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Konstruktionen av den japanska ledaren

Abstract

Japan is the first industrialized country that is experiencing the threat of a
rapidly declining and aging population. This has shifted the focus and the
limelight is now on the matter that for a long time has been ignored. That is,
the Japanese women’s situation in the society. This thesis seeks to point out
the relevance of gender in the construction of leadership in order to get a

deeper understanding of the Japanese women’s situation today.

The study is of a qualitative character with deconstruction as main method.
Twelve interviews have been done over a period of several months, most of
them in Tokyo. The theoretical framework has its base in the theories of social

construction as well as in some feministic theories.

This study shows that different institutions and norms or social constructions
limit the women’s possibilities of getting a leading position. It shows that
leadership is constructed as equal to masculinity and as the opposite of
femininity. It is also pointed out here that the Japanese labor market is not
built for working mothers and there are several changes that must been put in

place for them to be able to start working.

Key words: social construction, leadership, lose face, identity
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1. Inledning

Det ar svart att forstd dagens Japan, dess foretag och dess ledare utan att forst satta in
dem i deras historiska sammanhang. Pa hundra ar har Japan gatt fran att vara en feodal
agrarstat till ett rikt och modernt land och har under vagen genomgatt en period av
kolonialmakt och aggressiv militdrstat (Rossander, 1992). Det japanska kejsardomet
forde under arhundraden en strangt isolationistisk politik dar all kontakt med utlanningar
i princip var forbjuden. Fram till 1945 var Japan ett av de mycket fa lander som aldrig
invaderats av nagot annat land. Japans krig mot USA framstar inte som ett sarskilt bra
bevis pa klokt ledarskap och nar kriget var 6ver hade tva atombomber lagt landet i
ruiner. Det krossade landet byggde upp sin industri frdn grunden med ekonomiskt stod
fran segermakten och fick en langt modernare produktionsapparat an sin besegrare.
Fackorganisationer, universitet och kommuner har med starkt motstand gjort det svart
for utlanningar att komma in i det japanska samhallet (Hayashi, 1988). Det &ar inte sa
konstigt att manniskorna pa denna 6 pratar ett och samma sprak, har en och samma

religion och kommer fran en och samma etnisk grupp.

Som forsta industrination star Japan infor problemet med en snabbt minskande och
aldrande befolkning. Ar 2010 véantas en fjardedel av befolkningen vara over 65 &r
(Lennartsson Nakamitsu, 2007). Det vacker frdgan om Japan, som traditionellt varit
avvisande mot invandring, kommer att ha tillrackligt med arbetskraft for att driva
varldens nast storsta ekonomi. Minskade inbetalningar fran den arbetande befolkningen
har redan utsatt pensionssystemet for harda pafrestningar. Utvecklingen har bidragit till
att fasta stralkastarljuset pa jamstalldhetsproblemet da japanska kvinnor foder allt farre
barn som en protest mot svarigheterna att kombinera karriar och aktenskap i ett
mansdominerat land. Nya atgarder har tvingats fram for att stodja barnfamiljerna och
underlatta for kvinnorna att stanna kvar pa arbetsmarknaden. Men extremt langa
arbetsdagar och daligt anpassade dagistider gor det anda i stort sett omajligt for manga

barnfamiljer att kombinera forédldraskap och karriar.

"Tredaringarna pa daghem nummer 2 i Naka-Ochiai i Tokyo sjunger
fodelsedagssanger. Froken spelar piano och forestandaren ler. Enda felet ar
att det hander for sallan. | Japan borde det finnas fler trearingar, fler
daghem och fler fédelsedagar.”

(Petersson, 2006)
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1.1 Bakgrund och problemformulering

De senaste aren har barnaftédande i Japan minskat kraftigt (fertiliteten bland japanska
kvinnor var forra aret 1,29 mot 1,77 for svenska kvinnor) och detta i kombination med
Okad livslangd (for kvinnor den hogsta i varlden: 85,3 ar mot 82,1 for svenska kvinnor)
har lett till ett rekordsnabbt aldrande av befolkningen (Lennartsson Nakamitsu, 2007).
Detta har skapat ett stort underskott pa yngre yrkesverksamma personer och satter en
rejal press pa landets politiker och foretag. Losningen till detta problem sags antingen
vara en O6kad invandring eller att skapa forutsattningar for kvinnor att férena arbete och

familj.

Att vara ung kvinna i Japan och sikta pa& karriar ar dock fortfarande ovanligt. En
undersokning frdn 2001 visar att endast 2,2 procent av alla som gar chefskurser i
japanska foretag ar kvinnor (Sjbberg, 2004). Dessutom har japanska foretag lange
anstallt kvinnor och man pa olika villkor (Lennartsson Nakamitsu, 2007). Mannen foljer
en karriarbana med successivt hégre befattningar och regelbundna I6neékningar, medans

kvinnor endast antas stanna i foretaget nagra fa ar innan de gifter sig och foder barn.

I det japanska samhaéllet hedras hemmafruar som uppfostrar barnen och sitter hemma
och vantar pa sina man med middagen klar. Men i detta samhalle dar mannen
fortfarande forvantar sig full markservice i hemmet ar allt farre kvinnor lockade av
aktenskap. Nya ekonomiska realiteter och férandrade livsmonster tranger sig pa och
paverkar kvinnornas installning till arbete, utbildning, och familj. Idag genomgar allt fler
kvinnor kvalificerade universitetsutbildningar och sdker sig till mer valbetalda arbeten.
Alternativkostnaden for barnafédande, i form av forlorad karriar och arbetsinkomst,
upplevs av manga kvinnor som alltfor hdg. Fler kvinnor vander det traditionella
aktenskapet ryggen for att istillet satsa pa karriaren. Det laga barnafédandet ar delvis

en konsekvens av detta.

Men ar det japanska samhaéllet redo att &ndra sin traditionella foretagskultur for att ge
plats till valutbildade kvinnor som vill gora karriar? Manga man och aven manga kvinnor
har fortfarande en negativ installning till ensamstaende kvinnor som inte vill ta pa sig
den traditionella rollen som hemmafru. En grupp japanska man ar Oppet kritiska mot
ensamstaende kvinnor som vagrar att inordna sig i den traditionella rollen i hemmet. Den
tidigare premiarministern Yoshiro Mori sa i ett tal att den kvinna som inte foédde barn

heller inte borde f& pension:
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"Det ar besynnerligt att vi ska behdva anvanda skattepengar for att ta hand
om kvinnor, som inte fott ett enda barn, som blir &ldre och lever sina liv
sjalviskt"

(Petersson, 2006).

Aven om han kritiserades hart for uttalandet ar han inte ensam i landet om
uppfattningen. Vissa menar att det skulle behdvas en revolution i Japan for att familjeliv

och karriar ska ga att kombinera (Petersson, 2006).

Antalet kvinnor med kvalificerade yrken har 6kat men manga hamnar fran borjan i yrken
med begransade karriarmdjligheter. En tredjedel av de anstallda kvinnorna arbetar som
sekreterare och kontorsassistenter. Inom den privata sektorn har mindre &n en procent
av kvinnorna en chefsposition och fortfarande ar det fa som far ga chefskurser.
Situationen i den offentliga sektorn ar till och med sdmre &n i samhéllet i dvrigt.

(Lennartsson Nakamitsu, 2007).

De senaste aren har den japanska managementfilosofin "Toyota way” blivit en forebild
for foretag varlden dver och begrepp som kaizen - ett japanskt ord for standig forbattring
- blivit alltmer populart. De flesta blir dock forvanade nar internationella jamforelser av
jamstalldhet ger en dyster bild av Japan. P4 FN-organet UNDP:s understkning fran 2000
hamnar Japan pa 41:a plats, langt efter alla jamforbara I-lander och bakom lander som
El Salvador och Botswana (Sjoberg, 2004). Hur kan det komma sig i ett land med en av

i-varldens hégsta inkomst per capita och dar kvinnorna 6verlag ar mycket véalutbildade?

1.2 Syfte

Syfte med denna uppsats ar att undersdka kvinnans roll i det japanska foretaget samt
hennes mdjligheter att gora karridar och uppna en chefsposition. Studien avser att
redogora for forestallningar om japanskt ledarskap for att 6ka forstaelsen for hur den

japanska chefen konstrueras samt vad kvinnans roll i det japanska féretaget &r.

1.3 Fokus och avgransningar

Studien fokuserar pa studieobjektens forestallningar om japanskt ledarskap. Dessa ar
bade utifran ett svenskt och ett japanskt perspektiv. Det finns en betydlig skillnad mellan
stora och sma japanska foretag och i denna studie ligger fokus endast pa anstallda i

stora foretag.
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1.4 FoOrvantat kunskapsbidrag

Denna studie ar bland de férsta genusstudierna om japanskt ledarskap. Trots att det
finns ett flertal studier om japanskt ledarskap behandlar dessa véldigt lite eller inte alls
kvinnans situation i foretaget. Studien syftar till att ge tva olika bidrag: dels att oka
kunskapen om ledarskap och om betydelsen av kdn inom organisationen och i samhallet.
Dels att oka forstaelsen for vilka forandringar det japanska samhallet maste genomga for

att motsta det okande problemet med en snabbt minskande och aldrande befolkning.

1.5 Uppsatsens disposition

Uppsatsen inleds med ett metodkapitel dar det redogérs for studiens valda
tillvagagangssatt. Dar presenteras studieobjekten och hur dessa har studerats. Kapitlet
innehaller ocksa en diskussion kring studiens tillforlitlighet, validitet och reliabilitet. |
kapitel tre presenteras sedan det teoretiska ramverket som kommer att ligga till grund
for analysen. Darefter, i kapitel fyra, presenteras empirin varpa denna analyseras. | detta
avsnitt dekonstrueras den inforskaffade informationen fran djupintervjuer samt fran
andra litterdra kallor, samtidigt som den analyseras med hjalp av de tidigare
presenterade teorierna. Uppsatsen avslutas med en slutdiskussion dar de slutsatser som

kan dras fran denna studie presenteras, samt forslag till framtida forskning.
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2. Metod

2.1 Metodval

Under ett ars period har jag deltagit i projektet Exchange Japan pa Handelshdgskolan.
Det ar ett projekt som syftar till att starka saval akademiska som affarsmassiga
relationer mellan Sverige och Japan. 1 och med detta projekt har jag kommit i kontakt
med foretagen och personerna som kommer att undersdkas i denna studie. Projektet gav
mig ocksd mojligheten att spendera en period i Japan dar jag fick en nara kontakt med
studieobjekten och med landets kultur vilket har okat min forstaelse for det undersokta

problemet.

Med utgangspunkt fran studiens fragestallningar har en kvalitativ metod valts som
undersokningsmetod. Eftersom studien syftar till att ge en djupare forstdelse for de
foreteelser som studeras samt till att beskriva helheten av det sammanhang som det
undersokta inryms i, ar detta enligt Andersen (1998) och Holme och Solvan (1997) den
mest lampliga metoden. Studiens fragestéllningar ar relativt 6ppna och kontrollen 6ver
variablerna ar relativt begransad, vilket enligt Merrian (2004) &ar viktiga bidragande
faktorer vid valet av en kvalitativ metod. Studien sdker inte matbara resultat och syftar
inte till att genomfora nagra exakta matningar, darfor ses inte en kvantitativ metod som
lamplig for denna typ av studie. Férdelen med en kvalitativ metod &r enligt Alvesson och
Skoldberg (1994) att analysen kan bli djupare och vara 6ppen for en friare tolkning.
Denna studie utgar fran studiesubjektens perspektiv vilket ocksa bidrar till att en

kvalitativ metod &ar att foredra (Alvesson och Skéldberg, 1994).

2.2 Dekonstruktion

Dekonstruktion ar en metod som ofta anvands vid genusstudier. Det &r ett satt att
komma utanfor kénsmaktordningen och pa sa satt synliggora de outtalade antagandena
om kon och kdnsmaktsordningen (Saarinen, 1989 i Wahl et al., 1998). Enligt denna
metod dekonstruerar man text for att analysera tudelningar, hitta det som saknas eller
tystas ned, fokusera avbrott och motsagelser, kartlagga granser for vad som ar tillatet
och forbjudet att sdga, analysera metaforer, hitta dubbla betydelser, ersatta ett subjekt
med ett annat samt att skapa text som sager emot allt det som star i den ursprungliga
texten (Wahl et al., 1998). Denna typ av metod kommer att anvandas till viss del i denna

studie for att pa sa satt problematisera konstruktionen av ledarskap inom den radande
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kdnsmaktordningen. Popular managementlitteratur samt de data som erhalls fran

djupintervjuer kommer darmed till en viss del att dekonstrueras.

2.3 Vetenskaplig ansats

2.3.1 Abduktiv ansats

Studiens angreppsatt ar abduktiv vilket ar en kombination av deduktion och induktion
(Alvesson & Skoldberg, 1994). Med deduktion menas att utga fradn en generell regel for
att sedan forklara ett enskilt fall. Induktion &r motsatsen till deduktion och innebér att
man utgar fran enskilda fall for att sedan havda att det som observerats i dessa ar
generellt giltigt. Inom ramen for denna studie anser jag att vare sig en ren induktiv eller
deduktiv ansats &ar lampligt. Teorierna har varit utgangspunkten for samlingen och
analysen av uppsatsens empiri (deduktion) samtidigt som empirin har paverkat valet av
litteraturen och teorierna (induktion). Studien bygger pa en observation av verkligheten
med hjalp av kvalitativa intervjuer vilket under undersdkningens gang har paverkat
utvecklingen och formuleringen av de initiala fragestallningarna samt givit utrymme for

nya teoretiska utgangspunkter.

2.3.2 Deskriptivt syfte

Studien har ett deskriptivt syfte vilket enligt Artsberg (2003) innebéar att studien inte har
for avsikt att ge konkreta direktiv om hur nagot bor vara. Med andra ord ar syftet med
denna studie inte normativt. Studien avser att redogora for forestallningar om japanskt
ledarskap for att oka forstdelsen for hur den japanska chefen konstrueras samt vad

kvinnans roll i det japanska foretaget ar.

2.4 Urval

Med hansyn till studiens syfte har flera personer med olika bakgrunder, befattningar och
fran olika foretag valts som studieobjekt. Eftersom undersdkningen ar kvalitativ och
statistisk generalisering inte ar centralt (Holme & Solvang, 1997) har ett selektivt urval
genomférts och urvalet har gjorts efter vissa kvaliteter hos undersdkningsobjekten
(Svenning, 2000). Jag har valt att intervjua bade man och kvinnor da jag ar ute efter att
fA en helhetsbild av samhallet. Jag hart lagt storre fokus pa att fa kvinnans perspektiv
framst pa grund av att jag inte hittat nagra andra studier som ber6r kvinnans situation i
Japanska foretag och ville darfor far kompletterande data till tidigare forskning. Jag har
darfor intervjuat unga valutbildade kvinnor som ar pa vag ut pa arbetsmarknaden eller

som precis har borjat sin karriar. Vidare har jag traffat ndgra av de fa kvinnor som idag

10
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innehaller en ledarposition. For att fa en mer dvergripande bild har jag dven intervjuat
flera man som idag innehar en chefsposition eller som har tidigare erfarenhet av det.
Urvalsmetoden som anvants har ar den sd kallade snobollsmetoden vilket innebar att jag
genom nagra forsta strategiska kontakter sedan har fatt vidare uppgifter om lampliga
kandidater som skulle passa och kunde tanka sig bli intervjuade inom omradet fér denna
studie (Trost, 2001).

Med hansyn till bland annat sprakkunskaper och tillganglighet har foljande personer

intervjuats (de flesta intervjuer genomfordes under en tva-veckors period i Tokyo):

Anders Wahlin, Vice President, Group Communications, Sandvik AB (fére detta VD for
Sandvik Japan)

Michael Eneberg, Marketing manager, Sandvik K. K. (Japan)

Anders Pentelius, VD, Alfa Laval K. K. (Japan)

Yasuko Fujitani (kvinna), General Affairs Manager, Alfa Laval K.K.

