GOTEBORGS UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

30/70-malet

—en kvalitativ studie om jamstalldhetsarbete i en organisation

SQ1562, Vetenskapligt arbete i socialt arbete, 15 hp
Scientific Work in Social Work, 15 higher education credits
Grundniva

2012-11-27

Forfattare: Sara Dahlberg

Handledare: Anita Kihlstrém



Abstract

Titel: 30/70 malet — en kvalitativ studie om jamstalldhetsarbete i en organisation
Forfattare: Sara Dahlberg

Handledare: Anita Kihlstrom

Nyckelord: Jamstalldhet, organisation, arbetsliv, manligt, kvinnligt

Syftet med denna studie har varit att undersdka ett specifikt foretag i Goteborg
och deras jamstalldhetsmal. Ett mal som kallas 30/70 malet. Detta mal innebér att
man vill ha 30 procent kvinnliga lonesattande chefer pa foretaget. Jag har utgatt
fran foljande fragestallning:

e Hur ser arenan ut for att uppna 30/70 malet i jamstélldhetsplanen?

e Vilka faktiska hinder finns det for att man inte skulle kunna uppna 30/70
malet?

e Vilka insatser kan tankas vara nodvandiga fran organisationen for att
uppna 30/70 malet?

Undersokningen genomférdes genom intervjuer med sju respondenter som jobbar
pa foretaget. Jag har gjort en kvalitativ studie med tre teoretiska perspektiv som
referensram. Dessa tre &r organisationskultur, jamstélldhet i organisationer och
arbetsmiljélagen. Resultatet har sedan analyserats med hjalp av denna
referensram.

Studien visar pa att foretaget har mojligheter att na malet, men att det behovs fler
atgarder och en forandring i kulturorganisationen. Personalen upplever att det
finns en god gemenskap dér man stottar och hjalper varandra. Om en kvinna vill
bli chef sa finns det inga hinder fran foretagets sida, men det finns en manlig
kultur som kan vara svar att jobba sig igenom. Studien visar pa att det finns hinder
pa vagen som foretaget behover jobba med. Dessa hinder ar bland annat att det ar
en manlig arbetsplats med ett manligt klimat och attityd. En attitydférandring och
att gemensamt arbeta mot nya normer och vérderingar &r viktigt for att skapa en
organisationskultur dar kvinnor kanner sig valkomna och vill soka chefstjanster.
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1. Inledning

Min uppsats ar en studie om jamstalldhetsarbete pa en arbetsplats inom den
privata sektorn. Aven om man som socialarbetare mer &n ofta arbetar narmare den
offentliga sektorn sa anser jag att det ar viktigt att jamstalldhetsarbetet
genomsyrar dven den privata sektorn. Vill vi skapa ett 6ppet, jamstallt och jamlikt
samhalle behover fler arbeta for det och det &r just detta min studie vill visa pa.
Hur man pa ett stort privat tekniskt foretag vill framja kvinnors arbetssituation, fa
fler kvinnliga chefer och skapa en god miljé &r fragor som studien tar upp.

Varfor ar det viktigt att arbeta for jamstalldhet? Min personliga asikt ar att alla
manniskor ar av lika varde och ska darfor behandlas sa. Ett kon ska inte bli
favoriserat pa grund av att det ar en man eller kvinna, alla ska behandlas lika. Att
kvinnor ska vara fortrycka just for att de ar kvinnor ar fel, men trots det sa ar det
nagot vi upplever i dagens samhalle. Gemzoe beskriver i sin bok Feminism (2002)
att idag har kvinnor allmént mindre makt, lagre 16n och sémre jobb an méan. Det
finns en ekonomisk underordning av kvinnor som existerar pa en global niva. En
FN- rapport fran 1980 beskriver situationen sa hér;

Kvinnor utgor halften av véarldens befolkning, utfor néara tva
tredjedelar av det totala arbetet, tjanar en tiondel av varldens
inkomster och dger mindre dn en hundradel av virldens egendom”™

(Gemzoe, s 114, 2002).

Citatet visar pa vikten av jamstalldhetsarbete. Ett samhalle och en arbetsplats dar
jamstélldhet existerar bidrar och leder till tillvéxt och utveckling (Franzen et al,
2010). Existerar inte jamstalldhet existerar inte tillvaxt. Darfor & min slutsats att
det ar ett socialt problem som behdver belysas, d&ven om det handlar om den
privata sektorn. Ett problem kvinnor har kdmpat for i 6ver hundra ar och som vi
fortfarande kampar for.

1.1 Forforstaelse

Jag har alltid brunnit for jamstalldhetsfragor. Nar det var valfria uppsatser i skolan
skrev jag ofta om feminism och ojamstalldhet. Jag var aktiv i Systerskap, ett
samverkansprojekt mellan Partille ungdomsmottagning, Porthéalla gymnasieskolan
och hogstadieskolor i Partille kommun. Under min tid p& socionomprogrammet
har jag fordjupat mitt intresse for genusfragor och jamstalldhetsfragor och jag
kénner ocksa att dessa fragor har utvecklat mig som person.

Under min socionomutbildning har jag pd sommaren jobbat pa ett stort tekniskt
foretag inom Human Resources, med dataadministration. Dar har jag ocksa fatt
min idé till min c-uppsats, hur ser jamstalldhetsarbetet ut dar? Det ar ett valdigt
mansdominerat yrke, dér cirka 80 % av medarbetarna & mén och 81 % av de
|6nesattande cheferna ar man. Hur arbetar man har for att fa in fler kvinnor och
hur aktivt arbete &r detta?

Innan jag borjade skriva mitt arbete sa laste jag pa mer om jamstalldhetsarbete.
Jag lyssnade bland annat pad Saab ABs Vice VD Lena Olving, da hon



sommarpratade i P1 2010 (Sveriges Radio). Dér beskrev hon att det &r kvinnor
som maste lara sig att forsta hur mannens vérld fungerar for att lyckas, att kvinnor
ska lara sig den kultur och det sprak som ar gangbart just pa deras arbetsplats.
Ungefar exakt samma sak star i Engstroms bok, En sexists bekannelse (2005). Det
ar kvinnor som ska anpassa sig till méan, inte tvartom och att fragan om
jamstélldhet ska drivas av kvinnor och inte av man. Detta anser jag ar
problematiskt, om kvinnor ska anpassa sig men inte mannen kommer vi nagonsin
da kunna se jamstélldhet, bade i hemmet och pa arbetsplatser? Och hur 16ser man
fragan om jamstalldhet pa stora foretag?

Min c-uppsats kommer att ta upp frdgan om jamstélldhet pa arbetsplatsen, och
valdigt specifikt foretagets sa kallade 30/70 mal. Malet innebar att man vill
komma upp till 30 procent kvinnliga l6nesattande chefer inom organisationen. Jag
vill studera hinder och méjligheter for att uppna detta mal och darmed ocksa titta
pa vilka insatser som behdvs. En enkel sammanfattning till mitt val av amne kan
beskrivas i detta citat:

"Individer bor oavsett om de rdakar vara foédda som kvinna eller man
ha samma chanser att utvecklas, befordras och na positioner med
ansvar och makt” (Henrekson, s17, 2004)

1.2 Syfte

Pa ett stort tekniskt foretag i Sverige har man en jamstalldhetsplan och i denna
jamstélldhetsplan finns ett 30/70 mal. Detta mal innebér att man vill ha 30 procent
kvinnliga I6nesattande chefer. Syftet med min uppsats &r satta detta mal i fokus
och undersoka den arena som finns pa affarsenheten. Jag vill undersoka vilka
faktorer som mojliggor eller forhindrar malet. Jag vill dven se vilka insatser
utdver de som redan finns kan behgvas.

1.3 Fragestallningar i studien

e Hur ser arenan ut for att uppna 30/70 malet i jamstalldhetsplanen?

o Vilka faktiska hinder finns det for att man inte skulle kunna uppna 30/70
malet?

e Vilka insatser kan tankas vara nddvandig fran organisationen for att uppna
30/70 malet?

1.4 Begreppsanvandning

Arena: Har anvands begreppet for att belysa att jag undersoéker en specifik plats i
min studie. Arenan ar foretaget och de som arbetar dar och hur de tillsammans
skapar en miljo som gor det mojligt eller inte for att na 30/70 malet.

Hen: Nar jag inte vet konet eller vill avslja kon pa en individ sa anvander jag
mig av det personliga pronomen hen istéllet for henne eller han (NE, 2012). Jag ar
medveten om att detta ar ett ord som inte anvands sa ofta i sprakbruket, men
eftersom det handlar om en studie om jamstalldhet tycker jag att det gor sig bra.



Jamstéalldhet: Nar jag diskuterar jamstélldhet i den har studien sa syftar jag pa
jamstalldhet inom arbetslivet, men dven inom familjelivet. Detta for att jag har
undersokt kombinationen arbetsliv och familjeliv. Jag har anvént mig kort av en
allman beskrivning av begreppet i teoridel for att fa en forforstaelse. I resultat och
analysdel ar begreppet knytet till arbetsliv och familjeliv.

Organisation: Nér ett flertal individer placeras tillsammans for att 16sa en eller
flera uppgifter och dar de har ett gemensamt mal att na, da ar det en organisation.
En organisation innebar ocksa att det finns riktlinjer som samordnar for att ett mal
eller flera mal ska nas. Exempel pa organisationer kan vara universitet, foretag,
kommuner, forskola och staten (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Nar jag namner eller
diskuterar organisation i min studie refererar jag till organisationer i foretag och
arbetslivet.



