nojd men den hjalp hon fatt genom DISA, deltog for 10 ar
sedan i en utbildning for kvinnliga foretagare som genomfordes av Centrum for
Ledarutveckling vid Linkopings Universitet. Utbildningen var uppbyggd kring foretagets
arbete med en affarsplan, och inkluderade seminarier i internatform samt handledning i grupp.
Jamfort med DISA-projektet gav denna utbildning helt klart mest, séger féretagaren utan att
tveka. Hon sdger att hon “véxte som mdnniska och foretagare”, och fortsétter Vi var en
grupp pad 4-5 personer som gick in i varandras foretag med tystnadplikt och alltihop, det dr
javligt ldarorikt.” Det & dock olikainsatser som behovsi olikafaser, tilldgger hon, och under
den hér perioden var det coachning hon behdvde.

Tvaav de 15 deltagande foretagarna har under perioden varit sjukskrivnapga sk utbrandhet.
Som diskuterats ovan kopplar en av dessa detta tydligt till den ”kvinnliga duktigheten”. Hon
menar att seminarier kring hur man kan hantera omgivningens krav, liksom kvinnliga natverk,
vore brafor att férebygga psykisk ohdsa. Den andra foretagaren tror att utbréndhet &r svart att
forebygga, eftersom man inte & mottaglig forran det redan gétt for 1angt. Daremot sager hon
att det vore 6nskvart om foretagare som drabbats erbjods en " stand in” som kunde hélla
stéllningarna pa foretaget. Risken ar annars att ingen tar tag i nagonting, sa att inte ens
fakturorna blir betalda, menar hon. Hon tror annarsinte att det & sa vanligt bland foretagare,
eftersom de ofta kan paverka och kontrollera sin arbetssituation. Hon sager “'nér man tappar
kontrollen hamnar man i det héir”. Nar hon &r pa vag tillbakatill féretaget igen kdnner denna
foretagare ett stort behov av att fakontroll och struktur pa foretaget. Har fyller coachningen
en funktion for henne. "Jag skulle vilja ha hela firman pa ett excell-ark. Full struktur. Det
kan [coachen] hjdilpa mig med.”

Coachernas avslutande reflektioner

Né&r projektet befinner sigi sin slutfas reflekterar coacherna 6ver nér det & 1ampligt att avsluta
en kundrelation. Detta avgors fran fall till fall, och en coach menar att man brukar kanna nar
det & dags att avsluta. Vid arsskiftet 2003/2004 & coachningen avslutad for somliga
foretagare, medan den for andra fortsatter in pa nasta ar. En coach reflekterar Gver de 100
timmar som budgeteras for varje foretag, och menar att behovet & individuellt. Kanske skulle
man vara mera 6ppen och |&ta ndgon kundrel ation avslutas efter fyratraffar, och ndgon annan
hallapai fyraar, funderar coachen.

Coacherna upplever att coachbytena har fungerat lite olikai olika foretag. | nagot foretag foll
det sig sa att den coach som tog 6ver hade bade ett arbetssétt och ett kompetensomrade som
passade foretaget perfekt i den fas de befann sig vid den aktuella tidpunkten. | ett foretag
upplevde coachen att det var “svdrt att komma in och inget veta”. FOretaget fick upprepa
saker som den foregaende coachen redan kande vl till. Arbetet fortlopte dock pa ett
tillfredsstéllande sétt. | ett tredje fall blev coachbytet svarare. Efter ett dverlamningsmote
stéllde foretagaren in flera moten av olika orsaker. Den coach som tog 6ver gjorde flera
forsok att ta upp kontakten, men upplever inte att foretagaren visade motsvarande intresse.”
Det helarann ut i sanden.

Jag resonerar med en coach om ev gemensamma drag for de olika deltagarforetagarna. Manga
av foretagen & paett eller annat sétt familjeforetag och familjerelationer av olika slag

" Dennaféretagare hade ocksd i samband med coachbytet tagit in en extern konsult.
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forefaller pAverka manga. En av coacherna har valt att traffa bade mannen och kvinnan i
familjeforetag, och tror att “det har varit bra. Det dir bra att prata ihop sig ibland.” (Aven nér
det har varit tva kvinnliga kompanjoner har coacherna tréffat bada samtidigt.) En annan coach
har valt att huvudsakligen tréffa kvinnan i foretaget (se &ven foretagarnas egna reflektioner
kring detta).

Coacherna har observerat att deltagande féretagare haft olika strategier i samband med

barnaf 6dande. Under projektets gang har tva deltagare fétt barn. Den enalade ner
foretagsverksamheten under forédldral edigheten, medan en annan fortsatte att jobba och tog
med barnet till seminarier och coachtréffar. En av coacherna menar att detta &r ett exempel pa
sadant en coach maste kunna hantera om han/hon ska arbeta med kvinnliga féretagare,
eftersom det &r viktigt att |1ata foretagarna sjalv avgora hur de vill gora med foral draledighet.
Nagon sager ”"25% av mina foretagare i projektet har grdtit néiir vi har tréiffats, det har jag
inte varit med om tidigare, och det dir ju ocksd sddant som man mdste kunna hantera.” Tvaav
foretagarnai projektet har drabbats av utbrandhet. Jag fragar den berérda coachen hur man
hanterar sddant och far till svar att det naturligtvis & svart; ”Men man kan inte vara psykolog,
det dr inte min roll. Det handlar vil om det, att dra grinsen”.

Pafragan hur det varit att arbeta med kvinnliga foretagare fér jag svaret att “dven kvinnor dr
olika, det kan ju vara en reflektion. Det finns hela skalan bland kvinnor ocksa...”. Coachen
menar att smaforetagare i allméanhet brukar ha ett behov av att fa struktur pa sina tankar, och
tror att detta behov kan vara extra stort hos mangakvinnliga foretagare. ”Det handlar mycket
om att prata ostrukturerat med varandra, och sedan att man strukturerar upp det och gor det
affdrsmdssigt.” En coach upplever att vissa moten har tenderat att “spdra ur” och man har
kommit att tala om alla méjliga saker. Om metodiken séger ndgon “jag dr sd van nu sd jag
kédnner mindre och mindre att det dr att stdlla fragor utan mer konsten att fora ett samtal
okonstlat, pd kundens villkor.”

En coach sager avdutningsvis att “en évergripande reflektionen dr att det inte har varit ndgra
konstigheter. Jag tdnkte nog innan att jag skulle skriva ner konstigheter och funderingar
under tidens gdng, men det har inte varit ndgot.”

Slutléiget i sammanfattning

ALMI Ostergotlands arbetssétt med coachning enligt den sk ” Naturmetoden” forefaller ha
fungerat brafor de kvinnliga foretagare som ingétt i DISA-projektet. Alla 15 deltagande
foretag ar mycket ndjda med arbetsséttet, &ven om coachningen sett lite olika ut for olika
coacher och olika féretag. For manga har coachningen gett mersmak, antingen till mer
coachning eller till att utnyttja utomstaende personer for foretagsutveckling pa annat sétt, t ex
genom mentorskap eller styrelsearbete.

Det som foretagarna saknat i projektet & erfarenhetsutbyte med andrai samma situation.
Trots att detta aldrig var nagot uttalat syfte med projektet, var det en betydande del av
foretagarnas forvantningar. Det lillainsag av erfarenhetsutbyte som anda méjliggjorts av
projektet, via seminarierna, har uppskattats.

Manga menar att de pa ett eller annat satt nu tanker annorlunda kring sitt foretag, eller sin
egen roll i foretaget, jamfort med da coachningen borjade. Vad som skiljer sig & dock mycket
individuellt och stracker sig fran prissattning och marknadsfragor till den egnarollen som
ledare.
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Flertalet lyfter fram problem och funderingar som &r relaterade till att vara kvinna och
foretagare. Reflektionerna harvidlag skiljer sig emellertid inte namnvért fran de reflektioner
som framkom vid projektets borjan.
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DISKUSSION

| detta kapitel diskuteras stod till kvinnors foéretagande med utgangspunkt i sdval det
beskrivna DI SA-projektet som i teoribildningen kring genus och féretagande. | kapitlets forsta
del koncentrerar jag mig pa de problem som kvinnliga féretagare moter och diskuterar
behovet av sarskilt stdd. Den sistadelen av kapitlet behandlar de arbetssétt som anvands vid
stodinsatser. Detta sker med utgangspunkt och fokusi det arbetssétt som anvands av ALMI i
det studerade DI SA-projektet.

Problem och stodbehov

Likhet eller olikhet?

Motiven till riktade satsningar pa kvinnors foretagande skiftar naturligtvis. Bakom ALMIs
intresse for hur kvinnors foretagande bast kan stédjas samt bakom coachernas reflektioner
kring vilka metoder som kan ténkas passa kvinnor, kan emellertid en fraga skonjas om
huruvida kvinnor och mén &r lika eller olika.

Harvidlag spekulerade sva coacher som foretagare inledningsvis pa lite olika sétt. Somliga
trodde att kvinnor skulle haléttare att tatill sig rad, medan andra trodde att de skulle ha
svarare. Bland foretagarna fanns foresta Iningar om att kvinnor & samre pa att ta betalt, &r
mer forsiktiga och mindre riskbendgna samt inte har samma behov av att foretaget
expanderar. Bland deltagarnai DI SA-projektet fanns ocksa flera som var skeptiskatill
specifikainsatser for kvinnor. En foretagare sdger sig vara “negativ till att dela upp det i
manligt och kvinnligt foretagande”. Hon fortsétter; “Det dr idiotiskt. Det dr ingen skillnad pad
forutsdttningar for foretagande.”

Den omfattande studie av kvinnors foretagande som genomfoérts av NUTEK (2003), och som
refererasi inledningen av denna rapport, visar att skillnaderna mellan kénen & mycket smai
allaavseenden (se avsnittet ” Statistik om kvinnors féretagande”). De skillnader som fanns
forklarades huvudsakligen av branschtillhdrigheten (cf aen Holmquist & Sundin, 2002,
Danilda 2001). Viljan att |&ta foretaget véaxa och utvecklas visade sig t o m vara stérre bland
de kvinnliga foéretagarna (NUTEK, 2003). Bland de problem som DISA-deltagarna upplever i
sitt foretagande framkommer tydligt bl atidsbrist och svarigheter att prioritera den
dvergripande utvecklingen. Det & problem som bade ALMI-coacherna och jag salv tydligt
kanner igen frén arbete med utveckling av manliga foretagare. Aven NUTEK s (2003) studie
visar att méan och kvinnor upplever samma hinder for tillvaxt. (Vart att notera & emellertid att
resultaten baseras pa en enkét dar de namnda hindren fanns som |asta svarsalternativ. Det &
mojligt att manga kvinnliga foretagare ocksa moter andra hinder, som kan vara svarare att
minnas nér de inte finns med som svarsalternativ.)

Frégan om huruvida man och kvinnor har i grunden liknande egenskaper eller &r i grunden
olika, den sk likhet/sarartsdiskussionen, har varit foremal for haftig debatt inom feministisk
teori (Asberg, 1998). Denna debatt var livlig under forsta delen av 1980-talet, innan
diskussionen mer kom att fokusera pa strukturerna och maktskillnaderna, an orsakernatill
dessa. De studier som forsokt faststélla " faktiska’, biologiskt betingade, konsskillnader har
varit forenade med manga felkdlor. Detta har diskuterats utforligt av Fausto-Sterling (1985)
samt pa ett mer |&ttillgangligt satt av Arrhenius (1999) och Wikander (1994). Har nojer jag
mig med att konstatera att manniskan & en kulturell och social varelse och att det darfor
forefaller altfor forenklat att reducera det vi betecknar som manligt och kvinnligt till biologi.
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Vad som & manligt respektive kvinnligt betraktas hér istéllet som huvudsakligen sociat inlért
och foéranderligt.

For att markera skillnaden mellan det biologiska kénet och det socialt inldrda brukar man
skilja pa begreppen kon och genus. Ordet kon refererar till vara biologiska kroppar som visar
om vi & man eller kvinnor. Begreppet genus anvands for att framhéva att det vi betraktar som
manligt eller kvinnligt inte kan reducerastill biologi utan beror paforestallningar som
utvecklasi socialt samspel. Vad som betraktas som manligt och kvinnligt varierar mellan
olika kulturella och sociala sammanhang, och ar foranderligt 6ver tid (cf Javefors Grauers,
2002). Genus kan kort sagt 6verséttastill socialt kon (cf Hirdman, 1988, Sundin, 2002).

Mangfald

Den forsta utforliga studien av kvinnors foretagande i Sverige publicerades 1989 av Elisabeth
Sundin och Carin Holmquist. De menar att kvinnors foretagande karakteriseras av osynlighet
(bl ai forskningen), anpassning (till familjesituationen) samt mangfald. Med det senare menas
att kvinnors foretagande kan se mycket olika ut och att det &r svart att generalisera.
Forfattarna fick ofta fragan hur den typiska kvinnliga foretagaren &r. De kom att fragasig
varfér sd manga forvantade sig att kvinnliga foretagare skulle ha mer gemensamt an de tva
faktorerna att de &r just kvinnor och foretagare. Holmquist (1995) skriver att tron att kvinnliga
foretagare skulle vara pé ett visst sétt visar p stereotypiseringen av kvinnor i samhéllet.?