Yutaka Inokoji (man), Konsult, OMX K. K. (Japan)

Ayumi Manita (kvinna), Personalansvarig/rekryteringskonsult, Manpower K. K. (Japan)
Jyunko Tanaka (kvinna), Assistant Manager, NTT DATA K. K. (Japan)

Hiroko Seto (kvinna), Manager, The Tokyo Commodity Exchange (TOCOM)

Kumiko Ueda (kvinna), Student, Hitosubatshi University i Tokyo

Taichi Sakamoto (man), Student, Hitosubatshi University i Tokyo

Nana Suzuki (kvinna), Student, Hitosubatshi University i Tokyo

Mayu Nomura (kvinna), Student, Hitosubatshi University i Tokyo

2.5 Datainsamling

Intervjuer ar enligt Yin (2003) en av de viktigaste kallorna i kvalitativa fallstudier. Kjaer
Jensen (1995) skiljer mellan tva typer av intervjuer - s kallade Oppna intervjuer och
slutna eller strukturerade intervjuer. Vid strukturerade intervjuer anvander man sig av
ett fardigt och fast frageformular till skillnad fran 6ppna intervjuer dar fragornas innehall,
ordningsfoljd och svarsmojligheter ar helt fria. Den senare typen kallas ocksa for
djupintervjuer (Svenning, 2000 s.107) eller ostrukturerade intervjuer (Johannessen &
Tufte, 2003). | en kvalitativ fallstudie ar dppna intervjuer att féredra da syftet med dessa
inte ar att fi standardiserade svar (Kjaer Jensen, 1995) utan anvands ofta for att f4 en
djupare forstaelse av en persons beteende och personlighet. Pa sa satt kan man lattare
forstd den intervjuades livsvarld (Andersen, 1998). Vid denna studie har
semistrukturerade intervjuer genomforts, dar vissa generella fragor fran en intervjuguide

(se appendix1l) har anvants som utgangspunkt. Samtidigt har respondenterna givits
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chansen att svara fritt och fatt vara med och paverka intervjuns innehall. Totalt har 12
intervjuer genomforts. Intervjuerna har i genomsnitt varat i en timme och de flesta
intervjuer har genomforts pa engelska. Alla intervjuer har spelats in da detta ar det mest
lampliga vid djupintervjuer (Svenning, 2000 s. 81). Kontakt via mail har efter
intervjuerna ocksa uppratthadllits for tydliggorande eller for komplettering. Som
komplement har sekundar data ocksad anvants. Enligt Wahl et al. (1998) kan bade
akademiska och fiktiva texter anvandas som empiri i denna typ av studier. Waldo (1968)
(i Wahl et al., 1998) havdar att man kan lara sig mycket om organisationer fran
skonlitteratur och andra litterara texter som teater och film. | denna studie har bocker
som Yoshimura och Andersons “Inside the Kaisha”, Rossanders "Japanskt Ledarskap
Harmoni och Hot”, samt Edmans “Arligt talat herr utlanning” anvants som komplement
till intervjuerna. Andra akademiska texter, tidningsartiklar och andra publikationer har

ocksa anvants som sekundar data.

2.6 Studiens tillforlitlighet och kvalitet

2.6.1 Realibilitet

Med realibilitet eller tillforlitlighet menas att en matning vid en viss tidpunkt ska ge
samma resultat vid en ny méatning (Trost, 2001). Vid kvalitativa studier ar detta av
mindre betydelse d& man oftast anvander sig av semistrukturerade intervjuer vilket
innebar att det blir svart att f& samma resultat vid upprepade intervjuer, vilket ocksa
enligt Holme & Solvang (1997) ligger i en kvalitativ studies natur. Enligt Svenning (2000)
ar ett satt att uppnd en slags kontroll av kvalitativ data att anvanda sig av
metodtriangulering. For att uppna en hogre reliabilitet har jag anvant mig av denna
metod genom att spela in alla intervjuer for att pa sa satt undvika missforstand samt
undvika att g4 miste om viktig information. Alla intervjuer har genomférts av en och
samma person for att undvika olika uttrycksatt och tolkningar. Jag har anvant mig av en
intervjumall som ar p& bade svenska och engelska. | den utstrackning det ar mojligt har
jag dock forsokt anvanda den svenska for att undvika feltolkningar vid dversattning av

texten.

2.6.2 Inre validitet

Enligt Merrian (2004) mater inre validitet hur val studiens resultat avspeglar
verkligheten. Eftersom resultatet bygger pa tolkningar av respondenternas bild av
verkligheten finns det alltid en risk att resultatet inte avspeglar verkligheten. Eftersom
denna fallstudie syftar till att skildra verkligheten som den upplevs av de individer som

finns i den, reduceras denna problematik.
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2.6.3 Yttre validitet

Nar man diskuterar validitet pratas det ocksa om ett yttre validitet. Det mater i vilken
studiens resultat gar att generalisera (Svenning, 2000). Generalisering av kvalitativa
fallstudier brukar ifragasattas, vilket ocksd ofta ar en av huvudkritikerna mot kvalitativa
studier (Alvesson & Skdldberg, 1994). DA syftet med denna studie ar att ge en djup
beskrivning av vissa foreteelser blir resultatet mindre generaliserbart. Dock paverkas
synen pa yttre validiteten av hur man definierar begreppet generalisering. Enligt Kjaer
Jensen (1995) kan man inte definiera begreppet generalisering vid kvalitativa studier
som vid kvantitativa utan vid kvalitativa studier bdr generalisering definieras som “en
teoretiskt forankrad analys av beskrivningen” vilket ger utrymme f6r nya generaliseringar

(Kjaer Jensen, 1995, s. 46).

2.6.4 Kallkritik och forfattarens paverkan pa studien

Eftersom studien ger utrymme for tolkningar kan dessa paverkas av mina tidigare
erfarenheter och forestallningar. De intervjuades spraksvarigheter och amnets kanslighet
kan ha haft paverkan pa utfallet. Att intervjuerna spelades in kan ocksa paverka svaren.
Kulturella skillnader kan ocksa bidra till missforstand och feltolkningar. Trots att jag har
forsokt intervjua personer med olika bakgrund och befattningar, har jag endast intervjuat
personer som pratar engelska (eller svenska givetvis), vilka ar en minoritet i Japan.
Denna grupp kan ocksa tankas vara mer utsatt for en storre exponering av internationellt

inflytande.
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3. Teoretiskt ramverk

I detta avsnitt presenteras den teoretiska referensramen utifran vilken empirin senare
kommer att diskuteras. Teorierna hamtas fran tidigare forskning inom ledarskap samt
fran olika feministiska teoribildningar. Tyngdpunkten ligger pa nagot som under de
senaste decennierna kommit att anvandas allt flitigare inom samhaéllsveteskapen,
namligen begreppet socialkonstruktionism. Socialkonstruktionism ar emellertid inte en
enhetlig forskningsansats utan bestar av en rad varianter (Sjostrand et al., 1999). Dessa
ar enligt Sjostrand et al. (1999) ansatser om mansklig praktik, etnometodologi,
symbolisk interaktionism, diskursansater, poststrukturalism, kulturpsykologiska ansatser,
kulturansatser, genusansatser, institutionella ansatser, situerad kognition och ansatser
om meningskapande. Alla dessa ansatser faller under “etiketten” socialkonstruktionism
men det ar framfoérallt fyra stallningsantaganden som ar gemensamma for dem alla,

namligen att de tar avstand fran foljande perspektiv:

Dualistisk verklighetssyn

Socialkonstruktionismen tar avstand fran den dualistiska verklighetssynen som innebar
att man antar att individen och verkligheten existerar oberoende av varandra (Sjostrand
et al., 1999). Darmed férkastas idén om att individen och verkligheten ska kunna

studeras for sig samt att man ska kunna se deras relation till varandra.

Objektivistisk kunskapssyn

Socialkonstruktionismen tar ocksa avstand frdn antagandet om att verkligheten existerar
utifrdn vart medvetande. "Den mening och de kvaliteter som individer erfar antas med
andra ord vara inneboende i verkligheten sjalv’ (Sjostrand et al., 1999 s. 41).

Verkligheten ar darmed objektivt given och ar grunden for all var kunskap.

Individualistisk kunskapssyn

Enligt den individualistiska kunskapssynen ses individen som skaparen och bararen av
kunskap om verkligheten, vilket innebar att individens ses som det priméara
forskningsobjektet. Kunskap skapas da genom individens sinneserfarenheter (empirisk
inriktning) eller genom individens férnuft och kapacitet att bearbeta inkommande
sinneserfarenheter (rationalistisk inriktning) (Sjostrand et al., 1999).

Socialkonstruktionismen tar darmed avstand fran denna kunskapssyn.
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Spraket som en representation av verkligheten

Att se spraket som en representation av verkligheten innebar att spraket pa ett objektivt
satt kan avspegla verkligheten och anvands darfor for att beskriva verkligheten och dess
inneboende (Sjostrand et al., 1999). Detta ar ocksd nagot som socialkonstruktionistiska

forskare tar avstand fran.

3.1 Socialkonstruktionism

Fran ovanstaende redogorelse framgar att person och verklighet enligt
socialkonstruktionismen ses som en oseparerbar relation och det ar darmed omadjligt att
producera objektiva beskrivningar av verkligheten. Dessa beskrivningar fargas av
manniskans historiska, kulturella och sprakliga forstaelse av verkligheten (Sjostrand et
al., 1999). Darmed pratas det om en verklighet som &r socialt konstruerad och den
konstrueras i samspelet mellan méanniskor. Enligt socialkonstruktionismen ses kunskap
darfér ej som individuellt producerad utan som socialt producerad. Det ar i samspelen
med andra som verkligheten produceras och reproduceras. Verkligheten konstrueras i
forhandlingar, diskussioner och samtal manniskor emellan. Slutligen ses spraket inte som
ett system for att representera en objektiv verklighet utan spraket ar ocksa socialt
konstruerat. Spraket far sin mening genom att individer socialt definierar och anvander

det pa ett specifikt satt i olika sammanhang (Sjostrand et al., 1999).

3.2 Ledarskap som social konstruktion

Med utgangspunkt frdn det ovan namnda kan vi sdga att vad ledarskap ar och hur det
utfors bestdms av sociala konstruktioner som utvecklas i manskliga interaktioner. Med
andra ord ar ledarskap en aspekt av det samhalle i vilket det utdvas. Ledare lever
darmed i och genom institutioner som de ar med sjalva och reproducerar (Ericsson &
Kallifatides, 2005). Enligt Sjostrand et al., (1999) ses konstruktionen och reproduktionen
av ledare och ledarskap bade som en forutsattning for organisationer och som en
konsekvens av deras tillkortakommande. Vidare havdar Sjostrand et al. (1999) att
ledarskap konstrueras och utdvas pa olika formella/informella, publika/privata,
externa/interna och uppmarksammade/osynliga eller forbisedda arenor och kan ta sig

manga olika uttryck.

3.3 Kon som social konstruktion

Att se kdn som en social konstruktion innebar att vad som ses som manligt respektive

kvinnligt beror p& vem som gor tolkningen och inom vilket sammanhang tolkningen gors
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(). Med andra ord kan det sagas att vad som &ar manligt och kvinnligt ar socialt och
kulturellt Hook, 1995konstruerat, vilket varierar i tid och rum och beroende pa vem som
tolkar (Wahl 1992 i Holgersson och H66k 1995). | enlighet med detta skriver Holmberg
(1993) att den sociala konstruktionen av koén gors i enlighet med samhalleliga
forestallningar om kvinnligt och manligt, och dessa forestallningar ar hierarkiskt ordnade.
Biologin kan darmed inte forklara kvinnors underordning utan att ordningen ar socialt
skapad. Genom att andra villkor, férutsattningar och maojligheter fér kvinnor och man i
samhallet kan nya forestédllningar och tolkningar om kvinnlighet och manlighet

uppkomma.

Gemensamt for olika teorier inom den feministiska forskningen ar att kén spelar roll for
hur samhéllen konstrueras och fungerar (Wahl et al. 1998). Med andra ord &r samhallet
pratiarkalt organiserat, dvs. att det finns en kénsordning i samhallet. Ett annat begrepp
som introducerades for att beskriva hur maktordningen mellan kdnen reproduceras ar
Hirdmans (1988) genussystem. Enligt Hirdman (1988) ( i Ho6k, 1995) karakteriseras
samhallets genussystem av tva logiker: dikotomins (atskillnad) och hierarkins.
Dikotomins logik innebar att kvinnligt och manligt inte bor blandas, kvinnor bér inte
finnas pa4 samma platser eller gora samma saker och hierarkins logik innebar att mannen
ar norm — dvs. det som man gor och &r véarderas hoégre i samhéllet (Holgersson och
HOOk, 1995). Dessa tva logiker paverkar i sin tur varandra. Genussystemet reproduceras
pa tre satt: genom kulturell Overlagning, social integration och genom socialisering
(Holgersson och HOok, 1995). Bade man och kvinnor & med och skapar denna process
och de tanker utifran de for tillfallet rddande genussystemets olika kontrakt. Med
kontrakt menar Hirdman (1988) de 6msesidiga forestallningarna om kvinnor och man,
kvinnlighet och manlighet. Kvinnornas konsordning i samhallet paverkar ocksa
konstruktionen av vad som anses vara kvinnligt och manligt (Wahl i Sjostrand et al.,
1999). Detta samhalles kdénsordning overfors sedan i organisationer dar segregering

mellan kénen uppratthalls och aterskapas.

3.4 Panopticismen

En annan viktig teoretisk utgangspunkt for denna uppsats ar Foucaults perspektiv pa
makt och disciplin. Detta kommer att anvandas for en djupare analys av konstruktionen
av manniskan och darmed av den japanska ledaren. Enligt Foucault uppréattas
makt/kontroll genom att kategorisera och ranka manniskor och genom spridningen av
normer (normalisering). Denna typ av kontroll fungerar pa tva satt: a ena sidan genom
en tudelning och en markering (dare - icke dare; farlig - ofarlig; normal - onormal); &

andra sidan genom att uppratta en differentierande férdelning och tvinga in var och en
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pa hans plats (vem han ar; var han bor befinna sig; pa vilket satt man skall karaktarisera
honom och hur man ska kdnna igen honom) (Foucault, 2003). Genom att kategorisera
och ranka manniskor maximeras samhallets "kapitalnytta”. Det ar en maktmekanism
som smiter sig in i en utan att man marker det eller utan att man ser det som nagot fel.

Med denna maktmekanism skapas individen.

3.5 Hofstedes dimensioner

Enligt Hofstede ar ledarskap och organisering kulturellt betingat eftersom ledarskap
handlar om att manipulera symboler som har en betydelse fér de manniskorna som ska
ledas och organiseras. Eftersom betydelsen av symbolerna paverkas av vad man har lart
sig hemma, i skolan och fran samhallet i stort, ar ledarskap impregnerad av kultur
(Hofstede, 1983). Hofstede definierar kultur som det kollektiva mentala program som
delas av medlemmar av samma land, region eller grupp (Hofstede, 1983). Hofstede har i
sin forskning kommit fram till fyra olika dimensioner som han anvander for att beskriva
nationella kulturer. Med detta menar han inte att alla individer inom en kultur ar
programmerade exakt p& samma satt, utan dessa dimensioner beskriver ett slags
genomsnittsmoénster av varderingar som anvands for att beskriva ett land. Dessa

dimensioner ar:

Individualism vs kollektivism
Stort eller litet maktavstand

Stark eller svag undvikande av osakerhet

DN R

Manskulinitet vs femininitet

Eftersom varderingar férandras langsamt ar hans resultat fortfarande bade relevanta och
intressanta. Enligt de har dimensionerna beskrivs Japan som ett kollektivistland déar alla
ar foda i kollektiv eller i grupper dar man ska se efter intresset av gruppen (se tabell 1).
Ingen ska ha andra asikter eller varderingar an de i gruppen. Vidare ar Japan ett land
med stort maktavstand dar nivan av maktavstand bestams av nivan av centralisering och
nivan av autokratiskt ledarskap. Japan kannetecknas ocksa av att ha en starkt
undvikande av osékerhet dar risktagande undviks i stor utstrackning. Den sista
dimensionen syftar till divisionen av kdnsroller i samhéllet. Av 40 lander som undersokts i

Hofstedes studie beskriver han Japan som det land som ar mest maskulint.
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Faktor

Individualism 46 71 91
Maktavstand 54 31 40
Undvikande av osékerhet 92 29 54
Maskulinitet 95 5 46

Tabell 1 Hofstedes dimensioner. Kélla: Hofstede (1983).
Har jamfors Hostedes dimensioner efter ett index pa
skalan 0 - 100 som han beréknat fran sin forksningdata.