2. Det aktuella problemomradet

Jamstalldhet syftar pa att man och kvinnor ska ha samma réttigheter, skyldigheter
och mojligheter att forma sitt liv pa alla omraden, sa dven inom arbetslivet (SCB,
2008). Utvecklingen har gatt framat nar det galler jamstalldhetsarbetet. Genom
aren har synen pa vad som &r normalt for man och kvinnor andrats i grunden och
aven valdigt drastiskt. Pa 1950-talet skildras ett samhélle dar den sociala
rorligheten knappt existerade, pa 1970-talet var det nastan bara en fraga om
méannens avancemang i samhallet (Henrekson, 2004). Idag jobbar hélften av
kvinnorna inom den offentliga sektorn och hélften inom den privata sektorn.
Bland mén sa jobbar 18 % inom den offentliga sektorn och 82 % inom den privata
sektorn (SCB, 2008).

Kvinnor med makt och inflytande inom den privata sektorn i stort sett saknats och
fram tills idag saknat nagon som helst formell makt i naringslivet. Idag finner vi
bara nagra fa kvinnor pa den allra hogsta nivan, sa som VD eller
styrelseordférande (Henrekson, 2004). Anda finns det ndgon slags grundtanke att
ett land utvecklas och fors framdt om man tar tillvara pa allas kunskap och
kompetens. Alla individer har réatt att utvecklas och ga vidare med det de vill i
livet utifran sin begavning, darfor ar jamstalldhet en viktig faktor for tillvaxt for
ett land (SCB, 2008). Ett jamstallt foretag har en verksamhet som bidrar och leder
till utveckling och tillvaxt. Bade for foretaget men aven for de individer som
arbetar dar (Franzén et al, 2008).

Foretaget skriver i sin jamstéalldhetsplan att de inte &r ndjda med hur det ser ut i
dagslaget betraffande antalet kvinnliga medarbetare och ledare. De kanner ett
ansvar for att 6ka kvinnligt ledarskap och ar ocksa valdigt 6ppna med att man har
historiskt enbart rekryterat man och det behdvs ett dndrat beteende och nya
attityder hos de manliga cheferna for att rekrytera  kvinnor.
Diskrimingeringenslagen (2008:567) kapitel 3, talar sitt tydliga sprak:

1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder
for att uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett
kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, och
sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

For att uppna en jamlikare arbetsmiljo, speciellt nar det géller Ionesattande chefer
har foretaget satt upp ett s kallat 30/70 mal. Detta mal innebar att andelen
kvinnliga ledare ska Okas till 30 % till 2015, i dagslaget ligger man pa cirka 20 %.
Det foretag jag ska studera jobbar till exempel for att det ska finnas minst en
kvinnlig kandidat vid varje chefstillsattning, alla kandidater ska ha en personlig
utvecklingsplan och man ska uppmuntra kvinnor att ga pa utvecklingsprogram for
kvinnliga ledare och andra ledarskapsutbildningar. Anledningen till varfor malet
ar 30/70 kan forklaras hér:

"Siffran 30 procent anges ibland som den andel av det
underrepresenterade konet i en beslutande grupp som ar nédvandig
for att forhindra att konstillhorighet i sig skall spela roll for en
individs mojligheter att fa inflytande i relation till sin kompetens”
(Henrekson, s 33, 2004)



Denna malsattning har funnits pa foretaget sedan 2008 och ar 2010 var det
integrerat pa affarsomradesniva. De mater andelen kvinnliga chefer i styrkort pa
bade koncernniva och affarsomrade kvartalsvis. Andelen kvinnliga chefer har okat
sedan de bérjade mata 2010, men det ar dock en bit kvar att ga.

Jag vill belysa hur foretaget jobbar med att na detta mal. Hur atgarderna ser ut
utifran medarbetarnas perspektiv, vilka hinder som finns for att malet inte skulle
kunna uppnas och vilka insatser som kan tankas behdvs.



3. Tidigare forskning

| detta avsnitt skall jag satta in mitt kunskapsomrade i tidigare forskningsomrade
till tidigare forskning omkring dessa fragor och de utmaningar man métt i
naringslivet for ett arbete mot okad jamstélldhet.

3.1 Chefspositioner

Malet for jamstalldhet och jamstalldhetspolitik ar att man och kvinnor har samma
makt att forma sina egna liv och samhallet. Jamstalldhet bidrar till ekonomisk
tillvaxt, da allas, kvinnor och man, kompetens och skaparkraft tillvaratas och
framjas. Trots detta gar det enligt en rapport fran Regeringskanslitet (2008) sakta
framat med arbetet for jamstalldhet inom naringslivet.

Det finns fa studier pa kvinnors representation inom styrelser och pa chefsnivaer
inom naringslivet. Men Magnus Henrekson (2004), professor i nationalekonomi,
har skrivit en bok som heter Vagar till 6kad jamstalldhet i svenskt naringsliv.
Boken tar upp det faktum att trots en rad institutionella hinder for kvinnor och det
faktum att man har makten inom omradet, sa har kvinnor gjort ett genombrott pa
chefsnivaer och andelen har okat markant. Henrekson fann inget langsiktigt
perspektiv pa studier om kvinnors makt inom naringslivet. Det var forst pa 1990-
talet ett Okat intresse infann sig och darmed fler studier. Han fann att i vara
moderna tider har kvinnor med makt och inflytande i stort sett helt saknats. Sa
langt in som pa 1970-talet var kvinnors makt i naringslivet nastan obefintligt och
de fa kvinnor som hade maktpositioner hade erhallit dem via slaktskap med
foretagets grundare i de flesta fallen. Under bérjan och mitten av 1990-talet var
det ocksa fa kvinnor som hade chefspositioner. | sin bok skriver han att dven idag
finner vi fa kvinnor pa de allra hogsta nivaerna inom naringslivet, sasom vd eller
styrelseordforande. Daremot finner Henrekson i statistiken att det finns fler
kvinnor som ar mellanchefer inom borsnoterade foretag, ungefar 36 procent ar
2002. Dock ar siffran bara 25 procent 2002 nér det géller foretag med 50 anstéllda
eller farre. Inom den offentliga sektorn ligger siffran pa 55 procent kvinnliga
chefer, en fordubbling jamfort med 1990. Enligt internationella matt sd kan
Sverige héavda sig val i jamstalldhetsligan, 2003 vara bara Norge och Island mer
jamstallda. Sa utvecklingen gar framat, men det finns huvudsakligen tva
forklaringsmodeller som Henrekson lyfter fram till varfor det inte har gatt
snabbare;

1. Den socialkonstruktivistiska; som ser konsskillnader som ett resultat av
kulturella faktorer och ett genomsnittligt beteende. Konsskillnaderna blir
godtyckliga i den bemarkelsen att de saknar faktisk grund, férutom det
faktum att konen &r konstruerad.

2. Den biologisk/evolutionspsykologiska; menar att skillnader harstammar
fran de genetiska skillnaderna mellan méan och kvinnor. Grunden ligger i
att mén och kvinnor har haft olika roller och strategier fér 6verlevnad och
reproduktion.

Dessutom &r det en trog process, det tar decennier for enskilda individer att jobba
sig igenom systemet. | alla manskliga sammanhang finns det ocksa ett motstand
mot att bryta invanda monster. Trots manga hinder pa végen har en kvinnlig
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framryckning skett pa arbetsmarknaden och i naringslivet. Henrekson pastar att de
dolda strukturer som gor det svart for kvinnor att skapa ett inflytande i en
mansdominerad varld, mer och mer forlorar betydelse. Men om malet ska nas, det
vill séga att makten bli jamt férdelad, sa menar Henrekson att detta 6kar behovet
av;

1. Att hemarbetet delas mer lika och &gnas lika stor uppmarksamhet for bade

man och kvinnor.

For att kvinnor ska bryta invanda monster/normer behovs stérre morotter.

3. Man behéver omvardera vad kvinnor kan och vad som ses som viktiga
egenskaper hos en chef.

no

Enligt rapporten fran Regeringskansliet (2008) &r det dven forestallningar om vad
kvinnor och man &r lampade for som bidrar till varderingar och strukturer som
missgynnar och diskriminerar. Att det existerar en konsuppdelning pa
arbetsmarknaden och i néringslivet bidrar till att de stereotypa forestallningarna
halls vid liv. Detta paverkar i stor del individer nar de ska valja utbildning och
yrke. Det ar viktigt att varje individ har mojlighet att vélja utifran sitt eget intresse
och mots med respekt for sitt yrkesval, oavsett om man véljer ett man- eller
kvinnodominerande yrke.

3.2 Utbildningsprojekt

Gunnela Westlander, professor pa Stockholm universitet, skrev 1984 en studie om
ett utbildningsprojekt pa en Volvofabrik i Sverige. Man kan for att framja
villkoren mellan man och kvinnor, inféra olika utbildningsprojekt. Bland annat
genom att forandra forhallanden mellan kénen inom foretagen och pa sa satt bryta
sig igenom befintliga hinder som existerar. Att utféra projekt av dessa slag ar ett
satt att fa ledningar att svara pa samtidens krav pa att ta ett stérre ansvar for lika
arbetsvillkor.

1977 sd genomfordes ett utbildningsprojekt pa en Volvofabrik i centrala Sverige.
Héar var de flesta medarbetare mén och man ville 6ka jamstalldheten mellan de
man och kvinnor som arbetade i produktionen. Volvo ville ha kvar sina kvinnliga
medarbetare, men de kéande till att de hade strikta begransningar till nagra fa,
mindre kvalificerade befattningar. Utbildningsprojektet syftade till att gynna de
kvinnliga medarbetarna genom att erbjuda dem yrkesutbildning i syfte att
forbereda dem for mer kvalificerade arbeten i fabriken. Malet med projektet var
att i en storre utstrackning fa kvinnor att strava efter med krdvande och
kvalificerande befattningar. Detta skulle astadkommas genom att ge kvinnor
kunskap, erfarenhet och storre konkurrensformaga. Det skulle dven paverka
negativa attityder, rollférvantningar och praktiska hinder. Westlander (1984) fann
dock att fler manliga arbetare var emot projektet. Aven 6ver halften av de manliga
medarbetarna hade inte nagot intresse att folja projektets framsteg. Bara en
fjarddel av mannen tyckte att projektet var rattvisst, men 40 procent av de
kvinnliga medarbetarna ansag att det var bra att det bara vande sig till kvinnor.