Nér det galler motiv till foretagsstart skiljer t ex Sundin & Holmquist (1989) pa positivt
lockande s k pull-faktorer och negativt tvingande s k push-faktorer. Som framgar av de bada
citaten under " synsétt pa foretagande” i kaptilet om utgangsl age ovan finns exempel pa savé
pull-faktorer som push-faktorer bland de deltagande foretagarna.

Mangfalden bland kvinnors foretagande har ocksa upplevts av ALMI-coachernai DISA-
projektet. Nagon sager i ett relativt tidigt skede att “om vi skulle komma till ett arbetsscitt som
dr bra till bara kvinnor, sd tror inte jag pd det alltsd, det dr inte en sa stark kategori, det dr
ocksd individer”. En coach med lang erfarenhet av arbete med manliga foretagare sager i
projektets slutskede “dven kvinnor dr olika, det kan ju vara en reflektion. Det finns hela

skalan bland kvinnor ocksd”.’

Deltagarnai DISA-projektet &r saledes en mycket heterogen grupp. De driver foretag med allt
fran noll till runt hundraanstallda, i helt olika branscher. Somliga foretag ar nystartade,
medan andra har drivitsi tiotals ar. Naturligtvis moter foretagen helt olika svarigheter.

8 Svérigheternamed att generalisera dver kategorin ”kvinnor” diskuteras ocksa inom feministisk teori. Harding
(1987) skriver, “att byta ut "mannen’” mot en lika generaliserad “kvinna” skapar nya problem”. Eftersom det
finns "myriader” av kvinnor med komplicerade sammanhang av ras-, klass- och kulturell tillhorighet maste
kategorin kvinnor relativiseras, menar hon.

° Goffe & Scase (1985 | Holmauist, 1995) beskrev fyratyper av kvinnliga féretagare; den konventionella, den
innovativa, den husliga och den radikala. Den konventionella forsoker leva upp till bade kvinnoideal och
foretagarideal och véljer ofta kvinnobranscher sdsom t ex handel. Den innovativa har brutit med konventionella
konsroller och driver istéllet foretag i manliga branscher. Den husliga har svérare att se sig som foretagare och
driver sin verksamhet i hemmet som en sidoaktivitet. Den radikala bryter bada monstren och forsoker forma
egnaalternativ. Bland de 15 deltagarnai DI SA-projektet skulle man mot bakgrund av ovanstdende beskrivning
kunnafinnaféretagare i samtliga kategorier. Eftersom dessa foretagare valts med kriteriet "vilja att vaxa', &r det
gransfall huruvida ndgon &r att kategorisera som den sk husliga foretagartypen. Vart att notera kan vara att de
foretag som finns i mer manliga branscher, och kanske dérfor skulle kunna kategoriseras som innovativa, & de
tre féretag som drivs av make och makatillsammans samt de tva féretag som arvts fran far till dotter.
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Foretagerskorna har sjavklart olika stodbehov, pa samma satt som manliga foretagare av
olika karaktar har.

Darmed inte sagt att det inte kan finnas speciella svérigheter som erfarits av mangakvinnliga
foretagare.”® De kvinnliga foretagarnai DISA-projektet méter olikavillkor i sinaolika
branscher. Deras bakgrunder och forutsattningar ser olika ut. Anda delar flertalet upplevelsen
av att som kvinnavara annorlundai olikatyper av foretagarsammanhang. Detta leder osstill
det sk " genussystemet”.

Genussystemet

| en banbrytande artikel lanserade Hirdman (1988) begreppet genussystem. Hon lyfter fram
den asymmetriska makten i samhallet mellan kvinnor och méan, och pekar patvalogiker som
tillsammans utgdr det s k genussystemet.™ Hennes teori har f&tt mycket stort genomslag. Den
forstalogiken &r iscirhdllandet, dvs att vad som kategoriseras som kvinnligt skiljs fran vad
som kategoriseras som manligt. Denna segregering syns tydligt bland saval arbetstagare som
foretagare pa arbetsmarknaden. Kvinnor & 6verrepresenterade i branscher som halso-
sjukvard och detaljhandel medan ménnen i hdgre grad aterfinns inom bygg- och
tillverkningsbranscherna. Genussystemets andralogik & den manliga normens primat, €ller
hierarkiseringen. Det som & manligt varderas hdgre an det som & kvinnligt och tas som
utgangspunkt i jamforelser. Tydligast syns kanske denna princip i |6neskillnaderna mellan
kvinnor och mén samt i andelen mén pé ledande befattningar. Ar 2000 var kvinnornas |6ner
82% av mannens vid heltidsarbete och 82% av chefernai den privata sektorn var méan (SCB,
2002).

| denna studie &r det tydligt hur de bada logikerna paverkar villkoren for de kvinnliga
foretagarna, vilket diskuteras nedan. L&t oss borja med att diskuteraisarhdllandets logik och
konstruktionen av kvinnligt och manligt.

Vad som definieras som kvinnligt och manligt i ett samhélle &r ett resultat av vara sociala
konstruktioner, och varierar 6ver tid (Hirdman, 1988). ForestélIningar i samhallet om hur
kvinnor och mén &r eller bor vara paverkar dels socialisationen av flickor och pojkar, och dels
vara forutfattade meningar om man och kvinnor. Foretagarnas egna bilder av skillnader
mellan manliga och kvinnliga foretagare visar exempel pa detta.

Somliga uppfattningar om skillnader mellan manliga och kvinnliga féretagare som
framkommit i denna studie kan alltsd hanforas till att mén och kvinnor genom socialisationen
| viss utstrackning lar sig att bli olika, i den bemérkelsen att de utvecklar olika sidor hos sig
siédva. Exempel pa sadant skulle kunna vara att somliga kvinnor upplever att de stéller alltfor
hogakrav pasig §ava, har svart att “skaka av sig” problem och “tar pd sig for mycket
sjcilv[a] ” nér négot gar fel. Samma skl ligger mahanda bakom att vissa siger sig ha svart att
ta bra betalt fér sina varor/tjanster.

Det &r dock svart att skilja det ena frén det andra och manga uppfattningar om hur man och
kvinnor ”&r” som fOretagare & snarast att hanforatill forestaliningar som inte alltid & med

19 Aven Saarinen (1989) tillhér de som menar att kategorin kvinnor & heterogen, och bér dekonstrueras. Detta
utesluter dock inte att kvinnor med olika bakgrund och férutséttningar forenasi ett " systerskap”, som dock inte
baseras pa likhet utan pa strukturell analogi, menar hon. De &r alapa olika sétt genom olika kulturer och
strukturer diskriminerade sasom "kvinnor”.

v/ ad som orsakar kvinnors underordning (biologi eller socialisation och samhélleliga férestdliningar) gér inte
att besvara och & mindre centralt, menar Hirdman (1988).
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"verkligheten” dverensstammande. Det géller till exempel uppfattningen att kvinnor inte &r
likaintresserade, eller har samma behov av, att |1ata foretaget vaxa. NUTEK s (2003) studie
visade tvért om att kvinnliga féretagare & mer expansionsbendgna &n manliga.

Principen om den manliga normens primat (Hirdman, 1988) innebér att det manliga vérderas
hogre an det kvinnliga och tas som utgangspunkt i olika sammanhang. Det kvinnliga ses som
avvikande och nedvéarderas.

De intervjuade féretagarna ger manga exempel pa hur den manliga normens primat kommer
till uttryck nér de reflekterar kring hur det &r att vara kvinna och foretagare (se avsnittet

" Reflektioner kring att vara kvinna och foretagare” i kapitlet " Utgangslage”). Ett exempel
kommer frén en VD som ibland &ker pa méten tillsammans med en @dre manlig anstélld, och
som tréttnat pa att alltid tas for att vara sekreteraren. ”Man dir ju alltid den dir som sticker ut
for man dr ju alltid nagon annan dn den folk tror, det dr ju fortfarande om det dr en dldre
karl att "’jasa det dr du som dr VD:n jag trodde du var sekreteraren”. Alltsd det dr ju sdant
som man fdr héra.... mannen dr norm och dr han dessutom dldre sd tycker dom att det
MASTE ju vara mannen som dr chefen det kan ju inte vara den hir unga kvinnan”.

Ett annat exempel pa hur det traditionellt manliga ténkandet tas som norm kommer fran den
framgangsrika foretagare som var nominerad till ett pris for arets kvinnliga foretagare. Vid
utvarderingen upplevde hon att deras arbetssétt inte passade in i den gangse mallen for vad ett
foretag var for ndgot. Hon sade “diir forsokte vi forklara att vi har inte startat det héir
foretaget for att tiina pengar....det var inte den urspungliga drivkraften” och fortsatte “det
ddir kéinde jag var inte hans sprdk”. Bilden i samhéllet av entreprendren, som helt gér upp i
sitt arbete, &r starkt manligt konsstamplad (Sundin, 2002). Kvinnor visar ofta skdl till
foretagande som inte aterfinns i konventionella beskrivningar, sdsom omsorg om familjen, att
behdlla sin professionella kultur, eller att foretaget behtvs pa orten (ibid). Den citerade
foretagaren & ett exempel pa att dennatyp av foretagande ingalunda behover varamindre
vart, eller ge sdmre avkastning. Den manliga normens primat ledde i det hér fallet till det
fenomen som en annan foretagare sa sldende formulerade: ”Pd ndgot sditt ser man viil inte

kraften i det kvinnliga”."?

Eftersom ingrediensernai det som har kallas genussystemet &r satagna for givnai samhéllet
& desvéraatt se Langt ifran alladeltagare i DISA-projektet reflekterar Gver det.
Forestaliningar om manligt och kvinnligt, liksom nedvarderingen av det kvinnliga, finns
naturligtvis dven hos de kvinnliga foretagare galva. Nagra av de personer som &r skeptiskatill
speciella stodinsatser for kvinnor vill inte férknippas med kvinnliga foretagare och ndgon
menar att kvinnliga néatverk blir “kackelverkstad”. En foretagare som arbetar i en
mansdominerad bransch kanner ibland att det &r till nackdel att vara kvinna. Hennes spontana
reaktion far illustreradet doldai systemet, “det dir sd... vad ska man siiga undercover va...
det dir ..... det ligger i luften”’. De fOretagare som reflekterar pa ett mer medvetet sétt kring
systemet talar ofta om att tvingas vara dubbelt sa duktiga for att bevisa att de &r battre &n man.
Nagon sager t ex “jag dir kvinna, jag dr ung, ska jag kimpa tredubbelt dd for att bevisa att
jag kan”.

Aven samhéllets hela organisering utgdr frén en manlig norm. Arbetsférdel ningen mellan man
och kvinnor, till exempel i hemmet, brukar i forskningssammanhang kallas genuskontrakt

12 Javefors Grauers (2004) har pd liknande sétt tréffat kvinnor, inriktade p&”kvinnliga’ branscher, som inte blivit
tagnapaallvar (av konsulter som anlitats av ALMI) nér de sokt finansiering.



(Hirdman, 1988). Detta varierar 6ver tid och rum, och olikaregioner kan haolikatyper av
genuskontrakt (Danilda, 2001). Studier har t ex visat att storstéder ofta har ett mer jamstallt
och "modernistiskt” genuskontrakt, medan exempelvis den kénda smafdretagarorten Gnosjo
har ett mer traditionalistiskt genuskontrakt som medfor en stor arbetsborda for kvinnor.

Genuskontrakt kan naturligtvis se olika ut i olika familjer. | dagslaget medfdr det dock med fa
undantag att kvinnorna utfor storre delen av det obetalda arbetet i hemmet (cf Ahrne &
Roman, 1997, SCB, 2002). Kvinnor utfor i genomsnitt drygt 28 timmars obetalt arbete i
veckan, och mannen knappt 20 timmar (SCB, 2002). Den stora arbetsbel astningen och
svarigheterna att hantera denna uttrycks av manga foretagerskor (se avsnittet om " reflektioner
kring att vara kvinna och foretagare”). En foretagare siger exempelvis: “rollen som mamma,
som dotter till en dldre generation, och pd toppen av det ska man vara foretagare och vara
duktig pa det ocksa...en man har det helt annorlunda. Samhdillet har inte tagit nagon hédnsyn
till detta 6verhuvudtaget. Vi har ju varit sa duktiga idioter sa vi har hallit pa utan att sla
ndven i bordet. Mycket skulle dindras i hela samhdillet och det gdiller att hitta sin egen
duktighetsniva”.

Stodbehov for kvinnor som foretagare i sammanfattning

Aven om kvinnors foretag som sidana inte skiljer sig frén mans foretag (cf NUTEK, 2003,
som visar att skillnaderna beror pa bransch) och @&ven om kategorin kvinnliga foretagare
naturligtvis & minst lika heterogen som kategorin manliga, finns sérskilda hinder som erfarits
av manga foretagerskor.

De problem med tidsbrist och prioriteringssvarigheter som foretagerskorna gav uttryck for ar
exempel pa sadant som kanns igen fran arbete med manliga foretagare (se ocksa NUTEK,
2003). Kvinnor méter emellertid ocksa ytterligare problem som har att géra med
genussystemet i samhéllet. Den manliga normen i samhéllet gor att somliga kvinnor upplever
att de galva och/eller deras foretagande " inte passar in” i olika sammanhang. FOretagerskorna
maste hela tiden bevisa att de ar béttre an sinamanliga kollegor. Till detta kommer det faktum
att de bér det storsta ansvaret for hem och barn, det s k genuskontraktet.