For att battre forstd hur den japanska ledaren konstrueras ar det nodvandigt att forsta
den japanska kulturen. Hofstedes dimensioner kommer darfér att anvandas for att bygga

pa analysen.

3.6 Japanskt ledarskap

Antalet bocker om japanskt ledarskap ar stort. Manga av dessa syftar till att 6ka andras
forstaelse av en mycket annorlunda kultur for att pa sa satt underlatta utlandska foretags
intrade i en mycket lovande men svar marknad. De japanska foretagens stora framgang
bade inrikes och utomlands dar de har klarat sig fran den ena ekonomiska krisen efter
den andra har ocksa riktat stor uppmarksamhet mot japanskt ledarskap. Har nedan foljer
nagra huvuddrag av detta sa kallade japanska ledarskap. Dessa kommer sedan anvandas

for att bygga pa diskussionen om hur den japanska chefen konstrueras.

Sai (1995) har undersokt fler an 500 titlar om japanskt ledarskap och japansk kultur och

kommit fram till 8 vanliga kdrnvarderingar hos japanska foretag (Jonsson, 1999):

Fokus pa gruppen, grupptillnérighet. Flera forfattare poangterar att japaner tenderar
att polarisera sitt tdnkande i “uchi” vs. ”soto”. Uchi ar inre cirkeln (our group) dar
interaktionen karakteriseras av varme och fértroende medans ”soto” (the outsiders)
behandlas ovanligt. ”Soto” kopplas till det ok&dnda och det okdnda gor japanerna nervosa.
Japaner soker ocksa i sina inre cirklar efter att uppna harmoni "wa” for att kunna fullfélja
sin plikt och undvika att forlora sitt ansikte. Detta genom att minimera skillnaderna

mellan varandra och genom att minimera risken foér ovantade situationer.
Arbetsamhet, ihardighet. Att jobba hart och gora saker pa ratt satt uppskattas hogt

aven om resultatet inte ar som forvantat. "Gambaru” ar ett vanligt ord i det japanska

samhallet som betyder att visa energi och att kampa.
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Kontinuerlig forbattring och nyfikenhet for innovationer ar ocksa en vardering som

kan sagas vara en del av den ovan ndmnda kategorin.

Estetik. Efterstravan efter kvalitet samt att alltid stdda sin arbetsplast innan man gar
fran jobbet ar vanligt. Den stora respekten for "form” som Sai (1995) uttrycker det,
uttrycker sig i deras ortografi och deras respekt for olika ritualer féor hur man t ex skall

bete sig till bords och andra typer av ceremonier.

Starka konkurrenter. En aggressiv attityd mot konkurrenter som enligt Sai férklaras av

japanernas radsla for att forlora ansikte.

”Silence is gold”. En utlanning kan uppleva tystnaden som obekvam eller fientlig. Men
for en japan ar detta en symbol av respekt. Genom att vara tyst visar man respekt for

gruppens beslut samtidigt som det ar ett satt att undvika konflikter i harmonins namn.

Tidsperspektiv. Trots “just in time” och andra tekniker ligger fokus pa att lata en

uppgift ta den tid den tar och hellre gora saker pa "ratt” satt.

Att lara sig med kroppen. Idén om att eleven kan ha en unik talang som ar redo att
utvecklas lyser i sin franvaro. Istallet tror man pa att prestationen bor vara en perfekt
kopia av modellen. Fran teater till karate stravar man efter att automatisera prestationen
genom oandliga upprepningar sd att man eliminerar skillnaden mellan “jaget” och den

perfekta prestationen fran mastern.

Med utgangspunkt fran dessa karnvarderingar forklarar Jonsson (1999) vidare att den
japanska foretagskulturen ar en dar den anstéllde ses som en resurs under utveckling
mot sin fulla potential. Den anstallde ser i sin tur hur féretaget har valt att férbinda sig
till den anstallde och den anstillde maste darfér visa sin fullstandiga lojalitet. Vi kan

ocksa se att ovan namnda karnvarderingar ar i linje med resultatet av Hofstedes studie.
I nasta kapitel kommer empirin att presenteras varpa den analyseras. Dar dekonstrueras

den inforskaffade informationen frdn djupintervjuer och andra litterara kallor samtidigt

som den analyseras med hjalp av ovan namnda teoretiska utgangspunkter.
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4.Konstruktionen av den japanska ledaren

Med utgangspunkt fran socialkonstruktionismen kan vi sdga att vad ledarskap ar och hur
det utfors bestams av sociala konstruktioner som utvecklas i manskliga interaktioner. Det
ar i samspel med andra som verkligheten produceras och reproduceras. Japanska ledare
lever darmed i och genom institutioner som de sjédlva a med i och reproducerar.
Sjostrand et al. (1999) havdar att ledarskap konstrueras och utdvas pa olika
formella/informella, publika/privata, externa/interna och uppmarksammade/osynliga
arenor och kan ta sig manga olika utryck. | detta avsnitt analyseras nagra av dessa
arenor dar ideal, normer och regler odlas och sprids. Dessa ar saledes av stor betydelse
for konstruktionen av den japanska ledaren. Darmed blir det ocksa tydligt i denna analys
vilken roll den japanska kvinnan innehar i féretaget och varfér. Innan vi ger oss in pa att
forsoka forsta vem den japanska ledaren ar, ar det dock viktigt att vi ser manniskorna
och i det har fallet japanerna som en del av nagot storre - en central makt full av normer
och outtalade regler som paverkar manniskornas identitetskapande. Det ar dar
sanningen konstrueras och dessa sociala konstruktioner begrénsar och madjliggor

handling. Detta analyseras narmare i féljande avsnitt.

4.1 Japanernas osynliga fangelse

“Ungefar som Stalmannen byter skepnad genom att byta klader hanger japanen in sina

o

individualistiska ambitioner i kladskdpet nar uniformen kommer p&” (Edman, 2007).

Precis som i de flesta lander men kanske till en stdrre grad rankar japaner allt och alla
hamnar i en kategori som &r lite hogre eller lite lagre 4n ndgon annans. Detta efter
position i foretaget, senioritet, skolans rykte, mm. Till skillnad frdn vastvarlden dar vi
ofta gillar att tro att vi &r unika och att vi kan bestamma 6ver vart eget liv s ar japaner
valmedvetna om de osynliga normer som styr deras handling. Detta pa grund av att det
dominerande synséattet i Japan ar att gruppens basta kommer fore individens. Gruppen
betyder mer an den enskilde och synen pa personlig integritet blir darmed en annan
(Rossander, 1992). Enligt Hayashi (1988) gar det vasterlandska synsattet ut pa att se
helheten som en summa av alla delar, medans det i Japan ses som nagot mer &an
summan av alla delar. | linje med detta forklarar han att i det japanska samhallet ar
organisationer viktigare an deras medlemmar. Att det finns olika kategorier och olika
status underlattar manniskors interaktion med varandra da dessa bestammer vilket
beteende som ar lampligt. Pa sa satt kan de folja en i forvag bestamd “beteendemodell”

for att undvika konflikter och missforstand. Statusen bestammer japanernas handlingar,
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deras sprak och ocksad vad de boér vara kapabla att dstadkomma. Yoshimura och
Anderson (1997) forklarar att modeller ar av stor betydelse i Japan eftersom det
viktigaste av allt ar att inte "godra bort sig”, inte sticka ut och att hela tiden visa hansyn
till andra genom att halla sig pa sin plats. Som Rossander (1992) poangterar ar Japan ett
land dar ordet "annorlunda” nastan &r ett skéllsord. Anders Wallin® instammer ocks& med
detta. Enligt honom ar likformighet valdigt viktigt i Japan dar “den duktiga falken
gdbmmer sina klor”. Man visar aldrig att man ar annorlunda, man ska inte sticka ut eller
visa att man ar nagon, man doljer det valdigt noga. | den vasterlandska kulturen galler
oftast motsatsen: "man ska inte satta ljuset under skappan”, “har man ett ljus s& ska

man lata det brinna, det ska synas”.

Det ar just med denna typ av kontroll, genom en tydlig markering av dare - icke dare;
farlig - ofarlig; normal - onormal osv. som de kan maximera samhallets "kapitalnytta”
(Foucault, 2003). Att vara svag eller dalig ar inget man behtver skdmmas 6ver i Japan
sa lange man gor det man férvantas géra. Endast socialt oaccepterat beteende ar nagot
att skammas over. Det ar, enligt Yoshimura och Anderson (1997), for att undvika att
forlora ansikte snarare an pa grund av en stark disciplin som japaner férsoker anpassa
sig till normer och forvantningar. Men det &ar just denna normalisering som enligt

Foucault disciplinerar och kontrollerar samhéllets medborgare (Foucault, 2003).

Det ar otroligt viktigt for en japan att forsta den situation han eller hon befinner sig i,
inte bara pa grund av att spraket forandras beroende pa status (jag aterkommer till
detta senare) utan ocksd for att kontexten bestammer den ratta handlingen. Att veta
vilken som ar den ratta handlingen, ar mycket viktig d& japanerna hela tiden maste
agera for att mota andras forvantningar och pa sd satt undvika missforstand och
obehagliga situationer. Konsekventa handlingar och konformitet leder till den harmoni
(wa) som ar viktigt for ett foretag att skylta med. Infor ndgra av de intervjuer som jag
genomforde for denna studie var jag tvungen att skicka en forklaring och ett exempel pa
vilka fragor jag ville fa svar pa. Detta for att de inte ville traffas utan att veta vad som
forvantades av dem. Detta ar ett typiskt exempel p& hur kontexten bestammer
japanernas beteende och trots att detta ar fallet i de flesta lander ar detta ndgot som
japaner lagger extra tonvikt p& d& det inte finns ndgot varre an att inte bete sig enligt
normen. Manga japaner undviker darfér att vara med i ostrukturerade situationer,
speciellt sddana dar utlamningar finns med eftersom det ar svart for dem att definiera sin
egen status relativt dessa och darfor aven svart att veta vilken som &r den ratta
"handlingen” (Yoshimura och Anderson, 1997). De kanner sig ofta vilsna eftersom det

inte finns nagon bestamd modell som sager vem som &r dverlagsen eller underlagsen.

! Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
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Nar uppfattningen av deras identitet rubbas, blir det svart for dem att uppfatta meningen
i vad som sker. Manga spenderar darfor hela sitt liv runt personer med samma alder och
rank for att minimera risken for att gora nagot fel. Oférvantat eller annorlunda beteende

straffas hart i ett system som gar ut pa att undvika att gora bort sig och att sticka ut.

Detta hanger, enligt Yoshimura och Anderson (1997) samt Edman (2007), samman med
att det i Japan ar viktigare att gora saker pa ratt satt an det slutgiltiga resultatet. Vad
man gor och hur man gor det ar alltsd viktigare an vad man astadkommer. Hayashi
(1988) kallar detta for "estetiken av processen” dar handlingar och beteende beundras.
Enligt Michael Eneberg?, kan man i Sverige nastan skoja lite och séga ”jag bryr mig inte
hur du gor det bara du far det gjort” men detta ar nadgot som aldrig skulle ske i Japan.
Fokus pa process och ej pa resultat leder ocksa till att traditionella praktiker behalls aven
om dessa inte &r de mest effektiva. Japaner utvérderas inte heller efter individuell
prestation och de far sallan nagon personlig feedback (Yoshimura och Anderson, 1997).
Manga av de som deltog i Yoshimuras och Andersons studie svarade att de utvarderas pa
ar efter deras rykte inom féretaget. Har mats personens forhallande till chefen, hur
han/hon moter forvantningar, i vilken grad personen visar konformitet, hur han/hon

hanterar problem, om han/hon ar disciplinerad och om han/hon jobbar langa dagar.

En japans identitet definieras relativt andra. Att utbyta visitkort ar en viktig process i
denna definiering av status. I och med det blir det tydligt vilken titel en person har,
vilken position denne har och vilken organisation han/hon tillhér. P4 sa satt kan tva
personer veta deras respektive status i relation till den andre och darmed bestams vilka
“regler” som galler for den specifika situationen. | Japan bar alla barn skoluniform och de
flesta foretag har ocksd uniform eller ndgon form av kladkod. Enligt Anders Wallin® &r
detta ett exempel pa hur viktig likformigheten ar och detta tycker jag ocksa har att gora
med att man maste visa grupptillhérighet. Han berattar att han hade nagra bekanta vars
barn hade brunt har och som fick i uppdrag frdn skolan att farga sitt har till svart
eftersom alla andra barn hade det. Uniformen blir den plattform som ger utdvaren
rattigheter och skyldigheter vilka respekteras och honoreras av omgivningen. Uniformen
skickar signaler till omgivningen att bararen av densamma kan sin sak och kanner sitt
ansvar inom ramen for sin uppgift. P4 sa satt bestams japanens identitet - genom denna
maktmekanism som smiter sig in i en utan att man marker det eller utan att man ser det
som nagot fel (Foucault, 2003). Enligt Yoshimura och Anderson (1997) ligger konsten i
det japanska managementsystemet just i detta - att satta upp en rad sociala

normer/férvantningar som styr de anstéallda att gora det ledningen vill. Systemet baseras

2 Michael Eneberg, Marketing manager, Sandvik Japan, Intervju den 3 april 2008
% Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
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darmed p& de anstilldas radsla for att gora bort sig eller for att vara annorlunda. Vi kan

med andra ord sdga att panopticismens mekanismer har fungerar alldeles utmarkt.

Det som jag har beskrivit har ovan ar grunden som behodvs for att forstd relationen
mellan manniskan och organisationen och manniskorna emellan. Vad en japansk ledare
ar bestams av sociala konstruktioner som utvecklas i manskliga interaktioner. Vilka
konstruktioner som utvecklas och uppratthalls ar ett resultat av makt och darmed av den
som har tolkningsforetrade. Precis som att vad som ses som manligt respektive kvinnligt
beror pd vem som gor tolkningen och inom vilket sammanhang tolkning gors (Hook,
1995). Denna forsta analys Okar darmed forstdelsen for varfor de olika praktikerna som
kommer att beskrivas har nedan utovas. Med utgadngspunkt fradn det ovan beskrivna
kommer jag i kommande avsnitt att analysera hur olika institutionaliserade normer bidrar

till konstruktionen av den japanska ledaren.

4.2 Karriarval vid 6-ars alder

En japans karriar ar inget som bara hander, det ar ett resultat av att denne har gatt "ratt
vag” sedan barndomen. FOr att borja pa ett stort japanskt foretag eller pa nagon annan
prestigefull arbetsplats maste man ha gatt pa ett av toppuniversiteten. For att komma in
pa ett toppuniversitet maste man ha gatt pa ett toppgymnasium och for att komma in
dar maste man i sin tur gatt pa ratt hogstadium och sa vidare anda ner till forsta klass
(Rossander, 1992). For att komma in pa "ratt” hogstadium gar ocksa manga japaner i
speciella forberedande kvallsskolor. Sadana skolor borjar oftast redan i fyran (Yoshimura
och Anderson, 1997). Hiro gick i en sadan forberedande kvallsskola fyra vardagkvallar
plus l6rdagen i ett ar for att klara av intradesprovet for att komma in pa ett valberyktat
hogstadium. Pa sa satt kunde han sedan komma in pa ratt gymnasium och darmed aven
pa ett toppuniversitet (Yoshimura och Anderson 1997). Trots att detta kan verka otroligt
hart i vara 6gon hor detta till det vanliga i Japan. Inom utbildningen, som i det mesta i
det japanska samhallet, har formen blivit viktigare an innehallet. Det ultimata testet for
hog social status ar grupptillhdrighet och den ultimata statussymbolen &r att komma in
pa Tokyo University (Todai). Efter det vager topp betyg och andra priser mycket mindre
om ens nagot, det enda som rdknas ar att han/hon tillnbr den mest prestigefulla
gruppen. Gruppens status bestammer individens status och identitet. Utan denna

gruppidentitet vet individen ej var han/hon star.

