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Foljande uppsats &r skriven pa uppdrag av Géteborgs Sparvagar med syfte att kartlagga hur
organisationen kan bli en attraktivare arbetsplats for kvinnor, da kvinnor idag ar i en klar
minoritet i organisationen. For att uppna vart syfte har vi under arbetets gang anvant oss av tre
overgripande fragestéllningar: Hur upplever forarna sin situation pa arbetsplatsen med fokus
pa de kvinnliga medarbetarna, bade svarigheter och mojligheter samt potential till
fordndring?”, ”Finns det faktorer inom organisationen som paverkar manliga och kvinnliga
forare pa olika sdtt? Vilka ér 1 sé fall dessa och hur kan de hanteras?”” samt ”Bor
organisationen andra arbetsforhallandena for kvinnorna som jobbar idag och hur ska de locka
fler att s6ka sig dit?”. Undersékningarna genomférdes genom tva kvinnliga och en manlig
fokusgrupp, intervjuer med tva arbetsledare och genom deltagande observation. Detta for att
ge en overgripande bild av badde méannen och kvinnornas syn pa verksamheten som den ser ut
idag, och vad som enligt dem bor goras for att skapa en attraktivare arbetsplats for kvinnor.
Som teoretisk referensram har vi anvant oss av teorier baserade pa hur genus och kon skapas i
organisationer framforallt fran forskare som Acker och Hirdman om konsskapande processer
pa samhallsniva, och Lindgren och West & Zimmerman om konsskapande processer pa
individniva. Detta har hjalpt oss att skapa en forstaelse kring de utmaningar och problem
organisationen kan skapa for kvinnor.

Studien visade till att bérja med, med stod i Ackers analysmodell som vi har utgatt fran, hur
organisationer blir kodade utifran ett visst kon, sa aven i fallet pa Goteborgs Sparvagar.
Bussforarrollen ar anpassad efter en manlig modell och de kvinnor som arbetar i
organisationen anses vara undantag, trots att de sjalva havdar att de trivs mycket bra i rollen
och dnskar att fler kvinnor insag detta. For att pavisa att yrket ar ett potentiellt val for kvinnor
maste organisationen forankra kulturomvandlingen sa att kvinnors egenskaper och styrkor ses
som en sjélvklar del i verksamheten. De faktorer som visat sig bidra till att skapa olika
forhallanden for de kvinnliga och manliga bussforarna har handlat om arbetstider och
livspusslet, trivsel och gemenskap pa arbetet, den jargong som figurerar pa arbetsplatsen och
synen pa kvinnan som mindre tekniskt kunnig och benagen att kora buss. LGsningen pa denna
problematik tycks vara att skapa ett flexiblare schema fér kvinnorna som har barn, och en
attitydforandring kring hur en bra bussforare bor vara och vilka egenskaper denne bér besitta,
samt att ta del av kvinnornas asikter och lata dem ventilera sina asikter. For att fa in fler
kvinnor s maste organisationen bli mer “kvinnovinlig” pé sa vis att yrkesrollen inte far
sammankopplas sa starkt med manlighet pa det satt som den gors idag.

Nyckelord: Kon, genus, kdnade organisationer, genuskontrakt, normer
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1. Introduktion

“Please know I am quite aware of the hazards... I want to do it because | want to do it.
Women must try to do things as men have tried. When they fail their failure must be but a
challenge to others."” — Amelia Earhart, den forsta kvinnan att ensam korsa Atlanten, i ett
flygplan, 1937.

Sverige, ett av varldens mest jamstallda lander, sags det. Och visst, aldrig forr har sa manga
kvinnor tratt in pa tidigare mansdominerade arenor. Under flertalet ar har Sverige toppat
World Economics Forums lista 6ver varldens mest jamstallda lander. Tillsammans med vara
nordiska grannar uppvisar Sverige bra resultat nar det kommer till antal kvinnor i parlamentet,
utbildning och laskunnighet. Sverige ligger ocksa i framkant nar det kommer till antal
kvinnliga ministrar i regeringen (Svenska Dagbladets hemsida, 2008; World Economic
Forums hemsida, 2011). Tack vare inférandet av en proaktiv jamstalldhetslagstiftning (idag
Likabehandlingslagen), delad familjeforsakring och andra initiativ for att utjamna skillnaden
mellan hur man och kvinnor behandlas och varderas i arbetslivet har Sverige under manga ar
legat i framkant och sett som ett foregangsland for andra (Gonas, 2005).

Men nagot har hant. Debatten har tystnat betydligt, kampen for jamstélldhet ar inte langre den
“heta potatis” den en ging var och att lagstifta fram nya aktiva atgarder pa
jamstalldhetsfronten ar inte pa den politiska agendan. Innan vi diskuterar amnet vidare, lat oss
fortydliga vad vi menar med jamstalldhet. Jdmstalldhet betecknas enlig statistiska
centralbyrans som “forhallandet mellan kvinnor och mén” utifrén en rad olika faktorer som
till exempel en jamn férdelning av makt och moéjligheter i samhéllet, en jamn férdelning
mellan hushalls- och hemarbete och en ekonomisk jamstalldhet (SCB, 2010). Jamlikhet &r
daremot ett vidare begrepp. Det avser rattvisa forhallanden mellan alla individer och grupper i
samhallet och utgar ifran att alla manniskor har lika varde oavsett exempelvis kon, etnicitet,
religion och social tillhoérighet (SCB, 2010:3). Jamstélldhet ar darfor en av de viktigaste
jamlikhetsfragorna vi har att strava mot och det ar just har som det svenska forhallningssattet
till jamstalldhetsfragan blir paradoxalt. For samtidigt som vi aterigen toppar listan 6ver
varldens mest jamstalla lander, sa toppar vi ocksa en annan lista: namligen den som en av
varldens mest kénssegregerade, for arbetsmarknaden raknat, sekulariserade nationer
(industrilander).

| Sverige ar konssegregeringen sa pass stor att 6ver fyrtio procent av den kvinnliga
arbetskraften skulle behdva flytta till manliga yrken (eller vice versa) for att fa en balanserad
arbetsstyrka (Bagilhol, 2002:14). Det betyder att var arbetsstyrka totalt sett ar en av de hogst
indelade i manliga och kvinnliga yrken i Europa. Alltsa yrken dar sextio procent eller fler av
anstallda utgor nagot av kdénen. Statistiska centralbyran presenterar i sin handbok P4 tal om
kvinnor och man” olika yrken och dess kénsfordelning. En balanserad férdelning bestar av
intervallet sextio respektive fyrtio procent av vardera konet (SCB, 2010:57). Detta intervall
aterfinns endast inom fyra av de trettio storsta yrkesgrupperna. Dessa ar: Administratorer i
offentlig forvaltning med 60 procent kvinnor och 40 procent mén, Kockar och kokerskor med
57 procent kvinnor och 43 procent mén, Lékare med 47 procent kvinnor och 53 procent mén
samt Universitets- och hogskollarare med 45 procent kvinnor och 55 procent mén (SCB,
2010:57). SOU 2004:43 vidgar forstaelsen av detta fenomen ytterligare. 2001 var andelen av
alla sysselsatta verksamma i yrken som domineras av man till 45 %, medan yrken dominerade




av kvinnor utgjorde 43 % av all arbetskraft. Fran detta kan slutsatsen dras att yrken med en
tydlig konsprofil samlar merparten av de sysselsatta i Sverige. Endast tolv procent av de
sysselsatta finns i ett yrke som hade en nagorlunda jamn kénssammanséttning vilket
motsvarade drygt 500 000 personer ar 2002 (SOU 2004:43, sid 68). Problematik beskriven
ovan utgor ocksa upptakten till denna uppsats som har skrivits pa uppdrag av Géteborgs
Sparvagar, ett av Goteborgs ledande kollektivtrafikféretag, och leder oss in pa uppsatsens
huvudamne. Déar utgdr man respektive kvinnor fran en av de storsta yrkesgrupperna kopplade
till foretaget, dotterbolaget Buss, 90 respektive 10 % av totala antalet bussforare
(Konsfordelningsdokument Goteborgs Sparvagar, 2011). Detta far i jamforelse med de
nationella siffrorna av kénssegregerade yrken ses som en ovanligt hog siffra.




2. Bakgrund

2.1 Ett segregerat arbetsliv

Faktum rader alltsa; Sverige ar att konssegregerat land, dar kvinnor och man verkar och
befinner sig inom olika sektorer av arbetsmarknaden med olika arbetsuppgifter kopplade till
sina yrken. Det aktuella foretaget for var studie representerar ocksa ett av de mest
konssegregerade yrkena pa den svenska arbetsmarknaden. Orsaken till att den svenska
arbetsmarknaden ser ut sa ar mangfacetterad och djuplodande.

Den ar ocksa problematisk ur en méangd aspekter. Gonéas (2005) beskriver just hur svart det ar
att studera segregationsmonster; mekanismer, hinder och méjligheter i ett land som beskrivs
just som det mest jamstallda i varlden. For att skapa forstaelse for hur denna situation har
skapats far vi blicka in i en komplex verklighet, men ocksa se till historien for att forsta hur
det kommer sig att det ar 2011 ser ut som det faktiskt gor. Det vi finner nar vi soker svaren pa
dessa fragor ar forklaringsmodeller som visar hur mén och kvinnor under arhundraden har
atskiljts och placerats i fack dar de tillskrivits sarskilda egenskaper och personlighetsdrag som
ar lampliga for olika situationer, daribland olika sorters arbete. Biologin och det naturliga har
ocksa angivits som anledningen till mans och kvinnors sarskiljning, olika férmagor och
fallenheter. Dessa forklaringsmodeller har format synen pa manligt och kvinnligt, vilka
styrkors och svagheter vi besitter, vilka egenskaper vi har och vilka yrken vi passar for
(Hirdman, 2001). De utg6r normer for vart satt att leva och ar véldigt svara och troga att
forandra pa grund av just dess normerande karaktar. Acker (2004) menar att organisationen ar
en av de platser som allra mest formar manligt och kvinnligt beteende och att vi dar skapar
forvantningar kopplade till vart kon, var plats i organisationen och aven samhéllet i stort.

Problematiken ur ett samhéllsperspektiv, av det ovan beskrivna, &r att processerna skapar
normer som inte rimmar med synen pa manskliga rattigheter, demokrati och lika villkor —
grundstenar i vart demokratiska samhalle. Politisk sa ar det allmant godtagbart att konsméssig
integrering ar nagot som skall efterstravas och projekt for att uppna en kdnsmassig jamn
fordelning har inom vissa omraden initierats som exempelvis brytprojektet (Gonas, 2005).
Forskning visar bland annat lagre sjuklighet i gruppen av konsintegrerade yrken, jamfért med
kvinno- och mansdominerade yrken (Alexandersson, 2004). Kénsblandade sammanhang har
ocksa betydelse for mojligheten att anpassa arbetsliv och foraldraskap och det finns ocksa
studier som pekar pa att en blandning av konen leder till battre arbetsvillkor, mer varierade
erfarenheter och perspektiv (Harenstam, 2004). Dock har politiska initiativ de senaste aren
legat pa is, den nya diskrimineringslagstiftningen har flyttat fokus fran jamstalldheten genom
en mer integrerad syn och instanser som Arbetslivsinstitutet vilka tidigare bedrev mycket
forskning om just kén och arbetsliv har lagts ner.

Att vara i minoritet pa en arbetsplats ar i sig en sérskild problematik som varit under luppen
for mangen forskning och teoribildning. Det paverkar bade arbetsuppgifterna och
ansvarsomradena samt trivseln pa arbetsplatsen. Kanter (1977) konstaterar att kvinnor i
minoritet utsatts for ett sarskilt tryck dar de blir representanter for sin kategori, sitt kon och
darmed ocksa forstarker synen pa att de skiljer sig fran mannen och inte passar for
yrkesrollen. Nehls (2003) har genom sina studier av forare i fjarrtrafik pavisat vilka normer




som rader i en mansdominerad bransch och Baude (1992) har studerat kvinnors mojligheter
och svarigheter i mansdominerade industrier. Sommestad (1992) ger vidare en inblick kring
hur makt kan knytas till olika yrken och deras kénsstrukturer.

Genom att studera en organisation med tydlig konsférdelning och mansdominans hoppas vi
kunna kartlagga hur det ovan beskrivna processerna inverkar pa just det for studien aktuella
foretaget. Malet &r att ge forslag pa utvecklingsmojligheter och forbéattringar som den aktuella
organisationen kan ta till sig av, bade for att medvetandegora sig om mdjlig problematik men
ocksa for att i langden borja skapa en arbetsplats som dr anpassad efter bade kvinnor och man.

For en personalvetare ar forstaelse for mangfald och likabehandlingsarbete i en organisation
en uppgift som manga ganger tillfaller personalvetares ansvarsomrade Det handlar bade om
att personalvetaren skall forhalla sig till den lagstiftning som finns pa omradet for att upplysa
ledning och ansvariga kring vad som galler men ocksa initiera insatser utifran en
organisations mal och virderingar. Manga organisationer séger just att "méngfald ar en
framgéngsfaktor” och att det ar viktigt att verksamheten genomsyras av ett sddant tank.
Personalvetaren ansvarar da ofta for att driva igenom insatser och projekt pa omradet och
framforallt att belysa utvecklingsmajligheter for ledning. Det ligger ocksa i en personalvetares
omrade att lyfta utvecklingsmojligheter nar en organisation brister ur denna synpunkt.
Personalvetaren har en viktig roll att balansera foretagets/organisationens intressen,
ekonomisk gangbarhet och/eller samhallsuppdrag med de anstalldas funktion och roll i
foretaget. Att se personalen som resurs, dar om den behandlas val, kan maximera foretagets
nytta ar centralt och dar har personalvetarens en viktig roll i att upplysa och informera ledning
om och pa vilket sétt detta kan ga till vaga. Hari ligger likabehandlingsarbete som en sadan
kvalitetsaspekt med mojlighet for organisationer att bade svara upp mot sitt samhallsansvar
och som potential till ekonomisk framgang.

2.2 Problemomrade

Goteborgs Sparvagar ett av Goteborgs aldsta och mest anrika foretag. Sedan 1879 har
foretaget skott sparvagstrafiken i Goteborgs stad och omkringliggande kommuner (Goteborg
Sparvégars hemsida). Mycket har hant under arens lopp, foretaget har vuxit och utvecklats
och nya “transportsitt” har inréttats, med busstrafik som framsta komplement. Det &r just om
Goteborgs Sparvagars busstrafik som var uppsats tar sitt sprang ur.

Som nyss namndes sa har mycket skett inom foretaget under arens lopp, tekniska vinningar,
nya bolag, sammanslagningar och konkurrens har format och utvecklat foretaget. Ett omrade
dar det statt mer stilla ar konsfordelningen bland framforallt tekniker och forare. Att kora
sparvagn eller buss for Goteborgs Sparvagar har under artionden just varit ett yrke starkt
kopplat till mén, pa sa vis att de flesta som har jobbat med att kora sparvagn eller buss har
varit man. Dock har en forandring skett de senaste aren, pa sparvagnssidan. Dér har antalet
kvinnor 6kat markant till att nu uppvisa en fordelning pa ca 40 % kvinnor och 60 % man. For
dotterbolaget Buss &r siffrorna inte alls lika hoga, kvinnliga busschaufforer utgor inte mer an
10 % av det totala antalet forare (Kons- och aldersfordelningsdokument Goteborgs Sparvagar,
2011). Detta innebér att bussyrket inom Géteborgs Sparvagar tillhor vad Gonéas beskriver som
helt segregerade mansdominerade yrken, med 90-100 % av det totala antalet personer i yrket
ar mén (Gonaés, 2005:128).




Goteborgs Sparvagar sager i sina handlingsdokument och planer att mangfald ar en
framgangsfaktor. Fran mangfalds- och jamstélldhetsplanen 2010-2012 gér att lidsa; > All
verksamhet i koncernen skall praglas av uppfattningen att alla har lika vérde och skall beredas
samma mojligheter oavsett kon, etnisk eller religios tillhorighet, trosuppfattning eller sexuell
laggning. En jamstalld arbetsplats &r attraktiv for bade kunder och medarbetare”. (Mangfalds-
och jamstalldhetsplan 2010-2012, Goteborgs Sparvagar). Mangfaldsplanen tar ocksa upp
konkreta mal for det mangfalds och jamstalldhetsarbete som skall bedrivas av organisationen
och pekar pa vikten att utbilda bade medarbetare och ledning i den typen av fragor . En av de
aktiviteter planen fokuserar pa ar just att kartlagga hur foretaget kan bli en attraktivare
arbetsgivare for kvinnor. Det ligger ocksa i organisationens intresse att bredda rekryteringen
till bussyrket. Bussforetagen skriker efter kompetens da kollektivtrafiken skall fordubblas de
narmsta aren (Svensk Kollektivtrafiks hemsida, 2011 ). Det ligger darfor viktigt for
dotterbolaget Buss AB att locka nya grupper till yrket for att svara upp mot behovet av forare
som snart kommer att bli akut. Just det faktum att andelen kvinnliga bussforare inte alls har
okat i samma takt som sparvagnsfdrarna tillsammans med behovet av att locka kvinnor till
yrket har gjort Géteborgs Sparvagars ledning uppmérksam om problemet och vill nu, pa
uppdrag av HR-chefen, att vi ska undersdka problematiken narmare. Genom att kartlagga och
studera de kvinnliga bussforarnas forutséttningar pa arbetsplatsen, hur det &r att vara kvinna
och jobba pa Buss, vilka svarigheter och majligheter det innebar, ar var férhoppning att kunna
ge en djupare forstaelse kring vilka processer som bidrar till att fa kvinnor soker sig till yrket
och vilka forutsattningar som ar radande pa arbetsplatsen. .

2.3 Syfte och fragestallningar

Det forskningsproblem vi &mnar undersoka baserar just pa den problematik som HR-chefen
och organisationen har uppméarksammat och nu vill undersoka vidare baserat pa det valdigt
laga antalet kvinnliga forare i forhallande till mannen. Studien avgransas till att studera just
ett bussforetag. Deras vilja ar att var uppsats skall ge en bild av medarbetarnas uppfattning om
vilka forbattringar som behdver goras for att locka fler kvinnor till organisationen och
foraryrket samt vad som kan gdras for att forbattra radande forhallanden for de kvinnor som
inom den verkar. Syftet med studien ar darfor att kartlagga hur Goteborgs Sparvagar kan bli
en attraktivare arbetsplats for kvinnor, med fokus pa férarna inom Buss.

Vara 6vergripande fragestallningar ar:

e Hur upplever forarna sin situation pa arbetsplatsen med fokus pa de kvinnliga
bussforarna, bade svarigheter och mojligheter samt potential till forandring?

e Finns det faktorer inom organisationen som paverkar manliga och kvinnliga forare pa
olika satt? Vilka ar i sa fall dessa och vad innebér de?

e Hur kan organisationen bli en attraktiv arbetsplats for kvinnor?
2.4 Disposition

Nasta kapitel, kapitel tre, tar upp tidigare forskning kring vart problemomrade och darefter
ger kapitel fyra den teoretisk ram som ligger till grund for analysen av empirin och darmed
skapar en forforstaelse. Empirin presenteras i kapitel fem och analysen tar vid kapitel sex,
som baserar pa den teoretiska ram och tidigare forskning som beskrivits. Rapporten avslutas
med ett sjunde kapitel dar slutsatser med tillhérande diskussion aterges.




3. Tidigare Forskning

Kvinnliga bussfcrares roll och det faktum att de &r en minoritet pa arbetsplatsen &r helt klart
ett outforskat omrade. Som grund for tidigare forskning litteratur och forskning som
behandlar arbetsplatser generellt dar kvinnor &r i minoritet anvants, som exempelvis Kanters
studie av “Indsco Company” (1977) och vad det ar som paverkar kvinnors trivsel pa en
arbetsplats (se dven Bergman, 2009). De ramar och forutsattningar som préglar
mansdominerade yrken och hur det paverkar mannen har ocksa studerats med hjalp av bland
annat forskning om lastbilsforare (Nehls, 2003). Yitterligare studier som pa ett mer
overgripande plan forklarar varfor vissa yrken &r mans- respektive kvinnodominerade, vad
som sker pa de arbetsplatserna och den problematik det skapar ur ett rattvise- och
jamstélldhetsperspektiv har anvants (Baude, 1992; Bagihole, 2002, Gonés; 2005 &
Sommestad, 1992) . Avsnittet inleds med en historisk tillbakablick pa arbetslivet och kvinnors
intrade, tilltrade och inplacering i sarskilda yrken. Uppmarksamhet har ocksa riktats mot
forskning kring vinsterna med en jamnare konsférdelning.