Dessa sérskilda svarigheter som manga kvinnor upplever motiverar ocksa sérskilda insatser
for kvinnors foéretagande. Det ar viktigt att synliggora dessa informella hinder (cf Danilda,
2001), liksom att underl&tta for kvinnor att hantera dem.

Arbetssatt

Nedan diskuteras tillvagagangsséttet for att stédja kvinnor att hantera de olika typer av
problem som de moéter i sitt féretagande. Diskussionen fors, som namnts, med utgangspunkt i
de metoder som anvantsi det studerade DI SA-projektet.

Rekrytering av deltagare

Som framgar av fallbeskrivningen hade ALMI-personalen vissa svarigheter att rekrytera
deltagaretill DISA-projektet, trots att de anvande ett UC-register dver allaforetag i
Ostergétland med en kvinna som kontaktperson. Ambitionerna vid rekryteringen av deltagare
var hoga. Nagon reflekterar kring att svarigheterna kunde bero pa att de letade efter foretag
somvar “jittepdgdng ”. Nar de bestkte mycket framgangsrika foretagare sa var deinte
intresserade. Behovet forefoll inte sd stort i den gruppen.
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Det kan dock finnas flera orsaker till svarigheterna att rekrytera deltagare till DI SA-projektet.
Fore projektet var kvinnliga foretagare underrepresenterade bland ALMIs kunder (vilket var
en av orsakernatill att man startade projektet). Coacherna, eller foretagsutvecklarna, pa ALMI
forefaler ha stor frihet att avgora vilka foéretag de skall jobba med. De védjer de féretag som
de kanner till paolikasétt, eller far tips om fran personer som ingar i deras nétverk.
Rekryteringen sker alltsdi stor utstrackning painformellavagar. Inte bara denna studie, utan
dven mangatidigare, visar att i sddana sammanhang véljer mén att arbeta med andra man (cf
Holgersson, 1998). Nér projektet startade var sju av tio foretagsutvecklare inom ALMI
Ostergétland man. De kvinnliga foretagsutvecklarna som intervjuades hade i storre
utstrackning an mannen erfarenheter av att arbeta med kvinnliga foretagare. Aven de fér
emellertid tips fran mén i sitt natverk.

Till detta kommer att foretagande & nagot som i vart samhélle ofta ses som manligt. |
Schumpeters (1934) klassiska texter framgér att entreprendren ses som en man (Javefors-
Grauers, 2004). Sundin & Holmaquist (1989) fann att manga kvinnor inte ville bli sedda som
foretagare, eftersom den kraftiga manliga laddningen i ordet hotade sdval den egnaidentiteten
som makens sjdlvkansla. Forskarna motte ocksa den forutfattade meningen att kvinnliga
foretagare inte fanns, eftersom t ex frisorer inte var "riktiga” foretagare (Holmquist, 1995)
Bilden av foretagande och entreprentrskap som manligt ar stark &ven idag (Nilsson, 2002,
Sundin, 2002). Scholten (2003) exemplifierar med manliga kommunaltjansteman som bara
lyckats hittatio kvinnliga foretagare i kommunen, varav ingen aerfanns inom detaljhandel
eller frisdrsbranschen. Som diskuterats ovan &r det manliga den norm mot vilket allt annat
jamfors (Hirdman, 1988).

Denna manliga norm &r naturligtvis aven levande bland foretagsutvecklarna pa ALMI. |
denna studie sade en ALMI-anstélld exempelvis att "fordomen dr att en del héir de tycker att
riktiga foretag de ser ut pd ett visst sdtt och ddr dr det en man i ledningen.” Liknande
uttalanden frén ALMI om att kvinnliga foretagare inte syns for att de inte réknas som
foretagare har lyfts fram &ven av Scholten (2003).

ALMI har lange haft tva viktiga och tydliga urval skriterier fér sina kunder; de ska ha
tillvaxtpotential och de far inte verka endast pa en lokal marknad. | synnerhet det senare &r i
sig intressant ur ett konsperspektiv. Manga kvinnor finnsi branscher som vard-, omsorg och
utbildning samt detaljhandel, dvsi branscher som till storsta delen har en lokal marknad.™
Det & inte bara urvalskriteriernai sig som &r relevanta ur ett genusperspektiv, utan i hogsta
grad aven tolkningen &r tillampningen av dem. Det tydligaste exemplet pa hur manliga
normer och tankesétt paverkar urvalet beréttas av en ALMI anstélld: “Jag var med om att en
nagelskulptris inte fick vara med for andra sade att det var lokal marknad. Senare visade det
sig att det hade gdtt bra for hon importerade massor av saker och sdlde vida omkring...sd det
var fel”. En deltagare uttrycker irritation 6ver att ALMI “missat” henne och hennes féretag.
Hon upplever att hon fick tjata for att fadeltai projektet, trots att foretaget uppfyller bada
kriterierna.

Ytterligare en aspekt av rekryteringen &r de signaler som ALMI sénder ut till potentiella
kunder. Har syns ocksa den manliga normen. | informationsmaterial om DISA-projektet (se
bilaga 1) beskrivs arbetsmetoden med coachning dér framtidsplan och dtgéardsplaner utarbetas.
Exempelforetaget ar en snickerifabrik. Kvinnor finns visserligen aven i traditionellt manliga

3 Detta kriterie & nu inte langre lika uttalat pA ALMI.
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branscher, men for det stora flertalet torde det varal&ttare att identifiera sig med exempelvis
ett handel sforetag an med en snickerifabrik.

Generell information fran ALMI trycker starkt patillvaxtpotentialen. En anstalld sager:
"ALMI ska bara jobba med foretag med tillvixtpotential, och vad innebdr det? Jag undrar
om inte det skrimmer skiten ur kvinnor.” Aven om manga foretag som drivs av kvinnor har
tillvaxtpotential, &r det inte sdkert att alla foretagerskor kanner igen sig i den terminologin.
Mahanda ser somliga framfor sig en ung man i | T-branschen som arbetar dygnets alla vakna
timmar (sdsom en vanlig bild av " entreprendren” i vart samhélle ser ut, Sundin, 2002). Varken
engagemang for foretaget eller tillvaxtpotential behdver dock métasi antalet arbetstimmar.
Det har ocksa en innehdllslig sida. Till de klassiska entreprendrsegenskaperna hor att tro pa
verksamheten och brinna for idén, och detta uttalas idag explicit av fler kvinnor ah mén som
startar foretag (Sundin, 2002). Ett, framgangsrikt, foretag i DI SA-projektet far illustrera detta.
Foretagaren séger bl afdljande: “Just det dér att kunna forverkliga sig sjélv och att kunna
sjoscitta det man vill, det tycker vi dir jitteroligt!”. Hon sager ocksa: "Jag skulle aldrig
dréomma om att gd ut och presentera mig som VD’ samt "vi har inte startat det hdr foretaget
for att tjdina pengar”. FOretagaren har en dag ledigt i veckan, och omsorgen om familj och
barn har varit viktigt for henne under hela féretagarperioden: “jag har suttit hemma vid
kéksbordet och jobbat och haft en himla frihet att kunna dka hem precis ndr det passar.”
En av deintervjuade sammanfattar problematiken kring rekryteringen: “Det dr forutfattade
meningar [...] fran foretagen sjdlva, fran ALMI och fran andra i vart ndtverk.” Att kvinnor &
underrepresenterade bland ALM s kunder, liksom att det var svart att finna deltagare till
DISA-projektet, kan saledes forstads mot bakgrund av ovanstéende. Vikten av en utforlig
utbildning i genussystemet for samtliga foretagsutvecklare verksammai stddorgani sationer
sasom ALMI framstar tydligt.

Coachning-metodiken

Som framgatt av foregdende kapitel & DISA-deltagarna mycket néjda med den stod och hjép
de fétt genom coachningen. Arbetsséttet har uppenbarligen passat foretagerskorna bra. Varfor
blev det sa bra?

Ett svar pa den frégan ar naturligtvis det som foretagarna sjava givit, att coachningen
tillgodoser behovet av ett bollplank samt sporrar till att tatag i 6vergripande fragor som
annars inte prioriteras. Citaten om coachtraffarnai kapitlet " slutlage” talar sitt tydliga sprak.
Egenforetagande &r ett ensamt yrke, ofta med frekventa ” brandkarsutryckningar”. Genom
coachningen far de ocksa struktur pa sina oskrivna tankar kring foretagandet, och formulerar
dem som affarsidé och strategier. Detta galler for saval kvinnliga som manliga foretagare, och
far ses som en viktig orsak till att coachningen varit lyckad.

Men, mahanda finns det fler sétt att forsta varfor coachningen blivit salyckad i just detta
sammanhang.

| pedagogiska termer bygger coachningmetoden pa ett holistiskt synsétt pa larande, dér syftet
ar djupinlarning hos féretagaren (cf Marton, Hounsell & Entwistle, 1986). Istéllet for att soka
Overforavissisolerad kunskap om t ex marknad eller ekonomi & syftet att féretagaren ska
forsta foretagets situation och forutséttningar ur ett helhetsperspektiv, och integrera denna
forstaelse i sinatidigare tankar kring foretaget. Som Marton et al (ibid) skriver “nér ndgot
forstatts pd ett genuint sdtt har det relaterats av de studerande till deras tidigare kunskaper
och erfarenheter och det uppfattas som en hjdlp till att forsta omvérlden” (s 260).
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Inl&rningsprocessen blir, som samma forfattare skriver, inte en Gverféring utan mer ett
gaarnas mote dar olika verklighetsuppfattningar konfronteras. Dessa pedagogi ska ambitioner
kréver att coachen kan mota foretagaren pa den niva dar hon befinner sig. Det gamla citatet
frén Kopernikus passar hér va in: “Om du vill lira en ménniska nédgot, mdste du finna henne
ddr hon dr, och borja just ddr”. Marton et al, som diskuterar universitetsutbildning, uttrycker
samma princip pafoljande sétt: “"Fér en lirare kan ocksd den viktigast uppgiften vara att
tinka bort en idé eller ett begrepp och forsdtta sig sjdlv i de medvetanderamar som dr de
studerandes som for forsta gangen mater begreppet” (S. 262).

Det & min uppfattning, efter sdval deltagande vid coachtraffar som intervjuer med coacherna,
att de arbetat aktivt med att mota foretagarna pa deras villkor. Foretagarnas beréttel ser visar
tydligt att de lyckats val med detta. Nedan féljer nagra axplock av de citat fran foregdende
kapitel som visar detta

“Det dr [coachen] som har stdllt fragorna, t ex Hur dr det allmdnna ldget? [Coachen] gar in
med kanske 10 fragor och vi hinner med 3, men [coachen] mdrker det efter ett tag.”

“Jag har kunnat styra at vilket hall jag vill”

Som framgar av fallbeskrivningen i de foregaende kapitlen ger manga foretagare uttryck for
att ett verkligt djupinriktat |&rande skett.

“"Man hor sig sjdlv sdga saker och tdnker till”

”[Coachen] fragade mig “vad vill Du med foretaget om fem dr”, men kdre virld sa jag jag
vet ju inte ens vad jag vill om en mdnad, men nér man sitter sd hdir och pratar sa efterdt sd sa
[coachen] att Du har ju en ganska klar bild av vad Du vill. Ja just det, det hade jag ju inte en
aning om sjdlv ndstan, men det dr klart det hdr vet jag ju undermedvetet, men det har kdnts
alldeles for jobbigt att ta tag i’

"Bra att det kommer en utifrdan som tittar pd det. Jag kor ju och sedan blir man last, man dr
van att géra pa ett sdtt. Sedan kommer det nagon och fragar varfor, och da far man igang i
huvudet, man fdr fundera ett varv extra.”

“Jag dr nu mer oppen for samarbete och olika tankar i allt mojligt. Jag kanske inte dr lika
insnoad ldngre....”

Coachernai DISA-projektet har uppenbarligen lyckats mota féretagerskorna dér de befinner
sig, paderas villkor. De har ocksa lyckats skapa fortroendefullarelationer till dem. Darmed
har de bidragit till djupinriktat |&rande hos foretagerskorna. En méjlig tolkning &r att
coacherna genom att pa detta medvetna sétt utga fran varje individ, snarare &@n utifran sin egen
forstaelse, ocksai mojligaste man undgétt att utga fran en manlig norm. Vid métena har
coacherna undvikit att applicera nagra forutfattade meningar om hur ett féretag, eller ett mote,
"bor” fungera enligt gangse normer. De har sannolikt ocksa pa detta sétt undvikit att behandla
den heterogena gruppen kvinnliga foretagare pa ett homogent sétt, for att de rékar vara
kvinnor. Coachernas fortrogenhet med metodiken, samt att deras personliga forhallningssétt i
ovrigt legat val i linje med grundtanken att mota kunderna pa deras villkor, kan darmed ha
bidragit till att dessafallor undvikits.



En av coacherna reflekterade exempelvis mycket kring hur en foretagerska, som arbetade pa
ett mycket ostrukturerat sétt, skulle bemétas. Coachens slutsats blev att alltfor mycket struktur
riskerade att forstora grundvalarna for foretaget, om ett sadant arbetssatt ens skulle accepteras
av foretagerskan.