En man som gar i ett toppuniversitet anses som mycket framgangsrik och kan stolt visa

sin grupptillhérighet. Dock innebar detta for en kvinna som gar pa samma universitet
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ndgot annat. Hon anses vara annorlunda och néastan lite hotande. Nana Suzuki® ar
student pa ett av toppuniversiteten i Tokyo dar endast 20 procent ar kvinnor. Hon
berattar: — "en kille sa till mig att han aldrig skulle kunna vara ihop med en kvinna som
hade en hogre akademisk utbildning”. Hon menar att liksom honom finns det manga
andra man som inte skulle kunna tanka sig att vara tillsammans med kvinnor som enligt
samhallets norm har en hégre social status. Taichi Sakamoto® samtycker med Nana och
berattar att manga man inte attraheras av kvinnor som har en hog utbildning — dvs.
hogre status. Han menar att detta paverkar kvinnors val av universitet och utbildning,
eftersom manga kvinnor inte vill vara annorlunda. For Yutaka Inokoji® var det narmare
20 ar sedan han gick pa Tokyo University. | hans klass var de 40 studenter och endast
tva var kvinnor. Forutom att de blev trakasserade och diskriminerade berattar han att
chansen for ”"sadana kvinnor” att gifta sig och skaffa en familj ar valdigt liten. Enligt
Mayu Nomura’ och Kumiko Ueda® ar manga kvinnor radda att férlora mojligheten att
skaffa familj och barn och véljer darfor bort "manliga” utbildningar och prestigefulla
universitet. Kumiko ar dock stolt 6ver att ga pa ett toppuniversitet och vill garna gora
karriar. Hon vill ocksd skaffa familj och barn och jobba medans hon uppfostrar dem.
Hennes man maste helt enkelt forsta detta, forklarar hon. Men detta kan vara svart.
Jyunko Tanaka® har en kompis som hade skaffat sig en mycket bra utbildning och hade
ett bra jobb. Nar hon gifte sig hade hon "tyvarr” hégre 16n an sin man och blev darfor
tvungen att saga upp sig. Anders Wallin'® menar att det finns ett “kulturellt motstand” for
kvinnor att skaffa sig en kvalificerad utbildning och satsa pa karriar. Han syftar just till
att kvinnor som vill gora karriar inte anses vilja skaffa familj. Det ar just detta "kulturella
motstand” som kan kallas for sociala konstruktioner vilka begransar och mojliggor
handling. | detta fall konstrueras kvinnan som den som har hand om hemmet. Hon
konstrueras ocksd som underordnad mannen och en prestigefull utbildning som ger
henne en hdg status ar inget som hor till kvinnans roll. Maktrelationerna mellan man och
kvinnor paverkar konstruktionen av manligt och kvinnligt och konsordningen i samhallet

aterskapas och uttrycks i konsordningen i organisationer och tvartom.

Vid 6-ars alder ar man bara ett barn och det ar just vid denna tidpunkt som en japans
framtid i princip kommer att bestammas. Detta val ar inte deras utan foraldrarnas. Det ar
foraldrarnas framtida onskningar som kommer att styra barnets mojligheter att bli nasta
foretagsledare. Man kan utgd fran att alla foraldrar onskar det basta for sina barn och om

mojligt kommer de flesta att se till att dessa kommer in p& de "ratta” skolorna. Det finns

“Nana Suzuki, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 1 april 2008

® Taichi Sakamoto, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 5 april 2008
® Yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008

! Mayu Nomura, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 2 april 2008

8 Kumiko Ueda, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 30 mars 2008
9 Jyunko Tanaka, Assistant Manager, NTT DATA Japan, Intervju den 28 april

19 Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
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dock fortfarande en stor skillnad pa de forvantningar som finns pa en pojke och en flicka.
Trots att nastan lika manga man (53,6%) som kvinnor (51,0%) idag “valjer” att skaffa
sig en universitetsutbildning (Ministry of Education, Culture, Sports, Science and
Technology, 2006), finns det fortfarande en stor skillnad mellan man och kvinnor vad det
géller valet av universitet och utbildning. Anders Wallin** berattar att kvinnor oftast har
langa utbildningar men de laser oftast sddana utbildningar som anses vara kvinnliga, t
ex. kultur och litterattur och valdigt lite ekonomi och teknik. Manga kvinnor gar ocksa pa
sarskilda universitet som ar endast for kvinnor, dar de utbildas fér mer “kvinnliga” yrken.
Detta kan tolkas som att kvinnor anses passa battre till vissa yrken eftersom kvinnor
konstrueras som motsatsen till mannen och mannen anses ha vissa egenskaper och
kvinnor andra. Detta har darmed en direkt paverkan pa kvinnans mojligheter att fa en
ledande position. Inte bara for att kvinnor jdmfors med normen, det vill s&ga mannen,
och darfor ar “bristfalliga” men ocksa eftersom de som far chansen att fa en ledande
position maste komma fran ratt universitet och ha ratt utbildning. Trots att Alfa Laval har
en policy som séger att mén och kvinnor ska ha samma madjligheter till att géra karriar,
menar Anders Pentelius'? att kvinnor inte fr chansen eftersom de inte har gatt ratt
utbildning och darmed inte ar kvalificerade. Om vi utgar fran att det ar foraldrarna som
maste se till att barnen studerar tillrackligt hart for att komma in pa de basta
universiteten kan vi darmed saga att det redan ar har som forvantningar pd& man och
kvinnor skiljer sig. Kvinnor foérvantas inte gdra karriar och behdver darmed inte ha den
basta utbildningen for att komma in pa de basta foretagen eller fér den delen fa sadana
positioner. Dessutom minskar kvinnans madjlighet att skaffa sig en familj nar dessa valjer
att studera pa de mest prestigefulla universiteten, som forklarats ovan. Detta ar av stor
betydelse vid foraldrarnas beslut nér det galler deras dotters framtid. Kvinnan
konstrueras saledes som motsatsen till karriar och status och mannen som motsatsen till

kvinnan.

Traditionellt gérs nyanstallningar inom storféretag i anslutning till skolavslutning (Edman,
2007). Varje ar rekryterar japanska foretag ett bestamt antal nyexaminerade studenter
fran de toppuniversitet som de har avtal med. Antalet studenter som rekryteras ar inte
beroende pa efterfrdgan eller det specifika behovet inom foretaget utan det ar ett
forutbestamt antal avtalat med universiteten (Yoshimura och Anderson, 1997). Nagon
rekrytering av fardiga ekonomiassistenter, revisorer, logistikchefer eller vad det nu kan
vara forekommer néastan inte alls (Rossander, 1992). Foretaget rekryterar en homogen
grupp studenter som de sedan formar till tjansteman (har refererar flera olika forfattare

utan undantag just endast till "tjaAnstem&n”) som ska passa just i det enskilda foretaget.

1 Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
12 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
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Med andra ord rekryteras alla som traineer. De ska bli "Toyota-man” eller "Fuji-man”
(Yoshimura och Anderson, 1997). Att vara en "Toyota-man” och tillhéra en grupp, en
organisation, innebér att man ar en insider. Detta innebar att man vet vad som forvantas
av en och pa sa satt kan man minimera risken for att gora bort sig (Yoshimura och
Anderson, 1997). De kvinnor som rekryteras ska ocksa bli "Toyota-kvinnor” men trots att
de ocksé ska bli insiders innebar det nagot helt annat att vara en “Toyota-kvinna” an att
vara en "Toyota-man”. Introduktionsprocessen bérjar med att lara de nyanstéllda hur de
ska kla sig och vilken frisyr som ar lamplig. De far sedan en omfattande guide av vad
som ar lampligt affarsbeteende. Redan har gors en atskillnad mellan man och kvinnor.
Man och kvinnor forvantas utfora olika jobb och méaste darmed lara sig olika beteenden. |
en artikel i DN (2006) berattar Yoko Kawana — “Forsta dagen pa jobbet hade de en
valkomstceremoni for oss nyanstallda. De delade in oss i en manlig och en kvinnlig
grupp. En chef sa at oss kvinnor att vi var dar for att géra det lattare for mannen. Jag
ville lamna foretaget redan da.” (Petersson, 2006). P4 detta satt forstarks dikotomins
logik (Holgersson och Hook, 1995). De biologiska skillnaderna motiverar saledes en
dikotomisering vilket i sin tur legitimerar en hierarkisering. Ju mer den intellektuella
komponenten dominerar 6ver de biologiska, desto stdrre forutsattningar for forandring

finns. Detta ar tyvarr ndgot som idag inte hander i de japanska foretagen.

Om vi atergar till Hiro berattar forfattarna att Hiro fick lara sig allt fran hur man sitter pa
en stol, var man placera handerna nar man pratar, hur man ska buga, hur man star, hur
man satter sig i en bil mm (Yoshimura och Anderson, 1997). Edman (2007) illustrerar
den udda men viktiga lardomen om den rétta placeringen i bilen. Man sitter alltid enligt
rangordning. | den japanska vanstertrafiken sitter chefen i baksatet snett bakom
chaufforen. Naste man i rangordningen sitter i baksatet direkt bakom chaufféren och
darpa foljer det lediga framsattet och sist mittenplatsen i baksatet. PA samma satt gar
man i rangordning in i ett konferensrum, halsar i rangordning, sitter vid konferensbordet
i rangordning och lamnar rummet i samma ordning. | bilen finns inte plats for den
japanska kvinnan d& hon befinner sig langt ner i denna rangordning. Kvinnan illustreras
darmed inte i bokens fina bild som férklarar reglerna. Kvinnan férvantas inte finnas dar
och konstruktionen av kvinnlig i motsats till manlig och kvinnlig i motsats till chefskap
forstarks. Vidare berattar Takako Senda (Petersson, 2006) att mannen pa hennes
arbetsplats far ga pa kurser under en manad varje ar s att de kan specialisera sig i ett
yrke, medans kvinnor far g& kurser under en vecka och da handlar det bara om
upptradande och etikett. Med andra ord rekryteras méannen for att bli chefer medans
kvinnor rekryteras for att servera mannen. Pa sa satt forstarks och reproduceras bilden

av den japanska chefen som man och kvinnan som underordnad.
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Nar utbildningsprocessen inom det nya féretaget ar avklarad placeras varje nyanstalld pa
en post som de sjalva inte far valja och som inte heller ar anpassade till deras personliga
egenskaper utan de placeras dar det finns lediga tjanster. Kvinnorna hamnar ofta som
Office Lady (OL), vilket innebar att de ansvariga for enklare kontorssysslor och manga
kommer aldrig langre i karridgren an till att koka te och skéta kopieringsmaskinen
(Petersson, 2006). Yutaka Inokoji'® berattar att trots att kvinnor och man gar samma
utbildning och pa samma universitet far kvinnor nar de val kommer in i foretaget oftast
endast dessa vanliga "kvinnliga” assistentjobb. Nar jag fragar Mayu Nomura®® vilka de
vanligaste positioner som kvinnor innehar i ett féretag svarar hon snart - OL och "deras
uppgift ar att kopiera viktiga dokument at sina chefer, servera te eller att gifta sig med
sin chef”. Inte for att de forsta uppgifterna verkar vanliga men det ar just den sista
meningen i hennes svar som sitter kvar och gor ett starkt intryck pa mig. Bland
”kvinnornas uppgift” finns att gifta sig med chefen. Chefen ar sjalvklart en man och
kvinnan ska finnas for att ta hand om honom. Kvinnorna konstrueras inte bara i motsats
till m&nnen utan de férvantas aven genomfdra vissa uppgifter som anses vara kvinnliga.
Office Ladies ar som namnet antyder kvinnor och h&r dominerar “hierarkins logik”
(Holgersson och Hook, 1995) dar det som man gor och &r varderas hogre. Kvinnor
forvantas saledes inte att gora karriar och tilldelas darmed en uniform, med andra ord en
identitet, som visar att de tillhér gruppen Office Ladies. De satt med vilket foreteelser,
uppgifter och samband ben&dmns i organisationen satter granser for den mening som kan

byggas kring vad som sker. Det ar denna dolda manipulation som Foucault pratar om.

Yutaka Inokoji'® hade i det hela en valdigt positiv bild av dagens Japan som ett jamstallt
land. Enligt honom har dagens japanskor samma mdéjligheter som mannen, dock skilde
detta sig sjalvklart at beroende pa industri. Han menade att detta ar nagot naturligt
eftersom det finns jobb som &ar battre gjorda for kvinnor. Han tog ett exempel om
forsaljningsjobb vilka ar battre for man, tyckte han, eftersom maéan ofta gillar att vara
sociala och traffa kunder och darfér passar kvinnor inte lika bra for sddana tjanster. A
andra sidan ar kvinnor battre pa jobb som behover tolerans, menade han. Detta kan
tolkas som att normen i Japan ar att mannen ska vara mer sociala an kvinnor. Kvinnor
har darmed konstruerats som mer tillbakadragna och passar darmed inte for
forsaljningsjobb, precis som normen ar att kvinnor ska finnas fér att servera man och

darfér "passar” battre for assistentjobb och som hemmafruar.

Ar 1999 antogs det i Japan en lag mot kénsdiskriminering - s& kallad ”Basic Law for a

Gender-Equal Society” (Ministry of Internal Affairs and Communications, 2006). Sjoberg

13 yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
14 Mayu Nomura, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 2 april 2008
13 yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
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och Wester (2004) skriver i sin reportageserie “Reaktion mot tradition” att
foretagarorganisationen Nikkeiren vid denna tidpunkt skickade ut en manual till sina
bekymrade medlemmar som kande sig osakra pa vad lagen egentligen gick ut pa. Dar
forklarades bland annat att det nog bor anses olampligt att lasa porrtidningar pa jobbet,
kommentera kvinnliga kollegors utseende, be dem servera te eller ge dem en klapp pa
baken (Sjoberg och Wester, 2004). Yutaka Inokoji'® berattar ocksd& om denna
jamstalldhetslag och aven om valdigt lite hande de forsta &ren kanner han att manga
kvinnor idag far samma status som man nar de kommer in i foretaget. Dock menar han
att man maste vara kvalificerad for att fa en chefsposition, vilket innebar att man maste
jobba inom foretaget under en lang period. P& Yutakas foretag var det 7 ar for att uppna
den forsta chefsranken. Detta utesluter manga kvinnor, vilket jag kommer att ga in

narmare pa i nasta avsnitt.

Sedan lagen infordes bér méannen ha en bra installning till kvinnor som véljer att arbeta
och gora karriar och kvinnor och méan boér behandlas som lika. “If they are good company
citizens they have to have a positive attitude towards women at work”, menar Yutaka
Inokoji'’. Dock vet han inte om de verkligen vill ha en sddan attityd. Han menar att om
en kvinna och en man har samma position och kvinnan kraver att fa vara mammaledig
vet han inte hur de andra kommer att reagera nar det &r de som kommer behdva
ansvara for hennes jobb. En viktig poang kan dras frdn hans svar. Han menar att enligt
lagen ska alla ha en positiv instéllning till kvinnor som vill gbéra karriar och de bor
behandlas lika. Dock anses kvinnor fortfarande vara annorlunda och anses inte kunna
offra sig for gruppens basta pa samma satt. Detta skapar i sin tur en konflikt mellan vad
de bor och vill gora. S& lange det anses som socialt accepterat att behandla kvinnor
annorlunda tror jag det kommer att vara svart for lagen att f4 ett stort genomslag.
Lagens genomslag forsvaras ocksd av andra barridgrer som till exempel kvinnors
utbildning. | nasta avsnitt beskrivs annu en till "barriar’ som gor att kvinnor har svarare

an som man att f4 en ledande position.