3.1 Genusarbetsdelning och maktskiften i professioner

Forklaringen till att man och kvinnor befinner sig inom olika yrken och sfarer av arbetslivet
har undersokts av ett flertal forskare. Under arhundradens lopp har kvinnliga och manliga
arbetsuppgifter ocksa hallits isar, genom sa kallad genusarbetsdelning. Denna uppdelning har
fortsatt in i den moderna aldern och dven nya yrken, ej traditionsbundna, uppvisar en sadan
genusarbetsdelning. Sommerstad (1992) har i studier av yrken som genomgatt ett “kdnsbyte”
pekat pa hur dessa yrken forandrats i sina grundvalar. Ett av dessa ar mejeriverksamheten, ett
historiskt sett typiskt kvinnliga yrke, mejerskan, som under 1900-talet forvandlades och blev
ett manligt yrke. Hit kopplar Sommerstad det faktum att arbetet mekaniserades, kunskapen
om arbetet professionaliserades och det kopplades in utbildning. Darmed fick yrket en skjuts
statusmassigt och fler man tradde in i det. Nagon motsvarighet finns inte for yrken som gatt
fran manliga till kvinnliga. Yvonne Hirdman uttrycker det som att “Dér mén gér éver till
kvinnoomraden och gor kvinnosaker, maste dessa omraden forandras, men dar en kvinna gar
in pa manliga omraden och gor karlasaker, maste hon forindras” (Hirdman, 2001;67).

Sommestad menar i sin bok “Frin mejerska till mejerist” (1992) att kdnsarbetsdelningen pa
dagens arbetsmarknad ar extremt svar att bryta vilket beror pa att konsarbetsdelningen &r en
val integrerad grundstruktur i vart samhalle, en struktur som inte kan rivas upp utan att
samhalleliga maktférhallanden och etablerade kulturella monster hotas. Arbeten blir enligt
forfattaren kvinnliga eller manliga som resultat av en historisk och kulturell process: de
manniskor som befinner sig i en specifik historisk situation tolkar yrkenas innehall och kodar
dem som manliga eller kvinnliga. Kénsarbetsdelning ar enligt Sommestad ett historiskt och
socialt fenomen. Mejeriyrket maskuliniserades pa grund av samhéllets maktforhallanden, och
den ekonomiska, tekniska, politiska och kulturella utveckling som skedde i samhallet.

Enligt forfattaren Bagilhole (2002) finns det manga olika anledningar till att jobb blir just
mans- eller kvinnodominerade. Ett tydligt monster som har visat sig ar att nar ett arbete har
fatt en stampel som antingen kvinno- eller mansdominerat sa blir segregationen mellan de
olika kdnen och synen pa jobbet “fixerad”. Sa fort ett jobb blir ihopkopplat med ett kon, s ser
det motsatta kdnet pa det som ett mindre potentiellt jobb. Det ar vanligt att individer delar in




jobb i olika fack sa att nar de egenskaper som kravs for ett jobb raknas upp, som exempelvis
kompetens, styrka och andra kvalitéer, sa lankas de hart samman med maskulinitet eller
femininitet. Kon blir darfor det diskriminerande kriteriet for att anstalla nagon, och vilken
potential personen har och vad denne faktiskt kan gora spelar mindre roll. Det finns en
traditionell syn pa skillnaden mellan méns och kvinnors kapacitet. Kvinnor ses som bra pa
relationsskapande aktiviteter och pa att fokusera pa manniskor och relationer. De ses som
mycket mindre rationella, mindre kapabla att se saker objektivt och abstrakt, sisom man kan
gora. En annan viktig faktor ar att kvinnor jobbar bade med betalt och obetalt arbete. Den
ojamna distributionen av hemarbete mellan mén och kvinnor &r en faktor som forfattaren
menar skapar jamstalldhetsproblem pa arbetsmarknaden. Da kvinnor ska vara fruar, partners,
modrar, déttrar, systrar och grannar, sa forvantas de vara tillgangliga for obetalt arbete. Denna
tid tas fran arbetsdagen och leder till den kvinnliga dominansen bland de deltidsarbetande.

Baude beskrev redan 1992 att trots att alla jobb star 6ppna for kvinnor och mén i samhallet,
kan vi med en latt 6verblick konstatera att arbetslivet ar konssegregerat. Detta galler inte bara
i olika yrken som finns, utan dven i en och samma organisation och i de lokaler dar arbetet
bedrivs. Kvinnor och man befinner sig dar pa olika nivaer och i olika utrymmen av
verksamheten, med olika arbetsuppgifter, trots att de i statistiken gar under samma
jobbkategori. Baude (1992) har i sin studie studerat sju industriforetag och konsférdelningen i
dessa. Det som framgar &r att 95 % av de kvinnliga anstallda arbetar inom paketering,
tillverkning och stadning. Mannen & andra sidan var spridda éver hela produktionskedjan,
med en koncentration till tillverkningsledet. Yrkena ar enligt Baude konsmarkta pa ett mycket
tydligt sétt. Det typiska manliga arbetet betecknades av att det var rorligare, fysiskt tyngre,
fodrade yrkeskunskaper och stora kapitalkravande maskiner. Kvinnligt arbete betecknades
daremot som l&tt och repetitivt och var uppgifter som inte fodrade yrkeskunskaper eller
inlarning av ny teknik. Ett av de undersokta foretagen, ett fiskkonservforetag, bestod néstan
uteslutande av kvinnor i produktionen, det fanns en tradition att arbetet skulle utféras av
kvinnor. “Av en tjansteman pa arbetsformedlingen, som vi fragade varfor inte unga arbetslosa
man skickades till fiskkonservforetaget som behévde arbetskraft, forstod vi att ndgot annat &n
kvinnor var inte att tinka” (Baude, 1992;89).

Vid intervjuer med de kvinnliga studiedeltagarna framkom det ocksa att de forst och framst
hade valt arbetsplatsen, som paketeringsarbetare i livsmedelsindustrin, efter familjens behov
och anpassat sitt arbete efter vad som var mojligt att fa i forhallande till detta. Kvinnorna hade
alla en stor roll inom hemarbetet och skétte bade barn och hushéllsarbete, vilket upplevdes
betungande och ett hinder for att gora saker pa fritiden. Att kunna fullgéra hemmarollen var
dock véldigt viktig och sjalvklar for dem alla. Familjens behov var deras behov och det
prioriterades (Baude 1992). Baude skriver vidare om ett nedvarderande av kvinnors
kompetens. Det handlade om den beskyddande hallning som de manliga arbetskamraterna
intog mot kvinnorna nar kvinnorna stod infor arbetsuppgifter de inte forvantades klara av.
Likasa kande kvinnorna som var i minoritet i de manliga grupperna att deras kunskaper och
egenskaper som medarbetare inte togs pa allvar utan att de istéllet forlojligades genom att
minnen var dverdrivet positiva och “gulligulliga” gentemot dem. De kvinnor som ocksa
utforde “manliga” tyngre arbetsuppgifter eller jobbade vid en teknikkrdvande maskin
betraktades bade av mannen och 6vriga i organisationen som undantag, avvikande och
okvinnliga.

Ett annat problem som Baude pavisar i studien ar oviljan att i mansdominerade yrken, som &r
fysiskt mer krévande, forbattra arbetsmiljon genom att exempelvis minska skaderisken vid




tunga lyft. Méannens kroppar ses ha en obegransad slitstyrka och cheferna vill bespara
kvinnorna fran detta. Mannen klagade inte heller pa de daliga forhallandena vilket innebar att
forbattringar séllan genomfordes. Som forklaring till detta lyfts det manlighetsideal dar mén
forvantas klara sig sjélva och inte efterfraga hjalp och till foljd av konsuppdelningen kunde
lagre miljokrav stallas pa de manliga arbetsplatserna

Gonis (2005) sammanfattar i boken P4 gransen till genombrott” jadmstalldhetsprojektet kon
och arbete vars évergripande syfte var att ur ett kdnsperspektiv studera segregations- och
integrationsprocesser i arbetslivet, sambandet mellan arbetsvillkor och hélsa/ohélsa samt
samspelet mellan arbetsmarknad, valfardsstat och familj/hushall. Hela studien genomfordes i
en och samma geografiska region och problematiken studerades pa tre nivaer i olika foretag
tillhérande 3 kommuner i Mellansverige med olika konssammansattningar. Nivaerna var
arbetsmarknad, organisation och individ. Projektet &mnade ocksa studera mekanismer och
mojligheter for forandring inom kommunerna utifran kon och i langden bidra i forandringen
mot ett mer jamstéllt arbetsliv.

Majoriteten av deltagarna i forskningsprojektet vid de aktuella organisationerna ansag att de
inte hade nagra problem med jamstalldhet, vilket i sig gjorde att ett aktivt jamstélldhetsarbete
sallan uppstod pa arbetsplatserna. De brister som fanns i jamstélldheten kopplades istéllet
ihop med brister pa samhallsniva, allt for diffusa for att forstas pa organisationsnivan.
Jamstélldhet var for de aktuella organisationerna ett hogst divergerande begrepp, med olika
betydelser och tolkningar. J&mstalldhetsplaner fanns, men dessa var séllan integrerade i
verksamhetens konkreta arbete och jamstalldhetsfragan sags sakna “legitimitet” (Gonis,
2005). Jamstalldhet ansags ocksa vara uppnadd nar lonesattningen var rattvis.

Instéliningen till 16n och arbete var att kvinnorna hade samma majligheter som mannen att
lyckas inom organisationen, om de besitter samma kompetens som méannen det vill saga.
Forklaringarna till det faktum att kvinnorna tillhérande ett av de facken som representerades i
studien tjanade i genomsnitt 1800 kr mindre an sina manliga motsvarigheter byggde pa
biologiska forklaringsmodeller, det vill saga att naturliga forklaringar 1dg bakom skillnaden
och darmed heller inte var majlig att forandra. De processer som vidmakthaller och aterskapar
konsuppdelningen inom olika arbetsuppgifter, yrken och positioner i organisationen &r bade
dolda och 6ppna och segregeringen sker pa flera led enligt Gonéas (2005). Rekrytering
beskrivs som den mest centrala aspekten for aterskapandet av konsuppdelning i
arbetsuppgiften. I rekryteringen utgor forestallningar om kén och etnisk bakgrund de faktorer
som sorterar och utsorterar arbetskraften. Gonas kommer ocksa fram till att &ven om
kvinnorna utfér samma slags uppgifter som mannen pa en arbetsplats sa kan anda deras totala
arbetsbelastning bli hogre én for méannen, eftersom de i betydligt stérre omfattning utfér hem-
och hushallsarbete. Arbetets tid och forlaggning ar ocksa nagot som forfattaren pekar pa som
bidragande till uppratthallandet av konsordningen och ett segregerat arbetsliv. Likasa
anvandningen av flexibla arbetstider gor det svart for kvinnor att samordna sin tid mellan
arbete och familj.

3.2 Kvinnor i minoritet, man i majoritet

Rosabeth Moss Kanter, en av forgrundsgestalterna inom kénsforskningen och som inspirerat
mycket forskning som intresserar sig for relationer mellan kvinnor och mén, har fokuserat
manga av sina studier pa minoritetsgrupper. 1 sin klassiska bok och studie ”Men and women
of the corporation” (1977) studerar Moss Kanter industriforetaget “Indsco” och vad som




hander nér en viss grupp individer, exempelvis personer av en annan etnisk bakgrund, av ett
annat kén, hudfarg och alder trader in i en arbetsgrupp som domineras av en annan grupp.
Kanter menar att kvinnor och deras relation till man ndr de &r i minoritet &r ett sarfall av
relationen mellan minoritet och majoritet (Moss Kanter, 1977) Det som sker nar kvinnor ar i
minoritet, 15 % eller férre, ar att arbetsgruppen blir skev och kvinnorna férvandlas till
“Tokens” (Ibid). Dessa kvinnor blir symboliska representanter for en kategori, i detta fall
kvinna. Kanter menar vidare att interaktionen mellan kvinnor och man aterspeglar den kultur
och rollférvantningar som finns hos bade minoritets och majoritetsgruppen. Olika former for
social interaktion utvecklas och skapar en social dynamik som kommer till uttryck pa tre satt:
Synlighet, kontrast och assimilering. Det som sker &r f6ljande: ndr en minoritetsperson, en
Tokenkvinna, kommer in i en arbetsgrupp far hon uppméarksamhet, hon syns mer an individer
ur den dominerande gruppen, i detta fall man. Ju synligare hon é&r, desto mindre tillhér hon da
den dominerande gruppen, hon representerar en annan social typ. Darefter sker nagot som
benamns kontrast vilket kan beskrivas som en slags polarisering och en formaga att 6verdriva
skillnader. Narvaron av en person eller tva som bar en annan uppsattning av sociala attribut
okar sjalvmedvetenheten hos den dominanta gruppen och vad som sarskiljer dem fran
minoriteten. For att halla kvar det gemensamma och likasinnade i majoritetsgruppen halls
Tokenkvinnan utanfor gemenskapen och hennes olikhet med 6vriga forstarks. Assimilering
involverar anvandningen av stereotyper, eller generaliseringar, om en persons sociala typ.
Karaktéristikan for Tokenkvinnan “missvrids” for att passa stereotypen och dr da léttare att
stereotypifiera an personer som tillhér en majoritet eller stérre minoritet. Det ar ocksa enklare
for Tokenkvinnan att hitta en identitet i organisationen genom att anpassa sig till stereotypen.
De olika sociala processerna som har sker skapar ocksa olika sorters problematik for
Tokenkvinnan. Synlighet skapar krav pa prestation, kontrast leder till att den dominanta
gruppen starker sina egna kulturella granser vilket isolerar och assimileringen gor att
densammes roll som bérare av nagot annorlunda och udda ytterligare forstarks.

I boken “Kvinna bland stdlmén” avhandlar forfattaren Paavo Bergman (2009) ett stort
jamstalldhetsprojekt som utfordes under 70-talet pa NJA - Norrbottens Jernverksaktiebolag. |
boken beskriver Bergman hur kvinnorna fick moéta ett jarnverks krafter och en manligt
dominerad arbets- och umgangeskultur, och vad detta fick for konsekvenser. For kvinnorna pa
arbetsplatsen géllde det att efter en introducerande utbildning, bade hantera det arbete som
kravdes, men ocksa samtidigt det manliga arbetarkollektivets krav. I rollen som minoritet
motte kvinnorna speciellt till en borjan traditionella forestallningar om vilken typ av arbete
deras biologiska kon egentligen &r lampade for.

Forskning om kvinnors villkor i mansdominerade arbeten har visat att det varit svart att
forandra konsuppdelningen pa den svenska arbetsmarknaden. Kvinnoforskare har under olika
forskningsprojekt diskuterat begrepp som “grindvakter”, “glastak™ och “glasviggar” for att
beskriva olika former av kénssegregering. En del av detta och dessa sega strukturer ar
manliga arbetskamraters motstand mot kvinnors intrade i traditionellt manliga yrkesomraden
eller arbetsuppgifter. | fallet pa stalverket maste kvinnornas kompetens erkannas av de som
star utanfor den lokala arbetsgemenskapen. Exempelvis ar det viktigt att de arbetsledare som
finns pa arbetsplatsen maste lata sig 6vertygas om att de kvinnor som finns pa arbetsplatsen
klarar av mer kravande och det som ses pa som “manliga” arbetsuppgifter (Bergman, 2009). |
det jamstalldhetsprojekt som Bergman beskriver gallde det som kvinna pa stalverket att
forhalla sig “pa ritt satt” till de manliga arbetskamraterna och till sina arbetsuppgifter.

Kvinnorna tillagnade sig den lokala arbetskulturen och med tiden lyckades de forandra den,




men det var en modifiering som innebar en jamkning med den manliga kulturen.
Anpassningen innebar framst att traditionella symboler for kvinnlighet skulle tonas ned eller
helt hallas borta. Forfattaren beskriver ocksa hur de kvinnor med barn som befann sig i
organisationen hade svart att fa tiden att racka till. | fallet pa stalverket lyckades kvinnliga
nattarbetare fa till ett nattdagis pa orten pa 70-talet. Fér manga innebar det dock privata
I6sningar av olika slag var de enda formerna av Idsningar som fungerade. En I6sning var att
de par som arbetade kunde jobba olika skift, sa att de kunde I6sa av varandra i hemmet. Priset
for det var forstas att foraldrarna aldrig fick tillfalle att ses. Livspusslet blev svart att 16sa och
slet hart pA manga par och deras familjer. | de allra flesta fall var det kvinnan som hade
huvudansvaret for familjebestyren, och detta skarpte en redan pressad situation for kvinnan
(Bergman, 2009).

Etnologen Eddy Nehls har under manga ar studerat lastbilsforare och det faktum att
fjarrtrafiken ar ett kraftigt mansdominerat yrke. Forfattaren menar att detta har att géra med
samhaéllet och den kulturellt foreskrivna kopplingen mellan mén och maskiner (Nehls, 2003).
Han menar att kvinnor redan tidigt i livet motas bort fran det som egentligen skulle kunna
vara en mycket god arbetsplats for dem. Genom féltstudier och observationer av forarnas
vardag kartlagger Nehls de manliga lastbilschaufférernas forestallningar om sitt yrke, deras
syn pa manlighet och hur denna ocksa forstarker manlighetsnormen inom akeribranschen.

En av de mest positiva upplevelserna av yrkesvalet for lastbilsforarna var att de skdtte sig
sjélva. Forarna havdade att deras arbete var omvéxlande och fritt samt att det rymde ett
betydande matt av sjalvbestammande och ansvar (Nehls 2003). Just frihetsaspekten ar nagot
som forfattaren anser konkurrerar med traditionellt kvinnliga arbeten, som varit mer bundna
och omsorgsbetonade. Vidare skriver Nehls att vagen som arbetsplats fortfarande, trots
jamstélldhetsarbetets framgang i samhéllet, & en mansdominerad arena dér stereotypa
konsroller ofta reproduceras. De som arbetar ute pa vagarna traffar i princip endast andra
manliga forare vid uppehall och raster vilket bidrar till forstarkningen. Forfattarens
observationer visar ocksa att det finns valdigt starka forestallningar hos den egna yrkeskaren
om hur en forare bor vara och knyter manliga egenskaper till detta. Lastbilen ses som en
maskin som skall beméstras och for att gora det bor vissa egenskaper, som att “vaga ta i” och
teknisk forstaelse besittas. Konstruktioner av manlighet ar darfor vanligt inom branschen,
béade fran forare och fran branschorganisationer. Nehls menar darfor att mansdominansen
inom akerinaringen har gjort att den ratte féraren betecknas som en manlig forare.

Dock sa pratar de flesta av mannen overlag positivt om de kvinnliga forarna, att de &r duktiga
pa sitt jobb och att de inte kor samre. Bade de manliga och kvinnliga forarna uppskattar ocksa
mansdominansen och anger den som ett skl att soka sig till akerinaringen. De anger att den
jargongen och rakheten som existerar &r nagot positivt och bra med arbetet. Pastaendena
stodjer dock tesen om det manliga som naturligt och att det ’bara blivit sa” visar hur den
manliga normen ar verksam i forarnas vardag och kan ses som en form av osynliggérande av
kvinnors erfarenheter och eventuella problem. Eftersom akerinaringen fortfarande ar en sa
mansdominerad och homogen milj6, dar traditionella manliga ideal uppratthalls, kan ocksa
krav pa barnledighet ses som omajliga att uppfylla

Samme forfattare utvecklar i boken “Bestdamma, bendmna, betvivla (2001) just resonemanget
om jargongen som finns inom branschen. Genom upplevelserna av att sitta bredvid
lastbilschaufforerna pa deras resor genom Europas lander beskriver forfattaren jargongen som
“ra” och kvinnosynen som “grabbig”. Det skulle enligt forfattaren vara latt att avfarda denna
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jargong just endast som ra och grabbig utan vidare innebdrd, men han menar att den speglar
en industri och en arbetsorganisation som planeras utifran ett konsrollstankande dar mannen
alltid forvéntas stalla upp. Den som vill gora karridr inom yrket och dessutom har fru och barn
tvingas organisera sitt liv kring att denne star for den ekonomiska férsorjningen och
kvinnan/hustrun ansvarar for hem och barn.

3.3 Trivsel pa arbetsplatsen — ett krav fran kvinnor?

Nar det kommer till trivsel pa arbetet, ar detta nagot som ar viktigt for de allra flesta
manniskor. Oavsett kon, yrke eller vilken hierarkisk position som personen sitter pa ar det
viktigt for personalens valbefinnande pa en arbetsplats att den grupp som arbetar tillsammans
fungerar bra och att arbetsmiljon ar till belatenhet. Trivsel och gemenskap skapas pa olika satt
pa arbetsplatserna och ror bade det som har med sjélva arbetet att gora, men ocksa det som
exempelvis handlar om pauser och avkoppling (Magnusson, 1997). Det har ocksa visat sig att
vissa medarbetare verkar vara aktivare och lagga storre vikt vid trivselarbete an andra.
Kvinnor, och speciellt vissa grupper av kvinnor tycks i manga fall vara engagerade i det som
kallas trivsel- och gemenskapsarbete. Detta har visat sig med en sa markant skillnad fran
mans engagemang i samma fragor, att Magnusson i sin artikel menar att det ar nddvandigt att
fraga sig om det har ndgot samband med kvinnlighet. Ar de kvinnor som engagerar sig i
trivselarbetet extra kvinnliga, och &r detta ett sétt att ge uttryck for detta? Magnusson
beskriver vidare att dessa kvinnors arbete med att skapa trivsel och gemenskap pa
arbetsplatsen innebar mer an att bara skapa gemenskap, hon menar att det dessutom
konstruerar och vidmakthaller en speciell form av kvinnlighet; ett socialt giltiggjort satt for
kvinnor pa vissa nivaer i en organisation att vara kvinnliga pa arbetsplatsen, alltsa att “gora
kon”. Detta bidrar i sin tur till att bibehalla konsuppdelningar och underordning av kvinnor
enligt forfattaren. Det finns ocksa skillnader mellan kvinnor och kvinnor. Kvinnor i laga
hierarkipositioner forvantas skota stora delar av gemenskapsarbetet. Detta kan ocksa saga 6ka
deras kvinnlighet. Om mén daremot skulle skéta samma typ av gemenskapsarbete skulle det
snarare minska deras manlighet (Ibid).