Projektet bestod av ett ars utbildning och tréning. Tanken var att man skulle
genomfora en uppfoljningskurs, men detta blev aldrig av. Detta pa grund av att for
fa av kvinnorna kunde fortsétta med utbildningen pa tider efter arbetet. Av 500



kvinnor som arbetade pa arbetsplatsen sokte 39 till utbildningen och av dem fick
17 stycken platser. | sin studie fann Westlander att efter projektet hade avslutats
var kvinnorna som medverkade mer motiverade att soka mer kvalificerade
arbeten. 15 kvinnor sokte och fick battre arbeten, men tva stycken fick samre
arbeten. De som kom fram som negativt var att de kande att privatlivet och
familjelivet hade blivit lidande under uthildningens gang. Alla kvinnor namnde
dock att den personliga utvecklingen var véldigt viktig for dem och kvinnorna
tyckte det hade varit bra med en uppfoljning for att utvecklas vidare (Westlander,
1984).

3.3 Konsstrukturer

I samband med att jag laste Henrekson, hittade jag en doktorsavhandling som ar
skriven av Anna Wahl (1992). Avhandlingen handlar om koénsstrukturer inom
organisationer och den inriktar sig pa civilekonomer och civilingenjorer. Wahl
(1992) skriver om hur kvinnor sag pa sin arbetssituation under 1980-talet i
Sverige, da de strukturer som fanns bade inom organisationer och i samhéllet inte
var konsneutrala. Hon skickade ut en postenkat som 261 svenska kvinnor svarade
pa, kvinnor i olika aldrar. Syftet var att kvinnorna skulle diskutera sin karriar och
sin syn pa karriarer. De skulle dven ge sin asikt om relationen mellan kén och
organisation. Detta ar en empirisk studie om Karriarsutveckling hos kvinnliga
ingenjorer och kvinnor med en Master of Business Administration i Sverige.

Den laga representationen av kvinnor i det svenska arbetslivet ser Wahl som ett
problem och hon ger nagra andledningar till varfor. En av dem é&r att det &r ett
rattviseproblem, alla har réatt till samma arbete. Detta kontrar hon med argumentet
att det inte finns nagot problem, da det finns andra uppgifter/jobb for kvinnor.
Dessutom ser hon att kvinnors erfarenhet inte tas tillvara pa och att kvinnor har
resurser som inte dras till nytta av. Organisationer ar generellt konsbundna och det
uttrycks pa flera olika satt. Det ar bade direkt och indirekt diskriminering,
kvinnors olika strategier, karriarsgapet och olika definitioner av karriar. Wahl
(1992) ser diskriminering som nagot strukturellt och hennes empiriska material
stodjer dven detta. 55 % av kvinnorna i undersokingen hade nagon géang blivit
diskriminerande sexuellt. 98 % av kvinnorna i undersokningen hade erfarenhet av
bade direkt och indirekt diskriminering. Kvinnor som uttryckte sig att de ville bli
befordrade eller klattra upp i organisationen upplevde oftare att de blev Gppet
diskriminerade. Att bli diskriminerad &r ndgot som ar mer normalt &n ett undantag
i organisationer, speciellt pa en mansdominerad arbetsplats.

Wahl (1992) fann att kvinnorna finner sig inte i en situation att valja mellan
arbetsliv och familjeliv. Dock kampar de med att kombinera de tva, da de ser bada
delarna som en viktig del av livet. De flesta kvinnor var gifta med man som hade
en hogre utbildning och en hogre position pa sitt arbete och darfor prioriterades
deras Kkarridr hogre. Detta syntes i ansvarsfordelningen av hemarbete, 75 % av
kvinnorna sa att de gjorde mer hemma &n sina man.

Slutsatser som Wahl (1992) gor ar bland annat att det finns en kénsblindhet inom
organisationsteorier som gor att kvinnor och kvinnors erfarenheter i
organisationer blir osynliga och marginaliserade. Hon tycker att om man har ett
feministiskt perspektiv pa organisationer sa kan man fa en annan férstaelse och



beskrivning av organisationer, som kan hjélpa till att hdja medvetandet och skapa
forandringar.



4. Teoretiska perspektiv

Jag har inspirerats av tre teoretiska perspektiv som stdd for min referensram for
att tolka resultaten. Dessa ar organisationskultur, jamstalldhet i organisationer och
arbetsmiljolagen. Jag anser att dessa tre kompletterar varandra och i viss man gar
in i varandra.

4.1 Organisationskultur

Kultur &r grundldggande uppfattningar och antagande som delas av en grupp
manniskor och som omedvetet styr deras beteende (Flaa et al, 1998). Att betrakta
en organisation genom ett kulturellt perspektiv handlar om att se en organisation
och hur den egentligen fungerar och hur maéanniskor utvecklar gemensamma
monster av meningar som visar sig i handlingsatt (Jacobsen & Thorsvik, 2008).
Kulturperspektivet fokuserar pa betydelser av normer och véarderingar som
existerar inom en organisation, bade det som &r synligt och det som ar osynligt.
Exempel pa hur man kan tolka utifran ur ett kulturperspektiv ar nar man fokuserar
pa manniskors beteende, handlingar, hur de Klar sig, hur de pratar och hur de
skamtar inom en organisation (Wahl et al, 2011). Det handlar ocksd om hur
manniskor bildar asiktsmonster och att dessa paverkar manniskors, grupper och
organisationers  satt att fungera (Jacobsen &  Thorsvik, 2008).
Organisationskulturens funktioner ar bade externa och interna. Den externa
anpassningen behandlar problemlésning och &r viktig av tre anledningar;

e Kulturen avgoér den gemensamma forstaelsen av organisationsen vision,
uppgift.

e Kulturen formedlar en gemensam forstaelse av verkningsmedlen.

e Kulturen avgor graden av consensus om bedémningskriterierna, hur
arbetstagarna ska veta att man gor ett bra jobb.

De interna funktionerna inom en organisationskultur avgér hur de sociala
relationerna mellan medarbetarna tas tillvara pa inom organisationen (Flaa et al,
1998). En stark organisationskultur samlar medarbetarna till en gemenskap och en
gemensam upplevelse och kan vara avgorande for en lyckad verksamhet. Da kan
kulturen fungera som ett styrmedel, dar medarbetarna vet vad som &r lampligt nér
de ska utfora vissa uppgifter for organisationens vagnar (Jacobsen & Thorsvik,
2008).

Men en stark organisationskultur innebdr &ven férdomar. Vi internaliserar
verklighetsuppfattningen. Vi fodds med en ofrankomlig tendens till
samhallsanknytning, men inte till medlemmar av ett bestamt samhélle. Var
socialisation sker genom kommunikativa abstraktioner, men vi genomskadar det
och inser att det &r fullt av gamla fordomar. Trots att man inser detta ar fragan inte
om man har fordomar, utan vilka fordomar man har. Inom en organisations finns
det en hel del fordomar och dessa & med och utgér organisationskulturen (Flaa et
al, 1998). Det &r ett monster av grundldgganden antagande och de har fungerat sa
pass bra sa antagandena har blivit sanningen inom organisationen. Darfor lars de
ut till nya medarbetare och dessa antaganden ifragasatts inte (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Det samma géller fordomarna och man kan tycka att de &r ett
problem for organisationer, vilket de oftast &ven ar. Eftersom de, precis som de
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antagningar som blivit sanningar, ar nagot som lars ut till nya medarbetare sa kan
det mycket val vara nagot som hangt kvar i flera artionden. Det som fungerade pa
1960-talet, &r kanske inte lika anvandbart i nutiden. En del ser férdomar och
antagande som nagot som automatiskt ordnar upp problem inom en organisation.
De ger medarbetarna faktiska lésningar, som till exempel att man alltid moter
kunder i kostym, att kvalité &r det som réknas eller att hos oss kan man inte géra
fel, bara prova sin vdag fram. Det &r ingen idé att kdmpa mot foérdomarna,
medarbetarnas uppgift ar att leva med dem (Flaa et al, 1998). Att det finns
férdomar och antagande inom en organisation kan skapa dysfunktionella sidor av
kulturen. Det ar dven organisationskulturen som visat sig vara en viktig orsak till
att forsok till organisationsforandringar har misslyckats. Trots att man gatt in med
nya verktyg och tekniker for att skapa och uppna en battre kvalitet och
effektivitet, har organisationens kultur bestatt och medarbetarna har fortsatt i stort
sett pa samma satt som tidigare. Detta kallas en dysfunktionell sida av
organisationskulturen (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Kon ar nagot som star allt mer i fokus nar det galler organisationskutlur, speciellt
nar det géller I6neskillnader, makt, inflytande och karriarsmojligheter. Det visar
att kvinnor star sig samre an méan i dessa avseenden (Jacobsen & Thorsvik, 2008).
Sa att betrakta kon i ett kulturperspektiv, gar inte att undga. Det finns olika
kulturella regler for mén och kvinnor och darmed bedéms de efter olika
mattstockar. Det som kan ses som positivt for man kan ses som negativt for
kvinnor och tvartom (Wahl et al, 2011). Det finns studier som visar pa att kvinnor
I storre utstrdckning skapar sociala band med varandra inom sin organisation.
Mannen daremot skapar sociala natverk som ar kopplade till sina arbetsuppgifter
och kan ge inflytande, det vill s&ga mer makt och karridrsmojligheter. Vidare kan
man se att sociala relationer mellan kén &r mer problematiska an inom samma
kon. Detta dr nagot som tenderara att ske pa gruppniva, individniva finns
sjalvklart variationer. Darfor kan man inte dra slutsatsen att man och kvinnor
beter sig pa ett visst satt pa sin arbetsplats (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Det gar alltsa att identifiera tva olika kulturvérldar inom organisationer, den
maskulina och den feminina. Den maskulina kulturen syftar till en kultur dar
sociala konsroller ar olikartade, dar man forvéntas att havda sig, vara inriktade pa
materiell framgdng och prestera nagot. Kvinnor i denna kultur véntas vara
noggrannare, blygare och inrikta sig pa sa kallade livskvaliteter. Den feminina
kulturen overlappar de sociala kénsrollerna och det finns ingen distinkt skillnad
mellan mé&n och kvinnor nér det galler att visa omsorg, goéra karriar eller vara
inriktad pa livskvalitet (Jacobsen & Thorsvik, 2008). | en maskulin
organisationskultur kan det skapas en atmosfar som kvinnor inte kanner sig
valkomna i. Kvinnor kan arbeta dar men de utvecklas, bekréftas eller befordras
inte i samma omfattning som man. Om man stravar efter jamstalldhet inom en
sadan kultur kan det forstarka det kulturella motstandet bland méan. Mannen kan
se kvinnorna som ett hot till deras ratt att &ga organisationen och darmed deras
kultur. Ofta & motstandet fast i en forestdlining att arbetsplatsen redan é&r
jamstalld och da tolkar man det istallet som en diskriminering mot mannen (Wahl
et al, 2011). Inom den maskulina kulturgruppen, kan det latt utvecklas ett sa kallat
grupptéankande. Detta grupptankande forstarker den atmosféar de lever i och det
kan k&nnetecknas av féljande;
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= Medlemmarna har en bendgenhet att 6verskatta gruppens
makt och moral, man réttfardigar handlingar som gors och
anser att gruppen gor det som ar moraliskt riktigt.