Det foretag som i andra sammanhang upplevt att det inte passade in i den gangse mallen for
hur ett foretag bor fungera, har inga sddana upplevelser av DI SA-projektet. Inte heller har de
kant sig ifragasatta for att de startat foretaget av andra motiv @n rent ekonomiska. Istallet
séger de: [Coachen] har en formdga att ur allt det vi berdttar...mycket ord och kinslor och
[coachen] kan plocka ut vad man kan diskutera vidare. [Coachen] har forsékt fa oss att hdlla
den linje vi har stakat ut...men kan bedoma ndr det dr dags att hoppa over till en annan linje
som vi har hakat pd. [Coachen] har mycket i huvudet pa en gang.”

Coacherna

For djupinriktat |arande och forstael se krévs ocksa goda relationer mellan coach och
foretagare. De ovan refererade forfattarna skriver: ”Underldttandet av en betydelsefull
inldrning bygger pd vissa forhdllningsmdssiga egenskaper i den personliga relationen mellan
léraren och den lirande” (Rogers, 1969, s 105-106, | Marton et al 1986, s. 22). Manga
foretagare lyfter fram betydel sen av personkemin.

”[Det dr bra] att det inte var en pushig konsult. I bada fallen personer som man ldmnar
fortroenden till, och det stannar ddr och dd kan man prata om mera saker dn om man mdste
vara pd sin vakt...”

"Det dr viktigt att ha ndagon som har daldern. Man fdr inte ha en ungtupp ute. Man mdste ha
ndgon som har erfarenhet och personkdnnedom.[...] ndgon som kan ta folk, har 6dmjukhet,
det far inte komma ut nagon besser-wisser. Far man inte personkemin att fungera har man
ingenting ut av detta.”

Olyckligtvis dutade en coach under projektets gang, vilket medforde att tre foretag tvingades
byta coach. Detta & naturligtvis inte onskvart, eftersom arbetssttet bygger mycket pa den
personliga relationen. Foretagarna vittnar ocksa om att utvecklingsarbetet ” tappade fart” i
samband med bytet. P4 ett Gvergripande plan har det dock for de flesta anda gétt att fortsitta
arbetet med tillfredsstéllande resultat, och nagot foretag tycker t o m att det varit positivt att fa
varamed om tva olika sitt att arbeta.

Som framgar kréver coachningen att coachen engagerar sig i féretagarens situation med hela
sin person. En av foretagarna uttrycker att coachen “anvdnder sin ganska stora
livserfarenhet”. Trots den stora betydel sen av coachen som person och dennes
livserfarenheter & det ingen av foretagarna som sager att coachens kén spelar nagon roll.
Fleraav de som haft en manlig coach framhdller att denne varit en " mjuk person”, som de
kunnat prata med aven om kandiga fragor.

”[Coachen] dr sd bred, dels ekonom och sa har [coachen] Vil glidet over mera mot
personalen, human kapitalet har vil glidet over pd senare ar, det tycker jag om att det dr inte
bara en’’fara” [coachen] kor i va, alla beslut man skall ta, det dr som jag sa det dr inte bara
“snusfornuftigt” ekonomiskt allting, utan ibland kan det vara sa att man helt enkelt mar
bdttre av att gora at ett hdll, av olika orsaker, det kan vara relationer, det kan vara ens eget
privatliv, eller vad som helst va, det dr ju liksom inte, man kan inte vara den hdr
“idiotekonomen’ och bara titta ner i den fallan och liksom vad ger det for avkastning
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varenda krona man stoppar in, ibland sa maste andra virden fda véigas in i dom hdr kronorna
ocksd, det tycker jag att [coachen] hajar”.

Fleraforetagare menar dock att de forutom coachningen ocksa behtver en mentor for att
diskutera mer personliga fragor som den egnarollen i foretaget och kombinationen
foretagande och privatliv. De som tar upp detta & Gverens om att en sddan mentor bor vara
kvinna.**

Av fallbeskrivningen framgar att de tre coacherna arbetar pa lite olika sétt (bade enligt dem
gdlva, de foretagare som bytt coach och savitt jag som utomstdende betraktare kan bedéma).
De har ocksa lite olika forhallningssétt till coachningmetodiken. Samtliga engagerar sig dock
som namnts i den enskilda foretagaren pa dennas villkor pa ett medvetet sétt. Att coacherna
har frihet att anvanda metodiken pa det satt som passar dem som individer forefaller inte pa
nagot sitt hindra coachningen. (Daremot skulle sannolikt ett Okat matt av erfarenhetsutbyte
mellan coacher pA ALMI varatill fordel for internt 1arande.)

Som utomstéende betraktare uppfattar jag alla tre coacher som 6ppna for och intresserade av
fragor om kon och jamstélldhet. Det forefaller (Sdvitt jag kan bedoma) som att de &r rétt
personer for att arbeta med ett projekt som DISA. Tack vara coachningmetodiken och sin
personligainstallning och ambition forefaller detill stor del halyckats undvika att utga fran
manliga normer for foretagande i motet med foretagerskorna. Andé kan jag inte, med
utgangspunkt i de aktiviteter dar jag deltagit och de intervjuer jag genomfort, se att projektet
har genomsyrats av nagon hog grad av medvetenhet och reflektion om genussystemet. Det &
min uppfattning att ALMI genom detta projekt kommit en bit pa vagen till malet att arbeta pa
ett genusmedvetet sétt. Jag menar dock att man fortfarande har en bit att vandra. Fére
genomfoérandet av projektet hade coacherna ett seminarium om manligt och kvinnligt under
en eftermiddag. Det var en av de tre coacherna som formedlade sina tankar och erfarenheter
till de bada andra. Det & min uppfattning att allainvolverade borde ha fatt en langre
genusutbildning an sd, byggd pa vetenskapliga studier om genusi organisationer och foretag.

Seminarier

De sex seminarier som genomfordesi projektet holls av inbjudna gaster, som fritt fick styra
Over den aktuella eftermiddagen. Projektledaren menar att inslag av gruppdiskussioner varit
en del i bestéllningen fran ALMI. Inslagen av detta var dock mycket varierande mellan de
olika seminarierna. Detsamma géller seminariel edarnas/forel asarnas Oppenhet for deltagarnas
erfarenheter, och formagan att utga frén dessai diskussionerna. Somliga seminarier, sdsom

" att sdlja och ta betalt” och ledarskap, genomfordes pa ett interaktivt sitt som gav
forutsdttningar for djupinlarning. Andra seminarier, exempelvis det om retorik, genomférdes
mer som en forelasning dar ledaren sokte Gverfora sin egen kunskap pa ett mer ytinriktat satt
(cf Marton et a, 1986). Seminarierna har altsainte byggt pa en genomgaende pedagogisk
princip pa det sitt som coachtréffarna har gjort.

Som framgar tydligt av foregdende kapitel saknar deltagarnainslag som underlattar for dem
att lara ké&nna varandra och utbyta erfarenheter: “Sedan kanske vi skulle ha fatt trdiffas mer. Vi
skulle ha tagit luncher ihop, sa att man far pysa och prata och frdga... Det kanske skulle ha
varit fler trdffar med gruppen, fast utan seminarier. Man kanske skulle ldgga in att man har
en lunch eller ett par timmar en eftermiddag. Att prata med varandra, for
ndétverksbyggandet.” FOretagande &r ett ensamt yrke. Fa har jambordiga kollegor att diskutera

14 Det kan ocksd namnas att de som tagit upp detta har haft en manlig coach i DISA-projektet.
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saker med Over fika bordet. Detta behov av kontakt och erfarenhetsutbyte med andrai samma
situation kanner jag v igen fran tidigare arbete dven med manliga foretagare. | DISA
projektet ordnades en gemensam lunch vid det andra seminariet. Tyvarr uteblev mangap g a
tidsbrist. Den |aga narvaron vid lunchen tolkades av projektledningen som ett uttryck for att
dettainte var efterfragat, varfor fler luncher inte ordnades. Foretagarnas utsagor i denna studie
indikerar att deistallet, for den |angsiktig utvecklingens skull, behdver uppmuntras att
prioritera deltagande vid sadanaftillfallen.

Kanske & dock detta behov annu starkare fér manga kvinnliga foretagare. Somliga verkar i
mansdominerade branscher, vilket gor deras situation an mer ensam. Dessutom ar bilden av
"foretagaren”, som diskuterats ovan, en man som lagger all sin tid och energi pa foretaget
(Nilsson, 2002, Sundin, 2002). Kvinnor far inte pa samma sétt som mén identitetsbekraftelse
genom foretagandet (Sundin, 2002). Att traffa andra foretagerskor synliggor for de kvinnliga
foretagarna att nidbilden av foretagaren inte & med verkligheten éverensstammande. En av
foretagarna uttryckte dettatydligt: “Den forsta gangen pa Collegium talade vi i sma grupper
och skulle ldra kidnna varandra. Det skulle jag vilja ha haft mer av....en gemenskap med
andra kvinnliga foretagare....det har varit en miss att inte ta vara pd det. Skulle man starta
om igen sd dr det sadant man uppskattar. For oss som lever ganska isolerade ..... var det en
hdftig kansla da pa Collegium att se att det fanns sa manga kvinnliga foretagare...och hon
och hon som ser ut sdddr har [ett visst antal] anstdillda o s v.”

Deltagarnai DISA-projektet var delaktigai valen av dmnen for seminarierna, vilket
uppskattats av deltagarna och tyder pa ett interaktivt forhalIningssétt fran projektledningens
sida. Deltagarna har ocksdi stort sétt varit ndjda med de amnen som tagits upp. Vid
seminarierna framkom dock inte nagon storre medvetenhet om det som ovan kallats
genussystemet (Hirdman, 1988), vare sig fran seminarieledare, ALMI eller deltagare.
Diskussioner kring kvinnligt och manligt kom upp vid olikatillféllen, och de olika aktdrerna
vadrade exempelvis vad de trodde var speciellt kvinnligt. Detta var dock aldrig nagot som
problematiserades. Vid seminariet om retorik var det forelésaren gélv som framholl att vissa
uttryckssétt var manliga och andra kvinnliga. Skillnaderna och dess orsaker problematiserades
inte.

Ytterligare ett tecken pa att genussystemet inte diskuterats ar att foretagarnas reflektioner
kring att vara kvinna och foretagare inte skiljer sig namnvart mellan projektets borjan och
slut. Vissa personer menar att man och kvinnor &r olika och har olika behov, andra ser inga
skillnader och en tredje grupp reflekterar kring omgivningens fordomar. De som intervjuats
vid sdvél projektets borjan som projektets slut tanker likadant vid bada tillfalen. Nastan ingen
av de 15 deltagarna ger uttryck for att de under projektets gang utvecklat sitt synsétt pavad
det innebér att vara kvinna och féretagare.™

Min tolkning &r att explicitgorande av det s k genussystemet skulle gynna manga
foretagerskor, oavsett bransch och individuella faktorer sasom bakgrund och ambitionsniva.
Med kunskap om hur genussystemet i samhéllet ser ut och fungerar torde kvinnorna ldttare
kunna kénna igen dess uttryck nér de uppenbarar sig och dérmed méta dessa uttryck med
storre gavfortroende. Bara det faktum att foretagerskorna fatt mojlighet att under pauser tala
med andrai samma situation, och fatt bekréftelse pa att fler an de sidvamater férdomar, har
underléttat: ”De andra upplever samma sak, och det var ju skont att veta. Man far bekrdftelse
pd att fler upplever det.” Ett seminarium om genussystemet skulle ocksa kunnainnehdlla

> Undantaget & en foretagerska som fétt insikten att de svérigheter hon upplever i sitt féretag inte maste finnas
dér for att hon & kvinna. Den insikten har hon fétt via coach-traffarna.
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inslag som majliggor erfarenhetsutbyte kring strategier for att hantera genussystemet dér man
(kvinna) moter det. Genom att |dra sig kanna igen och hantera genussystemet kan
foretagerskornalagga mindre tid och energi pa dessa hinder. Pa sa sétt frigors tid och kraft till
foretagandet och dvergripande strategiska Gvervaganden.

En gemensam namnare for manga av de deltagande foretagarna forefaller ocksa vara den stora
arbetsbelastningen och de hoga kraven de har pasig sdva (och fran omgivningen) att
uppfyllaallaroller i foretaget och pa hemmaplan. Det samhalleliga genuskontraktet (jfr
Hirdman, 1988) och kvinnornas stérre andel av det obetalda arbetet (jfr Ahrne & Roman,
1997) framkommer tydligt i kvinnornas beskrivningar. Tvaav femton foretagare har under
perioden varit §jukskrivna for utbrandhet. Aven om de inte anvander den terminologin menar
flera att detta hanger samman med genussystemet. De menar att risken for utbrandhet beror pa
"den kvinnliga duktigheten” och att de tvingas bevisa att de &r béttre &nh mannen. "Man vill
rdcka till, man selekterar inte bort, utan att familjen skall ha sitt och maken skall ha sitt och
foretaget skall ha sitt och personalen skall ha sitt och sd skall man hinna med sig sjdlv pa
ndgot sctt.” FOr foretagerskornas vé befinnande och langsiktiga framgang torde detta vara
nagot att uppmarksamma, exempelvisi samband med ett seminarium. Nér det géller att
kommatillbaka efter gukskrivning for utbréndhet séger en foretagare att coachningen &r
viktig, for att fa struktur patillvaron.