3.4 Jamn konsfoérdelning — battre arbetsmilj6?

Med hjélp av resultaten frin MOA-projektet (Moderna arbetsvillkor och angransande
livsvillkor for kvinnor och méan) och en kvantitativ multianalys pavisas att de yrken som har
bést arbetsvillkor, bast arbetsmiljo och mest néjda medarbetarna ofta bestar av mer jamnt
konsdelade profilerna; en fordelning pa minst 70 respektive 30 % man/kvinnor eller
kvinnor/méan (Harenstam, Rydbeck, Karlkvist, Waldenstrom & Wiklund, 2004). De yrken det
ror sig om befinner sig ofta inom privat sektor, kunskapsintensiva branscher och
tjanstemannaarbeten. Arbetstagarna inom dessa yrken har i studien uppvisat bast hélsa, balans
i livet, anstallningsbarhet, inkomst och arbetslust. Bade kén och kénssammansattning ar
darfor viktigt i skapandet av goda arbetsplatser och den goda arbetsorganisationen. De som
uppvisar bast trivsel bland medarbetarna ur flera perspektiv ar vanligast forekommande i
konsblandade organisationer (ibid). Daremot visar de organisationer som har den storsta
konssegregeringen ett mindre positivt resultat kopplat till dessa faktorer. Allra sdmst &r
forhallandena och trivseln i de lagutbildade kvinnodominerande sektorerna. Forfattarna pekar
ocksa ut att kvinnor pa manligt dominerande arbetsplatser har mindre inflytande 6ver sitt
arbete &h man i motsvarande situation. Korrelationen mellan inflytande och trivsel &r enligt
forfattarna stor.
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Alexanderson beskriver i bilagan till SOU:2004:43 om sambandet mellan kénssegregerade
arbetsplatser och ohéalsa och presenterar studier som pavisar sambandet mellan
kdnssegregerade arbetsplatser och ohélsa. Studier mellan kdnssegregering och ohdlsa visar att
ju mer konssegregerat ett yrke ar, desto hogre ar sjukfranvaron och varst ar just manligt
dominerade yrken. Dér uppvisar minoriteten, kvinnorna, valdigt hdga sjuktal i relation till
andra kvinnor (Alexanderson, 2004). Kvinnor har exempelvis mycket hog sjuklighet i grupper
av extremt mansdominerade yrken, det vill saga yrken som bestar av 90 % maén eller fler.
Detta géller oavsett om sjukdomen &r sjalvrapporterad, diagnostiserad av l&kare eller social i
form av sjukfranvaro. den sa kallade "Ostgotastudien” pavisar att andelen sjukskrivna i ett
yrke stiger ju storre kénssegregationen ar bade for kvinnor och méan och att andelen kvinnor
med sjukskrivningar ar betydligt hogre i extremt mansdominerade yrken, mer &n tva ganger sa
mycket an for mannen (lbid). Alexandersson menar vidare att resultaten fran denna studie
indikerar pa att numerar konsintegrering i arbetslivet i sig ar en faktor som ar av betydelse for
hélsan, men att det fortfarande finns for fa studier pa omradet for att bekréafta tesen.

¥rkosgrupper % hvinnor Kuinnor Mén Relativ andel
| yriat Andel K. Andte ki {HiinrarMin!

Extramt 10 T 0590 58 P A oA B oar e

) ] 154 52058 i 4.25-0.25 216
mansdamingrada = a = o
Mansdominerade 1040 0.28 027024 0.17 017017 1,65
KEnsintegrarade 40-50 0.18 017-0.1% .11 0.11-0.11 1,64
Kyinnodominerade 60-80 0.26 0,26-0.28 .15 014018 1,73
Extramt . 0 n o n . . -
[ — =30 028 0.27-0.2% .23 0.21-0.%5 1.2%
Alderstandardiserada siffror, direkt standardizering. ki. = 95% konfidens intervall

Figur 1. Andel sjukskrivna utifran graden av numerar kénssegregation i yrken (Alexandersson, 2004).
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4. Teoretisk referensram

Fran den tidigare forskningen har ambitionen varit att ge lasaren en bakgrund och forstaelse
kring hur det kommer sig att en arbetsplats kan uppvisa skev konsfordelning, vilka processer
det beror pa, vilka svarigheter framforallt kvinnor moter i mansdominerade organisationer och
hur detta ocksa i langden forsvarar att skapa en arbetsplats med jamnare kénsfordelning. For
att forsta hur den aktuella organisationen kan studeras utifran detta resonemang och
analyseras anvands en teoretisk referensram som tar sitt sprang ur ovan angivna forskning.
Doing Gender-perspektivet, sprungen ur den socialkonstruktionistiska kunskapssynen,
tillsammans med Gerd Lindgrens forskning ar utgangspunkt for analys och ger oss méjlighet
att studera och skapa forstaelse for de kvinnliga forarnas forutsattningar samt hur osynliga
strukturer och praktiker paverkar individen. Acker erbjuder oss en forstaelse och modell for
att kartlagga hur kdnsskapande processer uppkommer pa organisationsniva och vilka problem
som de medfér. Hirdman forklarar de kénsskapande processerna pa en samhéllelig niva, hur
kon har kodats genom arhundradena och forvandlats till nagot som manniskan ser som
naturligt.

Just biologin som forklaringsmodell &r ett teoretiskt perspektiv som ocksa foresprakats av
vissa forskare for att forklara konsskillnader och det faktum att méan och kvinnor ses pa olika
satt, med olika formagor och lampade for olika saker. Manga av dessa forklaringsmodeller
bygger dock allt for mycket just pa traditioner och historia, istallet for forskning och faktiska
omstandigheter och bortser fran processer som sker pa samhélls- och organisationsniva dar
makt &r en viktig forklaring for att beskriva skeendena (Hirdman, 2001). Darfor kommer inte
det biologiska perspektivet pad kon att vara teoretisk utgangspunkt i denna rapport da den blir
alltfor bristfallig i den analys som foljer.

4.1 Den manliga normen och genuskontraktet, Hirdman

Yvonne Hirdman (2001) presenterar en bild och teoretisk ram som skapar en forstaelse kring
hur synen pa manligt och kvinnligt skapas. Forstaelsen och bygger pa den tidigare forskning
som namnts, alltsa vilka egenskaper man och kvinnor anses besitta och hur dessa i sin tur
varderas olika. Hon beskriver hur denna syn har uppkommit och vilka konsekvenser det far
for bade kvinnor och mén. Hirdman argumenterar att mannen utgor en norm, det ar alltsa de
egenskaper vi manniskor forknippar med manlighet som varderas hégst och ar tongivande for
vad vi betraktar som normalt. P& sa vis blir mannen normgivande for manskligheten, kvinnan
ar just kvinna och darmed saregen i sin art. Under arhundradens lopp har kvinnliga och
manliga arbetsuppgifter ocksa hallits isar, genom sa kallad genusarbetsdelning. Denna
uppdelning har fortsatt in i den moderna aldern och &ven nya yrken, ej traditionsbundna,
uppvisar en sadan genusarbetsdelning som den Sommestad (1992) beskriver.

Utifran resonemanget om att mannen utgor normen och att kénen inte far blandas utvecklar
Hirdman begreppet genuskontrakt. Med genuskontrakt menar hon att baserat pa historien, de
platser man och kvinnor haft i samhaéllet, vad de dar forvantas gora och hur de beskrivs, sa har
ett kontrakt under lang tid framforhandlats som talar om vilka beteenden, jobb och handlingar
som ar tolererade for man respektive kvinnor och hur dessa vérderas. Det finns en urforstaelse
av idealtypiska fordelningar av rattigheter, skyldigheter och ansvar mellan konen, vilka
handlar om hur det bor vara mellan man och kvinna. (Hirdman, 2001). Detta resonemang kan
sedan appliceras pa olika yrken och de forvantningar och beteenden som &r kopplade till
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dessa. Hirdman malar ocksa fram en forklaring hur forandring skall kunna ske, genom
forstaelse av genusordningen. Fokus ligger pa att undvika, lamna och férvandla den
stereotypa situationen. Da gar det att forhandla fram en annan kontrakttext, med andra
fordelningar, skyldigheter och réattigheter (Ibid).

4.2 Hierarkier och kbnade organisationer, Acker

Joan Acker (2004) erbjuder en teoribildning som tar vid hur kvinnlighet och manlighet skapas
i organisationer och fokuserar mer pa hur organisationen i sig skapar strukturer som ar skapta
efter en manlig norm. Acker menar att det ar valdigt svart att se konsstrukturer i
organisationer dar det maskulina & dominerande, da det maskulina ses som det naturliga och
organisationens uppbyggnad, funktion och struktur darmed ocksa betecknas vara konsneutral.
Acker kritiserar den traditionella organisationsteorin for att vara just konsblind och menar att
det faktum att manligheten utgér normen bidrar till att kvinnor och deras forutsattningar att
verka inom organisationen avsevart forsvaras och forbises. Acker menar att organisationer ar
konade, pa sa vis att alla fordelar eller nackdelar, all exploatering och kontroll, all handling
eller alla kanslor, mening eller identitet hos en organisations medlemmar skapas och forstarks
genom en sarskiljande av manligt och kvinnligt, maskulint och feminint (Acker, 2004:52).
Kdnandet av organisationer sker genom 4 processer:

1. Kvinnor och mén delas in och separeras pa olika satt i organisationer, genom olika arbeten,
olika tillatna beteenden, olika grad av maktdgande, olika fysiska platser. Hur denna
konsdelning kommer till uttryck &r olika starkt i olika organisationer, men det som &r
gemensamt &r att man néstan alltid infinner sig i en organisations absoluta makttoppskick.
Chefers beslut driver ocksa ofta pa denna konsdelning och organisationens
praktiker/handlingssatt uppratthaller den genom att exempelvis ge mannen fortur och
forkunskaper nér nya teknologier introduceras (Acker, 2004). Mannen i organisationen blir
agare av denna kunskap innan kvinnorna och far darmed ocksa ett kunskapsovertag.

2. Organisationer konstruerar symboler och bilder som forklarar, forstarker och uttrycker den
isarhallning som ovan beskrivits. Symbolerna och bilderna kommer till uttryck via spraket, i
ideologier, popularkulturen, kladsel och media. Olika yrken och roller férknippas med
maskulinitet respektive femininitet.

3. Den tredje processen som bidrar till skapandet av kénade sociala strukturer i
organisationer, ar interaktionen mellan mén och kvinnor, kvinnor och kvinnor, mén och mén,
dar alla monster av dominans och underordning skapas och formas. Bland annat visar
analyser av konversationer dessa grupper emellan att det finns en konsfordelning i séttet att
tala (vem som avbryter, vem som sétter &mnet for samtalet, vem som tar mest utrymme i
samtalet). Det som visat sig ar att mannen ar de som initierar och driver pa samtalet, medan
kvinnorna mer fungerar som ett stod.

4. De ovan ndmnda processerna som sker i organisationerna skapar i sig identiteten hos
kvinnor och man. De gor att kvinnor och mén sjalva bli kénade pa sa vis att det paverkar vara
val av arbete, kladsel, sprak och hur vi presenterar oss sjéalva. Detta for vi sen med oss in i
organisationen och starker dér ytterligare konandet av verksamheten.

Det Acker pavisar ar att kon alltsa inte bara dr nagot som paverkar familjelivet och de olika

14



roller mén och kvinnor tar i hemmet och i sitt partnerskap, om det nu galler ett heterosexuellt
sadant, utan att det ocksa pa ett mycket komplext och manga ganger osynligt sétt paverkar en
organisations fundamentala strukturer. Det &r en viktig del av en organisations logik, dess
antaganden och arbetssatt/metoder/praktiker och det influerar moderna organisationer i dess
utformning (Acker, 2004).

Symboler
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|
I
- [ -
|
[

- -

» f'{I(ﬁnsskapande\‘k € m > Individ-

\_ processer . relatering

e

Interaktion €--------
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Figur 2. Modell éver kdnskapande processer enligt Ackers resonemang (Gonas, 2005;81).
4.3 Doing Gender och Socialkonstruktionismen

Under manga ar fanns det en forvirring kring begreppen kon och genus. Kon har referats som
det biologiska konet och hur det paverkar vara personer, vilka vi & som méan och kvinnor
(biologiska processer), medan genus har riktat in sig pa den sociala kontexten och hur vi
genom psykologiska, kulturella och sociala betydelser tillskriver kvinnor och méan olika
mening. Dock har denna tydliga separering varit missvisande och samspelet mellan
biologiska och kulturella/sociala aspekter har varit mycket mer komplex &n vi tidigare trott
och anat (West & Zimmerman, 2004).

Magnusson tar i sin artikel “Att vara en riktig kvinna pa kontoret” (Magnusson, 1997) upp
vikten av att ha i atanke redan innan @mnet kvinnlighet behandlas, just hur omstritt sjalva
begreppet kvinnlighet ar. Har menar Magnusson att det finns skilda asikter om kvinnlighet
ska forstas som individuella egenskaper som ar medfodda eller inlarda, eller om det istéllet
ska ses som sociala konstruktioner, nagot som vi i samhéllet skapar tillsammans genom
personliga forestallningar och beteendemonster. De omstridda asikterna behandlar & ena sidan
att nar en kvinna gor sadant som far oss att uppfatta henne som kvinnlig sa gér hon det som
ett uttryck for de egenskaper som hon sjalv har, & andra sidan for att hon bekraftar
forestallningar om hur en kvinna ska vara. Magnusson menar att ett vanligt svar ar att
kvinnors kvinnlighet just &r ett uttryck for personliga egenskaper; kvinnor gor kvinnliga saker
darfor att de ar kvinnliga. | var vardag pratar manniskor inte sa ofta om grad av kvinnlighet
eller kvinnliga egenskaper, och vi pratar sallan om manniskor med kvinnligt kén “som
kvinnor”. Individer tanker snarare pa dem som manniskor. Men eftersom alla manniskor har
ett kon, och eftersom vi i var kultur lagger stor betydelse vid konstillhdrighet, sa bemoter vi
anda alltid manniskor utifran att de ar bekénade varelser. Eftersom vi bar med oss kulturens
skilda forestallningar om vad vi kan férvénta oss av kvinnor och man och hur vi bér beméta
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dem, sa kan vi helt enkelt inte lata bli att kona personer, att konstruera mening genom
konstillhdrighet (ibid).

Doing Gender-perspektivet tar sprang ur detta resonemang och menar att enskilda individer
hanterar situationer och interagerar sa att detta blir passande utifran den egna tillhérigheten
(Gonas, 2005). Genom att titta pa kon och genus som nagot vi astadkommer, nagot vi gor for
att agera pa ratt satt flyttar vi fokus fran individuella egenskaper och fokuserar istallet pa
interaktionen méanniskor emellan och de arenor dér interaktionen och skapandet av kon
forekommer. Kon &r en viktig aspekt och del av den sociala situationen och interaktionen
manniskor emellan. Det legitimerar oss och gor att vi kan leva mer eller mindre ostort.
Foresprakarna till Doing Gender-perspektivet menar att individer deltar i interaktioner
manniskor emellan och dér hela tiden organiserar sina aktiviteter for att uttrycka
konstillhdrighet. De ser ocksa andras beteenden pa liknande satt (West & Zimmerman, 2004).
Sammantaget sa handlar Doing Gender om att manniskor skapar skillnader mellan kvinnor
och méan, pojkar och flickor, skillnader som inte &r naturliga eller biologiska. Né&r skillnaderna
har skapats, starker de det essentiella av konet.

Doing gender inverkar ocksa till att standardisera de flesta sociala situationer och tillfallen vi
manniskor befinner oss i. Exempelvis sa forvantas kvinnan vara mindre fysiskt stark &n
mannen, inte lika uthallig och i stérre behov av hjalp. Detta skapar situationer dar kvinnor
exempelvis inte forvantas kunna hantera tunga foremal, som exempelvis stora fordon, eller
klara av att byta dack pa bilen sjalva vid en punktering (West & Zimmerman, 2004). Synen pa
kvinnan som mer hjélplos gor ocksa att hon gérna inte ger sig in i dessa situationer dar hon av
omgivningen inte bor vara. Motsatsen drabbar da ocksa mannen, dar han férvéantas att gora
och bete sig pé ett "manligt” sitt, med manliga aktiviteter kopplade till sig. Manniskor kan
besitta olika sociala identiteter, som kan forstarkas eller tonas ner beroende pa situation.
Exempelvis kan vi vara professionella, vanner, medborgare osv. beroende pa situation. Men
foresprakarna till doing gender menar att detta inte gar att géra med kon. Vi ar alltid kvinnor
och man, savida vi inte byter till en annan konskategori. Oavsett om relationerna mellan
manniskor, man och kvinnor, ar formella sa forvantas vi agera och bete oss enligt vad som ses
som passande och normalt och ett tryck uppkommer pa personer att visa att de agerar enligt
forvantningarna. Pa sa vis gors kon, bade i organisationer och i samhallet i stort vilket gor att
vi inte kommer ifran de olika forvantningarna som finns pa mén och kvinnor. Daremot kan vi
anvanda medvetenheten kring processerna till att arbeta mer aktivt med fragan och kritiskt
granska hur vi knyter egenskaper till manligt och kvinnligt och hur detta i langden paverkar
var stallning och vara mojligheter i samhallet.

Doing gender bygger pa ett socialkonstruktionistiskt satt att se pa varlden och pa hur vi
formar var verklighet. Socialkonstruktionismen menar att manniskor sjalva bygger, skapar
och konstruerar synen pa kon och det som vi uppfattar som kvinnligt och manligt. Med hjalp
av sprak, symboler forstarks denna forstaelse. Nar vi pratar om kon och genus syftar vi darfor
pa den sociala konstruktion som gjorts av begreppet och som bidrar till jamstalldhetsdebatten,
inte det biologiska konet. Gerd Lindgren beskriver det som att vi fods in i en socialt och
mentalt skiktad vérld dar vi tidigt lar oss var vi hor hemma. Olika faktorer som klass, etnicitet
och kon paverkar detta och ger oss forstaelse kring vara mojligheter och begréansningar.
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4.4 Diskurser av femininitet

Sociologen Gerd Lindgren utvecklar resonemanget om kénsskapande sociala processer och
pavisar i sina studier av olika professionerna inom vardsektorn att mannen och kvinnorna
anpassar sina beteenden utifran vad som forvéantas av dem. Dessa forvantningar ar kopplade
till klass, alder, etnicitet och framforallt kén (Lindgren, 1992).

Det Gerd Lindgren ocksa visar i sina studier kring de olika yrkesrollerna, pa en vardklinik, ar
hur den informella makten ger kvinnorna och mannen olika spelutrymmen, spelutrymmen
som ar kopplade till kon och yrke. Den rangordning som uppstar pa arbetsplatsen skapas pa
ett komplicerat sétt och avspeglar sociala relationer dér klass, kon och kommunikation ger
viktiga forklaringsmodeller. Om vi tittar narmare pa det som Lindgren beskriver som
genusfundamentet och hur det paverkar kvinnorna och mannen i organisationen sa skapas en
uppsattning varianter pa kvinnlighet och manlighet. Flickornas, vardbitradena och
underskaterskorna uppfattning om vad som konstituerar en riktig kvinna ar moderlig omsorg
(hon som gor allt hon kan for familjen) och denna syn skiljer sig fran systrarnas som
representerar tva kvinnlighetstyper; den sjéalvstandiga och jamlika (likheten galler mellan
kdnen) respektive den sjalvstandiga och jamstéllda (sérart géaller mellan kénen), varianter som
ocksa gdller de kvinnliga doktorerna (Lindgren 1992:81). Beroende pa deras relation till
mannen, bade i organisationen och i hemmet, skapas olika kontrakt som Lingren valjer att
bendmna husmors-, jamlikhets- och jamstélldhetskontrakten. ”Flickorna  dr de som bést
finner sig i sitt kontrakt. Med en tydlig arbetsdelning hemma och pa jobbet konkurrerar de
inte med mannen. De marker da heller inte av hur den manliga normen ar utslagsgivande vid
jamfdrelse kdnen emellan och tycker darfor inte att relationen till ménnen ar problematisk.
Systrarna daremot, de rattvisa och jamlika, kimpar med mannen om att fa en rattvis
fordelning av hemarbetet och tycker ocksa att kvinnor maste vaga ta for sig mer for att
avancera. De systrar som Lindgren betecknar sjalvstandiga och jamstallda anser att man och
kvinnor skall utfora olika uppgifter i hemmet beroende vad de ar lampade for vilket leder till
en traditionell arbetsdelning (Ibid, 1992). Nér det géller de kvinnliga doktorerna ar dessa
déremot tvingade till att “utmana” ménnen och konkurrerar med dem pa deras filt.
Doktorsféltet betecknas enligt Lindgren som en manlig norm och darfor behéver de kvinnliga
doktorerna hitta strategier och praktiker for att kunna spela pad samma arena som méannen.