4.3 Livstidanstallning

Den japanska anstallningen karakteriseras av att vara livslang och befordringssystem for
att vara valdigt troga. Enligt Yutaka Inokoji'® och Ayumi Manita'® tanker man oftast nar
man borjar pa ett foretag att man kommer att jobba dar hela livet. | manga japanska

foretag kommer en grupp anstallda som vid samma tillfalle borjar pa ett foretag att

!% yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
7 yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
Byutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
19 Ayumi Manita, Personalansvarig/Rekryteringskonsult, Intervju den 7 april 2008
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uppna en hogre position forst efter 10 ar (Yoshimura och Anderson, 1997). Vidare kan
det ta minst 5 ytterligare ar, till nasta steg i karriaren osv. Dessutom vantar manga
foretag med att befordra personer som kan vara yngre an andra anstallda till de sista
stegen i karriaren, for att pa satt undvika att de anstallda ska behova jobba med chefer
som ar yngre an de sjalva. Detta pa grund av att tjansteman oftast kanner sig
underlagsna nar en person som tidigare var under dem i termer av senioritet sedan blir
deras chef. Férdelarna med senioritetsprincipen forklaras i Japan med resonemanget att
det ar sa de flesta blir néjda (Rossander, 1992). Om man befordrar efter alder blir alla
utom de som ar Overkvalificerade ndéjda. Befordrar man efter meriter blir de flesta
forutom de duktigaste missndjda. Dessutom ar detta enligt Yoshimura och Anderson
(1997) ett satt att motivera de anstéllda, eftersom de om de vet att 80 procent av en
grupp anstallda som borjade pa foretaget samtidigt efter 15 ar kommer att uppna en
sektionschefsposition (kacho) skulle det vara pinsamt att inte lyckas och darfor kommer
alla i denna grupp att under de narmaste 10 aren jobba valdigt hart for att bevisa

foretaget att de har ratt attityd.

Nana Suzuki®® férklarar detta senioritetssytem och dess paverkan p& kvinnans
mojligheter till en ledande position fran en intressant synvinkel. Hon menar att eftersom
systemet gar ut pa att ju dldre man blir desto battre position far man och eftersom det
inte finns sA manga hoga positioner kan kvinnor inte bli chefer dA de maste lamna
platserna for mannen. Det ar saledes underforstatt att mannen lovas en hog position
med alder medans att ge kvinnan den hdga positionen fortfarande tillhor undantaget. For
att uppnd en VD-position kravs det, berattar Yutaka Inokoji?*, att man har jobbat inom
foretaget i minst 20 &r. Michael Eneberg®® instammer med detta och menar att det vi
kallar for "fast track” inte uppskattas i Japan. En japansk chef ska ha jobbat lange inom
samma féretag och veta allt om foretaget i minsta detalj. Att anstalla ndgon pa grund av
personens formagor eller prestationer ar sallan fallet och uppskattas inte som i
vastvarlden. Det pratas om den langa vagen som den riktiga vagen. Enligt Anders
Pentelius®® ar det valdigt svart att rekrytera unga personer till en chefsposition eftersom
det, precis som alla de andra intervjuade sager, ar erfarenheten och darmed ocksa
aldern som spelar en viktig roll nar det galler att befordra personal. Detta férsvarar ocksa
kvinnornas mdjligheter eftersom nar en person (som oftast &r en man) kommer upp till
en chefsposition vid 50 ars alder har han med stor risk en traditionell syn p& kvinnor och
kommer dérmed inte befordra andra kvinnor. Har kan man diskutera det som kallas for

homosocial kooptering, vilket innebar att man ofta rekryterar andra man som ar lika dem

20 Nana Suzuki, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 1 april 2008
L yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008

2 Michael Eneberg, Marketing manager, Sandvik Japan, Intervju den 3 april 2008
% Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
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sjalva eftersom det underlattar interaktionen med varandra och det handlar om att valja
in en gruppmedlem som passar in i en befintlig ordning eller form. Pa detta satt
minimeras pa sa satt risken for att ovantade situationer uppstar vilket som ovan namnts
ar extra viktigt for japaner. Denna konformitet och homogenitet kan darmed forklaras av
chefers osakerhet kring det okdnda eller ovanliga. De som utfér rekryteringen har
darmed stor betydelse for konstruktionen av den japanska chefen, eftersom de har ett
tolkningsforetrade. Med andra ord har de makt att definiera verkligheten och de deltar i
skapandet och aterskapandet av en generell ledarskapsdiskurs vilket i sin tur forstarker
deras tolkningsforetrade. P& sa satt skapas en ond cirkel och konstruktionen av

ledarskapet i likhet till manlighet eller som motsatsen till kvinnlighet férstarks.

Aven om en anstélld inte blir befordrad till en hégre position har denne efter 10 ar valdigt
fa mojligheter att byta jobb. Den anstallde har blivit en "Toyota man” men behdver inte
nddvandigtvis vara tekniskt kunnig. Den anstéllde fortsatter att jobba med hopp om att
kanske bli befordrad inom de narmaste aren och med tiden blir det allt svarare att byta
jobb. Skulle denne valja att byta till ett annat japanskt foretag blir han/hon oftast en
“outsider” och har valdigt fA mojligheter att fa en ledande position. Att byta jobb ses i
Japan fortfarande som forraderi och att rekrytera en hogre chef utifran ar otankbart i de
flesta foretag. Att byta jobb innebar ocksa oftast att halka ner en bit i senoritetstrappan
samt att gd miste om en hel del I6n och pensionspengar da pension och 16n ocksa
bestams efter senioritet (Rossander, 1992). Den enda mdjligheten ar att borja pa ett
utlandskt foretag eller pa ett valdigt specialiserat jobb (Yoshimura och Anderson, 1997).
Av denna anledning slutar folk sallan utan problemet blir att de med tiden forlorar drivet
och motivationen. For att undvika detta problem har foéretag darfor med aren
implementerat allt fler hierarkiska nivder och titlar. Vid mitt méte med Hiroko Seto?®* och
Jyunko Tanaka?®, skedde den oundvikliga visitkortvaxlingen men nar jag forsokte forstd
vad deras titel egentligen stod for kunde varken jag eller de komma fram till ndgon
forklaring till vad deras titlar egentligen betydde. Deras kort illustrerade fint namnet
Manager och Assistant Manager, men de forsdkte ivrigt forklara att de inte var managers
i den bemarkelse som vi anvander. De forklarade att de inte hade s& mycket ansvar utan

att det fanns manga olika nivaer bade ovanfér och under dem.

Edman (2007) jamfor japanernas karriar med en livslang lump dar man vid 22-ars alder
ryker in for att utbildas och tranas anda fram till pensionen 35 ar senare. Precis som
inom forsvaret ar de flesta hogre officerarna man. De valjer "vapenslag” som service-,

underhallnings- och mediaindustrin. Ekonomi och personal blir ofta specialistkunskapen

% Hiroko Seto, Manager Trading avdelning, TOCOM, Intervju den 28 april 2008
= Jyunko Tanaka, Assistant Manager, NTT DATA Japan, Intervju den 28 april 2008
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for kvinnorna. Liksom vi inte hittar ndgra unga generaler inom forsvaret sa hittar man

inte en VD under 60 ar i japanska foretag (Edman, 2007).

Nar en anstalld forvantas jobba i minst 10 ar inom samma foretag for att fa en ledande
position, blir mojligheterna for kvinnan som ocksa vill skaffa familj obefintliga. | ett
samhalle dar kvinnan kategoriseras under "facket” som den som ska ha en familj och ta
hand om hemmet blir valet mellan karriar och familj oundvikligt. Manga kvinnor ar darfor
inte redo att ge upp drommen om att ha en familj och barn och klistra pa sig en etikett
med identiteten “ogift = annorlunda = dalig”. Detta ar enligt min &sikt en bidragande
orsak varfor s& f& japanskor innehar en chefsposition idag. Enligt Yutaka Inokoji®® ar
kvinnornas installning till att jobba och f& en ledande position valdigt positiv idag. Aldre
generationers kvinnor tanker fortfarande pa traditionella kvinnoroller, medans unga
japanskor vill vara lika man och vill ha karriarmadjligheter. Problemet ligger dock i att de
valjer bort familj och barn och detta ar den stora anledningen till varfor fodelsetalet har
minskat kraftigt de senaste aren. Sa lange moderskap konstrueras i motsatsen till

chefskap kommer detta tal att fortsatta att sjunka.

Enligt Michael Eneberg®’ ar det japanska foretaget som en stor familj och chefens
inflytande gar utanfor den sfaren som vi i Sverige kallar for yrkeslivet och in i privatlivets
sfar. Detta ar i linje med att féretaget inte bara anses vara en anstallning. Man &r
livstidsanstalld och byter jobb mycket mer sallan an vad man gor i Sverige. Det hanger
ocksa ihop med japanernas livsstil utanfér jobbet. Medan vi i Sverige oftast ar stolta 6ver
det liv vi har utanfor jobbet s ar japanerna valdigt stolta 6ver det de har i jobbet och
har kanske inte s& mycket mer. Darfor tycker Michael att den japanska chefen har rollen
som familjefader. Ett exempel pa detta ar att i Sandvik Japan har de en hel del policys
som sager hur man ska stada i de privata skapen, ndgot som i Sverige antagligen skulle
upplevas som integritetskrankande. Det ar enligt min asikt i synen pa de anstallda, pa
foretagets roll i samhallet och dess ansvar gentemot dess anstdlla som &r de storsta
skillnaderna mellan Japan och resten av OECD finns. Den japanska chefen tar i forsta
hand ansvar for sina anstallda forklarar Rossander (1992). Som Yoshimura och Anderson
(1997), skriver Rossander (1992) att for ett japanskt storféretag blir det den absolut
sista utvagen vid en kris att sdga upp sina anstéllda. En japansk foretagsledning byter
hellre affarsidé for att kunna fortsatta med sina nuvarande anstdllda &n beslutar om
nedlaggning (Rossander, 1992). Det ar inte ovanligt att féretag, i samre tider, startar
nya bolag i andra marknader for att placera sina anstallda i nya positioner och pa sd satt

inte behova avskeda sin personal. Ett exempel pa detta ar foretaget Nippon Steel, dar

% yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
" Michael Eneberg, Marketing manager, Sandvik Japan, Intervju den 3 april 2008
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man pa grund av yens appreciering 1985 var tvungna att minska arbetskraften och
eftersom att avskeda personal inte ses som socialt accepterat blev I8sningen att hitta nya
marknader inom bioteknologi, elektronik mm dar de anstéllda fick nya poster (Yoshimura
och Anderson, 1997). For en kvinna innebar dock denna typ av livstidsanstallning nagot
annat en for en man. Kvinnor forvantas inte stanna i foretaget sarskild lange utan de
forvantas saga upp sig nar de skaffar familj. Detta ar faktiskt fallet enligt Petersson
(2006) som skriver att tva av tre kvinnor sager upp sig nar de bli gravida med forsta
barnet. Kvinnor som inte har gift sig innan de blir ”féor gamla” (vid 35-ars alder) och
darmed inte lamnat sin arbetsplats blir utfrysta. De far inte sparken men deras situation
pa arbetsplatsen blir ohallbar nar t ex deras chef ropar "kom hit, din gamla kossa”
(Rossander, 1992). Enligt Kumiko Ueda?®® kallas kvinnor som vid 30-ars &lder inte gift sig

for "the losers”.

Om man inte ar en advokat eller har en valdigt specialiserad utbildning, blir det enligt
Yutaka Inokoji?® valdigt svart fér kvinnor och for den delen ocksd for man att komma
tillbaka till ett foretag eller att borja pa ett nytt foretag och fa en viktig position eller en
ledande position i foretaget. Eftersom senioritetspricipen géaller i alla foretag och kvinnan
forvantas saga upp sig nar de ska skaffa familj, blir kvinnans drom om karriar ett val

mellan familj och jobb. Detta behandlas ndrmare i nasta avsnitt.

4.4 Privat vs Offentlig sfar

Enligt Anders Pentelius®® & mannens roll som den som tar hem brédet och kvinnans som
den som tar hand om hemmet och barnen, val definierade i Japan. Som Anders Wallin®!
uttrycker det: — "Om ménnen har chefsrollerna inom foretaget har kvinnorna chefsrollen i
hemmet”. Det & hon som har hand om familjens ekonomi och uppfostring av barnen.
Enligt Anders Pentelius® férvantas kvinnor ha denna roll och férvantas darmed lamna
foretaget nar de gifter sig eller nar de blir gravida. Med andra ord konstrueras moderskap
och karriar som varandras motsatser. En kvinna som har barn och vill gora karriar gor
det alltsa pa bekostnad av barnen. Mannen & andra sidan antas goéra karriar for barnens
skull. Konstruktionen av ledarskap och faderskap bekraftar darmed varandra. Kvinnor
anses hora till den privata sfaren medan arbete, fornuft och produktion associeras med
den offentliga sfaren som man anses tillh6éra. Nar manlighet och kvinnlighet konstrueras

som varandras motsatser och det som anses vara kvinnligt ar att vara hemmafru skapas

8 Kumiko Ueda, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 30 mars 2008
29 yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008

%0 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008

31 Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008

%2 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
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en “osynlig barriar’ som begransar kvinnornas mojligheter till att uppnd en ledande
position. Under sina atta &r som VD i Japan, traffade Anders Wallin®® aldrig en kvinnlig
chef. Liksom de flesta andra intervjuade tyckte han att kvinnor i féretaget oftast ses som
nagot som han kallar fér "uppassare”. Hon ansvarar for att utféra enklare kontorssysslor
och servera te. Svaret pa varfor det ar sa tycker han ligger i deras satt att leva, nagot
som kommer fran lang tid tillbaka. Synen pa kvinnliga och manliga roller ar fortfarande
de traditionella, dar kvinnan ska vara hemma och mannen p& arbetsplatsen. Nar barnen
har vuxit upp atervander kvinnan oftast till foretaget men da handlar det oftast om jobb

som inte kraver nagon speciell kvalifikation.

Vidare ar det otankbart for en tjansteman/kvinna, menar Yoshimura och Anderson
(1997), att lamna sin arbetsplats for dagen innan sin chef, eftersom man aldrig vet nar
chefen kan behtéva en och man alltid maste finnas tillhands. De anstédllda spenderar
manga timmar pa jobbet och trots att lite jobb utfors efter klockan 18 ar japanska
tjansteman lika brandman och maste alltid vara dar ifall de behovs. En av de intervjuade
i Yoshimura och Andersons studie berattar att de flesta i hans foretag inte hade nagot
privat liv. Han kunde inte komma pa nagon som lamnade foretaget innan midnatt. Manga
av de som har barn, berattar han, bor nara kontoret sa att de kan aka hem en timme for
att ata middag med familjen och sen ga tillbaka till jobbet. Det ar det enda privata liv de
har (Yoshimura och Anderson, 1997). Det anses inte heller vara fint féor en man att
komma hem tidigt, forklarar Anders Pentelius®**. Skulle mannen komma hem vid fem-
tiden skulle grannkvinnan undra om han inte hade nagot vardigt jobb, och da skams
frun. Mannen ska alltsd halla sig borta fran hemmet sa mycket som majligt. I manga fall,
berattar han vidare, ar det basta som kan handa att mannen blir flyttad till en annan
stad, for da far familjen extra 16n och frun kan skryta om att hans man har fatt en viktig
position i en annan stad. | ett samhélle dar den anstallde alltid férvantas finnas tillhands
blir det svart for kvinnor, som ocksa forvantas finnas for att ta hand om barnen och inte
minst om mannen, att kombinera familjliv och arbete. Kombinationen ar sa svar att den

ater leder till valet: karriar eller barn.