» Medlemmarna praglas av trangsynhet och en bristande
formaga/vilja att ta till sig kritik eller andra synpunkter.
Detta bidrar till att forstarka skillnader och skapa avstand
till andra grupper.

= Medlemmarna i gruppen utvecklar gemensamt fortryck i
riktning mot enhetligt tdnkande. Man skapar tankepoliser,
alla ska veta vad som dr ratt och avvikare utsatts for press
for att vara tysta (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Man kan darifran anvanda kulturperspektivet som en referensram for att forsta hur
en organisation fungerar, har fungerat och hur den kanske vill kunna fungera i
framtiden.

4.2 Jamstalldhet i organisationer

National Encyklopedin definierar inneborden av jamstalldhet sa att man och
kvinnor har samma rattigheter, skyldigheter och mdjligheter inom alla
grundlaggande omraden i livet. Jamstalldhet innebar lika varde mellan kénen och
det forutsétter en jamn fordelning av makt och inflytande. Méan och kvinnor ska ha
lika mojligheter och forutsattningar i fragan om arbete, arbetsvillkor, foretagande
och samma mojligheter till ekonomiskt oberoende (NE, 2012).

Jamstalldhetsdiskursen som  finns idag besvarar frdgorna vad ar
jamstalldhetsarbete? Varfor bedrivs arbetet och vad syftar det till (Wahl et al,
2011)? Det abstrakta begreppet kén hanger ihop med i vilken grad manniskor
socialiseras in i olika konsroller. Detta utvecklar stereotypa idéer om, instéllningar
till och forvantningar pa kansroller och kénsrelationer. Detta innebar att kon inte
bara blir fysiska kénnetecken, utan &ven sociala konstruktioner. Dessa
konstruktioner reflekterar grundldaggande normer, varderingar och antaganden
som existerar i vart samhalle och overfors fran generationer. Integrerat i
konsrelationer existerar dven socialt konstruerade maktrelationer, maktrelationer
som favoriserar man. Detta har forskning omkring kén inom organisationer visat
pa. Maktrelationerna fortsatter att existera pa grund av den konsbaserade
traditionen. Rekrytering, beléning, karridar och arbetsfordelning gar till det
favoriserande konet, mannen (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Darfor ar det viktigt
att man inom organisationer arbetar for jamstalldhet och det kan ses som ett mal
eller rattsnore. Inom arbetslivets organisationer existerar jamstalldhet alltjamt som
ett fenomen, da det kan finnas som verksamhetsmal, innehall i utbildningar och
hos medarbetarens meningsskapande om sitt arbete. Idag ar det ett naturligt inslag
hos de flesta stora organisationer (Wahl et al, 2011). | dagens vastliga samhélle &r
det ungefar lika manga kvinnor som man som forvarvsarbetar. Dock &r det
fortfarande stora skillnader i yrkesaktivitet; kvinnor jobbar deltid mer &n méan och
arbetslivet dr segmenterat 1 “kvinno- och mansyrken”. P4 grund av detta s har
kvinnor utgjort en minoritet i manga organisationer, bland annat inom
ingenjorsyrket. Forskningen visar dven pa att det sprak man anvander &ar en
spegelbild av konsstereotypa roller som dominerar. Detta betyder att man
anvander begrepp och metaforer med associationer som ar tydligt manliga och
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kvinnliga. Darfor ar jamstéalldhetsarbete en viktig process inom organisationer
(Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Hur man diskuterar jamstalldhetsarbete och vem det & som pratar om det, det
paverkar forandringsatgarder. Det vill saga vilka atergarder som ska vidtas och
aven vilket mal man har med jamstéalldhetsarbetet. P4 manga sétt paminner
jamstélldhetsarbete om ett organisatoriskt foérandringarbete. Man gor en analys av
organisationen, identifierar forandringsbehov. De langsiktiga och kortsiktiga
malen behovs implementeras, foljas upp och i slutandan utvarderas. Kortsiktiga
mal kan vara formella och byrakratiska, till exempel kénsdiskriminering inom
ramen for rekrytering. Langsiktiga mal &r ett mer genomgripande sétt, sasom att
ifrdgasatta strukturer, attityder och kulturer. Viktigt att forsta nar man arbetar med
jamstalldhetsarbete inom organisationer &r att framgang och resultat i stort sett
aldrig &r forenat med en specifik metod. Det ar en mer komplex process och de
flesta organisationer som lyckats anvander flera olika metoder och ofta samtidigt.
Det ar &ven viktigt, och lagstadgat, att jamstalldhetsarbete sker i samverkan
mellan arbetstagare och arbetsgivare. Det ar viktigt att jamstalldhetsarbetet ar fast
i organisationens hogsta niva, speciellt ur ett maktperspektiv. Ledningen i
organisationen har makten att genomféra ett forandringsarbete och det blir mer
trovardigt och legitimt. Dessutom &r det av stark symbolisk betydelse for resten av
organisationen och de som &r arbetstagare (Wabhl et al, 2011).

Tva vanliga metoder man anvander sig av inom organisationer for att oka
jamstalldhetsarbetet ar rekrytering och utbildning. Utbildning &r en vanlig och
beprévad metod inom jdmstalldhetsarbete och kan ha olika syften. Utbildningar
formas pa olika satt beroende pa vad syftet och malet med utbildningen &r. For att
bryta segregering pa arbetsplaster kan man ha utbildningsprogram for framst
kvinnor. Detta syftar till att 6ka yrkesspecifika kompetenser och forutséttningar.
Aven rekrytering ar en vanlig metod. Det &r ett utvecklingsarbete som bestar av
tva delar, det forsta ar att man kritiskt granskar de tillvagagangssatt som anvéands.
Det andra ar att man bdrjar anvéanda rekrytering mer proaktivt. Syftet med dessa
utvecklingsarbeten &r att skapa medvetenhet och struktur. Detta for att vardera och
se kompetens som é&r vardefull hos den arbetssokande, sa att de inte blir
bortsorterade pa grund av irrelevanta grunder sasom kon (Wahl et al, 2011).

Man kan dven jobba med tva olika ansatser inom jamstalldhetsarbete. Dessa tva ar
liberal ansats och radikal ansats. Liberalt arbete innebar att man fokuserar pa att
eliminera den uppenbara diskrimineringen som sker i ramen for synliga processer
och procedurer. Man forklarar att ojamstalldhet existerar pa grund av personliga
och individuella attityder och fordomar. Dock inte pa grund av strukturella
fenomen. Syftet ar att gora det lattare for kvinnor att kombinera arbete och
familjeliv. Den kritik som finns kring den liberala ansatsen ar att organisationer
och arbetsplatser ger kvinnor méjligheten att lyckas pa mannens villkor. Radikal
ansats/arbete innebér att man ifragasatter de kulturer och strukturer som existera i
organisationen, till skillnad fran den liberala ansatsen. Vanliga metoder &r
medvetandehdjning och positiv sérbehandling, som till exempel kvotering. Dock
finns det en risk for bakslag for jamstélldhetsarbetet som helhet. Detta for att
maktstrukturerna som ifragasatts ar komplexa och rader pa en mangd olika plan
inom organisationer och risken finns att arbetstagare kan se atgarder mot
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jamstélldhet som oréattvisa. Ofta sa innehaller jamstalldhetsarbete bade radikala
och liberala ansatser (Wahl et al, 2011).

4.3 Arbetsmiljélagen

Arbetsmiljolagen (1977:1160) galler allt arbete som bedrivs i Sverige, &ven om
arbetsgivaren &ar svensk eller utlandsk och om arbetstagarna ar svenska eller
utlandska. Syftet med lagen é&r att ¢ka insikten om att strdva efter basta mojliga
arbetsforhallanden for att varna om hélsan. Inte bara att man varna om den
tekniska och fysiologiska biten, men dven den social och psykologiska.(Gullberg
& Rundgqvist, 2010).

Arbetsmiljolagens syfte ar att uppna en god arbetsmiljo och férebygga ohalsa och
olycksfall i arbetet (1 kap 18). Detta ar den grundldggande inriktningen i
arbetsmiljolagen (Gullberg & Rundgvist, 2010). Lagen galler all verksamhet dar
arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares rakning (1 kap 28). Den/de som ar
skyldiga att lagen foljs ar bade arbetsgivare och arbetstagare, de ska samverka for
att uppna en god arbetsmiljé. Men att lagen foljs ligger pa arbetsgivaren och hen
ska dven se till att anpassa arbetsforhallandena till varje arbetstagares
forutsattningar, detta innebér att alla inte ska forvantas godra och klara alla
arbetsuppgifter inom samma tidsram och pa samma séatt (arbetksonflikt.av.gu.se,
2012-10-21).