Sist men inte minst vill jag kommentera att ndrvaron vid seminarierna varit varierande, och
ibland |3g. En tredjedel av deltagarna har inte foljt seminarieserien. Att deltavid seminarierna
var inte nagot krav for att favaramed i DISA-projektet. Jag menar att den organisation som
leder ett dylikt projekt skulle kunna stélla hdgre krav pa deltagarna. Det skulle ge saval béttre
resursutnyttjande som mer kontinuitet i gruppen och darmed hogre kvalitet pa seminarierna.
Det gdller i synnerhet vid seminarier som pa ett mer systematiskt st utnyttjar deltagarnas
egna erfarenheter i en process mer inriktad pa djupinlarning. Vidare menar jag att ett
narvarokrav skulle " sporra’ féretagarna att prioritera mer langsiktig utveckling. Deras
problem med tidsbrist for detta marks i projektet genom att manga uteblev vid den
gemensamma lunch som ordnades vid det andra seminariet. Samtidigt som foretagarna
efterfragar kontakter med andra har de alltsa svart att prioriteradettai sin vardag.

Reflektioner kring andra metoder

Fleraforetagerskor uttrycker ett behov av mentorskap. Med en mentor menar somliga ett
bollplank att diskutera med, och den coach som DISA-projektet har erbjudit har uppfyllt detta
behov. Andra upplever vid sidan av coachningen ytterligare ett behov av mentorskap for
personlig utveckling. Cirka en tredjedel av foretagarna nédmner sarskilt vikten av en mentor,
utéver DISA-coachen. Fleraav dem menar att coachningen & mer inriktat pa foretaget och
dess utveckling, medan mentorskapet mer fokuserar dem sjdlva och derasroll. De som har
mentorer har oftast funnit dem pa egen hand, painformellavagar. | nagot fall & mentorn t ex
enf danstdld ochi ett annat fall svarade foretagaren pa mentorns annonsi en tidning. Tre
foretagerskor framhaller att de foredrar en kvinnlig mentor. En foretagare sager att hennes
kvinnliga mentor blivit viktig for hennes sétt att hantera ekvationen med ett foretag och sma
barn. Kanske skapar foretagerskornas upprepade méten med ett genussystem de inte kan
identifiera ett behov av nagon med liknande erfarenheter att diskutera med.

Manga foretagerskor efterlyser ocksa nétverk, och kontakt med andrai samma situation.
Nagraav foretagarnaingar i sk "kvinnlig nétverk” dar en grupp kvinnliga foretagare pat ex
en ort traffas regelbundet. Ett foretag ingar i ett ALMI projekt som fokuserar ” affarsdrivande
néatverk”. Den forsta natverkstypen fyller en social funktion, medan den andrafyller en tydlig

52



kommersiell funktion. Fleraav DISA deltagarna &r kritiskatill den forsta typen av mer sociala
natverk. Nagon menar att “det kan ju bli for kackligt”, och ndgon annan séger att man “madste
far bort doftljusen och dofttvalarna. Det dr steg nummer ett, man mdste vicka dom och det
kan vara obehagligt”. Vid ett av seminariernatalades det om vikten av att nétverk har ett
tydligt syfte samt vikten av att bidratill ett nétverk om man ska vara medlem. Risken med
natverk ar annars naturligtvis att det blir innehallslost.

Nér DISA deltagarna sger att de saknar ndtverk och mgjligheter till natverksbyggande &r
emellertid inte min tolkning att de i forsta hand 6nskar ” medlemskap” i ndgon av ovanstaende
natverkstyper. Jag uppfattar att foretagerskorna vill |ara kénna andrai sasmma situation for att
sashbyggaupp sitt eget nétverk av likasinnade. De vill ha mdjligheter att diskutera sina
problem och majliga l6sningar med andra kvinnliga foretagare pa ett informel It sétt. For att
kunna och vaga gora det krévs, som diskuterats ovan, att man bereds méjlighet att |ara kanna
varandra.

Mentorskap och nétverk &r for nérvarande tva” modeord”, som &r |&tta att tatill. De som
anvander orden menar langt ifran alltid samma sak. Min tolkning av att dessa ord férekommer
oftai intervjuerna ar att det finns behov av i princip tva saker: Ett externt bollplank att
diskutera med pa ett konfidentiellt sétt, samt kontakter som mojliggor erfarenhetsutbyte med
andrai samma situation. Det forsta behovet uppfylls delvis av den coachning som bedrivitsi
DISA-projektet. Vissa uttrycker dock, som sagt, ett behov av ndgon ytterligare att diskutera
den personliga situationen med. Det senare, dvs kontakter med andrai samma situation,
uppfyllsinte paett tillfredsstéllande sétt av ett projekt som DISA. Mer tillfallen att larakanna
varandra och utbyta erfarenheter vore dnskvart.

Nagon av deltagarna namner styrelsearbete som en brametod for att stodja
foretagsutveckling. Ett av DISA seminarierna handlade om detta. Det storaflertalet av de
deltagande foretagarna upplever dock inte att det ar aktuellt fér dem. Antingen & deras
foretag alltfor sma, eller sAvill deinte pa ett formellt sétt sldppain ndgon annan i foretaget.

En av deltagarnai DISA-projektet har tidigare genomgatt Centrum for Ledarutvecklings
(CLU) program " Foretagare i utveckling”. Hon séger att det utan tvekan var den mest l&rorika
stédinsatsen hon varit med om. Foretagaren tillagger att man behdver olika saker i olika
perioder och att coachningen ocksa varit viktig for henne. Om CLU siger foretagaren att hon
“vixte som mdnniska och foretagare”, och fortsétter: Vi var en grupp pa 4-5 personer som
gick in i varandras foretag med tystnadsplikt och alltihop, det dr javligt lirorikt. "

CLU programmet bygger pa foretagarnas arbete med den egna affarsplanen, vilken diskuteras
I basgrupper tillsammans med 4-5 andra foretagare och en basgruppshandledare. Till detta
kommer ca 5 internat med férel@sningar, seminarier och gruppdiskussioner. Denna metod
anammades av projektet ForUt (Foretagarutveckling for kvinnliga smaforetagare) i
Ostergotland. Skillnaden var att seminarierna genomfordes 6ver dagen istallet for i
Internatform.

Arbetssdtt i sammanfattning

Coachning som utgar fran den individuella foretagaren snarare an fran fardigamallar eller
forutfattade meningar har visat sig vara en mycket lyckad metod. Dels leder det till att

1% Den uppmérksamme lasaren har noterat att jag sjalv under en period arbetade med CL U-utbildningar. Det var
dock efter det att denna foretagare genomgéit uthildningen, och foretagaren siger detta utan att kannatill min
bakgrund.
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foretagsutvecklarna létare undviker att utga fran en manlig norm eller att behandla olika
foretagerskor lika. Dels underlattar de effektivt de problem som & vanliga hos sméf6retagare
generellt.

Coachning-delen av projektet ges bade av ALMIs foretradare och manga av DISA-foretagen
storst betydelse. Seminarierna bedoms nagot olika av de bada grupperna. Foretagarna lagger
forhallandevis storre vikt vid dessa. Seminarierna som letts av externa aktorer har inte, pa
samma satt som coachningen, genomsyrats av en genomtankt pedagogik och inte heller
innehdllit tillrackligt stort matt av gruppdiskussioner som majliggor erfarenhetsutbyte.

Trots goda foresatser och anstréngningar har projektet inte genomsyrats av verklig
genusmedvetenhet, vilket kan forklaras av att coacherna har fatt mycket lite utbildning i dessa
fragor. Genussystemet har heller inte diskuterats vid seminarierna, och foretagarna har sdledes
inte kunnat fa hjap att kannaigen och hantera systemet. Vid rekrytering av deltagare
forefaller informella sokvéagar och en ”manlig norm” for vad som & ett féretag med potential
hagjort det svart for ALMI att finna deltagare.



LARDOMAR

| detta sista kapitel summeras studiens slutsatser avseende vad man kan laraav DISA-
projektet infor framtidainsatser for kvinnliga foretagare. Lardomar i sdva stort som smatt
framkommer. Innan jag diskuterar l&rdomar for den konkreta utformningen av dylika
stodinsatser presenteras slutsatser pa ett mer 6vergripande plan.

Overgripande

Bakom intresset fran ALMI finns funderingar kring hur de bor arbeta med sinakvinnliga
kunder. Hur skall man anpassa arbetsséttet for att det ska passa kvinnor, fragar man sig. | vart
samhalle finns en forestalining om att kvinnliga foretagare cir pa ett visst sétt (Holmquist,
1995). Sa & emellertid inte fallet. DISA-foretagarna & utvalda for att spegla den malgrupp
som ALMI vander sig till. De representerar olika branscher, och driver féretag av olika
storlek. Foretagarna har lite gemensamt forutom att de & kvinnor och driver foretag.
Kategorin kvinnliga foretagare ar lika heterogen som kategorin manliga féretagare. Att hitta
ett arbetssétt som passar alla kvinnor ar alltsa lika svart som att hitta ett sétt som passar ala
man.

Att olika foretag och féretagare har olika behov & sannolikt en av anledningarnatill att
coachningmetodiken, som tar sin utgangspunkt i den individuellaforetagaren, fungerat sa bra.
De foretagerskor som intervjuats i denna studie har dverlag upplevt métenamed ALMIs
coacher som positiva och givande. De anger att de fatt “en spark i baken” s att de tagit tag i
dvergripande fragor som annars blir liggande p g amer akuta &renden. NUTEK s studie visar
att kvinnor inte kommersialiserar nya afférsidéer lika ofta som man. Coachningen kan hjalpa
foretagerskorna att avsétta tid for mer strategiska och langsiktiga 6vervaganden. Flertalet
foretagare som intervjuats for denna studie har papekat behovet av kontakter och " natverk”
med andra foretagare. Kvinnliga foretagare som samarbetar med andra foretag har ocksa
betydligt hdgre omsattning an genomsnittet (NUTEK, 2003). Néar det gdller utvecklande av ett
personligt néatverk fyller coachningen en viss funktion genom att coachen kan formedla
kontakter. NUTEK s studie visar ocksa vikten av att pa flera sétt stimulera samarbete, i former
som nétverk, foretagarkluster o sv.*’

Att kvinnliga foretagare & en heterogen kategori och har olika behov i sitt foretagande
hindrar inte att ménga av dem delar erfarenheter av det s k genussystemet. Som kvinnor
uppfattas de som annorlundai manga sammanhang och brottas med tidsbrist for bade foretag
och familj. Dessa erfarenhetsbaserade likheter i foretagerskornas situation bor tas upp till
diskussion i stodprojekt som riktar sig till kvinnliga foretagare. Stodprojekt bor med andra ord
genomfdras med en medvetenhet om genussystemet som en "rdd tréd”. Coachningen i DISA-
projektet blev mycket lyckad. Delvisfor att metoden ger effektivt stod till
sméforetagarproblem som géller sdval kvinnor som man, men ocksa for att pedagogiken
gjorde att den manliga normen for foretagande inte fick sa stort genomslag. De speciella
problem som kvinnor méter i sitt foretagande, och som har sin grund i genussystemet, kan
dock behandlas pa ett mer medvetet sétt. Detta kan foretradesvis gorasi anslutning till
seminarieverksamheten. Genom att foretagerskorna far hjalp att kdnnaigen genussystemet nar
det uppenbarar sig kan de béttre hantera det. Darmed frigors tid och energi till [angsiktig
foretagsutveckling.

' NUTEK pépekar att satsningar p& kluster och féretagsparker ofta varit inriktade p& manliga branscher, och
efterlyser dylika satsningar pa branscher dar huvuddelen av kvinnors foretag aterfinns.
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Att arbeta med genusmedvetenhet i ett dylikt projekt stéller storakrav pa projektledning och
medverkande foretagsradgivare/affarsutvecklare. For att det ska bli konstruktivt &r det viktigt
att i diskussioner skilja pa fakta och myter, liksom att skilja pa det dvergripande systemet och
enskilda personliga erfarenheter (jmfr Wahl, 1996). Det &r darfor av yttersta vikt att
foretagsradgivare far relevant uthildning i genusfragor samt majligheter till handledning nér
det géller att arbeta med dessa fragor.

En erfarenhet som delas av manga deltagare &r problematiken kring att forena foretagandet
med livet i stort. De foretagare som har hemmavarande barn lyfter sérskilt fram detta. En
foretagare talar mycket om problematiken att fasinaolikaroller somt ex VD och mamma att
gaihop. En foretagerska lyfter fram vikten av att verkai en kvinnlig varld, dar det finns
forstaelse for att man kan behdva ga hem fran jobbet nér barnen behover det. Bland DI SA-
fOretagarna syns olika strategier vid foré draledighet. En foretagerska menar att

fordldraf orsakringen ar sémre for foretagare an for anstéllda. Villkoren for foretagare i
samhallet behdver slledes pé sikt anpassas si att foretagarnas livssituation kan fungera.*®
Under tiden behover foretagerskor fa majlighet till erfarenhetsutbyte kring hur andra hanterar
Situationen.