Att manga japaner gar till jobbet trots sjukdom &r inget ovanligt. De tar inte heller all
semester de har ratt till. Yoshimura och Anderson (1997) forklarar detta med
resonemanget att i din egen avsaknad maste dina kollegor ansvara for dina
arbetsuppgifter vilket inte upplevs som rattvist. Har aterspeglas det kollektivistiska
tankandet dar gruppens béasta ska sattas framfor allt annat. Anders Wallin® berattar om

en av hans kvinnliga medarbetare som nar hon fick barn endast var borta fran jobbet i

3 Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
3 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
% Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
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en vecka. | hennes fall kunde hon lésa det med hjalp av sin mamma som tog hand om
barnet. Yutaka Inokoji*® tror att manga féretag har ndgon slags mammaledighetssystem,
dock &r han osdker p& om kvinnorna utnyttjar denna méjlighet. Hiroko Seto®’ ar 33 &r,
ogift och har en ledande position pA TOCOM. Hon berattar att TOCOM i ar har den forsta
kvinnan som ar pd mammaledighet. Hon far vara borta i ett ar, forklarar Hiroko. "Detta
system har funnits i flera &r nu, men kvinnor kanner sig inte bekvama med att anvanda
det. Vi far en skuldkansla, eftersom om jag ar borta maste ndgon annan ta mina
arbetsuppgifter. Det ar inte rattvisst for de andra”. Darfér, enligt henne, sager de flesta
upp sig nar de skaffar barn. "Foretaget har sagt att hon kan komma tillbaka, men jag vet
inte vilken typ av jobb hon kommer att f& da”, berattar hon vidare. Men enligt professor
Seike (Myrsten, 2007) “Att se till att kvinnor kan komma tillbaka till sina arbetsplatser
efter att ha fott barn ar en kostnad for foretagen”. Manga foretag ar inte beredda att ta
denna kostnad. N&r jag frAgar Anders Pentelius®® angdende detta beréttar han att pa Alfa
Laval Japan har de ett ars mammaledighet, men detta ar pa pappret. Hur manga som
sedan viljer att utnyttja denna mojlighet var valdigt oklart. Manga kvinnor sager
fortfarande upp sig néar de blir gravida och som skal anger de oftast "personliga skal”. En
viktig poang ar att dagissystemet som finns i Sverige inte finns i Japan och da ar
alternativen inte s& manga om inte foraldrarna har valdigt mycket pengar for att betala
ndgon att ta hand om barnen, foérklarar Anders Pentelius®. Endast 13 procent av
japanska barn under tre ar gar p& daghem (Petersson, 2006). Enligt Hiroko Seto® och
Yasuko Fujitani** finns det valdigt f& dagis i Japan och systemet ar bristfalligt. De flesta
dagis ar ocksa privata sa de flesta har inte radd med att skicka sina barn dit. Enligt dem ar
just detta det som ar den storsta anledningen till varfor inte flera kvinnor ar ute pa
arbetsmarknaden. Manga kvinnor jobbar darfér endast deltid och p& sddana jobb dar det
ar lattare att kombinera familjeliv och arbete. Vidare forklarar Rossander (1992) att
antalet deltidsanstillda i Japan har fordubblats de senaste 30 aren, och enligt Myrsten
(2007) ar var tredje yrkesverksam japan deltidsarbetare idag. Denna grupp ar framst
kvinnor och studenter och fungerar utméarkt som ett konjunkturdragspel. For kvinnor har
deltidsanstallning blivit ett val pa grund av att de av ekonomiska skal gatt ut pa
arbetsmarknaden men utan att helt kunna sldppa den traditionella kvinnorollen i

hemmet.

Nar det inte finns ett fungerande system som stédjer arbetarkvinnor och néar de inte kan

rakna med att mannen ska ta hand om barnen finns det inte s& manga andra mojligheter

% yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008

3" Hiroko Seto, Manager Trading avdelning, TOCOM, Intervju den 28 april 2008

%8 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008

39 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008

“9 Hiroko Seto, Manager Trading avdelning, TOCOM, Intervju den 28 april 2008

! Yasuko Fujitani, General Affairs Manager, Alfa Laval K.K, Intervju den 4 april 2008
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an att stanna hemma och bli en duktig hemmafru eller bli en "loser” och jobba. Har
menar jag att det som &r socialt accepterat ar att kvinnor blir hemmafruar medans de
som inte gor det fortfarande hor till undantaget, vilket i det har fallet ar negativt. Nar det
sdledes finns ett outtalat kontrakt med foretaget dar den anstallde forvantas visa sin
lojalitet och offra sig for gruppens basta, kan det blir svart for manga kvinnor att krava
att f4 vara lediga for att ta hand om sina barn. Denna plikt ar darmed i konflikt med din
andra “plikt som kvinna” och att sdga att man maste hem klockan fyra for att hamta
barnen p& dagis eller att man ska vara mammaledig i ett ar anses som sjalviskt och ar
inte socialt accepterat. Med andra ord forutsatter det satt som chefskapet ar utformat pa

och de villkor som omger chefskapet att chefen ar en man med en hemarbetande hustru.

Jag fr@gade Ayumi Manita®® om bade kvinnor och man férvantas ha lika langa
arbetsdagar, hennes svar var ”Ja, naturligtvis, detta &r en del av den japanska kulturen
och vi maste visa respekt for de aldre”. Detta tyckte jag var ett intressant svar. Har
menas att man forvantas stanna lange pa jobbet eftersom det ar sd man visar respekt
for de aldre, vilket i det har fallet syftar till foretagscheferna. Det ar ocksa nagot som inte
anses vara konstigt eller oréattvist. Det &r helt enkelt den anstalldes plikt. Rossander
(1992) skriver att medans man i Sverige jobbar omkring 1600 timmar per ar och har fem
veckors semester, jobbar en japan ca 2200 timmar per ar och tar ut ca en veckas
semester. Vilket ocksa bekraftas av Ayumi nar hon berattar att hon i sommar ska vara
ledig en vecka. Nar jag frAgar henne varfor svarar hon — “det ar sa det ar i Japan”.
Normer och forvantningar bestammer japanernas identitet och handlingar och pa sa satt
disciplineras och kontrolleras dem. De tycker inte att det &r konstigt att de ska behéva
jobba dygnet runt hela aret, det ar det som forvantas av den anstallde. Med etiketten
“anstalld” foljer sdledes en del plikter och forvantningar och outtalade forvantningar ar
minst lika viktiga i ett land dar man inte far vara annorlunda och dar det varsta som kan
handa ar att forlora ens ansikte. Det ar inte sa konstigt att det ar svart for kvinnor att
komma in i arbetslivet nar detta inte ger ndgot utrymme for det privata livet dar kvinnor
ocks& anses ha plikter. Som Mayu Nomura® uttrycker det - “det ar kvinnorna som bryr
sig om att ha familj och barn s de maste ta rollen av hemmanfrun for att det ska kunna

ga ihop”.

P& en anstallningsintervju blev Rena Akatsuka (Sjoberg, 2004) tillfrdgad om hon tankte
skaffa familj. Hon svarade att om hon skaffar familj sa tanker hon i alla fall inte sluta
jobba. Hon berattar vidare - "men det ar inte sakert att jag kommer gifta mig med en

japansk man...Vad kvinnor som vill fortsatta arbeta behover ar lite enkel uppbackning. En

42 Ayumi Manita, Personalansvarig/Rekryteringskonsult, Intervju den 7 april 2008
a3 Mayu Nomura, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 2 april 2008
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man som ocksa tar visst ansvar for hem och barn och en fungerande barnomsorg. Sa ar
det inte idag. Men jag tror verkligen pa att det kommer forandras, ganska snart till och
med. Det finns ju till exempel redan politiska beslut om att bygga ut barnomsorgen, aven
om det verkar ga valdigt segt fran beslut till handling”. Att forvanta sig att mannen ska
hjalpa kvinnorna med att ta hand om barnen verkar tyvarr fortfarande skrattretande
bland de intervjuade. Ar 2005 hade bara 0,5 procent av Japans fader varit hemma
jamfort med drygt 72 procent av modrarna (E24 Naringsliv, 2007). Att hon blir tillfragad
om hon tanker skaffa familj pa en anstallningsintervju ar fortfarande ett tydligt tecken pa
att en kvinna som vill ha en familj férvantas stanna hemma. Traditionen verkar enligt
min &asikt fortfarande leva kvar pd manga arbetsplatser. Madnga av de kvinnor som
jobbade pa Sandvik i Japan och som kanske hade kommit lite langre i karriaren (dock ej
till ndgon chefsposition) var enligt Anders Wallin** ogifta. Detta forklarade dem, med att
de helt enkelt ville jobba och skulle de ha gift sig med en japansk man hade de varit
tvungna att sluta. Dessa kvinnor soker sig ofta till utlandska foretag eftersom de dar inte
blir trakasserade eller utfrysta pa grund av att de har valt jobb framfor giftermal och har
battre karridrmojligheter (Pudelko och Mendenhall, 2007). Att kvinnor soker sig till
utlandska foretag i langtan efter karriarmojligheter ar nagot som enligt Anders
Pentelius*® upplevs som oftare och oftare. M&nga man valjer ocksd utlandska foretag
eftersom de inte vill behova vanta 20 ar for att f4 en hog position eller for att de langtar
efter kortare arbetsdagar. Samhallets forvantningar reglerar japanernas handlingar och
det ar de medvetna om. Manga japaner soker sig darfor till utlandska foretag da de anser
att forvantningarna pa dem dar ar annorlunda. Eftersom forvantningarna ar andra far
japanernas beteende forandras for att mota dessa. Han/hon far en ny etikett som

“anstalld p& ett utlandskt foretag” och nya plikter och férvantningar foljer med denna.

En annan viktig aspekt i denna diskussion forklaras av Yoshimura och Anderson (1997).
Enligt forfattarna gifter sig manga tjansteman med Office Ladies frdn samma arbetsplats.
Detta ar ett problem eftersom kvinnorna maste lamna sin arbetsplats nar de gifter sig
eftersom det inte ar tillatet for gifta par att jobba pd samma arbetsplats. Att det ar
kvinnorna som maste lamna arbetsplatsen paverkar annu en gang konstruktionen av
ledarskapet och verkligheten dar kvinnan anses tillhéra den privata sfaren reproduceras.
Vidare berattar Yutaka Inokoji*® att valfardssystemet &r ndgot som fortfarande &r valdigt
traditionellt. Traditionellt sett har man i Japan alltid raknat med att gifta par ska vara
gifta for alltid och pensionen betalades tills for bara ca fem ar sedan endast till mannen.
De har nu infort en ny lag och nu har kvinnor ocksa ratt till pension. Enligt denna

tradition, anses kvinnans jobb saledes vara mor och fru och betalningen kommer endast

4 Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, intervju den 25 mars 2008
“5 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
“6 yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
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om hon uppfyller sin roll. Skulle hon inte fullfylla sin plikt far hon ingen betalning. Manga
kvinnor har darfér varit tvungna att trots ovilja fortsatta vara gifta. Sedan kvinnor har
fatt ratt till halften av pensionen nar de skiljer sig, berattar Anders Pentelius*’, vantar

manga kvinnor tills mannen gar i pension och sen lamnar dem.

I Edmans 6gon &ar de japanska kvinnorna “tuffa, valutbildade och malmedvetna
turbotjejer, turbodamer och turbotanter” (Edman, 2007). Problemet ar, menar han, att
det japanska samhallet fortfarande ar ytterst mansdominerat. Enligt honom &r detta
fallet pa grund av att de fordldrade maktstrukturerna till stor del inte slapper fram nya
formagor men kanske ocksd pa grund av att japanskan sjalv tvekar att stiga fram i
rampljuset. Under studiens gang fick jag ett mail frdn Mayu Nomura d& hon stod infor ett
viktigt beslut. Hon visste inte om hon skulle tacka ja till projektledare och ville ha nagra
rad. Hon menade att forutom att det kommer att ta mycket tid kommer det gora att
farre killar kommer att vilja vara med henne. "Jag gar redan pa ett toppuniversitet och
om jag dessutom blir projektledare kommer verkligen ingen kille vilja ha mig”, menade
hon. Hon bestamde sig till slut for att tacka nej, forhoppningsvis inte bara pa grund av
killarna. Enligt min asikt vill manga japanskor idag gora karriar samtidigt som manga
andra fortfarande endast vill hora till den privata sfaren. Det svara ar att de stalls infor
valet familj eller arbete. Det handlar inte bara om ett val for att f4 det att ga ihop, utan
det ar ett val av identitet. Din titel och status bestammer din identitet och i det har fallet

vager titeln "Themmafru” ibland tyngre an titeln ogift arbetarkvinna”.

Den gemensamma bilden av alla de intervjuade ar att Japan haller pa att férandras och i
det nya Japan finns det utrymme for kvinnor som vill arbeta. Med utgangspunkt ifran
Hosftedes dimensioner vet vi att Japan ar ett land som kédnnetecknas av hég undvikande
av osakerhet (Hofstede, 1983). Detta 4r nagot som kan hamma denna férandring och

behandlas darfor i nasta avsnitt.

4.5 Riskminimering

Ayumi Manita®® jobbar som rekryteringskonsult p& Manpower Japan. Hon beskriver den
typiska japanska chefen som en man som ar mycket konservativ och som vill behalla
foretaget traditionellt. "De ar radda for forandring”, forklarar hon. Den japanska chefen
beskrivs ofta i litteraturen som den som inte gilla att ta risker. Detta kan férklaras med
att nar forandringar sker innebar det att de inte har ndgon bestamd modell att folja och

risken for att géra bort sig 6kar darmed markant. Yoshimura och Anderson (1997)

" Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
8 Ayumi Manita, Personalansvarig/Rekryteringskonsult, Intervju den 7 april 2008
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forklarar vidare att japaner inte ser risk som kanske manga gor i Europa, det vill saga i
termer av distribution av forvantad avkastning, utan de fokuserar pa risken som ligger i
att gora saker pa “fel” satt och i att riskera att satta foretagets rykte i fara. Edman
(2007) poangterar ocksa detta och menar att risken for negativa pafoljder vid fel beslut
vager mycket tyngre an eventuell framgang. Han forklarar vidare att tink som “varfor
sticka ut nacken och riskera att bli av med den” och “den spik som star ut skall slas i”,
honoreras (Edman, 2007). Foérandringar skapar oftast oro och radsla, och det enklaste
sattet att undvika forandringar ar att ignorera behoven sa lange som mdjligt.
Traditionella processer elimineras inte nar de blir ineffektiva, det enda tillfalle da de
anstallda kan komma loss fran bestamda modeller ar nar forvantningar forandras, till
exempel nar en ny chef med andra idéer tar éver (Yoshimura och Anderson, 1997). Alla
som intervjuades for denna studie &r 6verens om att kvinnans situation i det japanska
foretaget haller pa att forbattras. Detta ar dock enligt min asikt ndgot som kommer att ta
langt tid och som boérjar i de yngre generationerna. Sa lange de japanska cheferna lever i
ett system dar det straffar sig att gora saker pa ett annorlunda satt, kommer forandring
att undvikas. Att rekrytera en kvinna till en ledande position ar en stor risk som de flesta
darmed inte ar bereda att ta. Nar individuell prestation och resultat inte uppskattas lika
hogt som “formen”, dvs. att gora saker pa "ratt/vanligt” satt blir det svart for kvinnor att
kliva in i rampljuset, da deras prestation inte spelar nagon roll och d& de inte passar in i
normen. Denna rédsla for fordndring leder som ovan sagt till att man endast rekryterar
andra man och konstruktionen av japanska ledare som man forstéarks. Enligt Kumiko
Ueda*® satter japanska foretag hogt varde p& harmoni (wa). Nar jag frdgar vad detta
innebar svarar hon att harmoni &r lika med sammanhallning/enighet mellan
medlemmarna i “gruppen”. En japansk ledare maste darfor se till att alla ar i harmoni.
Ett satt att gora detta ar enligt min asikt att se till att de &r en homogen grupp som vet

exakt vad som forvantas av dem. Kvinnor kan darmed ses som ett hot mot harmonin.

Det ar viktigt att tanka p& att aven om japaner &r mindre riskbenagna &n i andra lander
som forklarats av Hofstedes dimensioner (Hofstede, 1983), ar detta mer pa ett
individuellt plan. Att japaner tar risker i grupp, kollektiva risker, ar kanske mer vanligt &n
i manga andra lander som klassificeras som riskbenagna. Det ar kanske pa det har sattet
som det gar att skapa en forandring. Den dagen kvinnor anses behova jobba for
gruppens basta och slutar ses som “annorlunda” kommer flera dérrar att 6ppnas for
dem. Lite av det ar det som har bdrjat handa idag. Fodelsetalet har fortsatt att sjunka
de senaste &ren (Petersson, 2006) och enligt Mayu Nomura® har regeringen insett att

det kommer att finnas farre och farre arbetare for att forsérja de &aldre. Japan vill darfor

9 Kumiko Ueda, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 30 mars 2008
0 Mayu Nomura, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 2 april 2008
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f& in kvinnor i arbetsmarknaden. Problemet enligt Hiroko Seto®! &r att alla de som sitter i
regeringen ar man sa de forstar inte vad som kravs eller hur de maste andra systemet
for att kvinnor ska kunna arbeta. Med undantag av en kort period efter andra
varldskriget har kvinnornas andel av platserna i parlamentets underhus legat mellan 1-2
procent (Lennartsson Nakamitsu, 2007). Japan hamnar darmed pa 128:e plats i varlden i
fraga om kvinnlig representation i parlamentet. Det & mannen i parlamentet som har
makten att paverka konstruktionen av kvinnligt och manligt eftersom de har
tolkningsforetrade, vilket i sin tur leder till att en dominerande konstruktion av ledarskap

i likhet med manlighet reproduceras.