En god arbetsmiljo innebér att den ska vara tillfredstdllande, den ska vara
anpassad till manniskors olika forutsattningar, bade psykiskt och fysiskt.
Dessutom ska arbetatagaren fa mojlighet att medverka i forandrings- och
utvecklingsarbete i sitt eget arbete och sin egen arbetssituation. Olycksfall och
ohalsa ska férhindras genom att teknik, arbetsinnehall och arbetsorganisation ska
utformas sa arbetstagaren inte utsatts for psykiska eller fysiska pafrestningar. En
annan del som ar viktig ar att arbetet ger sociala kontakter, ger arbetstageren
mojlighet till variation och samarbete (arbetsonflikt.av.gu.se, 2012-10-21).

Arbetsgivaren ar enligt lag inte skyldig att vidta alla atgarder for att forbattra
arbetsmiljon, arbetsgivaren ska gora en avvagning och vaga forbattringarna mot
kostnaden. Dock innebar inte detta att dyra kostander ska uteslutas, ar
arbetsmiljon livsfarlig ar utgiften for forbattring rimlig. En arbetstagare som anser
att arbetsmiljon &r farlig eller framkallar ohélsa bor hen kontakata sin arbetsgivare
eller sitt skyddsombud. D& bor problemet rattas till sa det inte blir varre for
arbetstagaren. Dock har arbetstagaren ingen ratt att avbryta sitt arbete forrén
situationen blir ohallbar (arbetsonflikt.av.gu.se, 2012-10-21).
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5. Metod

Nar jag paborjade min uppsats hade jag redan kommit i kontakt med foretaget i
fraga , men det var helt upp till mig vilket &mne jag ville skriva om. Eftersom
jamstalldhet ligger mig varmt om hjértat valde jag det som amne. Dock ville jag
inte gora en utvardering utan en mer fri, kvalitativ studie.

5.1 Design

Jag valde att gora min studie pa ett stort tekniskt foretag i Sverige. Jag blev dven
tilldelad en handledare déar som hjalpte mig med information, tankar och idéer och
med att hitta respondenter. Viktigt att namna ar att jag sjalv valde mitt &amne pa
studien. Jag fick ett uppslag av idéer fran min handledare pa foretaget, bland annat
att skriva om etnicitet, arbetsliv och familjeliv och kulturkrockar. Men jag valde
att skriva om det jamstélldhetsprojekt de hade och min handledare tyckte det var
valdigt positivt. Min handledare pa foretaget fick dven lasa igenom intervjuguiden
innan jag gjorde mina intervjuer och hon ville att jag skulle andra pa tva fragor.
Men eftersom min handledare pa skolan hade godkéant den, sa vill jag inte gora
nagra andringar och gjorde aven inte det. Bade handledaren fran skolan och
foretaget har varit med under mitt arbete med studien och hjalpt mig med nya
perspektiv och idéer. | slutandan &r det dock jag som har bestamt hur designen pa
arbetet har sett ut.

Jag bestamde ganska tidigt att jag skulle skriva en kvalitativ studie. Detta pa
grund av flera orsaker. Det forsta var att jag hade skrivit min b-uppsats som en
kvalitativ studie och kande att jag hade lite erfarenhet av det. Det andra var att jag
tycker att man kan vidarutveckla mer nar man intervjuar nagon, man kan stalla
foljdfragor for att fa ett djupare svar. Nagot som jag tycker kan bli svart med en
enk&tundersokning.

Enligt Bryman (2011) &r en kvalitativ studie induktiv, tolkande och
konstruktionistisk och skiljer sig fran en kvantitativ studie som bygger mer pa
siffor an ord. Kvantitativ forsking handlar om insamling av data pa ett numeriskt
sétt och relationen mellan forskning och teori &r deduktivt, det vill sdga att man
deducerar en hypotes baserat pa teori. En kvalitativ forskning bygger mer pa en
induktiv angreppsatt, dar man gdra sina observationer och sen kopplar till en eller
flera teorier. Dessutom bygger forskningen pa en kunskapsteoretisk standpunkt,
vilket innebar en forstaelse av den sociala verkligheten. En till skillnad mellan
kvantitativ och kvalitativ forskning &r att kvalitativ forskning har en ontologisk
standpunkt. Detta inbér att sociala egenskaper inte ar en foreteelse av det som
finns dar ute, utan ett samspel av manniskor (Bryman, 2011).

5.2 Urval och bortfall

Da min uppsats handlar om jamstalldhetsarbete pa ett specifikt foretag sa ar mina
intervjupersoner fran detta foretag. Dessutom sa ar de fran en specifik enhet pa
foretaget. Jag hade sakert kunna hitta respondenter fran andra enheter, men detta
hade varit mer tidskravande och dessutom kravt resor som jag inte hade rad och
tid med. Urvalet ar slumpmadssigt gjort av min handledare (se rubrik 5.2.1) och
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atta personer valdes ut. Utav dessa atta blev sju intervjuade. Anledningen till detta
bortfall ar pa grund av tidsbrist fran min sida.

Mitt urval &r ett sannolikhetsurval, vilket ar vanligt i intervjubaserade studier
sasom min studie. Ett sannolikhetsurval &r viktigt dad det kan generalisera
resultatet till en population, som i detta fall ar foretaget. En annan del av
sannolikhetsurvalet dr att man kan gora ett slumpmaéssigt urval av
intervjupersoner, vilket jag har gjort i min studie (Bryman, 2011).

5.2.1 Val av intervjupersoner

Eftersom jag sjalv inte jobbar pa foretaget och det ar valdigt manga som arbetar
dar, blev det svart for mig att hitta och valja respondenter. Darfor valde jag att lata
min handledare pa foretaget gora det at mig. Jag hade nagra specifika krav pa
urvalet av respondenterna. Jag ville ha atta manniskor att intervjua, halften man
och halften kvinnor. Jag vill den ha en blandning sa jag bad om nagra
medarbetare och nagra chefer. Det var aven viktigt for mig att de slumpméssigt
valda, detta for att det inte skulle véljas personer som endast var positiva eller
negativa till projektet. Min handledare drog sedan ut en namnlista med samtliga
medarbetare pa enheten och sorterade dem efter mina kriterier och sen slumpade
hon ut vilka utifran det antalet jag ville ha per kategori.

5.3 Genomfdrande

Né&r jag bestamde mig for att skriva min uppsats med inriktning mot foretaget
kontaktade jag HR-chefen. Eftersom jag har sommarjobbat dar i tre ar sa var hon
valdigt oppen till att hjalpa mig. Jag fick en handledare pa foretaget som jag
kunde ha kontakt med och som skulle hjalpa mig med information och
respondenter. Vid det hér laget hade jag inte valt amne till hundra procent, men
jag visste att jag ville skriva om ndgot som hade med jamstalldhet att gora.
Tillsammans med min handledare pa foretaget bollade jag tankar och idéer och till
slut kom jag fram till att jag ville gora en studie pa deras jamstalldhets projekt.
30/70 malet. Viktigt att framhava, som jag dven namnde tidigare, ar amnet jag valt
till min studie nagot som jag sjalv bestamt och jag har inte fatt nagra
patryckningar att skriva om amnet.

Jag borjade skriva min fragestallning som, med hjélp av min handledare pa GU,
blev fardigstalld efter nagra fa justeringar. Med hjalp av min fragestallning kunde
jag borja skriva min intervjuguide och borja kontakta de personer som jag skulle
intervjua. Jag gjorde min insamling av data och tolkade sedan den. Mitt fardiga
material som jag fick efter intervjuerna delade jag upp i kategorier for att far en
tydligare blick och béttre struktur éver arbetet dverlag. Detsamma gjorde jag i min
analys, jag har analyserat del for del och sedan i min avslutande diskussion
sammanstallt det. Svarigheter med analysen var att se till att mina referensramar
kom med pa ett balanserat satt, men sjalvklart har jag anvant mig av den
referensram som passar bast till &mnet.

Det svara med uppsatsen har inte varit att fa tag pa individer att intervjua eller att

fa information fran foretaget. Det som jag har upplevt som svart har varit att vélja
ut ratt teorier och hitta relevant litteratur till tidigare forskning. Eftersom jag har
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haft lang tid pa mig att skriva uppsatsen har jag hittat artiklar och bocker allt
eftersom. Jag ar osaker pa om jag hade fatt lika mycket material om jag hade
skrivit uppsatsen pa 10 veckor och trots detta onskar jag att jag hade hittat mer
material. Eftersom jag har arbetet med uppsatsen lange har jag forsokt finna nagot
som skulle ha gjort att jag andrat inriktning eller lagt en ny vinkel pa uppsatsen,
men eftersom jag hade fullt upp med annat sa gick tankarna inte kring uppsatsen.
Sa i all mening &r det samma uppsats som jag borjade skriva varen 2012.

5.4 Etiska 6vervagande

Som forskare ska man anvénda sig av etiska dvervdganden i sitt arbete och i sin
studie. Jag har foljt vetenskapsradets fyra huvudkrav i humanistisk-
samhallsvetenskaplig forskning. Kraven ar:

Informationskravet
Samtyckeskravet
Konfidentialitetskravet
Nyttjandekravet

Informationskravet innebér att jag som forskare ska informera mina respondenter
om forskningens syfte. Jag ska &ven informera dem om deras roll i forskningen
och vilka villkor som géller. Jag ska dven upplysa dem om att det &r frivilligt att
delta och att de ndr som helst kan dra sig ur och avsluta medverkan
(Vetenskapsradet). Jag anser att jag har foljt detta krav da jag innan intervjuerna
skickade ut ett informationsbrev (se bilaga 1) och respondenterna &ven fick skriva
under en samtyckesblankett (se bilaga 2) dar denna information framkom Kklart
och tydligt pa bada blanketter. Jag sa det aven till mina respondenter innan jag
spelade in intervjuerna.