Lindgren erbjuder en modell som gor att vi kan se hur bade méan och kvinnor tar till olika
strategier for att anpassa sitt beteende efter situationen och svara upp pa vad som forvéntas av
dem. Darmed ar det ocksa mojligt att avsloja de strukturer som bidrar och uppréatthaller
kdnssegregerade arbetsplatser.
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5. Metodiskt tillvagagangssatt

5.1 Val av metod

For att beskriva hur dotterbolaget Buss kan bli en attraktivare arbetsplats for kvinnor har vi i
var undersokning anvant oss av kvalitativ metod. Anledningen till detta ligger i linje med det
som Silverman sammanfattar i sin bok Interpreting qualitative data (2007). Dar beskrivs
kvalitativa metoder som en mgjlighet att studera ett fenomen djupare . Genom att kartlagga
och undersdka monster och tendenser hos en urvalsgrupp finner man svar pa fragor som
varfor detta sker, hur det sker och vad det innebar relaterat till undersokningsomradet. Vidare
skriver Trost (2005) att den kvalitativa metoden lampar sig battre nar en forskare amnar
besvara fragor om hur ett fenomen paverkar, vad det skapar fér monster och skeenden. En
kvalitativ metod ger mojligheter for forskaren att forsoka se verkligheten ur den intervjuades
6gon for att sedan tolka det ur ett teoretiskt perspektiv.

Valet av kvalitativa metoder tenderar ocksa att vara vanligt forekommande inom
konsforskningen. En anledning till detta kan ha att géra med att konsforskningen till stora
delar harstammar ur en socialkonstruktionistisk méanniskosyn som menar att méanniskor sjalva
bygger, skapar och konstruerar synen pa kon och det som vi uppfattar som kvinnligt och
manligt (Wahl, 2001). Dessa strukturer ar for 6gat osynliga men paverkar oss i hur vi ser pa
varlden och det ar de tendenserna konsforskarna ar intresserade att kartlagga och skapa sig
forstaelse for. Den kvalitativa metoden majliggor da en sadan kartlaggning, genom att satta
fingret pa monstren och tendenserna. Eftersom vi i detta fall ville kartlagga och undersoka
vilka utvecklingsmojligheter som finns hos den radande organisationen har vi funnit den
kvalitativa metoden som mest lamplig. Utifran vart kvalitativa angreppssatt har vi valt att
anvanda tre metoder; fokusgrupp, semistrukturerade intervjuer och observationer. Var
datainsamling har skett genom ovan ndmna metoder, samt genom insamling av aktuella
teorier och tidigare forskning i amnet.

Var huvudsakliga kvalitativa metod bestod av fokusgruppsintervjuer. Fokusgruppen var
intressant for oss pa sa vis att den gav oss majlighet att kartlagga monster och tendenser som
har varit avgorande for att hitta svar pa syftet kring hur dotterbolaget Buss skall kunna bli en
mer attraktiv arbetsplats for kvinnor. Att vi har valt att ha fokusgrupper bygger pa Gillhams
(2008) resonemang om att fokusgrupper ofta haller sig till ett visst amne, sa kallat
innehallsfokus och att fokus ar detsamma for varje grupp. Fokusgruppen gav oss majlighet att
studera det sociala samspelet mellan deltagarna, det gav oss som intervjuledare tillféalle att
anpassa och utveckla fragor som pa en enkat skulle kunna missuppfattas och det gav aven
mojlighet att spinna vidare pa resonemang inom gruppen under intervjun. (Gillham, 2008).
Metoden var ocksa mer effektiv da vi har kunnat samla stora mangder data fran flera personer
vid ett och samma tillfalle (Esaiasson, 2007). Detta var positivt for oss eftersom vi ville na
flera av de som jobbar inom organisationen.

Poangen med fokusgrupper ar ocksa att skapa mer av en diskussion och ett samtal mellan
deltagarna. Pa sa vis kan deltagarna utveckla sina resonemang och bli mer beskrivande av de
radande forhallandena. Dessutom gar det enligt Esaiasson (2007) att se och skonja de
tankestrukturer och djupt liggande vérderingar som gruppen har kring ett visst fenomen.
Dessa blottlaggs i samtalet/diskussionen och utgor sedan undersdkningens analysenheter.
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Som komplement till fokusgruppen héll vi enskilda intervjuer av semistrukturerat slag. Obert
m.fl. (2000) menar att det &r viktigt att komplettera fokusgrupperna med andra slags metoder
for att fokusgruppens resultat annars kan bli for tunt. Gillham (2008) skriver vidare att
gruppintervjuer kan bli for ostrukturerade pa sa vis att det ar latt att hamna langt ifran det
aktuella amnet. Darfor gav den semistrukturerade intervjun oss majlighet att utga fran de
viktiga teman vi avsag tacka i studien med utgangspunkt i vara problemformuleringar.

Som ytterligare ett komplement till dvrig metod har vi anvant oss av deltagande observation.
Esaiasson (2007) menar att direktobservationer &r sarskilt lampliga vid studerande av
processer och strukturer som kan vara svara att satta ord pa for inblandade parter. Eftersom vi
har velat se om det finns strukturer (exempelvis sétt att prata, kladsel och arbetstider) som
paverkar de kvinnliga bussforarna och deras arbetstrivsel pa arbetsplatsen kandes denna
metod som ett bra komplement for var studie. Esaiasson m.fl. (2007) namner ocksa att
metoden ar sérskilt anvandbar nar man vill studera diskrepansen mellan vad ménniskor sager
att de gor och vad de faktiskt gor och nar forskningsproblemet ar av kansligare karaktar som
manniskor garna inte pratar rakt ut om. Konsstrukturer kan vara av en sadan karaktar, likasa
missnoje pa arbetsplatsen (Gillham, 2008). Att da kunna vara en del av den naturliga miljon
for bussforarna har kunnat ge oss information som inte kommer fram i den mer strukturerade
intervjumiljon. En nackdel kan vara att vi som observatorer genom var narvaro har kunnat
paverka handelseforloppet i personalrummet, ndgot som vi har haft i beaktande.

5.2 Val av foretag och respondenter

Bakgrunden till vart val av organisation grundade sig i att HR-chefen pa Goteborgs Sparvéagar
vande sig till Goteborgs Universitet och Personalvetarprogrammet for att fa hjalp med det
uppdrag som lag till grund for var uppsats. Uppdraget bestod i ett forbattringsarbete for att
gora dotterbolaget Buss AB en attraktivare arbetsplats for kvinnor och for att locka fler
kvinnor till bussforaryrket. Da det galler anonymiteten kring foretaget valde vi att inte
avidentifiera Goteborgs Sparvagar som organisation i var uppsats, detta i samradan med
uppdragsgivaren och var handledare pa Goteborgs Universitet. Detta for att det skulle gora det
svart for oss att beskriva det aktuella foretaget och for studien viktiga aspekter for
verksamheten vid en avidentifiering.

De respondenter som har deltagit vid fokusgrupper har valts ut av HR-chefen pa Goteborgs
Sparvégar. Detta av rent praktiska skal, for att spara tid men ocksa for att lattare locka
deltagare till studien. Respondenterna har slumpvis valts ut utefter vilka som varit lediga den
tid vi haft mojlighet att genomfdra intervjuerna, och kontaktade av HR-chefen. Vi ar
medvetna om att det finns en risk med att det inte ar vi sjalva som har valt ut deltagarna, da
viss objektivitetsproblematik da kan uppsta. Respondenterna namns inte vid namn i
uppsatsen, nagot som vi var tydliga med att informera om infor intervjuerna, och nagot som &r
viktigt for att skapa tillit hos de som deltar (Trost, 2005). Ovriga respondenter har varit tva
arbetsledare pa Goteborgs Sparvagar, som ocksa valts ut och blivit tillfragade av HR-chefen.
Detta eftersom vi ville ha deras syn pa verksamheten.
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5.3 Empirisk datainsamling
5.3.1 Genomfdrande av fokusgrupp, intervjuer och observationer

Fokusgrupperna holls under tva tillfallen med tre olika grupper, tva kvinnliga och en manlig.
Samtliga respondenter var mellan 30-60 ar och av blandad etnicitet. Malet var att fa till fem
personer i varje grupp, men praktiska omstandigheter gjorde att vi fick ihop tva kvinnliga
grupper med fem respektive tva deltagare och en manlig grupp med fyra deltagare. Ett
normalt antal deltagare i en gruppintervju ar oftast minst sex och hogst tio personer. En grupp
med férre dn sex deltagare dr svar att fa igdng, eftersom kvalitén riskerar att bli ganska “tunn”
enligt Gillham (2008), ndgot som vi var val medvetna om vid vart val av antal deltagare.
Trots det ansag vi, for att kunna halla diskussionen nagorlunda riktad och for att hinna ta del
av allas asikter, att det borde vara max fem deltagare i varje grupp.

Bade fokusgrupper och intervjuer hélls bakom stangda dorrar i avskilda rum, dar vi kunde
hélla intervjuerna ostort. Detta for att det ar viktigt att respondenterna kanner sig bekvama
och befinner sig pa en lugn plats (Esaiasson 2004). Vi spelade in materialet med en mp3-
spelare och tog anteckningar efter att ha informerat om detta och fatt samtycke fran samtliga
deltagare samt informerat om deltagarnas konfidentialitet och anonymitet (Trost, 2005).
Fokusgrupperna holls i ungefar tva timmar vardera, och intervjuerna under ungefar en timme.

Som verktyg for bade fokusgrupp och intervju anvéande vi av oss av en intervjuguide som vi
skapade efter Kvales (1997) resonemang kring intervjuguidens utformning, med lite olika
formulering av fragor i fokusgruppsintervjun respektive den vanliga intervjun. Det ar viktigt
att intervjuguiden tacker in de &mnen som ar féremal for undersokningen och i vilken ordning
de ska tas upp under intervjun. Det kan vara bra att vid utformningen av en intervjuguide
skapa tva intervjuguider, en med projektets viktigaste tematiska forskningsfragor, och en
annan med de fragor som ska stéllas under intervjun och som beaktar bade den tematiska och
den dynamiska dimensionen. Vi valde darfor att i utformningen av intervjuguiden utga fran
vara overgripande fragestallningar for att pa si sitt “finga” syftet, for att sedan smalna av
dessa mot en lattsammare talspraklig form for att framkalla rikare och mer spontana
beskrivningar av respondenternas verklighet. Exempel pa fragor under vart forsta
problemomréde var: ”Varfor tror ni att det ar sé fa kvinnor som arbetar som forare?”, "Hur
tror ni att synen &r pé kvinnliga bussforare utifrdn?”. P& vért andra problemomréde stéllde vi
fragor som exempelvis: ”Vad tycker ni om arbetsmiljon, bade i bussen och i dvriga utrymmen
och exempelvis kldadseln?”. Under det tredje problemomradet stéllde vi fragor som: ”Hur tror
ni att man skulle kunna locka fler kvinnor till foraryrket? Vad behovs?”.

Vi har ocksa anvént oss av deltagande observation. Detta har vi gjort genom att ha suttit ute i
personalrummen och observerat personalen pa deras raster for att fa en uppfattning om en
bussforares vardag, arbetet i sig, men ocksa for att kartlagga tankar, asikter och attityder kring
yrket. Vi har varit deltagande i observationen pa det vis att vi har stallt fragor till de som
kommit och gatt pa sina raster och pa sa vis fatt en bild av yrket i sig och interaktion mellan
personalen.

5.4 Analys av empiriskt material

Reliabilitet och validitet handlar om studiens tillforlitlighet respektive giltighet. Nar det galler
dessa tva faktorer menar Gillham (2008) att nar forskaren analyserar sitt intervjumaterial sa
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skapar hon alltid oundvikligt en tolkande konstruktion av det material som har samlats in. Det
ar viktigt att vara medveten om att det ar en subjektiv konstruktion som skapas av oss sjalva
som forskare. Vi har darfor haft i beaktande att vi som forskare nar vi gor var analys ocksa
maste vara medvetna om att var forforstaelse, intresse for &mnet och vara erfarenheter har
inverkan pa det vi tolkar ur vart empiriska material.

Nar vi har utformat var analys, sa har vi till att bérja med gjort en éverblick éver det
empiriska materialet for att sedan kategorisera in de olika delarna av resultatet i vara
évergripande fragestallningar som vi inledningsvis stallde upp. Vi har utgatt fran den
teoretiska ram och den tidigare forskning som vi redovisade i kapitel ett och tva, och har
sedan tillampat detta pa det empiriska material vi har samlat in. Som utgangspunkt for var
analys har vi anvént oss av Ackers (2007) modell kring hur kénandet i organisationer sker
genom fyra olika processer.

Det var viktigt for oss innan vi satte igang med analysen att fa en helhetsbhild av den empiri
som vi hade samlat in, for att se vad som var gemensamt for kvinnorna, ménnen och dem
tillsammans. Att forsoka skapa en bild av helheten for att forsta de olika delarna innan en
analys paborjas &r av yttersta vikt och nagot som ses som en viktig karnverksamhet inom
samhallsvetenskapen (Esaiasson, 2007). Efter att ha skapat en helhetsbild borjade vi alltsa att
analysera vart empiriska material utifran Ackers modell och till denna kopplade vi var
teoretiska ram i samband med vara fragestallningar. Dessa fragestallningar, som vaglett oss
genom hela arbetet, ar enligt Esaiasson (2007) nagot som kan betraktas som vara egna
empiriska indikatorer som fungerar som underlag for var studie och det vi vill ta reda pa, och
som aven fungerar som ett analytiskt redskap som haller fokus vid undersékningens
problemformulering.

Efter att vi tittat pa empirin i sin helhet analyserade vi de olika delarna i empirin utefter var de
passade in i Ackers modell om kdnandet i organisationer, for att darefter koppla dem till
passande teorier. Vi har i vart arbete valt att skilja vart empiriska resultat fran var analys, detta
i linje med Esaiassons (2007) rekommendationer om att separera dessa for att ge lasaren en
mojlighet att skapa sin egen uppfattning av situationen i empirin for att sedan se hur
forskarens tolkning ser ut i analysen.

5.5 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet ar tva centrala begrepp i genomfdrandet och utformandet av en
rapport. Reliabilitet brukar beskrivas som tillforlitlighet i en métning, pa sa vis att den &r
stabil och inte utsatt for slumpmassiga inslag. Ofta menas med reliabilitet att en matning ska
kunna upprepas och fa samma resultat som den fick vid den forsta matningen (Trost, 2005).
Det ar viktigt att ha i atanke att respondenternas svar kan paverkas av omgivningen runtom
dem och de olika férutsattningar som de utsatts for, men det ar nastintill omajligt att rakna
med att fa samma svar pa samma fraga flera ganger i rad, da det bygger pa en forestallning
om manniskan som statisk och stabil i sina forestallningar. Eftersom att vara intervjuer pa
byggde pa fragor kring det nuvarande laget, anser vi att reliabiliteten kan betraktas som god
om vi skulle géra om samma undersokning inom den narmsta tiden. Men att matningen
genomfors i nuvarande situation innebér ocksa att den mycket val skulle kunna visa pa ett
annat resultat om vi genomforde den langre fram i tiden, beroende pa hur laget i
organisationen ser ut da.
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Esaiasson (2007) menar att bristande reliabilitet i forsta hand orsakas av slump- och slarvfel i
datainsamlingen och den databearbetning som sker efter detta. Exempelvis kan det handla om
slarviga och olasliga anteckningar, horfel eller missforstand i samband med intervjuer. Vi har
darfor under intervjuer bade spelat in, antecknat och bada tva deltagit vid alla intervjuer for att
undvika missforstand och slarvfel.

Validitet, det vill saga studiens giltighet ar enligt Esaiasson (2007) det svaraste och samtidigt
det mest centrala problemet for den empiriska samhéllsvetenskapen. Det finns ett
dversattningsproblem som ligger i att de fragor och problem som vi formulerat hamnar pa
teoretisk niva medan undersokningarna genomfors pa operationell niva. Validiteten blir
problematisk pa sa vis att det ar svart att saga om vi verkligen méter det vi pastar att vi mater.

Gillham (2010) menar att validiteten i en forskningsrapport avgors av hur troget den aterger
vad som hande under insamlingen av det empiriska materialet, alltsa i vart fall under
fokusgrupper, intervjuer och observationer. Darfor blir ocksa urval och tolkning av det
empiriska materialet viktigt, for att vara séker pa att vi fatt fram och atergett pa ett riktigt satt
det som sagts. Detta &r ndgot som vi har varit medvetna om och darfor last igenom vart
transkriberade material noga och valt ut de citat vi tyckt varit viktiga i forhallande till vara
fragestallningar, for att skapa en sa riktig bild som mojligt av det vi avsett att mata. Valet av
vart analysinstrument i koppling till vara fragestallningar har ocksa varit ett metodiskt val for
att oka validiteten i var rapport.

5.6 Etiska reflektioner

Nar det kommer till etiska riktlinjer inom forskning och vid genomférandet av de metoder vi
anviant oss av var det viktigt att ha vad som kallas ’informerat samtycke” vid genomftrandet
av intervjuerna. Informerat samtycke betyder att undersokningspersonerna informeras om
undersokningens formella syfte, om hur undersdkningen &r upplagd i stort och vad det
kommer att innebdra att delta i studien. I vart fall hade var uppdragsgivare redan innan vi
borjade med observationer, fokusgrupper och intervjuer mailat ut till samtliga berérda pa
Goteborgs Sparvagar om syftet med var studie och hur och nér vi skulle komma ut till
organisationen for att gora vara undersokningar. Vid alla tre momenten i vart insamlande av
empiri var vi ocksa tydliga med att presentera oss sjalva, var vi kom fran, syftet med
undersokningen och om deltagarnas konfidentialitet. Konfidentialitetskravet innebér att
deltagarna i studien ar anonyma och att insamlat material ska forvaras sa att obehdriga inte
har tillgang till detta. Vidare innebér det att data som presenteras fran studien inte ska ga att
sammankoppla med nagon av de intervjuade. For att beakta detta har vi varit noga med att
informera respondenterna om detta, badde genom HR-chefens mail till deltagarna och genom
var presentation av oss sjalva (Kvale, 1997).

Enligt Gillham (2008) ar det extra viktigt att deltagarna vet vad de ger sig in pa nar det
handlar om ett s& kansligt &mne som genus. Amnen som genus, etnicitet och klass ar kansliga
eftersom det ofta inbegriper maktdimensioner. D&rfor har det varit viktigt att vi som
intervjuare varit tillmotesgaende och respektfulla.
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6. Empiri
6.1 Materialet

Nedan presenteras det empiriska material som insamlats genom fokusgrupper, intervjuer och
observationer. Materialet har vi har delat in i de olika teman utifran vilka vi har utformat var
intervjuguide.

Sammanfattningsvis har det under saval intervjuer, fokusgrupper och observationer visat sig
att personal och arbetsledare ger en dverlag samstammig bild av organisationen och
bussforaryrket i sig. Den problematik och de svarigheter personalen lyfter kretsar kring
samma omraden, vilket visade sig tidigt under var studie. Huvudfokus lag just vid
problemformuleringen hur dotterbolaget Buss kan bli en attraktivare arbetsplats for kvinnor
och vi har utgatt fran vara problemstéllningar nar vi sammanstallt resultatet. Fokus har legat
pa vilka faktorer som gor att kvinnorna befinner sig i minoritet, hur detta upplevs av de
intervjuade, vad det beror pa och hur det kan forandras. De omraden vi nedan presenterar ar
de omraden som berdrts och tagit mycket fokus vid intervjuerna. Vi ser en skillnad i hur
kvinnor och man lagger olika stor vikt vid de omraden vi berért och fokuserat intervjuerna pa.

6.1.1 Bussyrket - svarigheter och majligheter, en roll i forandring

Den forsta gemensamma punkten som lyfts under bade fokusgruppsintervjuerna, de enskilda
intervjuerna och vid observationerna ar forarnas “kérlek” till sjélva jobbet. Att kora buss ér
nagot de alla uppskattar mycket, likasa variationen och att ingen dag ar den andra lik da nya
situationer standigt uppkommer. Bade den kvinnliga och manliga gruppen uppskattar
arbetsuppgiften som sadan liksom friheten, att forarna skoter sitt eget arbete och sjélva
ansvarar for buss och passagerare. Det finns dock en viss forskjutning i hur stor vikt de olika
grupperna lagger vid dessa faktorer.