En annan viktig aspekt av det japanska kollektivistiska tankandet ar betydelsen av
skapande av relationer. Detta och dess paverkan pa kvinnornas karriarmdjligheter

behandlas i nasta avsnitt.

4.6 Langsiktiga relationer

Ordet relation hor till ett av de viktigaste nar det galler att forstd hur japanska foretag
skots (Rossander, 1992). For de flesta japanska foretagsledare ar den viktigaste
uppgiften att varda foretagets relationer med kunder, leverantorer och internt inom
foretaget. Det betyder att han, och som Rossander skriver “det ar aldrig en hon”, ska
spela golf och g& p& krogen i stor omfattning (Rossander, 1992). Eftersom ledarskap
konstrueras pa golfbanan och krogen som domineras av man, forstarks annu en gang
konstruktionen av ledarskapet i likhet med manlighet. Det ar ocksa intressant att
Rossander i sin text skriver att foretagsledaren aldrig ar en hon. Detta &r ocksa nagot

som paverkar konstruktionen av ledarskapet, jag kommer in pa detta i nasta avsnitt.

Betydelsen av processerna framfor resultatet satter ocksa fokus pa relationer framfor
vinstmaximering. Yoshimura och Anderson (1997) poangterar att for att japaner ska fa
saker gjorda maste de investera mycket tid i att etablera relationer med varandra. Detta
binder ocksa de anstallda till arbetsgivaren, eftersom att byta jobb skulle innebara en
stor forlust pa grund av den tid som det tar att etablera dessa relationer. Anders Wallin®?
var VD for Sandvik i Japan foér en betydligt langre period an manga av hans foregangare.
Han upplevde att detta spelade en stor roll i skapandet av relationer och kundkontakter.
Ska man sitta p& en sddan roll maste man sitta lange, berattar han, annars upplevs det
som misstanksamt eller oseriost. Detta aterspeglas i att inga affarer gors i Japan utan att

det finns utvecklade relationer mellan parterna (Rossander, 1992). Under denna studies

*1 Hiroko Seto, Manager Trading avdelning, TOCOM, Intervju den 28 april 2008
2 Anders Wallin, Vice president, Sandvik AB, Intervju den 25 mars 2008
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gang fick jag mojlighet att delta i olika presentationer fran foretag med anknytning till
Japan. P& en av dem berattade Anders Folkesson®® att det for OMX tog exakt 9 &r att fa
klartecken for att gora affarer med Japan. Han menade att alla dessa ar gick ut pa att
skapa relationer foretag och manniskor emellan. "De skulle veta allt om oss samtidigt
som de ville se hur seridsa och intresserade vi var”. Manga japanska foretag har ofta 10-
20 ars planer (Yoshimura och Anderson, 1997). Yoshimura och Anderson (1997) forklarar
att aven om dessa manga ganger bara ar symboliska, anvands dessa for att forsakra
kunder och leverantérer om att foretaget forbinder sig till langsiktiga relationer. Med
tanke pa hur lang tid det tar att skapa sddana relationer vill de olika intressenterna fa en
trygghet att de kommer att f4 avkastning pa denna investering. De relationer som bildas
ar ocksa djupa och bindande. Nar tva foretag gor affarer forvantar sig foretagen att alltid
gora affarer med samma personer. Dessa personer vet det andra foretagets
forvantningar och krav. Att ett féretag byter kontaktperson ses ddrmed som oseridst och
oprofessionellt i det andra foretagets 6gon och kan leda till forlorade affarer. Detta
forsoks darfor undvikas till varje pris. Detta ar av stor betydelse for kvinnans méjligheter
att fa en ledande position eller for den delen en viktigare position i foretaget, eftersom
kvinnor inte antas och inte foérvantas stanna i foretaget sarskild lange. Taichi Sakamoto®
uttrycker sig sa har - "Foretag vill inte anstélla kvinnor till sddana positioner eftersom de
vet att kvinnor kommer att skaffa familj och lamna foretaget, och vad ska de gora da
med kunden som hade kontakt med denna person, detta &r otroligt pinsamt for féretaget
och ar oacceptabelt i Japan”. Jag kunde kanna pa hans ton och satt att utrycka sig att
aven om detta for mig later valdigt konstigt ar det nagot som ar valdigt viktigt i Japan.
Detta ar darfor en viktig anledning till varfér kvinnor utesluts, inte bara fran ledande
positioner men ocksa fran positioner dar de ska ha kundkontakt eller andra viktiga
positioner. Sa lange kvinnor endast forvantas vara kvar i foretaget under nagra fa ar,
kommer de ha svart att f storre ansvar och komma hdgre upp i hierarkin. Detta synsatt
stods sdledes av anstallningssystemet dar alla ingar i ett lojalitetsstyrt natverk som

bygger pa en langvarig lojalitet gentemot foretaget.

Jag har hittills forklarat hur det kollektiviska tankandet, det stora maktavstandet, det
starka undvikandet av osakerhet samt den héga maskulinitet som enligt Hofstede
dominerar i Japan paverkar konstruktionen av verkligheten och den japanska ledaren.
Darmed ar de vanliga karnvarderingarna hos japanska foretag som Sai (1995)
sammanstallde i sin studie och som presenterades i borjan ocksa tydligt markerade i

denna studie. Det finns dock tva andra viktiga aspekter som har en stor betydelse i

%3 Anders Folkesson, OMX, féretagspresentation den 20 mars 2008
** Taichi Sakamoto, student, Hitosubatshi University i Tokyo, Intervju den 5 april 2008
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denna konstruktion, namligen spraket och media. Dessa analyseras narmare i de nast

kommande tva avsnitten.

4.7 Det japanska spraket

Spraket ar det medium genom vilken verkligheten konstrueras och det far sin mening i
relationer manniskor emellan. Darfor ar det japanska spraket med dess inbyggda

formskillnader av vasentlig betydelse vid konstruktionen av den japanska ledaren.

Som ovan namnt bestams den “ratta” handlingen och spradkbruk av en japans status i
den situationen denne befinner sig. Det ar med andra ord omdjligt for en japan att inte
tanka pa vilken position denne innehar i en given situation, da detta ar noédvandigt for
det sprak denne ska anvanda eftersom det reflekterar personens status. Det finns flera
olika grader av formalitet i det japanska spraket och dessa paverkar bade strukturen och
vilka ord man valjer att anvanda (Yoshimura och Anderson, 1997). Det finns en artig
form som visar respekt genom att satta den andre hégre upp, det finns en blygsam form
som visar respekt genom att satta sig sjalv lagre och en enkel form dar bade parter har
samma status. Utanfor féretaget anvander man alltid den artiga formen nédr man pratar
med aldre personer och den enkla formen nar man pratar med de som &r i samma alder
eller yngre. Inom foretaget ar situationen mer komplicerad da formaliteten pa spraket
bestams av senioritet och position. Att valja fel hovlighetsnivd i ordval och
bojningsmonster &r ocksa otroligt pinsamt for bade parter och ska undvikas till varje pris.
For en kvinna ar saken mer komplicerad da det inte ar lampligt fér henne att anvanda
samma sprakbruk nar hon talar till en man som nar hon talar till en annan kvinna
(Rossander, 1992). Det vill saga kvinnor och man anvander olika sprak. Enligt Anders
Pentelius® ar detta ndgot som gor att kvinnor har extra svart att fi en ledandeposition
eftersom de befinner sig langst ner i hierarkin. Kvinnan har ett mer vordnadsfullt sprak
och maste darfor lagga till nagra bokstaver for att forma om orden sa att de later mer
insmickrande. Han forklarar vidare att kvinnor oftast “staller sig ner pa kna och tittar
uppat till en som man. Kvinnorollen ar att prata uppat till mannen”. Nar en kvinna ska ha
en chefsroll blir situationen svart eftersom ”"hennes” sprak inte passar denna roll, tycker
han. Hiroko Seto®® hade svart att forklara skillnaden mellan kvinnans och mannens
sprak. Hon menar att kvinnans ar mer “kvinnlig”. En tudelning mellan ett "hans”- och
“hennes”-sprak gor darmed att kvinnlighet och manlighet annu en gang konstrueras som
varandras motsatser och eftersom ledarskap associeras med manlighet finns det en

inbyggd motsattning mellan kvinnlighet och ledarskap. Eftersom det 4r genom spraket

5 Anders Pentelius, VD, Alfa Laval Japan, Intervju den 4 april 2008
%% Hiroko Seto, Manager Trading avdelning, TOCOM, Intervju den 28 april 2008
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som verkligheten konstrueras och det ar i relationer manniskor emellan som det far sin
mening, konstrueras den japanska kvinnan pa det sattet som underordnad man.
Kvinnors underordnade position skapar saledes i slutandan ocksa negativa forestallningar

om kvinnlighet i relation till ledarskap.

4.8 Medias paverkan

Vid mitt méte med Yutaka Inokoji®’, berattade han att han i gdrdagens tidning hade
hittat en nyhet om hans férre detta féretag Nomura. Denna handlade om att ett av
foretagets dotterbolag hade fatt en kvinnlig VD. Detta var en bra Overraskning,

forklarade han, men det pekar p& att det fortfarande ar sa ovanligt att det blir en nyhet.

Japan har ett 20-tal olika tidningar som ar riktad till tjansteman, fran nybdrjare till VD:ar
(Yoshimura och Anderson, 1997). Dessa tidningar innehaller langa artiklar om viktiga
handelser i den japanska historien. Tjanstemannen laser dessa for att forsoka imitera
attityden av huvudaktérerna i dessa handelser. Dessa tidningar &r inte avsedda att lara
tjanstemannen en modell for hur de ska bete sig men genom dessa fdorsoker
tjanstemannen lara sig hur ett beslut bor fattas och hur en chef bdr bete sig. Ett exempel
pa en sadan tidning, berattar Yoshimura och Anderson (1997), ar en som heter President
som ar riktad till en &aldre generation chefer. En av tidningens upplaga hade amnet
”Fighting Spirit” och dar berattades sagan om Nobunaga och hans kamp om Okehazama
dar han besegrade tva maktfulla opponenter. Har berattas inget om hans taktik i kampen
mot sina opponenter utan fokusen ligger pa beskrivningen av hans "fighting spirit”.
Lasaren ska inte lara sig ndgot om hur man krigar utan han (inte hon) ska lara sig en
“attityd”, den som séger att nar tiderna ar tuffa behéver chefen en "fighting spirit”. Har
ar chefen en han och denna “fighting spirit” ar nagot som en man med en ledande
position ska ha. Denna typ av tidningar &r endast riktad till man och jag kan anta att det
inte finns manga historier om ens ndgon om hur kvinnor har lett andra man eller vunnit
nagon kamp. Media ar av vasentlig betydelse eftersom media och ledare idag lever i
symbios och inte kan undvika varandra. Median driver fram en berattarteknik som endast
bygger pa arketyper och detta har ett stor inflytande i konstruktionen av ledarskapets
innehadll och betydelse. Med hjalp av dessa tidningar produceras och reproduceras

séledes bilden av den japanska chefen som man.

I alla bocker om japanskt ledarskap som jag har last i och med denna studie, och tro mig
det ar manga, ar foretagsledaren alltid en man. Det som &r intressant ar att forfattarna

inte verkar tycka att detta ar nagot konstigt och de beror aldrig kvinnans situation i

" yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
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foretaget. Ingen av dem lagger fokus pd att skriva att foretagsledare ar en han i och for
sig, utan detta ar “underforstatt”. Det pratas bara om tjanstemannen och “han”
foretagsledaren. Detta har en stor paverkan pa konstruktionen av ledarskapet, nar det i
artal har skrivits om ett japanskt ledarskap som &ar lika med ett manligt ledarskap.
Jyunko Takana®® har jobbat i sju &r for NTT DATA i Japan. Hon &r manager assistent, och
nar vi diskuterar hennes framtidsplaner har hon svart att forestalla sig nasta steg i
karriaren. De flesta kvinnor kommer upp till denna niva eller nagon niva hogre i
hierarkin, efter det ar det bara man. Hon forklarar att hon inte har ndgon forebild och vet
darfoér inte hur eller var hon ska ta vagen sedan, eller om det ens ar mojligt att fortsatta
uppat. Hon ar dock ndjd med den position hon har idag och hon kanner inget behov av
att fortsatta klattra uppat. Nar kvinnor ar minoritet, skapas negativa forestallningar om
kvinnor som ledare. Kvinnor sjalva kan ocksa uppleva att de ar “bristfalliga” eftersom de
jamfér sig med normen, vilket & mannen. Yasuko Fujitani®® tréttnade efter en 10 &rs
karriar som sekreterare och bytte till Alfa Laval Japan dar hon snart fick en chefsposition.
Hon berattar att det har varit det tuffaste men ocksa det mest tillfredstallande jobb hon
har haft. Efter sex ar som enda kvinnliga chef pa Alfa Laval Japan, har hon fortfarande
manga problem med de andra manliga cheferna. Hon kanner att hon hela tiden maste
bevisa for dem att hon ar vard denna position och "to always be perfect is very tiring”,
forklarar hon. Nagra av hennes manliga kollegor ignorerar henne fortfarande. Det som ar
intressant ar att hon sager att det ar hennes problem att 6verkomma. Hon maste jobba
annu hardare for att pa sa satt andra mannens bild av kvinnliga chefer. Det ar olyckligt
att det ska vara sa och hon ifragasatter ofta om hon ”som kvinna” borde ha denna roll.
Detta eftersom hon jamfoér sig med normen, dvs. mannen. “Even in Alfa Laval K. K.
(100% subsidiary of a Swedish parent company), being promoted and being a “female”
manager is a big challenge as a minority”, forklarar hon. Nar kvinnan konstrueras i

motsats till chefskap, blir kvinnor som far en sadan position ifrdgasatta.

Sedan andra varldskriget har en karriar i ett stort foretag varderats lika hogt som en
karriar i regeringen och stora foretag har i manga &r lockat de basta studenterna
(Yoshino, 1968). De stora féretagsledarna innehar mycket makt som inte bara
begransats till foretagen utan dessa spelar aven en central roll i samhéllet. Den makt
som finns i denna ledarposition ger férutsattningar for att infora nya regler och férstarka
monster. Dessa stora foretagsledare producerar och reproducerar darmed institutioner
genom vilka de kan utdva inflytande. I manga ar har det skrivits bocker om dessa ledare
och deras karriarer och manga bocker har blivit bestsellers (Yoshino 1968). Yoshino

namner en rad kanda foretagsledare vilka ocksa alla & man. Via median konstrueras

%8 Jyunko Tanaka, Assistant Manager, NTT DATA Japan, Intervju den 28 april 2008
* Yasuko Fujitani, General Affairs Manager, Alfa Laval K.K, Intervju den 4 april 2008
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ledarskapets innehall och betydelse och detta leder i sin tur till att en dominant

konstruktion av ledarskap uppratthalls.
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5. Slutdiskussion

Jag har ovan analyserat konstruktionen av den japanska ledaren. Denna konstruktion
sker overallt pa flera olika arenor i interaktionen manniskor emellan. Jag har tagit upp
nagra av dessa arenor med syfte att oka forstaelsen for varfor kvinnor och man innehar
olika roller inom organisationen och darmed varfér den japanska kvinnan séllan har en
ledande position. Har nedan foljer en slutdiskussion om vem den japanska chefen &ar och

om kvinnans roll i det japanska foretaget.

5.1 Den japanska ledaren

Den japanska ledaren har alltid varit och ar fortfarande idag en han. Hoégsta chefen
hamtas varje morgon med stor limousine och moéts vi den sarskilda entrén for hdga
chefer av kostymkladda assistenter. Hans roll blir ofta en form av fadersgestalt som
pekar ut malet och stddjer och uppmuntrar sina medarbetare pa vagen dit. Bakom de
fina formuleringarna finns dock alltid det dppna eller dolda hotet mot den anstéllde. Den
som inte foljer de underférstadda reglerna stoppas i karriaren, omplaceras eller tvingas

att sluta och riskerar darmed att forlora ansiktet.