Sammanhangande med livssituationen & ocksa kvinnornas identitet och bild av sig §éva som
foretagare. Bilden av entreprendren i samhéllet & en man som lever med sitt foretag dag och
natt (Nilsson, 2002). Ett foretag sade t ex “det handlar om bilden av en sjdilv. Jag skulle
aldrig drémma om att gé ut och presentera mig som VD.” | projektet syns flera exempel pa
sétt att driva foretag som manga kvinnor kanske skulle ha lattare att identifiera sig med &én den
gangse bilden. Nagot foretag & helt hemmabaserat, och fleradrivs eller har startatsi mycket
nara anslutning till hemmet (vilket i och for sig inte & unikt for kvinnors foretagande).
Kanske skulle kvinnors foretagande stimuleras om sadana bilder av féretagande och
entreprendrskap spredsi samhéllet och i den generella debatten. Att sprida kompletterande
bilder av féretagande ar ytterligare en orsak till att moten mellan foretagerskor bor stimuleras.

D& huvuddelen av kvinnors foretagande finns inom branscher som foretagstjanster, halso-
sjukvard samt handel, hotell och restaurang &r det viktigt att inkludera foretag fran dessa
branscher i stodprojekt. Till viss del finns dessa branscher representerade i DI SA-projektet.
Ett grossistforetag samt tva olika leverantorer av foretagstjanster deltar. Dock finnsinget
foretag inom halso- och sukvéarden och heller inget fran hotell- och restaurangbranschen. En
orsak till detta @& ALMIs begransning att inte arbeta med foretag som endast har en lokal
marknad. Att denna begransning nu & mindre uttalad far anses som positivt ur ett
jamstélldhetsperspektiv.

Sist men inte minst vill jag papeka vikten av god genusmedvetenhet hos de personer som
arbetar med kvinnors foretagande.™® Som studien visar skulle det underl&tta b&de rekrytering
av deltagare och relevant radgivning.

18 NUTEK (ibid) uttrycker detta som att néringslivspolitiken behéver integreras med familje- och
jamstalldhetspolitiken. De poangterar ocksa att forsakringssystemen behover gélla dven for foretagare, for att
krympa steget fran anstalld till foretagare.

9 Detta géller inte minst de rédgivare som méter kvinnor i den viktiga planeringsfasen fére foretagsstarten (jfr
NUTEK, 2003). | planeringsfasen & det viktigt att inte, p g a” den manliga normens primat”, avrédafran
foretagande som inte passar in i den géngse mallen.
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Rorande konkreta insatser

Sammanfattningsvis far man saga att DI SA-projektet varit lyckat. Denna studie visar dock hur
dylikainsatser skulle kunna utformas pa ett annu béttre satt. Nedan sammanfattas
rekommendationer och mer detaljerade reflektioner kring detta.

Forst bor urvalet av deltagaretill dylika projekt ske mycket medvetet. Informella sokvégar
leder 1&tt till snedvridningar och till att manliga normer influerar urvalet, som diskuterats i
foregaende kapitel. | DISA-projektet anvande sig ALMI av register fran UC, och arbetade i
projektets inledningsskede ambitidst med rekrytering. Anda blev ménga foretagare till slut
rekryterade pa basis av tidigare kontakter och viktiga kvinnobranscher blev inte
representerade.

Coachtréffarna har uppskattats av foretagen. Detta arbetssétt kan rekommenderas for framtida
insatser. Foretagarna lyfter fram betydel sen av personkemin samt coachernas livserfarenhet
och "formaga att tafolk”. | DISA-projektet har deltagarna varit mycket ndjda med coacherna
och studien indikerar att rekryteringen av coacher till ett dylikt projekt &r betydelsefull.
Pedagogiken att ta utgangspunkten i den individuellaforetagaren har varit mycket lyckosam,
och rekommenderas starkt for framtidainsatser. Pa detta sitt undviks sdval fallan att tasin
utgangspunkt i en manlig norm, som féllan att behandla foretagarna pa ett speciellt sétt for att
detillhor (den heterogena) kategorin kvinnor.

Andelen diskussion baserad pa kunderna sjélva kontra andelen " fackkunskap” som tillforts
har varierat ndgot sdval mellan olika coacher som mellan olika foretag. Utnyttjandet av den
expertkompetens som finnsinom ALMI har ocksa varierat mellan olika coacher. Denna
variation forefaller emellertid inte ha paverkat projektet pa ndgot negativt sitt.

En reflektion kring coachtréffarna ar att det & coacherna som, efter métena, skriver ner
framtidsplan och &tgardsplan. A ena sidan kan det tillvagagangssittet forefalla enklast,
eftersom foretagarna bade har mindre tid och (oftast) mindre skrivvana. Skulle foretagarna
skriva gjalva &r risken helt enkelt att det aldrig skulle bli gjort. A andra sidan kan detta ses
som ett avsteg fran den djupinlarningsinriktade pedagogiken. Den som skriver far
tolkningsforetrade och vem som skriver kan signalera vem som &ger en fraga. Vill en
radgivare fullt ut markera att det & foretagaren som ansvarar for foretagets utveckling torde
det darfor vara att foredra att hon sjév formulerar punkternai framtids- och atgérdsplanen
efter métena (dven om det tar |angre tid och kraver ett antal paminnelser). Det & rimligt att
anta att genomforandet av dtgarderna skulle underléttas av detta. En medelvag skulle
harvidlag kunna vara att coachen under projektets gang slussar 6ver skrivandet till
foretagaren. Pa sa sétt overfor man tydligt ansvaret for foretagets fortsatta utveckling pa
foretagaren innan coachningen avslutas.

Nar det galler en del coachtraffar kan man reflektera dver hur coachernastid bor utnyttjas. A
enasidan &r det viktigt att mota foretagarna pa deras villkor och fleraav dem &r n6jda med,
och behover, ostrukturerade méten som exempelvis den beskrivna " tréff A”. Foretagarnas
egen syn pa moétena bor ocksé (enligt metodiken) vara styrande. A andra sidan torde det inte
vara effektivt resursutnyttjande om métena “spdrar ur” altfor mycket (som coacherna
uttrycker sig) eller om foretagarna talar om sadant de skulle kunnaklara av pa egen hand. En
reflektion infor framtidainsatser &r att den 1aga kostnaden for deltagande i projektet kan
paverka foretagarnas syn pa motena. Kanske skulle resursutnyttjandet gynnas av att
foretagarna betalade en avgift per timma.

57



Studien visar att en kombination av coachning och seminarieverksamhet, som tillampats i
DISA-projektet, & lampligt. Foretagarna har uppskattat att fa nya”input” och att fa mojlighet
att tréffavarandra. Lardomarna fran DISA visar pa vikten av att ge tillrackligt utrymme for
det senare. Det basta vore sannolikt om seminarierna kunde genomforas vid tvadagarsinternat,
t ex frén lunch till lunch. Det skulle ge utrymme for & lara kénna varandra och utbyta
erfarenheter sval 6ver lunch som under en middag och kvall. Mot detta kan man framfora att
foretagerskor med sma barn kan ha svart att vara borta 6ver kvéll och natt. Ett minimum &r
emellertid att seminarierna antingen ar en heldag, aternativt borjar eller slutar med lunch.
Dessutom &r det av storsta vikt att bestéliningen till seminarieledarna & mycket tydlig nér det
gdller pedagogiken. Gruppdiskussioner som stimulerar erfarenhetsutbyte i de aktuella
fragornamaste ingai seminarierna. Den djupinl&rningsinriktade pedagogiken som tillampas
vid coachtraffarna bor genomsyra dven samtliga seminarier pa ett tydligt satt.

Att, somi DISA, |&ta deltagarna vara delaktigai valet av amnen for seminarierna & positivt.
Som diskuterats ovan bor emellertid ett seminarium dar genussystemet diskuteras explicit
ingdi dennatyp av stodprojekt. Medvetenhet om genussystemet bor fungera som en rod trad i
projekt som syftar till att stimulera kvinnors foretagande. Ett sadant seminarium bor darfor
héllasi ett tidigt skede. Vid senare diskussioner om t ex saljteknik och ledarskap, kan
projektledningen da aterknytatill detta vid behov. Det framstér som viktigt att
foretagsutvecklare verksammai stédorganisationer genomgatt en utforlig utbildning i
genusfragor.

Det har inte varit ndgot krav att nérvara vid seminarierna och nérvaron har varit varierande.
Bade for de enskilda projektdeltagarnas |arande och for kontinuiteten och gruppdynamiken
vid seminarierna ar nérvaro betydelsefullt. Detta framstar tydligt mot bakgrund av den
samstammiga 6nskan om erfarenhetsutbyte. Lag narvaro innebar inte heller effektivt
resursutnyttjande. Vid dylika stodinsatser bor man saledes skriva kontrakt med deltagarna dar
defor att fadeltai projektet forbinder sig att narvara vid exempelvis 90% av seminarierna. Ett
alternativ &r att dessutom ge deltagare som genomgar hela projektet enligt kontrakt var sitt
diplom fér fullgjord " foretagarutbildning”.

DISA-projektet |ar oss saledes vikten av att stéllakrav pa deltagarna. Det géller inte bara
narvaro vid seminarierna utan kanske ocksa utnyttjandet av coachernas tid och i slutfasen
dven skrivande av framtids- och atgardsplaner. Det & mojligt att en hogre avgift for projekt
som detta skulle framja deltagarnas engagemang och darmed aven larandet (och
resursutnyttjandet).

Coachtréffar och seminarier i dylika projekt bor ocksaintegrerastill en helhet. Den
djupinlarningsinriktade pedagogiken fungerar val, men bor tydligt integrerasi samtliga delar
av projektet. Seminarierna kan foljas upp tydligare. Ett alternativ &r att systematiskt |ata
deltagarna diskutera sina foretag och de amnen som tagits upp under seminariernavid tréffar i
mindre grupper.

Det stér klart att erfarenhetsutbyte i mindre grupper &r ett viktigt inslag i dylika projekt. Ett
sétt &r att tillgodose detta behov vid seminarier. Det finns ocksa helt andra sétt att organisera
utvecklingsinsatser for foretagare. Ett alternativ till coachning &r processhandledning i
basgrupper, som diskuterades i avsnittet om andra metoder i féregaende kapitel. Coachning ar

2 Det kan i detta sammanhang noteras att mentorsprogrammet inom ramen fér Qvinnovation kostar 9 000 kr och
att de foretagare fran DISA projektet som deltar i det far det delfinansierat via EU-pengar. En foretagare avbojde
deltagande pga det hdga priset.
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mer resurskravande an processhandledning i basgrupper. Denna studie visar emellertid tydligt
att coachningen uppskattats mycket av foretagarna. For utformning av framtida stodinsatser
stéller man sig frégan om det ena behtver utesluta det andra. En alternativ uppléggning skulle
kunna besta av sdvél eget arbete med framtids- och atgardsplan, individuell coachning, tréffar
i en basgrupp och seminarieverksamhet. Pa detta sétt skulle komponenten av
erfarenhetsutbyte och méjligheten att 1éra kdnna andra kvinnliga foretagare kraftigt forstarkas.
Basgruppstréffarna skulle ocksa kunna fylla funktionen att f6lja upp deltagarnas tankar och
reflektioner kring seminarierna. Coacherna skulle vid sddana tréffar renodlarollen som
diskussionsledare for ngraav "sina’ foretagare. Mer 6vergripande diskussioner skulle da
kunnaforasi gruppen, medan coachtréffarna sannolikt skulle komma att inriktas mot mer
specifika fragor.

Sist men inte minst bér man vid utformandet av dylika insatser ha en strategi for
gruppsammanséttningen. | det studerade projektet sokte man mycket olika foretag. Resultatet
blev en mycket heterogen grupp, som har lite gemensamt forutom att de & kvinnor och driver
foretag. Flera foretagare uttrycker att de har lite gemensamt med flertalet av de andra. Under
seminarierna var det ndgra som ofta gav av sina erfarenheter och andra som tog emot utan att
géavakunnabidra. En viss heterogenitet i gruppen torde bidratill dynamik och utveckling.
Risken med alltfor heterogena grupper & emellertid att deltagarnainte " finner varandra’ och
att det blir svart att uppna balans mellan givande och tagande i erfarenhetsutbytet. Det & en
lardom som torde galla for stodatgarder for saval kvinnliga som manliga foretagare.

Lardomarna i sammanfattning

DISA-projektet erbjuder framforallt genom den framgangsrika ” coachningen” ett bra stod for
manga av de svarigheter som foretagerskorna maéter. Detta géller i synnerhet behoven av att fa
ett externt bollplank, hjdp att fa struktur pa foretagandet samt att " sporra’ till arbete med
Overgripande fragor. Styrkan i coachningmetoden bestér i att den utgar fran individen, och
darmed underl&ttar for rédgivaren att undvika saval att utga fran en manlig norm som att
behandla alla kvinnliga foretagare som om de vore lika.

En viktig lardom av denna studie &r att foretagerskorna bor fa béttre hjalp att forsta och
hantera de svarigheter i foretagandet som harror fran genussystemet i samhéllet. Detta bor tas
upp till diskussion vid ett inledande seminarium, och sedan relateras till vid sdval seminarier
som coach-tréffar nar sa ar lampligt (t ex nér diskussioner kring kon och eventuella
konsskillnader kommer upp). Pa sa vis kan framtida stodprojekt i hogre grad genomsyras av
genusmedvetenhet. Coacher som arbetar i dylika projekt bor f& genomga en mer omfattande
genusutbildning.