”Jag trivs kanon av olika anledningar, det &r socialt, man kommer ut, man ser olika
arstider, man skoter sig sjalv i stort sett, man gor det man sjalv ska gora. Alla sager har
gemensamt att vi trivs med det vi haller pa och arbetar med” (Kvinnlig fokusgrupp)

“Du ar fri, du skoter dig sjdlv, du ar inte instdngd pa ett kontor!” (manlig fokusgrupp)

Forarna ser ocksa sitt yrkesval som ett framtidsjobb. | takt med miljodebatten, utvidgningen
av kollektivtrafiken och ett 6kat resande/pendlande 6kar efterfragan pa forare markant. Detta
gor att de intervjuade alla kanner att de har en efterfragad kompetens och kunskap som
tryggar dem pa den svenska arbetsmarknaden. En av de intervjuade uttrycker:

“Det ar ju dnda ett framtidsjobb, det kan man ju se som det positiva med det hér och det
var darfor jag tog det har arbetet, jag ville inte bli mer arbetslos alltsa, det finns alltid
arbete. Ar det inte p& Sparvigen sa finns det ju manga andra man kan jobba for och det
ska man trycka pa”. (manlig fokusgrupp)

Rollen som forare har dock forandrats genom aren. Delvis har arbetsuppgifterna utvidgats,
bussforarna har fatt nya ansvarsomraden och fokus har flyttats pa yrkesrollens uppdrag. Att
kora bussen, det rent tekniska, ar idag inte lika viktigt som det en gang varit och mindre fokus
laggs pa detta vid beskrivning av yrkets syfte. Bade deltagarna i fokusgrupperna och vid de
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enskilda intervjuerna pekar pa yrkets forandring och utveckling. Det har gatt fran att vara mer
tekniskt till att bli mer serviceorienterat, vilket har skapat en viss forvirring kring forarnas
uppdrag och en skillnad i asikt mellan kvinnorna och mannen. Till denna férandring har bland
annat en forarcertifiering knutits som skall gora yrket just mer serviceorienterat. Vid
observation under en presentation av bussforaryrket som Arbetsférmedlingen holl i, i
samarbete med bussforetagen i Goteborg, lades stor betoning pa servicedelen av yrket. Har
gar det att finna en asiktsforskjutning kvinnor och méan emellan. Kvinnorna sager att de trivs
mycket bra med motet med kunderna - passagerarna. Att fa kommunicera, hjélpa och
interagera med passagerarna ar en mycket viktig del i jobbet enligt dem. Mannen trycker mer
pa friheten i yrket.

6.1.2 Upphandlingens inverkan pa yrket

Under intervjuerna blir ocksa tydligt att det finns fler faktorer som har inverkan pa att
bussfdraryrket har forandrats de senaste aren. En sadan faktor till forandring har sin grund i
att Goteborgs Sparvagar de senaste aren genomgatt upphandlingar som har paverkat
personalens arbetsmiljo och forutsattningar. Manga av de intervjuade har arbetat manga ar
inom organisationen och menar att en tydlig skillnad kan uppmérksammas sedan den forsta
upphandlingen skedde 1991. Upphandlingarna ar ett omrade som véacker mycket tankar och
asikter. Pa grund av politiska beslut har Goteborgs Sparvagar tvingats konkurrera om
marknadsandelarna med andra bussbolag. Detta har inneburit att organisationen tappat stora
delar av trafiken och de intervjuade uttrycker en véldig osékerhet kring framtiden for den
fortsatta verksamhet, och deras anstéllning i foretaget. Samtidigt uttrycker de en trygghet
kring sjdlva yrket, att det alltid finns jobb at forare. Upphandlingen skapar inte bara en oro
som handlar om framtiden och fortsattningen som forare for Goteborgs Sparvagar, den skapar
ocksa ett missndje kring de forandringar i arbetsorganisationen den inneburit. De intervjuade
mannen och kvinnorna uttrycker alla ett missndje kring hur arbetstider, arbetsformer, raster,
bussar, lokaler m.m. forandrat och i deras mening forsamrats under arens lopp. En av de
intervjuade beskriver att tiden for att hinna kdra sina linjer har skalats ner, och arbetspassen
har forlangts samtidigt som rasterna har minskat. En av de intervjuade uttrycker forandringen
som en konsekvens av upphandlingarna pa féljande vis:

”Man ska kora fortare, mjukare, vi ska ha mer service men det far inte kosta ndgonting,
men alltsa det dr skumt alltsd. Men alltsd detta dr ju upphandlingen som gor det.”
(kvinnlig fokusgrupp)

Det finns en skillnad i hur mycket de olika grupperna uppehaller sig vid fragan. Den manliga
fokusgruppen aterkommer kontinuerligt till upphandlingarna och de politiska aspekterna av
den, hur den har transformerat yrket och gett det nya forutsattningar. Kvinnorna diskuterar
ocksa dess konsekvenser, men pratar i termer hur det paverkar dem personligen. Bada grupper
anger upphandlingen som en orsak till den skeva kdnsfordelningen, men l&gger olika tyngd
vid olika delar av den. En gemensam faktor ar just hur upphandlingarna har pressat tiderna
och andrat strukturen pa tjansterna.

6.1.3 Arbetstider & Livspusslet

Kollektivtrafiken och dess tider hanvisas genomgaende under intervjuerna till som en tuff
bransch for en kvinna med barn, nastintill oméjlig att fa att ga ihop. En annan av de
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intervjuade kvinnorna séger att hon ar dvertygad om att det ar just det har som ar anledningen
till att det ar sa fa kvinnor som jobbar som bussforare.

Nar det kommer till arbetstider och det livspussel som manga av de intervjuade beskriver,
menar flera av de intervjuade kvinnorna att det var lattare att skaffa och ha barn i kombination
med bussforaryrket i borjan pa deras karriar pa Sparvagen, pa 70 och 80-talet. Da fanns det
nagot som inom foretaget benamndes som forbehall, vilket innebar att de kvinnor som hade
barn fick jobba de tider som passade dem, med tanke pa att de hade barn. Detta forbehall
kunde de ha &nda upp till att barnen var 10 ar gamla. Férbehall &r nagot som tagits bort med
aren, och nu tvingas alla anstallda jobba de pass som behovs tackas upp for, oavsett om de har
barn eller inte. Detta har till stor del sin orsak i att busstrafiken ar hdgt belastad framst under
mornar och eftermiddagar, och da maste personalen tacka upp for de pass som ligger just da.
For bussforare som ar ensamstaende foraldrar blir det svart att pussla ihop jobbtider med
hamtning och lamning pa dagis och exempelvis skjutsning till barnens aktiviteter. Vidare
beskriver de intervjuade deras syn pa att kvinnor till stor del tar hand om barnen, och pa sa vis
har svarare att anpassa sig till de arbetstider som finns tillgangliga.

“Néa men det dr ju sa hér att pa buss da, dir har vi hogtrafik pa morgonen och pa
eftermiddagen och tjejerna ar ju de som till 80 % i alla fall har hand om barnen och,
alltsa det fungerar valdigt, valdigt daligt att fa andra tider. Det ar jattesvart, och det har
ar. alltsa jag sitter ju pa personalplaneringen ocksa och ger ut tjanster och jag vet ju att
det finns nagra enstaka som vill ha vissa tider och alltsa det ska ju finnas de tjansterna
inom den tiden som de har sagt att de kan jobba, och finns det inte det, vad ska man
gora, for det far ju betalt, man kan inte bara séatta dem som reserv, det ar jattesvart.”
(Kvinnlig fokusgrupp)

Vidare beskriver en kvinna:

»Jag har en vecka dar jag har 57 timmar. Ja sdg de 57 timmarna da och s& 2-3 barn pa
det. Det dr ogorligt. For att inte tala om en gubbe pa det da. Ha ha ha!” (Kvinnlig
fokusgrupp).

De intervjuade uttrycker en samstdmmig bild av problematiken kring tiderna i samband med
att ha barn som ett problem som drabbar just kvinnorna i organisationen. Detta eftersom att de
menar att det till storsta delen &r kvinnorna som ar hemma med barnen, och att méannen &r de
som ska jobba och dra in pengar till familjens forsorjning. Pa fragan om detta &r nagot som
kan drabba mannen i yrket ocksa menar en av de intervjuade kvinnorna att mannen sjalvklart
ocksa drabbas av det, men i mycket mindre utstrackning. De intervjuade mannen styrker
kvinnornas syn pa saken. Har forklaras under intervjun hur det finns flera ensamstaende
pappor inom yrket som har problem med att lamna och hamta sina barn ocksa, men att den
procentandel av mannen som har dessa problem ar bra mycket mindre an kvinnornas.

En av mannen styrker den bild som kvinnorna frammalar, om att det &r valdigt svart att fa
ihop det hem, familj och jobb inom buss. Han trycker just pa hur arbetstiderna omojliggor
vard och omsorg av barn:

“vi kan inte bara gldmma att kvinnor vill, jag generaliserar nu, vill ta hand om barnen,
vi har alldeles for konstiga tider for det” (manlig fokusgrupp).
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Vid fragan om detta ocksa ar nagot som man och killar skulle behova, mer flexibla
arbetstider, sa anser flera i den manliga fokusgruppen inte det. Da skulle i sa fall ingen kunna
kora bussarna for tiderna ar inte forhandlingsbara. De menar att mén inte har samma ansvar
pa hemmafronten och darmed har ett storre spelutrymme néar de kan arbeta an kvinnorna. En
av mannen lyfter vidare sina tider som skrackexempel, hur de jobbar 10-12 timmars pass, med
en timmes rast. Vilken kvinna vill eller kan ha ett sadant schema? fragar han. Det gar helt
enkelt inte nar de har en familj att tanka pa, framforallt inte de som ar ensamstaende.

6.1.4 Andra faktorer som paverkar, olika fokus for man och kvinnor

Bade kvinnorna och ménnen beréttar att klimatet och synen fran allmanheten pa dem och
deras yrke till stor del forandrats under arens lopp. Framforallt de kvinnliga forarna beskriver
hur de inte upplever samma respekt gentemot deras yrke fran allmanheten som tidigare. Forr
hade forarna en annan kontakt med resendrerna, idag tittar de knappt pa varandra. Vandalism,
hot och obehagliga méten med resenarer ar dessutom nagot som de flesta rakat ut for . Att
jobba nattskift &r nagot som de flesta kvinnorna inte gor och de som har gjort det har fatt hora
frén arbetskamrater saker som “ska du verkligen gora detta”. Det finns en oro kring vad som
kan handa pa natten, att raka ut for valdshandlingar och andra jobbiga situationer som gor att
de flesta kvinnor haller sig undan nattpassen. En av de intervjuade kvinnorna beréttar:

“Det ar tuffare klimat nu ocksa, det ar ju valdigt ratt. Sa du maste vara ganska stark. Du
maste ha sjalvfortroende, alltsa det gar inte, du ska kunna séaga till dar om man javlas i
bussen och sant dar att nej nu jéklar. Och ja det hander ju saker, jag menar nu ar det
béttre nu nar vi inte har kontanter langre. Men forut kunde de ju rana, alltsa en
bussfdérare hade 1500 kronor, det ar inte mycket att rana for men anda sa blev de bade
skjutna och fick knivar i sig. Det &r tuffare klimat helt enkelt.” (Kvinnlig fokusgrupp)

Flera av mannen pekar ocksa pa detta tuffa klimat och menar att kvinnorna paverkas mer av
det an dem sjalva och att det inverkar pa att fa kvinnor vill arbeta i branschen och att
kvinnorna &r sa fa pa bussidan i jamférelse med antalet kvinnor inom sparvagn. En av mannen
uttrycker att det hor yrket till och att det visst kan vara lite jobbigt ibland, men att kvinnorna
lider mer av det:

“Jag tror att det har med tryggheten att gora. Man sitter ganska sdkert i en sparvagn dn
man ar i en buss, trots att vi har de hér visiren och alltihopa sa kanns den dar
osakerheten, jag kan tanka mig det. Det sitter inte ens i alla bussar. Men alltsa det ar ju
ett skydd, kommer nagon och ska spotta en ratt i ansiktet sa skyddar det lite. Jo men
anda som kvinna kan jag tanka mig att det kanns dnda otryggt pa ett satt. Det ar
fruktansvart for en kvinna att sitta sa bakom. Det &r nog det som ar skillnaden.” (Manlig
fokusgrupp)

Méannen menar vidare att kvinnan inte har lika mycket att séatta upp ifall nagon attackerar
henne. Just ensamheten i yrket, de sena tiderna och det tekniska biten forsvarar ytterligare for
de kvinnliga férarna och gor dem mer utsatta.

6.1.5 Att varai minoritet och vad det skapar

Att vara i minoritet ar inget som kvinnorna tycker ar séarskilt jobbigt. Daremot 6nskar flera av
dem att de skulle ha fler kvinnliga kollegor for att de tror att stimningen skulle bli battre. En
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kvinna séger att de ofta trivs battre i mans séllskap for att det inte &r lika mycket skitsnack
utan rakare och arligare. Daremot belyser de det speciella klimat eller kultur som skapas i en
arbetsgrupp som till storsta delen bestar av man. Nar det kommer till det klimat som forarna
dagligen vistas i, exempelvis i personalrummen, sa beskriver de intervjuade kvinnorna en
jargong som &r “ra men hjartlig”. Det &r tydligt att det rader ett visst klimat i personalrummen,
som de kvinnliga bussforarna menar att det ar viktigt att kunna ta for att trivas med arbetet
och med sina kollegor. Denna jargong fick vi kdnna av under en av vara observationer dar de
kvinnor som kom in i personalrummet blev véldigt synliga och uppméarksammades pa olika
sétt. En av de intervjuade kvinnorna beskriver jargongen som att det “emellanét kan bli
grovt”, och att det da &r viktigt att kunna “bita tillbaka”.

“Eftersom jag i alla fall har jobbat sa lange i yrket har jag inga problem, jag kommer in
i personalrummet, och det ar bara karlar manga ganger. Tonen &r ra det hor man ju, men
nar jag kommer hem och bar mig at likadant och pratar pa samma niva, da kan jag tala
om att de reagerar! Ha ha. Man har en specifik jargong.” (Kvinnlig fokusgrupp)

Den manliga fokusgruppen diskuterar ocksa jargongen, de sager att de forstar att den ibland
kan bli lite tuff men att de flesta av kvinnorna ar duktiga pa att ta det och att det hor yrket till.
De som tar den, de ar enligt en av ménnen inte som andra kvinnor:

“Jo men det dr utstickarkvinnor pd nigot sitt som kommer i det hér, de r sana dér som
ar redo att slanga kaft och sa har som ar mycket speciella, de koper jargongen.” (Manlig
fokusgrupp)

Det som inte koper jargongen byter oftast position eller slutar. Den manliga fokusgruppen
diskuterar och menar att det blir sa ndr manga aldre man jobbar pa en arbetsplats och att det &r
svart for dem att prata om annat som intresserar kvinnor och unga, till exempel mode, ny
teknik och sa vidare - sddant som kanske intresserar kvinnor och unga mer. Det blir lite
“gubbigt” som de uttrycker det, men det ar ingen som menar nagot illa med det, det hor yrket
till.

6.1.6 Bussforare och egenskaper

Under intervjuerna och fokusgrupperna kommer vi in pa synen pa yrket, vilka egenskaper en
bussférare bor besitta och vart tonvikten skall ligga. Kvinnorna menar framforallt att det &r ett
serviceyrke och att kontakten med passagerarna &r en av de viktigaste delarna i yrket. En av
de intervjuade kvinnorna beskriver hur det finns manga som ser bussyrket enbart som ett
tekniskt arbete bakom en ratt och som inte &r speciellt intresserade av sina passagerare, medan
manga andra ser mycket positivt pa yrkets forandring till att bli ett serviceyrke. De
intervjuade arbetsledarna pekar ocksa pa att det ar viktigt att forarna gillar interaktionen med
passagerarna och att de ar serviceinriktade. Samma personer uttrycker att de tror att kvinnor
kan ha stora fordelar tack vare detta, att de ar duktiga pa att bemota manniskor och att
interagera. Fler kvinnor i buss skulle battre svara mot organisationens stravan att leverera
service.

Nagot som ocksa diskuterades var synen pa kvinnan i rollen som bussférare, och intresset for
att bli bussforare idag.
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“tyvérr sdnks intresset hela tiden och jag vet inte riktigt, om man skulle ga ut och gora
en enkatundersokning bland unga tjejer som ar 20-25 ar runtom har i Goteborg vad de
tycker om bussforaryrket och s, sa vill ingen gora det. For nar jag méter folk som inte
kénner mig och jag sdger att jag kor buss sa blir alla ”"Men gud vad tufft! Hur vagar
du?” (kvinnlig fokusgrupp).

Att vara teknikintresserad och vilja I6sa saker och ting pa egen hand &r ocksa nagot som tas
upp av en av arbetsledarna, att inte vara radd for att hugga i och ta hjalp av passagerare och
andra om det uppstar problem. Den manliga fokusgruppen forstarker vidare bilden om
teknikintresset som en viktig del och kunskap av yrket och forklarar att manga kvinnor
kanske skrams, rads och inte soker till yrket pa grund av detta. Tanken “att ratta en 20 meter
lang orm genom stan nar det ar rusningstrafik™ anser de skrammer manga kvinnor, darfor att
de inte har samma sjalvfortroende nar det kommer till sjélva kérningen. Det &r inte ett
naturligt yrkesval for unga tjejer, inte ens ett alternativ. Eftersom de inte ar lika vana forare sa
ar det svart att motivera dem till att vilja kora en stor buss. Kvinnorna daremot tror ocksa att
det finns manga fordomar gentemot yrket, att det ska vara valdigt tungt och alltfor tekniskt
vilket skrammer bort manga och gor att kvinnor inte ens tanker pa att bussforare skulle vara
ett mojligt alternativ som yrkesval. De anser att branschen ar dalig pa att visa upp de andra
delarna av yrket. Dock lyfter bade kvinnor och man att det &r viktigt att kunna ta for sig och
att inte vara radda nagot som de tror &r egenskaper som manga kvinnor ibland saknar.

6.1.7 Arbetsplatsens utformning

Nagot som aterkommer I6pande under vara intervjuer ar problemet med arbetsforhallanden
och i framsta hand toaletterna och rasterna. En kvinna menar att detta givetvis inte ar nagot
som de som soker sig till yrket vet om innan det bérjar, men att det kan bli ett problem om de
som borjat dvningskaora far se den arbetsmiljo som forarna vistas i, och kan pa sa sétt bli
avskrackta. En av de intervjuade kvinnorna menar att tjejer har mer problem med sadan typ av
brist 1 arbetsmiljon, och hdvdar att killar ar béttre pa att “svilja sant”. Flera av kvinnorna
menar att det ar snuskigt pA manga av de personaltoaletter som finns pa de olika busslinjerna,
och undviker till och med att ga pa vissa av dem, trots att det ar de enda majligheterna som
finns langs vagen att uppsoka en toalett. En kvinna beskriver hur hon upplevde en situation pa
en rastplats:

”Jag kunde inte ens att ga in dar for det gick ju inte ens att sitta pa det har for det var ju
sa fororenat sa det var ju liksom avforing upp pa stolen.” (kvinnlig fokusgrupp).

Toaletterna ar ett amne som aterkommer i bade fokusgrupper och intervjuer, framforallt bland
kvinnorna. Kvinnorna trycker pa vikten av att ha fungerande toaletter vid dandhallstationerna,
ndgot som de beskriver som “det mest elementidra man behdver”. Problematiken tycks enligt
en av de intervjuade kvinnorna ligga i att problemet lampas 6ver pa andra, och att ingen tar
ansvar for att renhallningen skots.

De personalutrymmen som finns till forfogande for forarna beskrivs av kvinnorna i flera fall
som sunkiga och nedslitna, och de upplever att det finns mycket som skulle kunna atgardas
for att skapa en trivsammare miljo pa de olika rastplatserna langs linjerna.

Ett annat problem &r att arbetstiderna &r snéva och att jobbet kanns stressigt. Arbetspassen ar i
manga fall valdigt langa och personalen blir trott samtidigt som det ibland kan bli svart att
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hinna med ett toalettbesok for att kunna halla tidtabellen pa linjen. Flera av passen ar fem
timmar langa utan rast, och flertalet av de kvinnor som kér dessa langa pass menar att det inte
finns manga kvinnor som klarar fem timmar utan att ga pa toaletten. En av de intervjuade
kvinnorna beskriver det som att det giller att ha en “hirdad blasa” for att klara av de langa
kdrpassen utan kisspaus. Vid menstruation kan det vara annu mer problematiskt eftersom
behovet att uppsoka en toalett mer kontinuerligt under dagen ar stérre. Aven den manliga
fokusgruppen lyfter denna problematik. Flera av dem har hort sina kvinnliga kollegor klaga
pa situationen och har det ocksa sjalv problematiskt ibland.

”jag tycker att en arbetsdag ska inte vara langre dn 8 timmar, for man klarar inte av
liksom att vara en bra forare langre an sa. Och anda haller man pa och pressar detta, och
det &r samma med de har sma pauserna som vi behover sa innerligt liksom 5-10 minuter
liksom varje timma for att da géra de har sakerna, ga pa toan och man behdver ga upp
och stricka pa sig”.

6.1.8 Mer pengar till riktade insatser

De intervjuade tar vid ett flertal tillfallen upp att en anledning till att konsfordelningen ar sa
mycket battre pa sparvagarna ar att dar ingar sparvagnsforarkortet i utbildningen, medan det
pa bussidan ar nagot man far sta for sjalv som privatperson. Flera av de kvinnor som vi
intervjuat som borjade jobba for bara nagra ar sedan beréttar att de fick sitt busskort betalt i
utbildningen, nagot som inte langre finns idag. De menar att detta antagligen &r ytterligare en
faktor till att sa fa kvinnor véljer bort bussforaryrket som ett alternativ.