Samtyckeskravet innebéar att jag som forskare ska erhalla respondenternas
samtycke till att medverka i studien (Vetenskapsradet). | min studie var detta
nodvandigt att fa ett samtyckte till medverkan da mina deltagare var aktivt
deltagande i samband med intervjuerna. Jag har foljt detta krav genom att mina
respondenter skrev pa en samtyckesblankett (se bilaga 2).

Konfidentialitetskravet betyder att jag som forskare inte ska avsldja kanslig
information om mina forskningsdeltagare, det vill sdga ge ut vilka de ar till
allménheten. Deltagarna ska forbli anonyma. Regeln sdger att det ska vara
praktiskt omojligt for andra att ta del av den informationen (Vetenskapsradet). |
min uppsats har jag inte anvant nagra namn, istallet ar intervjuerna kodade, ett till
sju, och inga namn star dven i mina transkriberingar.

Nyttjandekravet ar att den information jag har samlat in fran mina deltagare inte
far anvandas i annat syfte an forskning. Det betyder att det inte far anvandas i
kommersiellt syfte eller annat andamal som &r i en icke-vetenskaplig form
(Vetenskapsradet).
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5.5 Validitet och reliabilitet

Validitet innebdr att informationen som &r insamlad till studien &r giltig. Reliabel
information innebér att informationen &r palitlig (Holme & Solvang, 1997). Detta
ar en mycket viktig del i den kvantitativa forskningen, da det galler vilken kvalité
man far i sin forskning. Men dven kvalitativ forskning bor anvanda sig av validitet
och reliabilitet, dd med en bedémning av den kvalitativa forskningen (Bryman,
2011).

Reliabiliteten innebar palitlighet, det vill sdga om resultatet blir detsamma om
studien gors om eller om paverkan av andra premisser andrar resultatet. Inom den
kvalitativa forskningen kan detta vara svart da de sociala miljéerna andras och sa
aven de sociala forutsattningarna. Man kan da anvéanda sig av extern reliabilitet,
vilket innebér att forskaren gar in i samma sociala roll som den forste forskaren.
Detta for att det de andra forskarna ser och hor inte kommer kunna jamféras med
den ursprungliga studien (Bryman, 2011).

Validitet inom den kvalitativa forskningen kan ses som bade intern och extern.
Den interna validiteten innebdr att det finns en giltighet mellan de teoretiska idéer
och forskarens observationer. Om resultatet fran en studie kan 6verforas till andra
sociala miljoer och situationer handlar det om extern validitet. Detta kan innebéra
problem for kvalitativa forskare da de ofta anvander sig av fallstudier och ett
begransat urval (Bryman, 2011).

5.6 Analysmodell

Jag har anlyserat mina intervjuer med en teoretisk referensram, detta kallas
intervjuanalys med teoretisk tolkning. Detta innebdr att man reflekterar teoretiskt
over nagra specifika teman och foljer ingen speciell metod eller teknik nar man
tolkar texten. Denna metod kan man anvédnda sig av. om man har en teoretisk
kunskap kring &mnet. Om man anvénder sig av en teoretisk tolkning av resultatet
kan det skapa nya dimensioner och nya kontexter. Det galler att ha en kanslighet
infor &mnet och en kreativitet vid tolkningen av resultatet. Det dr sedan upp till
forskaren att bevisa validiteten, att argumentera for tolkningarna och att
presentera premisserna (Kvale & Brinkmann, 2009).

5.7 Informationsdkning

Jag pabdrjade min informationssokning genom att anvanda mig av s6kmotorer pa
internet och péa bibliotekets sokmotor GUNDA, LIBRIS OCH GUPEA. Jag
anvdnde mig av enskilda och kombinerande sokord som j&mstélldhet,
organisationskultur, organisationsteorier, regeringen och kon. Dessutom har jag
fatt boktips av kurskamrater nar jag diskuterat min uppsats med dem. Jag har &ven
last tidigare c-uppsatser som ligger uppe pa Gupea for att fa tankar och idéer till
uppsatsen och litteratur. Jag har dven hittat referenser fran bocker som jag last och
anvander mig av i studien, dar forfattaren har hanvisat till andra forfattare.
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6. Resultat och analys

Efter bearbetning av utsagorna sa delade jag in dem i teman som i stort sett svarar
mot mina fragestallningar. Dessa presenteras har var for sig och analyseras.

Jag intervjuade alltsd sju personer pa ett stort tekniskt foretag i Sverige, tre
kvinnor och fyra man i aldrarna mellan 30 och 60 ar. De flesta ar civilingenjcrer
med olika inriktningar och yrkeshistoria. De jobbar pa olika enheter, fran skribent,
till marknadsforare, till chef.

6.1 Huvudresultat

Huvudresultatet visar pa att medarbetarna, det vill sdga mina respondenter, tror att
30/70 malet ar en majlighet for foretaget. Daremot tror de flesta att det kommer
att ta flera ar for det att nas, att 2015 behdver skjutas upp till 2018 eller 2020. De
hinder som kan tinkas finnas for malet &ar att det ar ett valdigt manligt
arbetsklimat, dar kvinnor kanske mer eller mindre kanner sig inkvoterade pa
chefspositioner. Respondenterna anser att de insatser som riktas mot kvinnorna
bor rikta sig till alla i foretaget for att skapa den kompetens och kvalité som
foretaget behover for sin tillvaxt. Dock vill man fa in fler kvinnor i foretaget, bade
som chefer och medarbetare for att skapa en battre dynamik i arbetsgrupperna.

6.2 Mdojligheter for 30/70 malet

Resultatet visar att foretaget var positiva till chefspositioner foér kvinnor.
Respondenternas kunskap om hur stodet kunde se ut skiljde sig at, nagra visste
mer och andra mindre. Den information som kom fram var bland annat att det
finns ett program med mentorskap for kvinnor dar de kan fa coachning och ga pa
kurser for att framja det kvinnliga ledarskapet for de kvinnor som &r intresserade.
En annan stor del av framjandet &r att man har samtal tillsammans med sin chef,
dar man tillsammans diskuterar olika vagar man kan ta i sitt karriarliv.

“Och dr det sa att man kdnner att man gdrna vill jobba som chef tar
ju upp det med sin chef och det ar nagot man diskuterar fram. For
det dr ju vildigt mycket, vad man vill géra langsiktigt” (nr. 1)

Arbetsklimatet spelar en stor roll i framjandet och det &r véldigt tydligt. En
respondent beskriver arbetsklimatet som hjalpsamt och trevlig. Det finns en
kénsla av sammanhang hos arbetskamraterna, man kan be om rad och hjalp,
anfortro sig och far en positiv respons. Att arbetsklimatet &r gott, ser
respondenterna som en framjande faktor till att kvinnor tar ett steg fram och soker
chefspositioner och darmed en god chans for foretaget att nd 30/70 malet. Flera
uttrycker dock att det ar ett manligt klimat och detta kanske ibland &r ett hinder,
men det tar jag upp lite langre fram.

Nar jag intervjuat mina respondenter sa framkommer det tydligta att foretaget har
ett 30/70 mal och darmed uppmuntrar kvinnor att soka sig till
mentorskapsprogram och séka chefspositioner rader det inga tvivel om. Foretaget
formedlar de mal och visioner de har, respondenterna sager att det &r nagot som
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man pratar om véldigt mycket och man uppmuntrar Kkvinnor att soka
chefspositioner som annonseras. En del tycker dock att man kanske pressar eller
uppmuntrar kvinnor for hart for att soka chefspositioner och att det kan bli en
kvotering, men andra tycker att det skots pa helt ratt satt.

“Jag tycker dnda att det dr bra att man gdr efter kompetens ocksd,
det ska ju vara réatt person pa ratt plats helt klart. Men jag tycker att
man tar hdnsyn till att fd in kvinnor” (nr. 1)

“Jag tycker att kompetens ska vara det som dr absolut viktigast och
jag tror inte att tjejerna skulle lida utav det, utan snarare tvirtom”

(nr. 6)

Det finns en motivation i foretaget att na 30/70 malet. En respondent beskriver det
som att eftersom foretaget ar policystyrt och det finns en policy for 30/70, tycker
respondenten att det pratas mycket om att bejaka kvinnliga chefer och att det ar
nagot som spritt sig inom organisationen. En annan respondent beskriver att
motivationen fran foretaget gor att kvinnor lyfts fram pa ett bra sétt.

Det framkommer alltsa klart och tydligt att det finns ett 30/70 mal och det &r
nagot som respondenterna ar medvetna om. De flesta tycker att det ar rimligt att
det finns ett 30/70 mal.