Manga av foretagerskorna uttrycker ett stort behov av erfarenhetsutbyte och kontakt med
andra personer i samma situation. Denna komponent bor prioriteras hogre i framtidainsatser.
De olika komponenternai dylika stodinsatser bor ocksa integreras pa ett tydligare sétt, samt
genomsyras av samma genomtankta pedagogiska principer. Det & ocksa viktigt att vaga stélla
krav padeltagarna (t ex nér det galler narvaro) samt att ha en genomtankt strategi for
gruppsammanséttning. Det finns en risk att man i riktade projekt fér kvinnor sdtter samman
alltfor heterogena grupper.

Vid rekrytering av deltagare till dylika projekt ar det viktigt att &ven inkludera foretag ur
branscher som halso- och sjukvérd, hotell- och restaurang samt detaljhandel, dar manga

kvinnor verkar. Det finns ocksa en risk att rekryteringen influeras av omedvetna manliga
normer for vad som & ett foretag med tillvéxtpotential.
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Bilaga 1

DISA projektet erbjuder
kvinnliga foretagsledare
| mindre foretag

COACH
FOR
VERKSAMHETSUTVECKLING

Idé och text: Christer Aberg och Cornelia Ingemarsdotter
Bilder: Bjorn Aktanius



DISA

-langsiktig verksamhetsutveckling for kvinnliga foretagare

Syfte och mal

Projektets huvudsyfte &r att stddja och stimulera 15-20 kvinnliga foretagare 1 deras arbete med
utveckling av det egna foretaget. Detta forvintas leda till en 6kad konkurrenskraft samt en
okad forsiljning.

Malgruppen dr kvinnor som helt eller delvis dger och/eller leder mindre foretag med
tillviixtpotential i Ostergotland.

Innehall

e Ditt féretags verksamhetsutveckling tillsammans med en coach fran ALMI.
e Seminarieserie innefattande 4 seminarier.

e Reflektion dver foretagsutvecklingsmetoder foér kvinnligt féretagande.

Vem var DISA?

Kvinnligt gudavésen fran Alfernas gudagrupp. Klyftig flicka, sékte audiens hos kung Sigtrud.
Hon skulle komma varken klddd eller oklddd varken till fots eller till hdst, varken akande eller
seglande. Hon anldnde i skymningen svept i ett fiskndt med ena benet i en sldde och det
andra pa en getabock.



MATERIALETS UPPLAGGNING

Arbetssiittets 4 steg

Nedan &r de 4 olika stegen i arbetssittet uppriknade. Varje rubrik har ett uppslag i materialet.

1. Foretagets framtidsplaner

2. Atgﬁrdsplaner

3. Genomforande av atgirder och framtagande av nya
atgirdsplaner

4. Utvardering




1. Framtidsplaner

Verksamhetsutvecklingsarbetet borjar med att du tillsammans med coachen tar fram ditt
féretags framtidsplaner.

Vad éar en framtidsplan?
Framtidsplanen kan beskrivas som en handlingsinriktad affirsplan.

e Den innehaller ditt féretagets malsattningar f6r de narmaste aret/aren.
e Malen ar konkreta.
e Framtidsplanen &r |att for personalen i féretaget att forsta.

Hur tas framtidsplanen fram?
Arbetet med att ta fram framtidsplanen kan géras pa flera olika satt. Nedan féljer ett
exempel.

Det vanligaste dr att coachen triffar foretagets VD och tillsammans med honom/henne tar
fram framtidsplanen. Ibland ir fler fran ledningen med. Ett vanligt upplidgg ar att vi vid var
forsta traff ta fram ”sa mycket som mojligt” av framtidsplanen. Tréffen tar vanligtvis ett par
timmar. En ny traff bokas in 3 — 4 veckor senare da planen gors klar.

Mellantiden ir till for att foretagets ledning ska reflektera 6ver framtidsplanen. Ovrig personal
bor ocksa pa lampligt sétt fa mojlighet att komma med synpunkter.

Till tr&ff nummer tva har VDn samlat in synpunkter fran personalen och eventuellt andra
intressenter och andrat och kompletterat framtidsplanen. Féretagets VD och coachen
diskuterar pa nytt malen i framtidsplanen och den faststélls.

Dessa traffar med dig som ar VD i féretaget och eventuellt nagon eller nagra fler fran ditt
féretags ledning brukar vi kalla styrgruppsmoten.

Vid nista traff borjar arbetet med att ta fram atgérder for att na de uppsatta malen.



FORETAGETS

FRAMTI DSPLAN ER Snickerifabriken

T ™

Marknadsmalsattningar
Marknad/kunder
e Satsning pa butiker i Sveriges storstader

® Mer inriktning mot betalningsstarka kunder

® Gediget hantverk. Mycket bra pa miljo och kvalite

Produkter/tjdnster

e Fortfarande sidngar och sangmébler
e Satsning pa massivt trd och mer design

Interna malséittningar
Produktions/tjénsteteknik

e Effektivare produktionsflode. Idag finns flaskhalsar som

maste atgirdas
® Vissa storre jobb ska ldggas ut pa andra foretag
® Vi ska ta fram en miljodeklaration

Ledarskap/organisation

® Mer sjdlvgéende personal. (Idag petar VD i det mesta) e Vilken typ av ledarskap ska\

® Metodiskt arbeta med kompetensutveckling
® Vi ska ta fram en jaimstidlldhetsplan

Administration/ekonomiska rutiner
e Ett fungerande MPS-system

Ekonomiska malsittningar
Omsittning 3 ar framat

e Jdag 5 miljoner kronor
® Om 3 ar 7 miljoner kronor

e Vilken geografisk marknad?
e Vilket segment eller typ av
kunder?
e Hur vill ni uppfattas av
kunderna?
t S

e Vilka produkter/tjanster ska
foretaget ha?

e Produktionsflode/tjansteflode mm
e Hur gor ni med miljo- och
kvalitetsfragor ?

foretaget ha?
e Hur ska arbetet organiseras?
e Strategi for
kompetensforsorjning?
e Strategi for mangfald. /

e Vilka rutiner behover effektiviseras och\
vad gar att datorisera?
Exempel pa omraden:
Kundregister, offert, order, fakturering,
krav, inkop, redovisning, ekonomisk

analys och styrning.

N -

Ett enkelt exempel pa hur en framtidsplan kan se ut for en mindre snickerifabrik.
Pratbubblorna dr exempel pd frageomraden vi diskuterar ndr framtidsplanen tas fram.



2. Atgﬁrdsplaner

Nir framtidsplanen &r “klar” dr det dags att uppritta den forsta atgdrdsplanen. Ett exempel
finns pa nista sida.

Arbetssittet innebir att vi snabbt gar fran ord till handling. Coachen stiller fragor kring vilka
atgdrder som behovs for att na malséttningarna i framtidsplanen. Vi tar tillsammans fram de
olika atgirderna och fyller i dem i atgérdsplanen.

Atgardsplanen har tva huvudsyften
1. Den idr dagordning vid ditt mote med coachen. Det gor att samtalet har forutsattningar att
bli malinriktat och strukturerat.

2. Den ger ditt foretag tydliga uppgifter att 16sa till ndsta gang.

Kommentarer till bilden pa hogra uppslaget

I forsta atgéardsplanen prioriterar vi det som kidnns mest angelédget for att na malen okad
omsittning och forbittrad 1onsamhet. Enkla atgédrder som snabbt kan genomforas ir ocksa
lampligt att prioritera.

De atgidrder i exemplet som har fatt pratbubblor har vi prioriterat hogt. Alltsa att hitta
intressanta butiker i storstdderna och att foriandra arbetsorganisationen till mer sjilvgaende
personal. Ett effektivare produktionsflode hinger ihop med detta och har ocksa bedomts som
viktigt att ta tag i.

Dessa punkter &dr av den karaktidren att Snickerifabriken behover prova sig fram. T ex nér
VDn har ringt de 3 kunderna. Vad hinde? Vad gick bra? Vad gick mindre bra? Varfor? Hur
ska vi ga vidare?

Du provar dig fram och testar vad som fungerar och inte fungerar. Det &r fullt mojligt att
dessa tre punkter finns med pa styrgruppsmotena hela tiden. Andra punkter kan formodligen
genomforas snabbt med enkla medel.

Vanligtvis vantar vi med amnesomraden som miljodeklaration, jamstdlldhetsplan o s v som
ar mindre “foretagsnira” och plockar in den typen av atgirder efter hand.



Atgardsplan

Snickerifabriken

Nir vi satt och spanade kring hur\

Vi diskuterade dven hur samtalet

ska bli intresserad av ett besok. /

Exempel pa hur andra foretag

som VD och personal behover

\

_/

Atgarder Nasta steg Internt  |[Extern [Klart Ovrigt
ansvarig |hjilp |datum
Hitta Tittaitex VD Nista
intressanta Histens annonser triaff me
butiker i vilka butiker i coachenl  an hittar limpliga butiker dok
storstiderna | stor-stdderna som detta upp som et sitt att prova.
sédljer Héstens
madrasser
skall ldggas upp for att butiken
Ringa minst 3
Hitta en VD och coachen | VD Coachen | Nista
lamplig funderar och traff med
designer for  |fragar sina coachen
att utveckla nétverk
sovrums-
moblernas
design
Effektivare Kartldagga hur det | VD till- Nista Paverkar
produktions- | ser ut idag sammans traff med |dven MPS
flode med fore- coachen |arbetet
tagets
personal
Mer Fundera pahur |VD Nista
sjilvgdende  |personalen skall triff oy Nésta traff diskuteras
personal goras delaktig i coach{ ¢ Hur skasamtalen med
detta personalen laggas upp
forandrings- o
arbete organiserar sig
e Vilken kompetensutveckling
Okad satsning | Kontakta VD + Nir
pa personalens | Vixtkraft Mal 3 | personal- ni var for detta (géller dven nésta
kompetens och ga pa deras |represen- info- punkt)
infotraff tant triffen




3. Genomforande av atgirder och fram-
tagande av nya justerade atgirdsplaner

Efter 4 - 6 veckor ir det dags for dig att triffa coachen igen. Efter framtagandet av den forsta
é}tgéirdsplanen har du jobbat med att genomfora de atgirder du var ansvarig for i den.
Aven coachen har arbetat med uppgifter han/hon har atagit mig.

Styrgruppsmoten
Vid varje styrgruppsmote mote gar coachen och du igenom atgirdsplanen
Vad ir gjort?
® Vad dr resultatet av det?
® Vad dr inte gjort?
® Hur kommer det sig att det inte dr gjort?

Samtidigt paborjas arbetet med den nya atgirdsplanen
® Vad ska goras till ndsta gang?

® Vem har ansvar for det?

® Nir ska det vara klart?

Atg'airdsplanen fungerar bade som dagordning for styrgruppsmétena och att gora lista” till
nasta mote.

Genomforande av atgirder
Mellan styrgruppsmétena ska uppgifterna i atgdrdsplanen genomforas. Det finns tva typer av
uppgifter.

1. De uppgifter som har med sjdlva foretagandet att gora ska inte konsulten
ta over. De genomfors av dig som VD och ditt foretags personal.
Exempel i Snickerifabrikens atgérdsplan dr att ringa potentiella kunder
och att kartldgga produktionsflodet.

2. T andra typer av fragor kan coachen gora jobbet”. Nir det giller atgérden
i Snickerifabriksexemplet att hitta en lamplig designer kanske coachen
har det storsta kontaktnitet. Han/hon tar da pa sig uppgiften att ta fram
alternativ for foretaget att vilja mellan.




Coachens roll
Coachens roll 4r att stilla fragor, ge raka svar, tillfora kunskap och i vissa fall ’gora jobbet”.

En annan viktig uppgift dr att vara padrivande. Det sker bade genom sjélva arbetssittet med
“laxor ” som f6ljs upp och genom att entusiasmera dig att ta tag verksamhetsutvecklings-

arbetet.

Styrgruppsmdoten ddir 7 att gora listor” tas fram och varvas med att dtgdrder genomfors.



4. Utvardering

Du triffar coachen pa detta sitt kontinuerligt under 1- 1,5 ars tid. Triffarna &r korta.
Vanligtvis c:a 2 timmar. Konsulten samtalar, stiller fragor och tillfor kunskap (t ex hur andra
foretag gor eller vad teorin sidger). Vi kommer 6verens om atgirder for att na ditt foretagets
malséttningar. Du som foretagare har ansvaret for att det genomfors. Konsulten ger
aterkoppling. Hela tiden #@ndras forutsittningarna och nya atgiarder genomfors.

Huvudmalen med detta arbetssétt dr

e Att ditt foretag ska utvecklas och vixa

® Att du som foretagare ska fa 6kade faktakunskaper

e Att du lar dig ett arbetssitt for verksamhetsutveckling pa egen hand

Fem huvudomraden for utvirderingen.
Nir projektet dr avslutat kommer nedanstaende omraden att utvérderas.

1. Konsulten tar fram nyckelatgiarderna i atgdrdsplanerna. Vad har hént och vad har
“foretaget ” ldrt sig?

2. Hur samarbetet med coachen har fungerat?

Hur arbetssittet har fungerat?