Ett annat alternativ for de som inte har rad med busskortet &r att fa sitt busskort betalt av
arbetsformedlingen. De personer som far sina busskort betalda av arbetsférmedlingen ar
sallan kvinnor, det har ofta getts till langtidsarbetslosa man som en vég ut ur arbetslésheten.
Detta ar nagot som tas upp pa en rekryteringstraff med Arbetsformedlingen som vi har
deltagit i. P4 samma traff beskriver en anstalld pa arbetsformedlingen att det ar handlaggarna
pa arbetsformedlingarna som beslutar om vem som ska fa betalda busskort, och dessa
handlaggare tenderar att ge busskorten till just langtidsarbetsldsa man. Den intervjuade menar
hér att det kan vara viktigt att gora handlaggarna uppmarksamma pa att det ar viktigt att aven
vanda sig till kvinnor, och speciellt yngre kvinnor nar de fattar beslut om vem som har ratt till
ett betalt busskort.

6.1.9 Att fler kvinnor syns

Fler av de intervjuade beskriver hur de tror att det &r viktigt att kvinnliga bussforare syns ute i
trafiken for att locka fler kvinnor. Har trycker de intervjuade pa vikten av att andra kvinnor
kan identifiera sig med den som sitter bakom ratten och pa sa vis komma pa tanken att de
faktiskt ocksé skulle kunna soka sig till yrket. “Ser man bara mén i 50-arsaldern som sitter
och kor sa blir man inte som 20-4rig tjej sd sugen pa att kora buss” sidger en kvinnlig
respondent. Det blir en form av “kan hon sé kan jag” som en av kvinnorna uttrycker det. Fler
av de kvinnliga respondenterna ar tydliga med att det &r viktigt att kvinnorna inom
organisationen syns utat sett, bade i bussarna, men ocksa pa den reklam och i de annonser
som vander sig till sokande for nya tjanster. Ett annat satt att locka kvinnor till yrket ar att
kontakta de kvinnor som genomgar bussforarutbildningen redan medan de gar uthildningen
for att vara lite fore, detta &r nagot som Sparvéagen redan nu ar duktiga pa menar en av
kvinnorna, nagot som hon tycker att man ska fortsatta med. En annan kvinnlig respondent
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menar att det kan vara en idé att ga ut i skolorna for att locka fler kvinnor, att forsoka fanga
upp elever som bade gar pa hogstadiet och gymnasiet. Hon menar att manga ar intresserade av
att kora lastbil, men att det mojligtvis finns en okunskap kring bussfoéraryrket som gor att de
inte soker sig till det. En av arbetsledarna menar att organisationen maste visa upp sig mer,
som ett alternativ till de ungdomar som heller inte vill plugga vidare och ar mer
yrkes/praktiskt inriktade, eftersom alla inte vill plugga vidare. Da &r det viktigt att
ungdomarna ocksa kanner till alternativen och méjligheterna, att det kan vara ett jobb for dem
aven om de kanske inte vill hoppa pa det direkt efter skolan.

”Men om arbetsformedlingen kunde haft lite mer. riktade. Ja for de unga tjejerna om
man tanker att ser de unga tjejer kora buss sa tanker man att da skulle det kunna locka.
Jaha men det kanske jag ocksa kan gora.” (Arbetsledare)

Flera av de intervjuade lyfter just ocksa att det ar viktigt att organisationen lyfter de kvinnor
som finns i organisationen och tar vara pa dem. Redan idag &r flertalet av driftscheferna och
arbetsledarna kvinnor och det ar viktigt att den utvecklingen med kvinnliga chefer far
fortsatta. De kvinnliga respondenterna anser att det kan inspirera fler och att de da ser
mojligheterna att utvecklas inom organisationen och i yrkesrollen. Just mojligheterna att
avancera och klattra ar nagot som de kvinnliga svaranden tycker att organisationen skall
marknadsfora mer aktivt, sa att kvinnor kan se Géteborgs Sparvagar som en potentiell
arbetsgivare. Foretaget visar i sin verksamhetsplan att de vill locka fler grupper men det galler
ocksa att visa detta rent praktiskt, att komma ut i verksamheten och tala till exempelvis
kvinnor och informera om yrket. For att &ndra den manliga klangen pa yrket sa maste man
ocksa visa upp en organisation som &r intresserad av andra vinklar. En av de kvinnliga
arbetsledarna ger ett exempel:

“Men en sak som jag tycker ir rolig, nir jag var med mitt andra barn, sa hade ju
sparvagen en annons, da var det dels nagra ungdomar som precis nastan hade blivit
sparvagnsforare eller bussforare det var bade och da. Och da stod det ja nu ska vi vara
studielediga, vi behdver extra personal s& var det jag och en tjej som stod med vara
magar, nu ska vi snart vara mammalediga sa vi behover extra personal he he.. alltsa
sana hér grejer att man faktiskt kanske visar det” . (Arbetsledare)
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7. Analys

Som utgangspunkt for analysen har vi valt att anvanda oss av Joan Ackers (2004)
fyrastegsmodell som beskriver hur kdnandet av organisationer sker genom fyra olika
processer. Dessa fyra pavisar hur kon &r involverat i olika aktiviteter och komplexa processer
pa arbetsplatsen, vilka i sin ut ger oss en forstaelse for den paverkan och inverkan kon har pa
en organisation och i detta fall Goteborgs Sparvagar med sarskilt fokus pa dotterbolaget Buss
AB. Modellen ger oss mojlighet till inblick kring hur en organisation kan vara konad och hur
det i sig forsvarar for kvinnor och man. Samtidigt som analysmodellen avslojar strukturerna,
som oftast & omedvetna, ger den ocksa ett initiativ till handling och forandring. I analysen
kommer vi darfor ga igenom Ackers steg, ett for ett, och koppla relevanta teorier till detta och
vart empiriska material.

| relation till Ackers analysverktyg sa relaterar vi ocksa svaren till de fragestallningar och
problemomraden vi amnar besvara.

7.1 Kons- och asiktsdelning hos Buss

Joan Ackers (2004) forsta analysgrund pekar just pa hur olika processer, aktiviteter och
verksamheter i en organisation leder till bade konsdelningar, hierarkiska kdnsordningar och
konstruktion av granser. Bussyrket i sig har inte hierarkiska nivaer, da det bestar av vissa
uppgifter som skall utforas och dessa uppgifter & mer eller mindre bestandiga. Det finns dock
en asiktsforskjutning nar det kommer till yrkets uppdrag forutom att kora buss, dar kvinnor
betonar servicedelen och interaktionen med passagerarna som en viktig del av jobbet betydligt
mer an mannen. Forstaelsen av detta &r komplex. Delvis sa har organisationen i sig gatt
igenom en kulturomvandling dar fokus har flyttats fran att kora buss till att leverera service.
Kulturomvandlingen ligger mycket i linje med den konkurrensutsattning verksamheten statt
infor de senaste aren och handlar om att svara upp mot att det ar kunden, passageraren, som
maste sta i fokus for verksamheten och det arbete som bedrivs. Men kulturomvandlingen ar
inte en smartfri process och den utmanar till stor del den traditionella synen pa bussforarnas
roll och darmed ocksa hur forarna ser pa sitt jobb, sina uppgifter och sitt uppdrag. Har kan vi
se en koppling mellan kon och synen pa yrkesrollen. Kvinnorna uttrycker sig positiva till just
den kund/passagerarvardande delen av yrket medan majoriteten av méannen inte alls lagger
samma fokus vid just den aspekten. Med nastan 90 % manliga forare pa det aktuella foretaget,
85 % regionen i stort, sa kan vi med Acker och Hirdmans (2001) resonemang forsta att yrket
har formats och paverkats av man under lang tid. Allt fran arbetets struktur, upplagg och
utférande har utformats av méan for man. Traditionellt manliga attribut som teknisk
skicklighet, att vaga ta for sig och problemldsningsférmaga namns av bade de manliga och
kvinnliga deltagarna i studien som viktiga egenskaper hos en férare. Hirdmans resonemang
om genussystemet och varderingen av kvinnliga och manliga egenskaper samt hur dessa
kodas till sarskilda yrken ligger i linje med detta. Just manliga egenskaper har traditionellt
varderats hogre och ofta har de kopplats ihop med yrken som kréver mer teknisk skicklighet
(Sommerstad, 1992). I relation till detta gar att knyta den process Acker beskriver; om hur
individer kdnar organisationer, tillskriver dem mening, genom att beratta hur en arbetare
tillhdrande ett visst yrke skall vara for att uppfylla de ratta kriterierna. Tittar vi pa
bussforaryrket kan vi se att detta &r en process som har pagatt under manga ar, format yrket i
grundvalarna och dven paverkat vem som forvantas kora en buss. Arbetet har darmed blivit
segregerat, ett yrke for man. I linje med Doing Gender perspektivet sa gor den inbitna synen
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pa yrkesrollen att individer hela tiden knyter kon till den for att passa in i den sociala
situationen och agera pa ratt satt. Det legitimerar oss som manniskor och gor att vi kan leva
mer eller mindre ostort sa lange vi anpassar oss efter foreskrifterna (West & Zimmerman,
2004).

En komplex situation uppstar darfor i bussforaryrket nar yrkesrollen nu pa initiativ av ledning
skall &ndra riktning. Andra varden, for bussforarna hogst otraditionella, bakas in i yrket och
forvantas tas i bruk av de anstéllda. Men eftersom yrkesrollen har en lang tradition bakom sig,
med tydliga varderingar och ideal, finns det en svarighet att fornya sig nar 90 % av de
anstallda fortfarande tillhor den konskategori som paverkat och format yrket under Gver ett
arhundrade. Sa aven om det inte finns en kdnsuppdelning mellan ansvar och uppgifter
bussférarna emellan, sa finns det en tydlig uppdelning mellan vem som skall utféra yrket och
pa vilket satt det ska utforas. En syn som inte rimmar mellan organisationens och
arbetstagarnas.

Hur forsvarar da den manliga kodningen av bussféraryrket kvinnornas situation pa
arbetsplatsen och inom yrket i stort? For det forsta sa har det konstaterats att starka krafter
som vill halla sig kvar vid den mer traditionella synen pa yrkesrollen verkar existera, en
yrkesroll som korrelerar med manliga egenskaper och attribut. Traditionellt kvinnliga
egenskaper uppskattas inte, om &n omedvetet, vid beskrivning av vilka egenskaper en forare
bor besitta. Daremot tror manga av de intervjuade att det behdvs fler kvinnor inom yrket for
att skapa en battre stamning, men aven for att méta de behov pa service och kundorientering
som uppstatt.

De kvinnor som arbetar som forare beskrivs ocksa som “utbrytarkvinnor” av médnnen, “inte
som alla andra kvinnor” och att de pa ndgot vis dr unika varvid de passar in i yrket.
Beskrivningen passar men den etnologen Eddy Nehls (2003) gor i sin studie av forare i
fjarrtrafik och synen som finns pa de fa kvinnor som jobbar inom branschen. Kvinnorna i
denna studie séager att de &r lite annorlunda pa sa vis att de trivs bra att jobba med mycket méan
och att de aldrig riktigt har lockats till att jobba inom kvinnodominerade yrken, vilket i sig
pekar pa ytterligare en forstarkning kring de starka manlighetsnormer yrket ar barare av.
Kvinnorna och mannen forstarker sjalva darfor synen pa yrket och reproducerar ett
svarbrytbart monster som tyvarr ocksa kan gora att manga kvinnor skrams bort fran
organisationen da de inte kan identifiera sig med den kultur som dar rader.

Nar endast 10 % av arbetsstyrkan bestar av kvinnor tenderar dessa kvinnor att ocksa hamna i
blickfanget, vilket kan tyckas paradoxalt med tanke pa att de &r sa fa till antalet. Anledningen
att de hamnar i fokus har just med det laga antalet att gora. Trots att de beskrivs som utbrytare
och de mer liknar mannen i sitt satt sa ar de anda kvinnor och blir dagligen paminda om detta,
nagot som bli patagligt under vara observationer och som ocksa beskrivs av den kvinnliga
fokusgruppen. Flera av kvinnorna tar upp att de dagligen genom smeknamn och skamt blir
pdminda om sin konstillhorighet. Detta kan beskrivas att de befinner sig i en Tokensituation’
likt den Moss Kanter (1977) beskriver. Att vara en Token innebadr att kvinnan blir
representant for sin konstillhorighet och att hon forvantas aterspegla kvinnliga drag. Hon
uppméarksammas pa grund av sin konstillhérighet och egenskaper “typiska” for henne som
kvinna éverdrivs vilket leder till stereotypifiering (Moss Kanter, 1977). Eftersom dessa
egenskaper inte alls rimmar med synen pa de egenskaper som betraktas som viktiga for
yrkesrollen, till synes kdnsneutrala egenskaper som egentligen ar manligt kodade, kommer
hon fa svart att forandra och paverka synen pa yrket.

b
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De flesta av de intervjuade kvinnorna tycker i sig inte att det problematiskt att vara i

minoritet, och mannen &r inte heller av den asikten. Det ar dock viktigt att poangtera att dven
fast de inte tycker det, sa kan strukturerna som ar inbyggda i yrket och hur det formats av en
omedveten manlig norm och tradition bidra till att forsvara rekryteringen och kvarhéllandet av
kvinnliga forare. Att det inte ses som ett problem kan bero pa en rad olika saker, framforallt
for att det legitimerar en kvarhallning av en syn pa yrkesrollen som fortfarande ar traditionell
och darmed heller inga aktiva atgarder for att anpassa verksamheten efter kvinnor och i
langden gora arbetsplatsen mer jamstalld. Arbetsplatsen ses inte som ojamstélld, och de
brister som skulle kunna finnas pa jamstalldhetsfronten kopplas till diffusa skeenden i
samhallet i stort och inte med den aktuella arbetsplatsen i likhet med Gonas (2005)
resonemang. Det finns ocksa en potentiell risk for att de kvinnor som skulle vilja lyfta
eventuell jamstalldhetsproblematik, inte har mojlighet till det eftersom de ar minoriteter i ett
yrke som ar starkt kodat. De skulle da riskera anseendet pa arbetsplatsen. Kvinnor som énskar
tilltrade till mansdominerade revir maste ofta bryta ett starkt motstand och moéta mén i en
socialt fargad arbetsgemenskap. For att hon skall lyckas med detta kravs, for mojligheten att
stanna kvar, att hon fogar sig till de manliga ideal som rader. Att kvinnorna darfor sager att de
inte tycker att det &r sd problematiskt att vara i minoritet kan ha att gora med att det forvantas
av dem att sdga just detta och darmed undvika att bli &nnu mer stereotypifierade. . Nagot
motsvarande gar dock inte att aterfinna nar man nar trader in i tidigare kvinnliga sfarer av
arbetslivet. Det som da sker &r istéllet en uppvardering av yrket (Hirdman, 2001).

Det gar ocksa att koppla in Gerd Lindgrens (1992) forskning kring hur vi skapar femininitet
respektive maskulinitet i denna analys for att forsta den roll kvinnorna i organisationen far.
De intervjuade kvinnliga bussforarna pa Goteborgs Sparvagar tenderar att ha en mer
traditionell syn pa kvinnans ansvarsomraden och uppgifter dven i hemmet, med storre ansvar
for barn och hushall an mannen. Paralleller gar att se i Lindgrens beskrivning av “flickorna”
och liksom flickorna” pratar de intervjuade kvinnorna kring sin roll och sitt ansvarsomrade
pa ett sjalvklart sétt. Darfor kan det ocksa vara svart for kvinnorna i organisationen att se de
processer de sjalva ar sa involverade i, de monster och strukturer som gor att de maste ratta in
sig i ledet och i yrkesrollen utifran en manlig norm.

7.2 Symboler, bilder och andra ting som forstarker kbnsdelningen

| steg tva i Ackers beskrivning tas upp hur organisationer konstruerar bilder och symboler
som forklarar, forstarker och uttrycker den isérhallning som beskrevs i den forsta processen.
Dessa bilder och symboler handlar om de forestéliningar och forvantningar organisationen har
pa man respektive kvinnor. | det empiriska materialet belyses just forestallningen bland de
intervjuade att det ar just kvinnorna som bor ta hand om barnen, hemmet och hushallet.
Forvantningarna kan kopplas till Bagilholes (2002) forskning, som péapekar att kvinnor
forvantas jobba bade med betalt och obetalt arbete, en viktig faktor i det har fallet. Gonas
(2005) tar upp i sina studier av den kdnssegregerade arbetsmarknaden just det faktum att
kvinnans arbete ofta blir mer betungande och pafrestande eftersom hon ocksa ansvarar for
hem och hushall. Bagilhole beskriver vidare hur kvinnor forvantas vara fruar, partners,
mddrar, systrar, dottrar och grannar och i de har sammanhangen bor vara tillgéangliga for
obetalt arbete. Kvinnorna som kor buss uttrycker att de har fler och hogre forvantningar pa
sig an mannen i samma yrke nar det kommer till det obetalda arbetet och de menar ocksa att
detta faktum &r en av de viktigaste forklaringarna till att fa kvinnor kan eller vill jobba som
bussforare. Baude (1992) visar pa att kvinnorna i hennes studie har valt sitt yrke utefter
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hemarbetets forutsattningar. Att kunna fullgéra hemmarollen var nagot som i studien var
viktigt for dem alla, vilket ocksa blev tydligt vid intervjuerna med bade man och kvinnor pa
Buss. Att kvinnan ska skota hemarbete ses nastintill som nagot sjéalvklart, och darefter far det
betalda arbetet anpassas for att det ska fungera. For Goteborgs Sparvagar och dotterbolaget
Buss skapar forvantningarna pa man respektive kvinnor ett problem nar det kommer till att
locka fler av de sistnamnda till yrket. Eftersom forvantningarna pa att kvinnorna skall ta hand
om hem och barn &r rddande, gor det ocksa att kvinnors arbetstider och flexibilitet blir lidande
vilket i sin tur avskracker kvinnorna att soka sig till jobb med de arbetstider som
bussforaryrket erbjuder. Gonas finner i sin studie “’klara belagg for att det pa arbetsmarknaden
finns starka konsspecifika monster pa arbetsmarknaden med avseende pa tider” (2005;283).
Deltidsarbeten, extrapersonal och andra former av flexibla tjanster anvands inom manga
yrken och det stéller i sin ut stor flexibilitet pa arbetstagarna att kunna stélla upp vid behov,
vilket forsvarar for kvinnor att kunna samordna sin tid mellan arbete och familj men ocksa i
mojligheterna att delta i utbildningar och avancera. Just udda tider, flexibla scheman och
delade arbetspass ar ndgot som hela bussbranschen mer och mer anammat de senaste aren
och, tyvarr utifran resonemanget ovan, da ocksa kan forsvara rekryteringen av kvinnor. De fa
kvinnor som anda borjar som bussforare tenderar ocksa att flyttas vidare i organisationen till
mer administrativa roller och arbetsledarfunktioner med mer regelbundna tider.

Kvinnorna i organisationen visar sig ocksa vara de som fokuserar pa trivsel, gemenskap och
en ur arbetsmiljosynpunkt tillfredstallande arbetsplats. Faktumet &r nagot som kan kopplas till
Magnussons studie (1997) om hur kvinnor tycks vara mer engagerade &n man i det som kallas
trivsel och gemenskapsarbete. Detta gor att kvinnorna pa dotterbolaget Buss verkar konstruera
och vidmakthalla en speciell form av kvinnlighet som ocksa kan starka konstillhérigheten och
konsuppdelning pa arbetsplatsen eftersom den polariserar dem annu mer fran mannen och
ménnens brist pa “engagemang” i dessa fragor. Dessutom forstérker den det essentiella av
konet dar kvinnor och méan forvantas fokusera och bry sig om olika saker, vilket ocksa bidrar
till en isarhallning dem emellan (Hirdman, 2001). Kvinnorna tenderar att i stor utstrackning
lagga fokus pa att exempelvis toalettutrymmen och personalrum haller 1ag standard och att
nagot maste goras at det, medan mannen fokuserar pa helt andra saker i intervjuerna.
Resultatet kan kopplas till Baudes (1992) studie, dar hon beskriver hur man inte klagar pa
daliga forhallanden i arbetsmiljon, eftersom man forvantas klara sig sjalva och inte efterfraga
hjéalp. Eftersom mannen &r i sadan majoritet pa dotterbolaget Buss och inte lagger speciellt
stort intresse eller vikt vid arbetsmiljo och daliga forhallanden, sa finns en risk att lagre
miljokrav stélls och pa sa vis uppmarksammas inte problemen i samma utstrackning som de
skulle ha gjort om arbetsplatsen varit kvinnodominerad. Detta kan i langden inte bara leda till
tuffare fysiska arbetsforhallanden utan ocksa ytterligare starka synen pa att bussforaryrket inte
ar nagot for kvinnor och darmed forstarka yrkets manlighetsnorm i likhet med Hirdmans
(2001) resonemang.