"Det gdller att ha tdalamod och realistiska planer, men det finns
definitiv mojlighet att na 30/70” (nr. 6)

6.2.1 Analys - mojligheter for 30/70 malet

Enligt Arbetsmiljolagen (1977:1160) &ar bade arbetsgivare och arbetstagare
skyldiga till att samverka for att en god arbetsmiljo ska uppnas. Pa foretaget
arbetar man tillsammans for att skapa en god arbetsmiljo. En stor del av
framjandet for kvinnligt ledarskap stdds genom samtal mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Det ar ett diskussionstillfalle dar medarbetaren kan uttrycka sig och
tillsammans med arbetsgivaren se vilka vagar hen kan ta i sitt karridrsliv.
Dessutom har informationen om 30/70 malet tydligt kommit fram till
medarbetarna. Dock visste inte alla vilka atgarder som gors for att nd malet och
detta &r upp till arbetsgivaren att se till att den informationen kommer fram och
nar medarbetarna.

| resultatet beskriver manga respondenter att det &r ett positivt och framjande
klimat for alla medarbetare och de tror att detta dven gor att fler kvinnor kommer
ta klivet att soka chefspositioner. Ser man pa detta genom ett organisationskultur
perspektiv sa kan man se att en stark organisationskultur samlar medarbetarna till
en gemenskap och utvecklar de sociala relationerna. Detta &r viktigt for en lyckad
verksamhet och for att na de mal som verksamheten har. Att det finns ett gott
arbetsklimat dar man stottar varandra och foljer organisationens gemensamma
mal och visioner ar viktigt del for att foretaget ska na 30/70 malet. Detta &r tva
funktioner som &r viktiga i organisationskulturen, bade en extern och intern
anpassning. Kon ar nagot som ofta diskuteras inom organisationskultur, enligt
Jacobens & Thorsvik (2008) star sig kvinnor samre an man inom exempelvis
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karriarsmojligheter. Detta ar nagot man vill andra pa inom det har foretaget och
som det visar sig att dven att respondenterna tycker &ven de att det ar rimligt att
man har ett 30/70 mal. Man ar val medveten om att det ar en lang vég dit, men ett
organisationskulturperspektiv handlar ocksa om hur man vill ha det i framtiden.
Om foretaget fortsatter pa ratt spar och har en forandringsprocess i det kulturella
perspektivet, har talamod och realistiska planer sa ar det mycket val mojligt.

En viktig faktor for att nd 30/70 malet ar hur man diskuterar jamstélldhetsarbetet
inom foretaget. Respondenterna beskriver att det ar tydligt att foretaget har ett
30/70 mal och detta ar viktigt for att malet ska nas. Nar man pratar om
forandringsarbete inom en organisation sa diskuterar man aven vikten av att hela
foretaget samlas kring det och att forandringen &r féast i organisationens hogsta
niva for att det ska implanteras och bli legitimt. Detta ser positivt ut for foretaget
da en respondent beskriver det som ett policystyrt foretag och 30/70 malet ar en
del av den policyn. Viktigt for att jamstélldhetsarbete ska fungera och lyckas ar att
man har kortsiktiga och langsiktiga mal. Att det finns ett langsiktigt mal ar klart
och tydligt, man vill na 30/70 till 2015 och detta ar dven medarbetarna medvetna
om. De kortsiktiga malen ar bland annat som respondenterna namner
mentorskapsprogram och kurser for att framja kvinnligt ledarskap. Det finns alltsa
flera olika metoder for att nd malet och darmed en storre chans for foretaget att na
sitt mal (Wahl et al, 2011).

6.3 Ett hinder — foraldraledighet?

Kan kvinnors behov av att vara foraldralediga bli ett hinder for att na 30/70 malet?
De flesta tycker inte det. Mina respondenter beskriver istéllet ett féretag som ser
det som en positiv erfarenhet och en del av livet att skaffa familj och barn. Ingen
av de jag intervjuade som sjalva hade barn hade stott pa nagra problem nar det
gallde att vara foraldraledig, men det ligger véldigt mycket pa var och en hur man
l6ser sin familjesituation bast med jobbet. Kanske inte s& mycket dock nar det
handlar pa positioner pa en lagre niva. Flera trodde att det sékert var tuffare ju
hogre upp i foretaget man satt och dd kanske det mer har med vilken
familjesituation man har och det var inget som mina respondenter kunde svara pa.
De flesta trodde forst och framst att det handlar om valdigt speciella personer som
klarar av det da det &r en komplicerad situation och darfor trodde dven manga att
det kan vara svarare for kvinnor an for man. En respondent sa att delat ledarskap
kan vara en av losningarna pa en sadan situation.

Att kvinnor inte skulle kunna fa chefspositioner pa grund av familj och barn &r
ingen asikt som existerar inom foretaget enligt mina respondenter;

"Tidigare gjorde vi en omorganisation och da var det en av de
kvinnliga cheferna som var mammaledig, och det var ganska tydligt
ndr hon sékte tidnsten att hon skulle vara hemma” (nr. 5)

Visst kan det vara svart att kombinera, men sa ar det ju aven for man. Och
foretaget ser igen skillnad pa kénen vad galler den fragan. Foretaget har flextid,
vilket gor att man kan anpassa bade efter behov hemma och pa jobbet. En
respondent sager att det i sa fall ar ett personligt hinder att man far for manga
bollar i luften och blir stressad av det sjalv. Dock kan det vara tuffare att vara chef
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och arbeta flextid, att jobba hemma &r ju inte alltid ett alternativ ndr medarbetarna
ar pa jobbet och man inte ar dar de ar. Men det &r ett problem som bade appliceras
pa man och kvinnor. En I6sning pa detta problem sager en respondent ar att
foretaget ar Oppet for att exempelvis gora det mojligt att medverka pa moten
hemifran.

Sa att foraldraledighet och att skaffa barn och familj ar nagot som skulle hindra
foretaget fran att nd 30/70 malet ar inget som resultatet visar. Istallet handlar det
mer om personliga hinder an att foretaget hindrar.

6.3.1 Analys — foraldraledighet

NE:s (2012) definition av jamstalldhet ar att bade man och kvinnor ska ha samma
mojligheter inom alla grundlaggande omraden i livet. Att kunna kombinera
arbetsliv och familjeliv &ar ett grundlaggande omrade. Foretaget ser positivt att
deras arbetstagare bildar familj och att detta ar en del av livet, bade for man och
for kvinnor. Men &ven om NE:s definition kanske galler for arbetstagarna pa de
lagre nivaerna, beskriver respondenterna att det ar svarare for kvinnor i hogre
positioner att kombinera familjeliv med arbetsliv men inte for mannen. Da galler
inte definitionen langre. Losningen pa detta problem kan vara delat ledarskap for
kvinnor pa hogre positioner.

Enligt Wahl et al (2011) sa finns det olika kulturella regler for man och kvinnor,
det som kan ses som positivt for kvinnor kan ses som negativt for mén och aven
tvartom. Henrekson (2004) menar att det ar det finns manga hinder pa vagen for
kvinnor att lyckas i naringslivet, att det finns dolda strukturer som gor det svart
for kvinnor. Ett av satten att na malet ar dock att hemarbete, familjelivet, delas
lika mellan m&n och kvinnor och dgnas lika stor uppmérksamhet. Respondenterna
menar att foretaget inte ser nagon skillnad i kon nar det galler foraldraledighet.
Detta kan ses som att den kulturella regeln om skillnaden mellan vad som é&r
positivt for man och for kvinnor inte existerar nar det géller fordldraledighet.
Samtidigt s3 menar man ocksa att det ar upp till var och en hur man loser det och
att det mer ar ett personligt hinder &n ett hinder for foretaget. Da kanske det mer
handlar om i vilken grad individen har socialiserats in i sin konsroll och vilka
forvantningar hen har pa sin egen konsroll som till exempel normer, vérderingar
och antaganden. Da kan det vara ett medvetet eller omedvetet val fran individen
sjalv om och hur man kombinerar arbetsliv med familjeliv och inte sa mycket upp
till foretaget (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Foretaget kan ju dock underlatta for
individen att kombinera familjeliv med arbetsliv. Bland annat genom att ha en
liberal ansats for att jobba mot att nd 30/70 malet. Att foretaget har flextid och ser
till att individerna I6ser sin foraldraledighet pa sitt eget satt, ar ett liberalt arbete.
Foretaget kan eliminera problemet genom att synliggéra de problem som
existerar. Syftet ar da att kvinnor ska kunna kombinera arbetsliv och familjeliv
(Wahl et al, 2011). En l6sning foretaget har ar bland annat att man kan medverka
pa moten via telefon hemifran och man undviker inte att anstalla kvinnor som
chefer for att de har barn eller ska ha barn. Att skaffa familj och vara foraldraledig
verkar inte vara ett problem for att foretaget ska na 30/70 malet.
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6.4 Ett hinder — alder?

Respondenterna beskriver ocksa manga hinder fér att uppna malen. En synpunkt
som uppkommer hos flera respondenter ar att foretaget, forutom att vara
mansdominerat, dven har en hog medelalder. Respondenterna tror att detta kan
paverka unga tjejer pa foretaget att vaga och kanna att man vill ta ett steg framat,
da de kanske kanner att det handlar om kvotering och inte kompetens. En
respondent beskriver att manga kvinnor kanske kanner sig pressade till att ta
chefspositioner for att foretaget har ett 30/70 mal;

“"Men att ta till sig alla information och samtidigt kunna leda en
verksamhet och sa bli pressad till det, det betyder att man helt sakert
kommer fallera pa manga stéllen” (nr. 6)

Respondenterna tror att detta leder till att kvinnor blir utbrdnda och
konsekvenserna blir att det blir farre kvinnor som chefer dn vad som var tankt fran
bdrjan. En annan respondent talar om att det ar en for liten bas att vélja ur och att
man inte kan krava av nagon att vara chef eller ledare for en annan grupp
manniskor. Respondenterna ser detta som ett stort problem for foretaget, for da
blir de chefer med helt andra kvalitéer an vad foretaget faktiskt behdver for att
I6sa de uppgifter man har inom jobbet. Att det &r ett mansdominerat yrke med hog
medelsalder gor att de kvinnor som borjar jobba pa foretaget idag ar ganska unga i
jamfdrelse och de tror att det krédvs mer livserfarenhet for att bli en bra chef;

"Det kan ju vara sd att de tjejer som har valt att inte soka
chefstjanster idag kan vara de absolut basta cheferna vi har om 15
dr, ndr de har fatt erfarenhet” (nr. 6)

Detta &r i sig inget hinder for att 30/70 malet inte skulle kunna uppnas, men de
flesta respondenterna anser att man inte ska stressa med malet till 2015. Man ska
ha en plan fér malet och kanske lagga pa tva till tre ar innan man kan na malet.
Négra undrar ocksa vad som hander nar malet ar natt, faller det i glomska da eller
kommer man att 0ka det till 40/60?