Med nagra fa undantag har samtliga chefer i storre japanska foretag borjat sin karriar
inom det egna foretaget sedan de rekryterades fran universitetet ca 30 ar tidigare. Den
japanska chefen ser jag i enlighet med Yoshino (1968) mer som en ceremoniell och
symbolisk huvudfigur och den verkliga handelskraften ligger hos hans undersatar. Han
har en fru som ar hemma for att ta hand om barnen. Han jobbar hart och oftast ocksa pa
helger. Att ta ut semester hor till undantaget hellre an normen och langa arbetsdagar ar
en del av vardagen. | det japanska samhallet forvantas darmed den anstallde att alltid
finnas tillhands. Det ar i synen pa de anstillda, pa foretagets roll i samhallet och dess
ansvar gentemot sina anstallda som enligt min asikt de storsta skillnaderna mellan Japan

och resten av OECD finns.

Konsten i det japanska managementsystemet ligger i att satta upp en rad sociala
normer/férvantningar som styr de anstallda att géra det ledningen vill. Dessa normer och
forvantningar bestammer japanernas identitet och handlingar och pa sa satt disciplineras
och kontrolleras dem. Oforvantat eller annorlunda beteende straffas hart i ett system
som gar ut p& att undvika att gora bort sig och att sticka ut. | detta samhéalle modelleras

kunskapen och langsiktiga forhallanden varderas hogt.

45



Konstruktionen av den japanska ledaren

Trots att endast mellan 15 och 25 procent av arbetskraften i Japan sags vara
livstidsanstalld (ndgon exakt statistik finns inte eftersom sjalva formen,
livstidsanstallning, inte finns reglerad i kontrakt) (Rossander, 1992) verkar denna typ av
anstallning fortfarande vara det som avgor mojligheten till att uppna en ledandeposition.
Detta pa grund av att det ar senioritetet som bestammer den position du far i foretaget.
Vilket foretag du far jobb pa paverkas inte heller av din utbildning utan av namnet pa
universitetet. De som sedan valjs till chefspositionen ar de som &verstammer med de
sociala kriterierna som signalerar framgang. | det har fallet ar kriterierna: senioritet,

alder, personens rykte och tyvarr ocksa kon.

5.2 OL — Office Lady

Den japanska kvinnan ar diskret och lite tillbakadragen. Hon satter handen f6r munnen
nar hon skrattar och hennes rorelser och rost ar mjuka. Men bakom den séarbara fasaden
finns det en smart kvinna som vill mer och som sakta men sakert haller pa att ta nagra

steg fram for att kliva fram i rampljuset.

Japanskor férvantas fortfarande idag inte gora karriar och tilldelas darmed en uniform
som visar att de tillhoér gruppen O.L. Kvinnan anses fortfarande tillhéra den privata sfaren
och maste darmed lamna foretaget nar hon ska skaffa familj. Hon konstrueras som
underordnad man och en prestigefull utbildning som ger henne en hdg status ar inget
som hor till den japanska kvinnan. Med andra ord konstrueras moderskap och karriar
som varandras motsatser. En kvinna som har barn och vill gora karriar gor det alltsa pa

bekostnad av barnen. Mannen & andra sidan antas gora karriar fér barnens skull.

Nar senioritetspricipen galler i alla foretag och kvinnan férvantas saga upp sig nar den
ska skaffa familj, blir kvinnans drom om karriar ett val mellan familj och jobb. | ett
samhalle dar den anstallde alltid forvantas finnas tillhands blir det svart for japanskorna,
som ocksa forvantas finnas dar for att ta hand om barnen och inte mist om mannen, att
kombinera familjliv och arbete. Manga kvinnor &r inte redo att ge upp drommen om att
ha en familj och att klistra pa sig en etikett med identiteten “forlorare”, och nar en
anstalld forvantas jobba i minst 10 ar inom samma foretag for att fa en ledande position,
blir mojligheterna for kvinnan som ocksa vill skaffa familj obefintliga. Det finns saledes
ett outtalat kontrakt med foretaget dar den anstéllde férvantas visa sin lojalitet och offra
sig for gruppens basta. Att krava att f4 vara ledig for att ta hand om sina barn ar darfor

ovanligt och anses vara sjalviskt.
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Pa grund av detta ar den japanska kvinnans roll i foretaget idag oftast som assistent.
Hennes personlighet och hennes kvinnliga drag anses passa till denna typ av jobb. Detta
eftersom kvinnlighet och manlighet konstrueras som varandras motsatser och eftersom
ledarskap associeras till manlighet finns det en inbyggd motsattning mellan kvinnlighet
och ledarskap. Kvinnor konstrueras som underordnade man och denna kénsordning

aterskapas inom organisationen och tvartom. Vad mannen gor och ar varderas hogre.

Jag ser en stor forandring i japanskors installning till att goéra karriar. Allt fler vill in pa
arbetsmarknaden och vill ha en ledarposition. Problemet ar att de som valjer att arbeta
blir tvungna att valja bort familj och pa sa satt forstarks konstruktionen av moderskap i
motsats till karriar. Genom att &ndra villkor, férutsattningar och méjligheter fér kvinnor
och man i samhallet kan nya forestallningar och tolkningar om kvinnlighet och manlighet
uppkomma. Darfor ar det av stort betydelse att kvinnor far stéd sa att de kan jobba
medans de har barn. Konstruktionen av moderskap i motsatsen till karridr kommer

darmed att paverkas.

Institutioner begransar och forstarker radande sociala konstruktioner. Om kvinnor anses
vara underlagsna kommer darfor denna grupp att behandlas pa ett underlagset satt
vilket i sin tur forstarker tron att dessa ar underlagsna. Om kvinnor maste anvanda ett
annat sprak an man eftersom kvinnor anses behdva prata pa ett kvinnligt satt kommer
de aldrig att behandlas p& samma villkor som om de vore man, vilket i sin tur forstarker
tron om att kvinnor och mé&n ar varandras motsatser. Om kvinnor férvantas lamna
foretaget nar de gifter sig och forvantas vara de som ska ta hand om barnen kommer de
aldrig att ses som lampliga kandidater till ledande positioner vilket i sin tur forstarker

tron att kvinnor inte kan vara ledare.

Fler kvinnor som har familj och barn maste fa chansen att komma in i foretaget och anta
en ledande position. P& satt kommer konstruktionen av verkligheten och av den japanska
chefen att forandras. FOr detta behdvs att ett fungerande dagissystem implementeras,
att fler kvinnor och for den delen aven fler man rekryteras till chefspositioner efter
prestation och utbildning och inte endast efter senioritet. Kvinnor och man maste ocksa
fA chansen att vara foraldralediga och de ska kunna komma tillbaka till foretaget utan

problem.

Det ar dock naivt att tdnka att det enda som kravs for att kvinnorna ska komma in i
arbetsmarknaden ar att skapa olika system som stddjer arbetande mammor. Trots ett
“fungerande” system har kvinnor i Sverige an idag svart att uppna en ledande position.

Det ar darfor viktigt att tanka pa, vilket framgar av denna uppsats, att konstruktionen av
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ledarskapet sker overallt pa olika arenor och inte bara i den offentliga sfaren och att
konstruktionen av kvinnan och mannen paverkar denna konstruktion av ledarskapet. For
att kvinnorna ska komma in i arbetsmarknaden kravs det en mycket storre

omstrukturering an bara en omstrukturering i féretaget.

5.3 Paradoxerna

F& kanner till Japan som ett ojamnstallt land. Men bakom modern infrastruktur och
fantastiska innovationer finns det en extremt konservativ kultur som paminner mig om

ett land som ligger flera hundra ar tillbaka i tiden.

Vid bandet p& bilfabrikerna anvands hypermoderna robotar och valdens mest effektiva
och valbetalda bilarbetare, medans det p& kontoret sitter nadgra av vastvarldens mest
ineffektiva tjansteman och byrakrater i tata kontorslandskap med skrivbord overlastade
med papper. | bilfabriken kan vem som helst stoppa hela bandet med ett enda tryck. Pa
kontoret ska dock varje beslut ga igenom en lang process och ingen vagar ta de allra
enklaste beslut forran alla sagt sitt. Japansk industri ar kand for dess effektiva och
resurssnala produktion, men det finns knappt nagot industriland som har en s& ineffektiv
och resurskravande tjanstesektor. Japanska dataspel kan gora allt det otdnkbara men att

se japanska karlekspar halla handerna vid offentliga platser ar fortfarande sallsynt.

Japan med sina drygt 127 miljoner invanare ar ett av varldens mest tatbefolkade lander,
men deras ordning och reda ar nagot att beundra. Deras kollektivistiska tankande och
rankingmekanismer kan rdra alla i samma riktning, dar alla vet vilket fack de
kategoriseras i. Tyvarr har man inget val om man hamnar i ett fack som man inte tycker

passar en.

5.4 Japan och de framtida kvinnocheferna

Jag vill avsluta med ett sista avsnitt dar jag vill delge vad jag, de intervjuade och andra

forfattare har for asikter om de japanska kvinnornas framtida situation.

Pudelko och Mendenhall (2007) visar i sin studie att vanliga drag hos japanska
managementsystem till viss del haller p4 att forandras mot ett mer vasterlandskt system
dar mer fokus laggs pa kortsiktig vinstmaximering. Prestationsbaserad befordring och
bonus har blivit allt vanligare dar mindre fokus laggs pa senioritet. De pastar ocksa att
foretag har blivit mer flexibla i sina rekryteringsprocesser, trots att manga fortfarande

behaller nagon form av langsiktig anstallning. Viktiga variabler i denna forandring ar,
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enligt forfattarna, att det finns mer individualism och en mindre vilja att offra sig for
gruppens basta, tillsammans med kortare karriarmal. En 6kning av utlandska foretag och
ett starkare inflytande av utlandska forebilder ar andra viktiga variabler. Slutligen pekar
de p& ett allt starkare inflytande av amerikanska managementmodeller som

inspirationskalla for manga japanska foretag.

Wester (2004) har en mer negativ bild. Enligt honom finns det for mycket motstand hos
myndigheterna for att genomféra verkliga forandringar. Det behdvs reformer i
skolsystemet, i politiken och i samhallet i stort. Myndighetspersoner ar radda for att
sddana forandringar skulle kunna underminera deras maktpositioner och deras

auktoritet.

Det ar kanske inte kvinnans situation pa arbetsmarknaden som star infor starka
forandringar menar Edman (2007) utan det & mannens roll i hemmet som &r pa vag att
fordndras. Dagens yngre generation av japanskor kraver att mannen lamnar ”sin gamla
konsultroll att endast bistd med fortplantningen och kontanter” (Edman, 2007). Detta

kommer dock att ta sin tid och mannen far bérja med lite enklare sysslor.

Enligt Yutaka Inokoji®® har situationen fér kvinnorna i Japan forandrats och ar mycket
battre nu. Mycket av det ar tack vare ett storre inflytande fran vastvarlden och manga
sammanslagningar mellan japanska och utlandska foretag. Kvinnor far idag chansen att
komma in pa typiskt "manliga foretag” och i regeringen. Denna trend visas ocksa nu med
att fler kvinnor véaljer toppuniversitet for att utbilda sig vid. Trots att jag berattar att i
Hitosubatshi Univeristy ar 80 procent man, berattar han att pa hans tid nar han gick pa
Todai (Tokyo University) var endast 2 av de 40 studenter som gick i hans klass kvinnor.
20 procent kvinnor lat féor honom som ett bra tecken. Det férdndras men sakta. Eftersom
det tar ca 20 ar att uppnd en hdg chefsposition hittar man fortfarande nastan inga
kvinnliga chefer. Forandringar sker nu i de yngre generationerna och om 10 &r kan man

antagligen rakna med att det blir lattare for kvinnorna att fa en chefsposition.

Michael Eneberg® tycker att det finns en stor skillnad mellan kvinnors instéllning till att
bli chefer i Japan och i Sverige. Medans méanga kvinnor i Sverige svarar att de skulle
kunna tanka sig att bli chefer tror han att de flesta i Japan skulle svara att de inte skulle

vilja det. Det ar dar forandringen maste borja menar han.

% yutaka Inokoji, Konsult, OMX Japan, Intervju den 3 april 2008
®1 Michael Eneberg, Marketing manager, Sandvik Japan, Intervju den 3 april 2008
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Den gemensamma bilden som alla kvinnor som jag intervjuade hade var att samhaéllet
haller pa att forandras till det battre. Dock behover kvinnor stéd. Enligt de intervjuade
behovs det fler dagis och andra hjalpmedel som stédjer kvinnor som har barn och vill
arbeta. Arbetsmiljon maste anpassas sa att kvinnor far flera mojligheter aven om de har
barn. Foretagsledarna maste borja se foredelarna med att rekrytera kvinnor. Man maste

ocksd andra installning och kvinnor maste vilja gora karriar.

Enligt min &sikt star Japan infor ett stort problem om de inte lyckas fa in fler pa
arbetsmarknaden eller se till att kvinnor kanner sig trygga att skaffa barn. Man har ocksa
insett detta i Japan och jag tror att viljan for forandring finns, men det kommer att ta
lang tid. | denna uppsats har verkligheten och individen setts som oseparerbara.
Verkligheten ar socialt konstruerad och den konstrueras i interaktionen maéanniskor
emellan. Sakta kommer kvinnor att f& mojlighet att komma in i foretaget samtidigt som
de far mojlighet att ha barn och familj och konstruktionen av den japanska kvinnan
kommer darmed att andras. Hon kommer att fa en annan “etikett” som foljer med nya
plikter och férvantningar och forhoppningsvis kommer denna etikett att vara mer lika
mannens. Detta kommer i sin tur att paverka konstruktionen av ledarskapet. Det ar dock
viktigt att forstd att denna konstruktion paverkas av vem som har tolkningsforetrade.
Vilket kén som i slutandan ar problemet ar darfér en maktfraga. Eftersom
ledarskapsdiskursen idag domineras av man har de ett tolkningsforetrdde och en

dominant konstruktion av ledarskap forstarks.

Jag tror att kvinnornas installning till ledande positioner ocksa haller pa att forandras.
Problemet &ar inte att de saknar 6nskan att bli chefer utan att karriar och familj
konstrueras som motsatsen till varandra. Nar valet stdr mellan att skaffa en familj eller
f4 en chefsposition blir det svart for manga kvinnor att vialja det senare. Detta ar sarklit
viktigt i ett samhalle dar man inte far sticka ut och normen ar att kvinnor ska ha en
familj senast vid 30 ars alder. Det racker inte med att dndra foretagets bild av kvinnor
och se till att de rekryterar kvinnor till hdga positioner. En andring av kontexten i vilken
den kvinnliga chefen kommer att agera ar ocksa ett krav. Detta for att forvantningar
maste forandras for att pa satt andra vad som anses vara “ratta handlingar”. Kanske ar
detta ett nodvandigt forsta steg for att kvinnorna ska kunna frigoras fran rollen som

hemmets chef och pa satt kunna kliva fram som en chef i den offentliga sfaren.

5.5 Forslag till framtid forskning

Japan ar sjalvfallet inte det enda landet dar kvinnor utesluts fran ledarpositioner. Att

genomféra en cross-culture studie om hur de olika landernas konstruktion av ledarskap
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paverkar kvinnors mojligheter att uppnd en chefsposition skulle darfor vara av stort

intresse. Vi kan p& sa satt lara oss av varandras misstag och framgangar.
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7. Appendix 1

Intervjuguide

Utgangspunkter

How would you describe the typical Japanese manager?

Why do you think there are few women as managers in Japan?

What is the typical kind of job for women in Japan and why do you think this is
the case?

What do you think has to change in order for women to be able to get a higher
position in a company?

Do you think Japanese women are interested in becoming managers? Why or why
not?

What do you think is the society’s point of view on women being managers? And
why?

Would you like to reach a high position in a company? How do you think this will
affect your private life?

From your experience, are there any differences between being a female
manager and male manager?

What kind of problems have you encountered as a Japanese female manager?
How does the recruitment process work?

When you enter a company do you usually think that you will work there your
whole life, what are the differences between women and men in that matter?
What is your parents view about what kind of job and what kind of career you

should have?
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