Nehls (2003) bygger vidare pa resonemanget kring forestallningar om méan och kvinnor. I sina
observationer av forare i fjarrtrafik pavisar han vilka starka forestallningar som existerar hos
den egna yrkeskaren, kring hur en forare bor vara. Han pekar ocksa pa hur manliga
egenskaper, som teknisk skicklighet, knyts till detta synséatt. Hans resonemang ar applicerbara
pa de resultat som aterfunnits i denna studie. Mannen i fokusgruppen bekréaftar bilden ovan,
da de menar att man generellt satt ar mer intresserade av teknik och att de ar battre pa att
hantera stora fordon. West & Zimmerman (2004) bygger vidare pa detta resonemang i sin
teori “Doing Gender” diar de menar att kvinnan exempelvis forvéantas vara mindre fysiskt
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stark an mannen, inte lika uthallig och i storre behov av hjélp. Synen skapar situationer dar
kvinnor inte forvantas kunna hantera tunga féremal, som exempelvis en stor buss. Vart
resultat visar en syn fran mannens sida att kvinnorna inte ar speciellt lampade att kora en stor
buss, samtidigt som flera av kvinnorna menar att konet inte spelar roll for hur bra en férare
kan hantera samma fordon. Nar mannen uttrycker sig sa forstarker de sjalva bilden av hur den
“normale” foraren bor vara. Denna normbildning av mannen som bussférare kan ocksa
kopplas till Yvonne Hirdmans (2001) resonemang kring hur synen pa manligt och kvinnligt
skapas, och vilka egenskaper som man och kvinnor av omgivningen anses besitta. For
Goteborgs Sparvagar och dotterbolaget Buss skapar synen pa kvinnans oférmaga att hantera
en buss rent tekniskt, en forstarkning av mannen som norm och synen pa yrket som manligt.
Att den manliga busschaufforen ses som norm gor i sin tur att det blir svart att locka fler
kvinnor till organisationen.

Andra forestallningar som finns pa kvinnorna, som bekréaftas bade av kvinnor och man vid
fokusgrupperna och intervjuerna, ar en forestallning om kvinnornas radsla att kora nattrafik.
De kvinnliga forarna beskriver hur de blivit ifragasatta vid valet att kora nattskiftet. Detta kan
kopplas till Baudes studier som visat att man i mansdominerade yrken tydligt uppvisade en
beskyddande hallning nar kvinnor i samma yrke stod infor arbetsuppgifter som de inte
forvantades klara av. De intervjuade mannen i denna studie ger en bild av att kvinnor inte
“borde” kora nattrafik och att det ar ett tufft klimat for kvinnor att vistas i. Synen forstarker
den konstruerade bilden av kvinnan som den svagare parten. Gerd Lindgren (1992) beskriver
det som att vi fods in i en social och mental skiktad varld dér vi tidigt lar oss var vi hor
hemma, vilket i sin tur speglar av sig pa vilka arbetsuppgifter vi forvantas bemastra. De
kvinnliga forarna uttrycker dessutom en oro och ovilja att kora nattskift vilket kan ses som ett
svar pa de forvantningar hon har eller inte har pa sig, i likhet med Magnussons resonemang
(1997). Har ser vi annu en gang ett bevis pa hur kon konstrueras och hur de anstallda haller
fast vid strukturerna. Organisationen forvantar sig inte att kvinnor ska kdra nattpassen och
kvinnorna i sin tur anpassar sig efter de forestallningar och forvantningar som finns pa dem.

7.3 Interaktion som forklaringsmodell

Den tredje processen i Ackers analysverktyg bygger pa interaktionen mellan kénen. Acker
menar att det &r dar alla moénster av dominans och underordning skapas och formas. Analyser
av konversationer visar att det finns en konsfordelning i sattet att tala (Kanter, 1977). Genom
spraket uttrycker vi var konstillhorighet och segmenterar konsrollerna, nagot som ar tydligt i
fallet pa dotterbolaget Buss dar kvinnorna beskriver en jargong som ar ra men hjartlig och
som éar viktig att kunna acceptera for att kunna vistas pa arbetsplatsen. Kvinnorna beskriver
ocksa att de far smeknamn som ofta ar kopplade just till deras konstillhérighet och som i sig
bidrar till polariseringen och synen pa kvinnan som avvikande i yrket. Nehls (2001) beskriver
hur lasthilschaufforer sjalva anser jargongen i sitt yrke som ra och kvinnosynen som grabbig,
vilket enligt forfattaren kan forstas genom att det speglar en organisation som planeras utifran
ett konsrollstdnkande dér mannen ar norm med tillhérande sétt att agera och att han dessutom
alltid forvéntas stélla upp. Den som vill géra karridr inom yrket och har familj tvingas
organisera sitt liv kring att mannen oftast star fér den ekonomiska forsérjningen och darmed
ocksa bor bete sig pa ett visst satt. Har kan paralleller dras till Géteborgs Sparvagars
dotterbolag Buss, déar de man som jobbar maste acceptera udda tider vilket forsvarar
hemarbete och barnpassning. Tiderna i sig stagnerar darfor konsrollerna ytterligare inom
organisationen.
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West & Zimmerman (2004) beskriver samtalet som en situation som pavisar vad de
konsskapande processerna leder till i praktiken. Studier mellan heterosexuella par har visat att
kvinnor maste stalla fler fragor, fylla ut tystnaden, och anvanda metoder for att vacka
uppmarksambhet for att bli horda. Resonemanget stédjer de observationer som gjorts pa
dotterbolaget Buss dar kvinnorna skiljer sig fran mannen i fraga om jargong och satt att tala.
Foresprakarna for Doing Gender menar att jargong och sétt att tala till varandra inte ar
situationsbaserat, utan vél inbyggd i systemet for acceptabelt beteende. West & Zimmerman
(2004) menar att det ar svart att komma ifran de férvantningar som finns pa man och kvinnor.
Att mannen som arbetar som bussforare pa Goteborgs Sparvagar forvantas tala pa ett visst
satt, ar nagot som blir problematiskt nér organisationen vill locka kvinnliga forare. Jargongen
som méannen skapar kan uppfattas som icke valkomnande och avskrackande for manga
kvinnor som soker sig till organisationen, da den inte korrelerar med en mer kvinnlig norm
kring hur samtal skall och bor bedrivas.

7.4 Aterskapande mekanismer

Den fjarde och sista analysgrunden Acker erbjuder ar en forstaelse kring hur det som
beskrivits ovan i sig skapar identiteten hos kvinnorna och mannen i organisationen. De gor att
kvinnor och man sjalva blir “kénade” och det paverkar vara val av arbete, kladsel, sprak och
hur vi presenterar oss sjalva. Pa sa vis kan vi forsta varfor det kan vara svart att rekrytera
kvinnor till yrket och dven att halla kvar dem som val borjar. Att fa soker har med
kdnsskapande processer i allmédnhet att géra. Organisationen forstarker bilden av manligt och
kvinnligt och individer for med sig det uti samhallet och hem privat. Ddrmed skapas ett slags
kretslopp av konsstarkande verksamhet, vilken kan vara svar att bryta. Ett problem och en
utmaning som uppstar ar ocksa hur organisationen battre skulle kunna anpassa verksamheten
efter kvinnor. De l6sningsforslag som givits av personalen ar inte helt oproblematiska och
darfor &ar detta en diskussion som fortséatter i nasta kapitel under rubriken diskussion och
slutsatser.
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8. Slutsatser och diskussion

Uppsatsen syftar till att kartlagga hur Goteborgs Sparvagar kan bli en attraktivare arbetsplats
for kvinnor, da kvinnorna ar klart underrepresenterade inom bussféraryrket. | strdvan mot
detta syfte skapades tre fragestéllningar vilka gav oss mdjlighet att djupare undersoka hur
kvinnorna inom organisationen ser pa sin arbetsplats; vilka mojligheter, svarigheter de stoter
pa samt vad de anser organisationen bor forandra for att gora arbetsplatsen just mer attraktiv
for kvinnor. Vi understkte ocksa hur mannen upplevde dessa faktorer for att kunna dra
paralleller och se skillnader och likheter i deras svar. Vi anvande oss av kvalitativ metod,
fokusgrupper och intervjuer for att besvara vart syfte och vara fragestéllningar. Med hjalp av
en teoretisk referensram son utgar fran hur genus och kon skapas i organisationer, alltsa hur
tolkningar, betydelser och mening knyts an till yrkesroller som baseras pa konstillhorighet
och att vara i minoritet, har forstaelse for de utmaningar och problem organisationen kan
skapa for kvinnor framkommit. Ackers modell, om hur kén gors i organisationer, har varit
fokus for var analys och tolkning av verksamheten samt gett oss en bild av den problematik
organisationen star infor och vilka méjligheter till forandring som denna insikt kan leda till.
Som komplement till Acker har forskare som Hirdman gett oss en forstaelse for konsskapande
processer pa samhallsniva och Lingren och Doing-gender perspektivet pa individniva. Fokus
for analysen har dock legat pa organisationsniva. Kapitlet ar ocksa det sista och inleds med att
vi besvarar uppsatsens fragestéllningar. Avslutningsvis féljer en diskussion av de slutsatser
som presenteras.

8.1 Forarnas upplevelse av sin situation pa arbetsplatsen

Att vara bussforare och jobba pa Goteborgs Sparvagar ar i sig ett yrke som de intervjuade
trivs bra med och 4r stolta 6ver. Att kora buss beskriver majoriteten som bland det bésta de
vet och friheten i yrket ar ndgot som uppskattas. Daremot lyfter férarna ocksa problematiska
forhallanden som drabbat dem och som paverkat deras situation pa arbetsplatsen. Boven i
dramat beskrivs av majoriteten som den konkurrensutséttning foretaget genomgatt de senaste
artiondena med efterfoljande upphandling. Upphandlingar har inverkat pa den befintliga
arbetsmiljon pa ett valdigt tydligt och negativt satt genom pressade scheman, oflexibla
arbetstider, langa pass och daliga faciliteter som tenderar att drabba kvinnorna i storre
utstrackning. Forklaring till hur det kommer sig gar att finna i Ackers analysmodell om hur
organisationer blir kodade utifran ett visst kon, vad som blir normbildande och hur det har en
stark inverkan pa det befintliga arbetet och dess organisation. Yrkesrollen &r anpassad efter en
manlig modell och de kvinnor som arbetar inom organisationen anses som speciella eller
unika i sitt slag, mer undantag som bekréaftar regeln om hur en bussforare bor vara. Som en
paradox till detta sa har rollen som bussforare ocksa genomgatt en forandring, fokus har
flyttats fran att kora buss till att leverera service. Detta ar en omstallning som verkar ha en
storre genomslagskraft hos kvinnorna och mindre betoning fran mannens hall. Utifran Ackers
analysinstrument kan detta ha att géra med att det nya forhallningssattet gentemot yrket
kraftigt utmanar den traditionella bilden av hur en férare bor vara och bete sig, en bild som
utgatt fran en manlig norm likt den som Hirdman belyser. De intervjuade uttrycker inte
sarskilt stora forhoppningar kring hur situationen kan l6sas, de aterkopplar till upphandlingen
och att den i princip omojliggor forandringar. FOr att situationen skall kunna forbattras
behover organisationen ge mer utrymme for personalvard. Detta berdrs av bade kvinnorna
och mannen. Manga ar oroliga for framtiden och kéanner ett missnéje med arbetet pa grund av
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det radande forhallandet, vilket gor att de har svart att se mojligheterna. Alla pekar dock pa att
yrkesvalet i sig ar ett framtidsyrke och de kvinnor som arbetar inte rads uppgifterna trots den
manliga kodningen. De trivs valdigt bra med arbetet och skulle 6nska att fler kvinnor insag
detta. Darfor finns det stor potential till forandring som i sa fall maste ligga i en aktivare och
mer fokuserad rekrytering av kvinnor, kvinnliga forebilder, informativa insatser via
exempelvis gymnasium och arbetsformedlingen. For pavisa att yrket ocksa ar ett potentiellt
val for kvinnor maste organisationen fortsatta kulturomvandlingen och forankra den mer hos
personalen sa att dven kvinnors egenskaper och styrkor ses som en sjalvklar del i
verksamheten.

8.2 Faktorer inom organisationen som paverkar manliga och kvinnliga
forare pa olika satt

Det finns en rad faktorer som kan bidra till att skapa olika forhallanden for de kvinnliga och
manliga bussforarna, vilka bland annat visat sig handla om arbetstider och livspusslet, trivsel
och gemenskap pa arbetet, den jargong som figurerar inom organisationen och synen pa
kvinnan som mindre tekniskt kunnig och benégen att kdra buss.

De faktorer som paverkar kvinnor och man olika inom organisationen kan ses i forhallande
till Ackers resonemang kring att det finns forestallningar och férvantningar som
organisationer har pa kvinnor respektive man och hur dessa skiljer sig at. Vi ser har att bade
kvinnorna och ménnen inom organisationen bidrar till att forstarka bilden av kvinnan och
mannen relaterat till yrkesrollen. Bade kvinnorna och mannen har férvéantningar pa sig, de
forvantningar kvinnorna har pa sig rimmar daligt med yrkesrollen och kodningen rollen bér.
Tidigare har framkommit att bussforaryrket ar manligt kodat nér det géller hur en forare bor
bete sig. Detta ror allt fran nar en forare skall arbeta (vilka tider pa dygnet arbetet bedrivs och
langa pass), det handlar om vilka situationer en forare forvantas klara av (exempelvis jobba pa
natten), det handlar om vilka egenskaper en forare bor besitta (exempelvis att vara teknisk,
inte radd for att hugga i, med mera). Dessa egenskaper rimmar daligt med de egenskaper som
traditionellt knutits till kvinnor och darfor har arbetet heller inte organiserats pa sa vis att det
passar kvinnor. Arbetet blir svart att kombinera med hem och barn, det blir svart for
kvinnorna att passa in i kulturen och jargongen som rader och hon forvantas heller inte klara
av nattarbete och de tuffa situationer en bussforare manga ganger rakar ut for. En annan faktor
som méan och kvinnor ser olika pa ar intresset for arbetsmiljo och de brister de finner i denna
pa arbetsplatsen. Arbetstrivsel ar nagot som i forskningen har visat sig vara viktigare for
kvinnorna an for mannen pa en arbetsplats, vilket delvis kan kopplas till Ackers resonemang
kring forestéllningar kring hur kvinnan ska vara och vad hon behdver intressera sig for, men
ocksa kring Hirdmans teorier om hur den manliga normen styr utformandet av verkligheten, i
detta fall arbetsplatsen.

Losningen pa problematiken skulle vara att skapa ett flexiblare schema for att kvinnorna som
har barn och hushall ska kunna balansera detta i kombination med bussforaryrket. Det handlar
ocksa om en attitydforandring nar det kommer till hur en bra bussforare bor vara och vilka
egenskaper denne bor besitta. Att faktiskt ta vara pa kvinnornas asikter, lata dem ventilera
sina tankar och ta vara pa deras forbattringsforslag kan vara ett steg for organisationen att ta
en riktning dar de forsoker anpassa sig efter bade man och kvinnor och kombinera detta i
forarrollen.
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8.3 Hur kan organisationen bli en attraktiv arbetsplats fér kvinnor?

Att ha en balanserad, utifran kon, arbetsstyrka ar en framgangsfaktor. Bevis pa att det skapar
mer trivsamma arbetsplatser och i l&ngden I6nsammare foretag finns (Harenstam m.fl., 2004).
En arbetsplats med jamn fordelning av kvinnor och man skapar ett battre klimat och leder
aven till fler idéer, andra perspektiv och stdrre utveckling av ett foretag. Att se detta och ta det
till sig ar inte latt alla ganger, for det ar kan vara svart att ekonomiskt forsvara det. For
Goteborgs Sparvagar finns det dock ett behov av att hitta fler och nya bussférarformagor som
kan leverera den service och det uppdrag som foretaget tagit pa sig att leverera. Med tanke pa
miljodebatten, kollektivtrafikens fordubbling och ett 6kat resande borde det finnas ett stort
intresse att hitta nya bussforare fran nya grupper som kan utveckla och forbattra
organisationen. Att det dessutom ar forarbrist borde ocksa locka Géteborgs Sparvégar att
bredda sitt sokande. Det som framkommer ur analysen ar omstandigheter som faktisk
forsvarar just rekryteringen och kvarhallandet av kvinnor i foraryrket. Det ar darfor viktigt att
forsta organisationen som bidragande till de aterskapande mekanismer som paverkar
kvinnorna i deras yrkesroll. Sjalvklart sa ar det ocksa processer som sker pa invid och
samhallsniva, vilka foretaget inte kan paverka, men organisationer har en formaga att
ytterligare forstarka och stagnera konsrollerna och darmed ocksa forsvara eventuell fornyelse
och rekrytering av nya grupper. Vi har alltsa att géra med processer och aktiviteter som leder
till kénsuppdelningar och konstruktion av gréanser” (Gonas 2005:280). Om Goteborgs
Spérviagar vill ha in fler kvinnor s& maste organisationen bli mer “kvinnovénliga” pa sa vis att
yrkesrollen inte far sammankopplas med manlighet pa det tydliga satt som det faktiskt
fortfarande gors. Aven om foretaget har initierat en kulturomvandling dar fokus pa service
och kund/passagerarbemétande ar centralt sa bor denna omvandling ocksa bli synlig i
organisationen rent konkret. Att leverera gott bemotande blir valdigt svart nar tiderna ar sa
pressade och yrket sa stressigt. De inbyggda och normerande strukturerna likt de Acker,
Hirdman och Lindgren beskriver samt Doing Gender-teorin byggs upp av, maste tas upp till
ytan for bearbetning och diskussion. Om synen pa yrkesrollen sakta borjar forandras sa finns
det en mojlighet att de som soker sig till yrket ocksa representerar andra kategorier an de idag
dominerade. Busshranschen maste vaga satsa pa att visa upp en bild av yrket som inte ar den
traditionella och hitta nya kanaler for att na ut med sitt budskap. Detta arbete ar omfattande
och handlar om forandringar ocksa pa samhalls- och politisk niva, Det en organisation som
Goteborgs Sparvagar kan gora ar dock att:

e Ta upp problematiken pa agendan, ta vara pa de anstalldas erfarenheter och kunskap i
fragan, organisera dialoger mellan berdrda parter och ta hjalp av kunniga personer pa
omradet for att driva arbetet framat. Anordna utbildningsdagar for bade personal och
ledning. Det &r viktigt att vaga ta upp kulturdiskussionen med mannen och géra dem
mer medvetna om hur de ar bidragande till situationen och inte bara fokusera pa
kvinnorna och deras utveckling.

e Se Over de strategidokument och handlingsplaner som styr likabehandlings- och
jamstalldhetsarbetet. Det ar viktigt att sdidana dokument ocksa genomgar revideringar
och uppdateringar och tydligare kopplas till faktiska handlingsstrategier och mal. Att
tyligt kontrollera och méta av handlingsplanerna ar en viktig del i detta och kan leda
till ett konkretare arbete som é&r lattare att fa grepp om.

39



e Utbilda ledare i jamstélldhets- och likabehandlingsarbete for att fa en tydligare och
battre forankring av ett sadant arbete och for att ge det en annan legitimitet och tyngd
i verksamheten. Det &r viktigt att skapa forstaelse kring varfor ett sadant arbete ar sa
viktigt och hur det kan bedrivas pa ett konstruktivt satt. Detta for att komma bort fran
policytrasket som manga ganger riskerar ett konstruktivt arbete.

e Utveckla rekryteringsstrategier, genom exempelvis tydligare riktlinjer och samarbete
med arbetsférmedlingen kring hur de rekryterar till foraryrket och moéjligheten att na
fler kvinnor. Utbilda rekryterare och gor dem mer medvetna om hur forestéaliningar
och forvantningar kan paverka och spela in vid sadant arbete.

o Skapa och utveckla kvinnliga natverk och inspiratorer, bade for att starka de kvinnor
som jobbar som férare, men ocksa att visa upp en bild av yrket som ett potentiellt val
for kvinnor. Detta genom att vanda sig till exempelvis hogstadier och gymnasium for
att forsoka bryta de fordomar som finns mot yrket och som sékerligen bidrar till fa
kvinnliga soker.

e Erbjuda kvinnor att fa ta busskort pa foretaget och pa sa vis gora det mer lattillgangligt
for dem. Att ett busskort idag kostar tiotusentals kronor, tillsammans med en syn pa
yrket som “det hér dr inget for en kvinna” och en inbyggd fordndringstroghet hjilper
alla till i svarigheter att hitta kvinnliga forare.

e Erbjuda mer flexibla tider skulle ocksa kunna innebéra att fler ser yrket som
potentiellt. Detta &r dock inte ett helt oproblematiskt forslag varvid det ligger till
underlag for kommande slutdiskussion.

8.4 Slutdiskussion

Denna uppsats har varit ett forsok att medvetandegora organisationen och oss sjalva om vilka
processer som kan forsvara for en grupp i arbetslivet som yrkesméssigt befinner sig i
minoritet och nér denna minoritet inte ser det aktuella arbetet som ett naturligt yrkesval. Av
vara slutsatser gar det att finna belagg for att organisationens kvinnliga férare méter motstand
och svarigheter just for att de ar kvinnor men att organisationen, vid forvaltande av denna
insikt, skulle kunna arbeta mer aktivt for att locka fler kvinnliga férare. De forslag vi lamnat
ar bade av kortsiktigare och langsiktigare karaktar och det ar viktigt att de ses i ett storre
sammanhang.