4. Hur omsittningen har utvecklats? Har du natt det omséttningsmal du satte upp i
kontraktet nir vi startade projektet?

5. ALMIs n6jd kund undersokningar, som utvirderar hur du som kund upplever samarbetet
med konsulten.

bt



Mdlet med verksamhetsutvecklingsarbetet dr att ditt foretag dels ska na det tillviixtmdlet vi
kom dverens om ndr verksamhetsutvecklingsarbetet startade, dels att du och ditt foretag far
okad kompetens att jobba vidare pa egen hand.



ALMI hjalper foretaq att vaxa

Vi ser helheten, arbetar konkret
och verklighetsnara
tilsammans med kunden

Vi ar lyhdrda, flexibla och
utformar vara insatser
utifran varje kunds behov

Vi forstar smaforetag och kanner
manga som kan bidra
med kunskap och finasiering

Vart viktigaste mal ar
kundens framgang

ALMI

FORETAGSPARTNER

ALMI Féretagspartner Ostergétland AB
Box 1224 581 12 Linkdping BesoOk Platensgatan 29
Telefon 013-20 07 00 Fax 013-31 35 34 E-post info.ostergotland@almi.se
www.almi.se/ostergotland




Bilaga 2

Naturmetoden

genomford

med handerna

En beskrivning av ett
konsultforhallningssatt

0 b :
pa ryggen dialogpedagogik

ALMI

FORETAGSPARTNER




A

I materialet beskrivs det konsultférhallningssatt vi utvecklat och
som vi blir allt battre pa att tillampa i vart foretagsutvecklings-
arbete.

Vi kallar forhallningssédttet naturmetoden. Vi har kastat
vara hangslen och livremmar (fardiga koncept). I stéllet har vi
bl. a utvecklat var formaga att fora ett malinriktat samtal, stdlla
fragor och tillféra omvardskunskap.

Av materialet framgar varfor vi tycker denna utveckling
av konsultmetodik ar nodvandig och hur vi tanker och gor allt-
sa vart forhallningssatt. Materialet ar tdnkt som ett internt dis-
kussionsunderlag for de av ALMI:s konsulter som vill skaffa sig
ett mer Oppet konsultforhallningssatt. Det bor anvandas i kom-
bination med vart material “"Hur gor ALMI”, som konkret visar
vad de olika faserna i vart arbetssdtt innehaller. “Hur gor ALMI”
anvands dven i var dialog med kunden.

Idé och texter: Christer Aberg och Cornelia Ingemarsdotter,
ALMI Foretagspartner Ostergotland AB.

Teckningar och produktion: Bjorn Aktanius, Aktanius & Co.
Tryckt ar 1998 Affarstryck i Linkoping AB.

Copyright: ALMI Foretagspartner.



Fran enhetlighet
och struktur
till mangfald
och hur som helst

0

A
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Tidigare har merparten av foretagen sett ut pa ett visst satt och
konsulten har ofta sett sin uppgift att fa foretaget att utvecklas
pa “ratt satt” enligt radande trend pa hur ett "bra” foretag ska
se ut. Till sin hjdlp har han olika koncept och analysmodeller
t.ex. Tillvaxtbarometern.

Idag kan ett “bra” foretag se ut hur som helst. Konsultens upp-
gift blir da istallet att hitta varje foretags speciella forutsattning-
ar och drivkrafter och ge stod for att utveckla dem. Hur till-
vaxtforetagen gor blir da inte ett facit utan ett exempel bland
manga.

Mangfalden bland dagens foretag gor koncept och verktyg
omdjliga. Vi forordar en generell metodik byggd pa pedagogisk
formaga, goda exempel och visioner om framtiden. Inte verktyg
och modeller for varje kundgrupp.



Fran kritstreck
till fartrander

Varfor behovs ett nytt konsultforhallningssatt? Under 1900-
talet har utvecklingen varit att allt ska ga fortare och fortare.
For manga foretag ar idag tiden det viktigaste konkurrensmed-
let. Saledes viktigare dn t.ex pris och kvalitet. Det gor att fore-
tag arbetar och organiserar sig pa nya satt och det kraver nya
arbetsmetoder hos konsulterna.

Det kritstrecksrandiga forhallningssattet ersatts av ett fartrands-
forhallningssatt.

FRAN RATTEGANG TILL FORLOPP/UTVECKLING
FRAN NULAGESANALYS TILL FRAMTIDSDIALOG
FRAN PROCESSTEG TILL KUNDRELATIONSCIRKELN
FRAN KONCEPTMETODEN TILL NATURMETODEN

FRAN AVLASTA KUNDEN KONSULTING TILL HANDERNA
PA RYGGENKONSULTING

FRAN ATT GE LOSNINGSFORSLAG TILL ATT TILLFORA
OMVALDSKUNSKAP



Fran rattegang
till forlopp/utveckling

KATTEGANG 7 FORLOPR/UTVECKLING 7

Slar man upp ordet process i Svenska Akademiens ordlista fin-
nar man att ordet har tva betydelser. Dels betyder det rattegang,
dels forlopp utveckling.

Oversatt till konsultmetodik innebar det

Rattegang

Analys for att se om det ar ett bra eller daligt foretag. Anvands
vid traditionell konsulting.

Analys O Rapport U Konsulten ger 10sningsforslag

Forlopp/utveckling

Utvecklings och fordndringsarbete ar inbyggt i analysen.
Arbetet gar ut pa att leda foretagen mot en utveckling de inte
tankt eller kunnat pa egen hand. Konsultens uppgift ar att 6ka
foretagets kunskaper sa att det kan genomfora planerade akti-
viteter pa egen hand.

Eftersom bada tolkningarna ryms under ordet process forstar
man att alla kan kalla sig processkonsulter. Vi forsoker undvika
att anvand ordet. Om vi anvander det sa ar det med betydelsen
torlopp/utveckling.



Fran nulagesanalys
till framtidsdialog

VAG

Traditionell konsulting borjar ofta med en nuldgesanalys.
Vanliga omraden brukar vara vilka ar kunderna, produkter/
tjanster, ledarskap, organisation, administration och det ekono-
miska laget. Nar nulaget ar kartlagt kommer diskussionen om
vilka omraden som ska forbattras och hur. Ofta kommer kon-
sulten med atgardsforslag.

vart arbetssatt ar helt framtidsinriktat. I dialog med konsulten
tar foretaget fram sina framtidsplaner. Nuet har vi i bakhuvudet
for det innehaller naturligtvis mojligheter och begransningar
ndr atgarderna for att na den onskade framtiden tas fram.

Varfor framtidsdialog?
@ Dect gar inte att styra framat genom att se bakat.

@ Det dr svart att komma vidare fran en nuldgesanalys hur bra
den an ar.

@ Fordndringstakten dr sa hog idag sa att tiden inte racker till
for nuldgesanalys.



Fran processteg
till kundrelations-
cirkeln

1

) Analys
pller

5 aktivifet
Uhdrdering
Uppftlining

¢hom
firande

Traditionell konsultmetodik brukar ofta besta av olika steg.
Forst genomfors en analys. Nar den ar klar presenterar konsul-
ten de atgardsbehov som framkommit av den. Foretaget funde-
rar pa atgardsbehoven och genomfoér kanske nagra av dem.
Efter en tid f6ljs aktiviteterna upp och utvarderas.

I Naturmetoden arbetar vi med kundrelationscirkeln , vilket ar
en metodik att under aterkommande korta moten 6ver en lang-
re tidsperiod utveckla foretaget genom att fora ett malinriktat
samtal om framtids - och atgardsbehov, stélla fragor och tillféra
omvarldskunskap och successivt genomfora och utvardera.
Atgirdsbehoven genomfors sa fort det ar lampligt, utvidering
sker lopande och ibland forst efter nagra ar.

Sammanfattningsvis kan man sédga att allt gar in i varandra och
gar inte att halla isar. Ritt vad det ar kan behov av ny framtids-
dialog uppsta osv.



Fran koncept-
metoden
till naturmetoden

Konceptmetoden

Analysen genomfors enligt olika koncept som
konsulten har tillgang till. T ex Bunker,
Forster. Tillvaxtbarometer

Genomforandena ar separerade fran analysen
och bestar ocksa ofta av olika koncept eller
utvecklingsprogram som konsulten kan eller
kanner till.

Exempel

Se till din marknad
Marknadsundersokning
Ekonomiutbildning

osv

Darefter tillampas kunskaperna

Naturmetoden

Analys, genomforande, uppfoljning gar hand i
hand .

Atgardsforslagen testas i verkligheten samti-
digt som foretaget tillférs kunskap pa omra-
det, atgarderna utvarderas l6pande och juste-
ras vid behov, nya verklighetstest osv.

Exempel

Foretaget far dialogstod att ringa in ett nytt
kundsegment, tillfors kunskaper om hur man
bearbetar det, ringer eller besoker eller lik-
nade, fortfarande med hjalp av konsult som
tillfor kunskaper osv,

Lopande kunskapsstod for att foretaget sjalvt
ska ta over och skota den ekonomiska redo-
visningen mm.

Tillampningen sker direkt i verkligheten



Fran avlasta
kundkonsulting
till handerna pa
ryggenkonsulting

Det ar vanligt att konsulten forsoker avlasta kunden genom att
gora saker at honom. Vid naturmetoden ar grundsynen att ka
kundens formaga att genomfora olika aktiviteter och atgarder.
Vi anvander oss darfor av “hjalp till sjdlvhjalppedagogik”.

Det dr kunden som tar fram framtidsplanerna, gor atgardsfor-
slag och genomfor atgaderna. Vi tillfor kunskaper och driver pa
arbetet. Det ar alltsa foretaget som gor arbetet och genomfor
atgaderna med kunskapsstod fran oss eller annan extern hjilp
an ALMI.

Resultatet av var insats ar det som kunden astadkommer med
hjalp av de kunskaper vi tillfort.
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Fran losnings-
forslag
till omvarlds-

kunskap

(0%

Traditionell konsulting arbetar ju som vi tidigare sagt ofta med
en nuldgesanalys och konsulten forsoker komma med olika 16s-

ningsforslag

Naturmetoden bygger pa att tillféra omvarldskunskap. De tre
hornpelarna i metoden ar:

@ Konsulten behirskar dialogpedagogik dvs. kan stilla fra-
gor och driva pa utvecklingen.

@ Konsulten tillfor goda exempel dvs. har kunskaper om hur
andra foretag gor.

@ Konsulten tillfor framtidsscenarier dvs. kan maéla upp
olika framtidsscenarier for foretaget.



De olika faserna i vart arbetssatt ar for det forsta framtidsdia-
logen for att tillsammans forma en bild av vart foretaget vill na.
Den andra fasen ar behovs- och atgiardsdialogen da atgards-
planen for att na framtidsbilden tas fram.

Snittiden pa denna del dr ca 4 manader. Korta moten och
mellan dessa loser foretaget olika uppgifter. Konsulten har han-
derna pa ryggen.

Darfor i tredje fasen ska aktiviteterna genomforas.
Observera att genomforandena kan lopa parallellt med
behovs/atgardsdialogen. Var roll i genomforandefasen ar
framfor allt att vara padrivare. Dessutom ar det nodvandigt att
lopande folja upp att aktiviteterna far forvantade effekter.

Snittiden dr ca 9 manader. Successivt utvarderas akti-
viteterna. Hela utvecklingsprocessen i ett foretag tar mellan 1-
1,5 ar. Nu har foretaget lart sig metodiken och kan genomfora
utvecklingsarbetet pa egen hand. Tar hjilp vid behov.

Vi stdller fragor, tillfor omvarldskunskap i form av goda
exempel om hur andra foretag gor och hjéalper till att mala upp
framtidsscenarier. Foretaget genomfor atgdrderna med kun-
skapsstod fran oss eller annan extern hjalp.

Resultatet av var insats ar det som kunden astadkommer
med hjalp av de kunskaper vi tillfor.



ALMI:s arbetssatt

Processdrivare

Leda foretagen mot en utveckling de
inte tdnkt och kunnat pa egen hand.
"Hjalp till sjalvhjalp”

Personer Pengar Program
som experthjalp e Egna medel e Tillvaxtbarometern
e ALMI konsulter e Formedlar e Se till din styrelse
e Externa resurser e Se till din marknad
o Miljo
Projekt

(tar over mer och mer)
e Foretag for framtiden
e Tillvaxtsteget

Sa hdr brukar vi beskriva vart arbetssatt. ALMIs roll ar att vara
"processdrivare” i foretagen och med hjalp till sjalvhjalppeda-
gogik leda foretaget mot en forandring de inte tankt eller kun-
nat pa egen hand.

Vid behov tar vi hjalp av experter. Vi anvander sallan hela verk-
tyg men som experthjalp kan delar av verktygen anvandas. Vi
tror inte pa langre utvecklingsprogram da foretagen maste
handla sa snabbt. Nar ett foretag t ex ska gora en viss mark-
nadssatsning ar var pedagogik att ge honom kunskapsstod
direkt i den satsningen. Kunskapen for detta kan vi da hamta
fran Se till din markand.

Vi stottar som processdrivare ocksa med ekonomisk radgivning
(pengar), men tar alltid in nagon annan konsult vid laneutred-
ningar.

Till sist jobbar vi mer i projektform. Dels for att det ar en bra
arbetsform, dels for att finansiera en storre verksamhet an vad
anslagen tillater.

ALMI

FORETAGSPARTNER

Aktanius & Co Reklambyra/Affarstryck i Linkoping AB
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