Att jobba mer aktivt med att locka minoriteter &r inte problemfritt pa nagot stt, vilket manga
av de forskare vi hamtat inspiration och kunskap fran pekar pa. Just pa grund av de starka
strukturer som Acker, Hirdman och Lindgren pavisar sa finns det heller ingen universal- eller
mirakellsning pa problemtiken. Mycket handlar om att pabdrja en forandring i tankeséattet
och synen pa yrkesrollen och for att géra det kravs ett stallningstagande pa organisationsniva.
Tillsammans med ett stallningstagande och darefter mer konkreta atgarder kan en
forandringsprocess borja. Vi forstar att det &r en svar och utmanade process men vi hoppas
och tror att uppsatsen gett en djupare insikt kring vilka faktorer som kan bidra till att vissa
grupper ibland blir mer marginaliserade i ett yrke mer &n andra, vad det beror pa och hur detta
i sin tur paverkar trivsel och vilja att jobba i en sadan organisation.
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De konkreta atgarderna ar heller inte problemfria. Ett av de forslag som en majoritet av de
intervjuade lyft som en atgard och som belysts i rapporten handlar om tidsflexibilitet. Om
organisationen skulle bli mer flexibel med arbetstiderna sa skulle fler kvinnor lockas och det
skulle vara mojligt att pa ett battre satt kombinera arbete med hem- och
hushallsarbete/barnpassning. Har finns det en tydlig konflikt. Samtidigt som organisationen
darmed kanske skulle bli en attraktivare arbetsplats for kvinnor sa finns det ocksa en
potentiell risk att kdnrollerna forstéarks ytterligare och att arbetsplatsen darmed inte blir mer
jamstalld. Att anpassa verksamheten utifran forutsattningen att kvinnor ocksa ska ta hand om
barnen och hemmet kan riskera att synen pa yrkesrollen i sig inte forandras, att den manliga
normen som Hirdman (2001) beskriver i férhallande till arbetsuppgifterna och
foraregenskaperna kan forstarkas ytterligare, eftersom skillnaden mellan mén och kvinnor och
deras olika uppgifter och ansvarsomraden betonas annu tydligare.

Som det ser ut idag sa ar dock verksamheten hogst anpassad efter en manlig norm kring hur
arbete skall bedrivas och vilka tider jobbet skall utforas pa. Liksom Gonas (2005) papekar sa
tar denna slags arbetstid dverhuvudtaget inte hansyn till de anstallda som maste balansera
hem och familj, vilket idag ar kvinnor till storsta del. Pa grund av de langa arbetspassen, de
oflexibla tiderna och de delade skiften sa tar verksamheten inte hansyn till hur samhallet ser
ut och vilken roll kvinnor och man dar har. Vi ser konkreta bevis pa att kvinnor fortfarande tar
den storsta delen av hushallsarbete och barnpassning (SCB, 2010). Detta ar nagot som
Goteborgs Sparvagar maste forhalla sig till om de vill locka fler kvinnor till yrket. Om
verksamheten inte forsoker att koppla in ett mer “kvinnovénligt” sitt att organisera
arbetstiderna kommer det att bli svart att i langden géra yrket mer attraktivt for kvinnor och
dven att gd igenom den “yrkesomvandling” som hela branschen star infor. Eftersom yrket ar
sa mansdominerat, vi har konstaterat att just detta ar ett faktum som bidrar till att fa kvinnor
soker sig till yrket, s maste en annan konsfordelning borja skapas. Ett steg i ratt riktning
skulle da vara att andra/erbjuda flexiblare arbetstider. Pa sa vis skulle organisationen kunna
locka fler kvinnor och darmed bdrja rada bot pa den obalans som existerar. Far organisationen
till en jamnare konsfordelning sa kan mycket val en omdefiniering av synen pa yrkesrollen
ske. Det traditionella synséttet pa foraryrket som ett tekniskt yrke istallet for ett serviceyrke
skulle kunna bérja rubbas da andra och fler perspektiv trader i branschen och arbetsstyrkan
blir mer heterogen. | langden och i takt med samhallsomvandlingen, dar mén och kvinnor
forhoppningsvis borjar dela mer lika pa hemarbete och barnpassning, finns en majlighet till
att bada parter skall kunna ha liknande arbetstider. Detta ligger dock langt i framtiden och
kraver politiska insatser och initiativ. Darfor far ett flexiblare schema ses som ett litet medel i
forhoppningen att na nagot storre. Langsiktiga forandringar kraver kortsiktiga initiativ, annars
gar det aldrig att astadkomma forandring.

Ytterligare en aspekt som ar viktig att diskutera &r synen pa kvinnorna och att de ses som mer
serviceskickliga an mannen, nagot som passar bra in i den nya kulturen och omvandlingen
yrket gar igenom. Kvinnorna férvantas vara mer intresserade av arbetsmiljoarbete, gemenskap
och trivsel. Under intervjuerna har det framkommit att kvinnor forvantas bara de formagorna
mer &n mannen och forklaringen till det bottnar i en “det bara ér sa”-syn. Det ses alltsa mer
naturligt for kvinnor att besitta vissa egenskaper pa samma satt som det ar mer naturligt for
man att vara tekniskt skickliga. Att tala sa om man och kvinnor ar farligt. Delvis for att det
inte finns bevis pa att sa skulle vara fallet. Delvis for att det riskerar att hindra man som é&r
intresserade av arbetsmiljoarbete och vice versa att intressera sig for det. Det starker
ytterligare konsrollerna och gor det svart for man och kvinnor att narma sig varandra. Malet
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bor vara att prata om vad arbetstagarna &r i behov av eller ar intresserade. Utifran detta far
arbetstagarna och deras olika intressen, erfarenheter och asikter vagas samman. Att manniskor
talar sa om saker och ting, manligt och kvinnligt, ar inte pa nagot satt onaturligt men det blir
problematiskt da det ytterligare kan forstarka konsrollerna i ett yrke som &r sa starkt kodat och
forsvara en kulturomvandling. Om kulturomvandlingen av mannen ses som ett satt att gora
organisationen mer kvinnlig ar det inte konstigt att den kanske har svart att fa
genomslagskraft. Darfor har ledare och ansvariga en viktig uppgift i att diskutera och fora ut
budskapet med omvandlingen till medarbetarna och lyfta fordelarna med ett sadant skifte
samt svara pa de anstalldas funderingar.

Resonemanget ovan bor heller inte bara appliceras pa kén, det handlar ocksa om mangfald
baserat pa alder, etnisk tillhorighet och andra faktorer som bidrar till mer heterogena
arbetsplatser. Just denna mer intersektionalistiska ansats ar nagot som inte berorts i var
uppsats. Det bottnar ur den avgransning vi bestdmde oss for att gora. Eftersom fokus har legat
pa kon har andra aspekter som etnicitet och klass inte legat till grund for var analys och de
forslag vi ger. Daremot kan vi se att de strukturer vi studerat och kartlagt och hur de forsvarar
for kvinnor i yrkesrollen ocksa gar att anvanda och forstas fran en analys av hur andra
grupper, som exempelvis personer av annan etnisk bakgrund, alder eller social klass,
paverkas. Da Goteborgs Sparvagar dr en organisation vars medarbetare representerar manga
olika nationaliteter, aldrar och bakgrunder ar detta aspekter som ocksa kan diskuteras och vara
intressant for vidare forskning.

Forandring ar svart, forandring kan vara dyrt och forandring tar ofta valdigt lang tid. Men
forandring ar ofta utveckling och forbattring. FOrandring &r att svara upp mot manniskors,
organisationers och samhallens behov. Speciellt sadana forandringar som i grund och botten
handlar om varderingar och vardegrunder. Vi har stor forstaelse for att detta &r ett stort projekt
och att det tar tid. Att férandra strukturer, ménster och normer &r i sig en av de trogaste
processer en organisation kan ta sig pa. Som personalvetare har vi darfor ett ansvar, att
anpassa forandringsprocessen till den aktuella organisationen och fungera sakkunnig i fragan
tillsammans med experter pa omradet. Vi maste upplysa ledning och andra ansvariga om
malet och syftet och samtidigt balansera detta med organisationens krav pa effektivitet. Ett
forsta steg i processen mot forandring, mot att bli en attraktivare organisation for kvinnor, ar
att borja prata om fragan. Att ta upp den pa dagordningen och se den for vad den faktiskt ar.
Vi har lagstiftning som vill paskynda en jamnare kdnsférdelning mellan kvinnor och man.
Det finns ocksa etiska och sociala aspekter av ett foretags verksamhet som organisationer bor
ta i beaktning. Lat detta bli en utgangspunkt for en stravan, som vill ha mangfald i
yrkesgruppen bade for att det finns en rattviseaspekt i det hela, men ocksa for att det i langden
skapar effektivare organisationer och nojdare medarbetare. Det ar ju anda det som ar malet.
Och tank vad fantastiskt att kunna kombinera den ekonomiska aspekten med den manskliga
och darmed bli mer konkurrenskraftiga som organisation — det &r en svindlande tanke vad for
varld och vilka organisationer vi skulle kunna skapa om fler foretag sag potentialen i detta!
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Bilaga 1. Fokusgrupp

Véalkomnal

Vi bérjar med att presentera oss sjalva, vilka vi ar, var vi kommer ifran och att vi skriver en
uppsats i personalvetenskap pa uppdrag av Goéteborgs Sparvagar genom Malin Warpare.

Ni fem som sitter runt det har bordet har blivit slumpmassigt utvalda for att delta i var studie.
Ni och era svar kommer att vara helt anonyma. Vart arbete ska fungera som hjalp till
forbattringsarbete pa Goteborgs Sparvégar, och era asikter och tankar ar darfor viktiga for
bade oss och ledningsgruppen. Viktigt att poangtera ar att det inte finns nagra ratt eller fel, ni
svarar helt enkelt sa som just ni tycker. Tanken med den hér intervjuformen &r att skapa ett
samtal er emellan. Det ar viktigt att ni inte &r radda for att tala om vad ni tycker, och om ni
inte skulle halla med ndgon annan, sa var inte radda for att ventilera er motsatta asikt!

Forskningsfraga: Hur upplever forarna sin situation pa arbetsplatsen med fokus pa de
kvinnliga bussférarna, bade svarigheter och méjligheter samt potential till forandring?

Intervjufragor

- Hur kommer det sig att ni valde att utbilda er till bussforare?

- Varfor tror ni att det ar sa fa kvinnor som arbetar som forare?

- Finns det sarskilda problem/utmaningar for kvinnliga forare? Om ja: i sa fall vilka?
- Hur tror ni att synen &r pa bussforare utifran?

- Hur tror ni att synen &r pa kvinnliga bussforare utifran?

Forskningsfraga: Finns det faktorer inom organisationen som paverkar manliga och
kvinnliga forare pa olika satt? Vilka ar i sa fall dessa och vad innebar de?

Intervjufragor

- Vad tycker ni om yrket i sig?

- Hur trivs ni med arbetsorganisationen?

- Vad tycker ni om arbetsmiljon, bade i bussen och i Gvriga utrymmen och exempelvis
kladsel och arbetstider?

- Hur upplever ni ledarskapet i organisationen?

- Tas era asikter till vara pa? Ar det latt att gora sig hord?

Forskningsfraga: Hur kan organisationen bli en attraktiv arbetsplats for kvinnor?

Intervjufragor

- Hur lockades ni att soka er till yrket?

- Vad tror ni hade kunnat locka er utéver detta?
- Vad dr viktigt for er att ha pa en arbetsplats?
- Finns det nagot ni saknar?




Bilaga 2: 2011 Kdns-aldersfordelning

Kéns-/aldersfordelning februari 2011

Kan
Kvinnor (antal Kvinnor % av Man (antal Mén % av
GS Buss AB anstdllda) totalen anstdllda) totalen
900 4 18,18 18 81,82
931 Hisingen 38 10,16 336 89,84
932 Centrum 29 9,83 266 90,17
Total 71 10,27 620 89,73
Alder
931 Hisingen 932 Centrum
900 (antal 900 % av (antal 931 Hisingen (antal 932 Centrum
GS Buss AB anstdllda) totalen anstdllda) % av totalen anstidllda) % av totalen
25-29 ar 5 1,70 2 0,85
30-34 9 3,06 10 4,27
35-39 2 9,52 20 6,80 10 4,27
40-44 5 23,81 30 10,20 33 14,10
45-49 5 23,81 49 16,67 51 21,79
50-54 3 14,29 62 21,09 42 17,95
55-59 3 14,29 60 20,41 46 19,66
60- 3 14,29 59 20,07 40 17,09
Total 21 100,00 294 100,00 234 100,00




Bilaga 3: Uppfdljning av Jamstalldhets- och mangfaldsplan
2010-2012




Goteborgs Spdrvagar @ L

Jamstalldhets- och mangfaldsplan
2010-2012

Pa Goteborgs Sparvagar AB (GSAB) arbetar omkring 1850 medarbetare, cirka 25% av dem &r
kvinnor och den totala medelaldern ar 44,5 ar (2010-10-01). | maj 2010 var 36% av vara
anstallda fédda utomlands.

All verksamhet i koncernen skall praglas av uppfattningen att alla har lika varde och skall beredas
samma mojligheter oavsett kon, etnisk eller religios tillhdrighet, trosuppfattning eller sexuell
laggning. En jamstalld arbetsplats ar attraktiv for bade kunder och medarbetare.

GSABs 6vergripande malsattning ar att jamstalldhets- och mangfaldsarbetet ska inga som en
naturlig och integrerad del i del i det dagliga och langsiktiga arbetet. Detta galler for alla
verksamheter, nivaer och lednings- och beslutsorgan.

For att malsattningen ska uppnas maste vi arbeta med matbara malsattningar och konkreta
atgarder inom skilda omraden. Vart koncernovergripande jamstalldhets- och mangfaldsarbete
omfattar foljande fem omraden:

e Arbetsforhallanden och arbetsmiljo

e Forvarvsarbete och foraldraskap

e Sexuella trakasserier och krankande sarbehandling

e Kompetensforsorjning

e LON.
Inom dessa omraden finns faststallda mal for perioden 2010-2012 och arliga aktiviteter planeras
och foljs upp i den ordinarie verksamhetsplaneringen och uppféljningen.

Faststalldamal for jamstalldhets- och mangfaldsarbetet ar 2010-2012:

Omrade Mal
Arbetsforhallanden och "Alla medarbetare ska kanna till och agera i enlighet med Goéteborgs
arbetsmiljo Sparvagars jamstalldhets- och mangfaldspolicy.”
Forvarvsarbete och Foraldrar ska kunna férena yrkesliv och privatliv utan att
foraldraskap mojligheterna pa arbetsplatsen férsamras.”

Sexuella trakasserier
och krankande
sarbehandling

Inga former av trakasserier eller annan form av krankande
sarbehandling ska forekomma inom GS.”

"For att omsatta kunskap till handling ska bolagsledningen samt

Kompetensforsorjning dvriga chefer och nyckelpersoners kunskaper i genusfragor cka.”

"Rekryteringar till kommunens verksamheter pa alla nivaer ska bidra
till en battre spegling av befolkningsstrukturen i Goteborg”.

Lon "Inga osakliga lIéneskillnader ska forekomma pa bolaget.”

Utover de koncernovergripande malen och aktiviteterna sa ansvarar varje dotterbolag och
avdelning for att de 6vergripande malen bryts ned och att aktiviteter planeras inom respektive
verksambhet.

Jamstalldhets- och mangfaldsplanen med mal och aktiviteter foljs ocksa upp sarskilt i GSABs
styrelse arligen.
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Uppfdljning av 2010 ars koncerngemensamma aktiviteter:

Arbetsforhallanden och arbetsmiljo

Alla medarbetare ska kédnna till och agera i enlighet med GS jamstalldhets- och

mangfaldspolicy i sitt dagliga arbete.

Aktivitet Nar Ansvarig Status
Aktuella jamstélldhets- och Under ar Personalchef, Klart
mangfaldsfragor tas upp i 2010. Redaktions-
personaltidningen. kommittén
Affarsomradeschef
Information om jamstalldhets- | samband Introduktionsansvari | Pagar
och mangfaldsplanen for med g chef eller kontinuerligt.
nyanstallda. respektive arbetsledare Skall "byggas” in i
introduktion ett koncern-
gemensamt
introduktions-
material
Den hoga sjukfranvaron bland Utredning Personalchef Ej klart.
kvinnor, anstallda pa GS, ska planerad Aktiviteten

utredas och i mgjligaste man

atgardas.

under varen
2010.

kvarstar till 2011.

Forvarvsarbete och foraldraskap

Foraldrar ska kunna forena yrkesliv och privatliv utan att mojligheterna pa

arbetsplatsen forsamras.

Aktivitet Nar Ansvarig Status
Flexibla arbetstider ska i Under ar Schemalaggare i Genomforti
mojligaste man erbjudas 2010. samrad med mojligaste man,

foraldragruppen.

ansvarig chef.

men svart att
mata.

Sexuellatrakasserier och krankande sarbehandling

Inga former av trakasserier eller annan form av krdnkande séarbehandling ska

forekommainom GS..

Aktivitet

Néar

Ansvarig

Status

En artikel runt amnet trakasserier
och vad féretagets
handlingsplan/policy innehaller

skall tas upp i personaltidningen.

2010

Personalchef

Klart.

Kommentarer: Utéver den planerade aktiviteten s& har &mnet fokuserats pa i olika ledarforum,
och tydligare riktlinjer har utformats och kommunicerats. Dessutom har ett sarskilt
diskrimineringsombud inréttats pa HR- avdelningen vilket har kommunicerats i ett sarskilt
reportage i personaltidningen samt pa InResan.
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Kompetensforsorjning (rekrytering, utbildning)

For att omsatta kunskap till handling ska bolagsledningens samt 6vriga chefer och

nyckelpersoners kunskaper i genusfragor dka.

Rekryteringar till kommunens verksamheter pa alla nivaer ska bidra till en battre
spegling av befolkningsstrukturen i Goteborg.

Aktivitet Nar Ansvarig Status
Utbildningsinsatser for Utbildningar | VD Ej klart.
bolagsledningen. kring Aktiviteten
jamstalldhet kvarstar till 2011.
och mangfald
som
anordnas
gemensamt i
Goteborgs
Stad under ar
2010.
Uppmuntra kvinnor och personer | | samband Chefer och Pagar
med annan bakgrund &n svensk | med vakanta | arbetsledare samt kontinuerligt men
att soka olika befattningar pa tjanster. rekryterings- har inte
olika nivaer i organisationen dar ansvariga. dokumenterats
dessa grupper ar tillfredsstallande.
underrepresenterade.
Att vid rekryteringar dar | samband Chefer och Pagar
kompetens och kvalifikationer ar | med arbetsledare samt kontinuerligt men
likvardiga valja den s6kande som | rekryteringar. | rekryterings- har inte
ar underrepresenterad genom ansvariga. dokumenterats

kon eller etnisk/kulturell
bakgrund.

tillfredsstallande.

Lon

Inga osakliga loneskillnader ska forekomma pa bolaget.

Aktivitet Nar Ansvarig Status
Kartlaggning och analys av 2010 Personalchef Genomforsii
I6nerna inom GS samt uppréatta mitten av
en handlingsplan fér jamstallda november

I6bner om analysen visar att det
finns osakliga loneskillnader.
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Koncerngemensam aktivitetsplan for 2011

Arbetsforhallanden och arbetsmiljo

Alla medarbetare ska kanna till och agera i enlighet med GS jamstalldhets- och

mangfaldspolicy i sitt dagliga arbete.

Aktivitet Ansvarig
Vi kommer att ga in i JAMIX- arbetet tillsammans med 6vriga delar HR-chef
av Goteborgs stad.
Utreda hur vi kan bli en attraktivare arbetsgivare for kvinnor. HR-chef
Kommunicera och diskutera jamstalldhets- och mangfaldspolcy och HR-chef

plan pa alla APT

Personalansvariga
chefer

All sjukfranvarostatistik skall konsdifferentieras och dar stora
skillnader observeras skall atgarder vidtas.

HR-chef
Operativa chefer

Forvarvsarbete och foraldraskap

Foraldrar ska kunna forena yrkesliv och privatliv utan att méjligheterna pa

arbetsplatsen forsamras.

Aktivitet

Ansvarig

Undersoka hur smabarnsforaldrar upplever sina mojligheter pa
arbetsplatsen

HR-chef

Sexuellatrakasserier och krankande sarbehandling

Ingaformer av trakasserier eller annan form av krdnkande sarbehandling ska

forekomma inom GS..

Aktivitet

Ansvarig

Kommunicera och diskutera policy och rutiner pa alla APT

HR-chef
Personalansvariga
chefer

Genomfora kompetenshéjande insatser inom omradet for
arbetsledarna i koncernen.

HR-chef

Kompetensforsorjning (rekrytering, utbildning)

For att omsatta kunskap till handling ska bolagsledningens samt évriga chefer och

nyckelpersoners kunskaper i genusfragor oka.

Rekryteringar till kommunens verksamheter pa alla nivaer ska bidra till en battre
spegling av befolkningsstrukturen i Goteborg.

Aktivitet Ansvarig
Utbildningsinsatser for koncernledningen. VD
Strategisk personal- och kompetensforsorjningsplan skall utformas HR-chef
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for att optimera bemanningen och sékerstalla att medarbetarna har
ratt kompetens for uppdraget.

Operativ chef

Lon

Inga osakliga loneskillnader ska forekomma pa bolaget.

Aktivitet

Ansvarig
Kartlaggning och analys av I6nerna inom GS samt uppréatta en HR-chef
handlingsplan for jamstallda I6ner om analysen visar att det finns
osakliga loneskillnader.
Utreda forutsattningarna for att inféra ett arbetsvarderingssystem HR-chef

samt om det ar majligt, foresla ett system.