6.4.1 Analys — alder

Ett hinder for att nd 30/70 malet ar alderskillnader. Foretaget har en hdg
medelalder och respondenterna tror att detta kan paverka unga tjejer att vaga ta
steget att soka eller bli chef. Om man observerar detta utifran ett
organisationskulturperspektiv sa kan man se att generationsskillnader kan vara ett
hinder for att nd malet. | en organisationskultur bildas ett gemensamt monster for
manniskor; hur man beter sig, hur man pratar och hur man klar sig (Wabhl et al,
2011). For unga kvinnor kan det vara svart att komma in i en sadan miljo dar
medelaldern ar hog och sa dven kulturen. Ofta handlar det ocksa om att kulturen
pa foretaget ar ett arv fran tidigare generationer som har jobbat dar, kulturen lars
ut fran de gamla arbetstagarna till de nya. Det betyder oftast att kulturen inte har
andrats med aren. Men problemet ligger i att det som fungerade pa 1960- och
1970-talet kanske inte fungerar idag (Flaa et al, 1998). Det kan medféra att
kvinnor kéanner sig obekvama och darmed inte vagar ta klivet i sin karriar. Att en
kultur inte kan fungera i nuet, utan istallet lever kvar i ett gammalt monster gor
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den till en dysfunktionell kultur (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Att foretaget gor
viktiga forandringar, i detta fall att ka antalet kvinnliga chefer, kan misslyckas
om man inte gor férandringar i den grundldggande kulturen.

Respondenterna tror att kvinnor kanske inte soker chefspositioner for att de tror
att de blir kvoterade och att det inte &r deras kompetens som ger dem jobbet. Flera
tror dven att man peppar kvinnor for hart att soka till chefstjanster de inte &r redo
for och att de blir utbranda. Ett jamstalldhetsperspektiv pa att rekrytera personer
till bland annat chefspositioner ar att man kritiskt granskar rekryteringsprocessen.
Aven att man gor rekryteringen mer proaktiv, det vill saga att man inriktar sig péa
att forutse framtida situationer och forhindra nagot som inte &r énskat. Att unga
kvinnor ska kénna sig trygga med att inte ha blivit kvoterade kraver att foretaget
vardera kompetensen hos den sdkande, att man inte kraver att nagon ska bli chef
och att man inte sorterar bort en kvinna pa grund av sitt kén. Men aven i samma
mening inte sorterar bort en man, sa att kvinnor kéanner att de blir kvoterade. Detta
blir ju ett hinder for att foretaget ska na sitt mal, om inga kvinnor soker
chefstjanster pa grund av att de kanner sig kvoterade (Wahl et al, 2011).

6.5 Ett hinder — utbildning?

Ett annat hinder for att na 30/70 malet som flera respondenter tar upp ar det
faktum att fler man &n kvinnor utbildar sig till ingenjorer och att det pa grund av
att utbildningen & mansdominerad inte finns tillrackligt med kvinnor pa foretaget.
Det kan gora att det blir fler kvinnor, rent procentuellt, som &r chefer an
medarbetare. Att till exempel uthilda sig till ekonom och sen sitta som chef pa en
teknisk avdelning fungerar inte enligt respondenterna. Det ska vara tekniker som
ar chefer gver tekniker. Och eftersom det soker fler man &n kvinnor till tekniska
utbildningar sa kan det vara svart att nd malet till 2015. En respondent tror att det
kravs ett par omorganisationer i sa fall for att na malet eller att man ger malet
nagra ar till pa sig. En I6sning pa detta problem ér, enligt nagra respondenter, att
locka in flera kvinnor till foretaget. Det handlar om att fa in fler kvinnor
overhuvudtaget och ocksa fa dem att bli intresserad av att bli chefer, inte att
pressa dem att bli det. Nar man vél &r dar, det vill sdga nar antalet kvinnor, ar hogt
nog, och kompetensen ar god nog sé ser respondenterna inga problem med att na
30/70 malet. Men fragan de staller sig ar hur man lockar in kvinnor pa en starkt
mansdominerad arbetsplats med en hog medelalder.

"Vi har ju vdldigt manga ingenjérer och ddr dr det mycket fokus pa
killar. Nar jag anstalldes var det tre stycken, tva tjejer och en kille.
Om man inte anstdller kvinnor dr det ju svdrt att ens nd 30/70” (nr.

2)

Hur respondenterna anser att man kan fa in fler kvinnor i féretaget kommer tas
upp under rubriken ”Nya tankar och idéer”.

6.5.1 Analys — utbildning
Det ar ett problem att for fa kvinnor utbildar sig till teknikyrken. | alla fall om

man vill 6ka andelen kvinnliga chefer pa ett foretaget men inte har tillrackligt med
kvinnor som jobbar pa foretaget. Respondenterna ser en lésning genom att locka
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in fler kvinnor till foretaget. Dock ligger problemet i att arbetslivet ar uppdelat i sa
kallade “’kvinnoyrken” och “mansyrken”. Trots att i dagens samhélle sa arbetar
ungefar lika manga kvinnor som man. Det ar da ett problem att kvinnor utgor en
minoritet bland annat ingenjorsyrket. Ett problem som gor att kvinnor kanske inte
soker sig till ingenjorsyrket, och som &ven tas upp av mina respondenter, ar att
man anvander sig av sprak och begrepp som ar typiskt manligt. Kvinnor kan
kdnna sig obekvama med detta och soker sig darfor inte till sddana jobb (Jacobsen
& Thorsvik, 2008). Déarfor ar ett férandringsarbete viktigt och &ven om foretaget
har sitt 30/70 mal sa forandrar det inte det faktum att det fortfarande ar ett
mansdominerat yrke. Respondenterna ser inga problem med att antalet kvinnor
hojs i den totala arbetsstyrkan sd kommer aven kvinnliga chefer att hojas. Men
kommer det fordndra det faktum att det fortfarande &r ett mansdominerat yrke
med typisk manlig karaktar? Enligt en rapport fran Regeringskansliet (2008) sa ar
det varderingar och strukturer som missgynnar och diskriminerar kvinnor pa
mansdominerade arbetsplatser. Detta bidrar till att konsuppdelningen som
existerar bidrar till att de stereotypa forestéllningarna halls vid liv. En respondent
sa att man inte kan sitta som ekonom och vara chef éver tekniker, men samtidigt
ar det ju sa det ser ut bland manga organisationer. Det ar viktigt att man bemoter
alla med respekt for sitt yrkesval och inte nedvarderar nagon for de har valt ett
mansdominerat yrke.

Nagot som inte respondenterna namner har &ar att man faktiskt har ett
utbildningsprogram for kvinnor pa foretaget. Man har bade mentorskapsprogram
och kurser for kvinnligt ledarskap. Detta &r en viktig del till att bryta
segregeringen pa foretaget for kvinnor. Dessutom handlar det om att framja
yrkesspecifika kunskaper, som till exempel att en ekonom kan bli chef 6ver en
teknikavdelning (Wahl et al, 2011). Detta underlattar forutsattningar for att 30/70
malet kan nas. Dessutom séager arbetsmiljolagen (1977:1160) att arbetstagaren ska
ha mojlighet att medverka i forandrings- och utvecklingsarbete som ror sin egen
arbetssituation. Nagot som kanske hander da det kan bli omorganiseringar i
foretaget for att nd malet. DA har ju kvinnorna, och mannen ocksa, verkligen en
chans att kunna skapa nya strukturer pa arbetsplatsen som framjar for
jamstélldhet.

6.6 Ett hinder — manligt klimat?

Arbetsklimatet pa foretaget beskriver respondenterna som véldigt gott, men de
sager ocksa att det ar ett ganska manligt klimat. Detta gora att en del tror att det
ibland kan vara ett hinder for kvinnor som vill na chefspositioner. Respondenterna
sager att detta ibland kan vara svart att beskriva i ord, da det mer ar en kansla man
kan fa pa foretaget och nagot man kan uppleva pa en daglig basis. En respondent
sager att det finns en grabbig attityd, men det handlar inte om att det &r nadgon som
diskriminerar utan att det mer handlar om att uppfora sig pa ett manligt satt och att
kvinnorna vackert far folja med. Andra exempel som é&r lite mer tydliga ar skamt
som kan vara kvinnodiskriminerade. Denna attityd kan for kvinnor kannas
besvarande och flera uttrycker att det ar nagot som absolut inte uppskattas;

"Men jag reagerade pd en kollega som skickade ut en rolig historia
om en kvinna som sms:ar sin man och skriver “kvinna: the windows
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is frozen, man: well then pour hot water on it, kvinna: now the
computer is really fucked” (nr. 2)

... pd andra avdelningar kan det finnas en grabbig attityd och det
kan ju gora att en del kvinnor backa”(nr. 3)

Att medarbetarna ska stodja en kvinna som vill bli chef ser nagra respondenter
som mycket viktigt, men man pratar dock om en del man kanske kan kanna att en
kvinna fick jobbet just pa grund av att hon ar kvinna och det finns ett 30/70 mal
att uppna inom foretaget. Det &r da nagot de kan héra fran manliga arbetare, men
de flesta respondenter pastar att det ar ndgot som sags mest pa skamt och inte pa
fullaste allvar. Flera av respondenterna sager att det pa grund av 30/70 malet finns
en uppfattning att de kvinnor som tillsatts som chefer har fatt positionen pa grund
av malet och inte pa grund av deras kompetens.

"Men det dr ju lite det hdr att med det hdr mdlet sa kommer

kvinnliga chefer sldss med fordomen att de har blivit in kvoterade”
(nr. 2)

"Man ska inte ha ett 30/70 mal om kvinnor kinner att de blir
kvoterade in till chefspositioner” (nr. 6)

En respondent beskriver att det inte ar bra att pressa kvinnor for hart in i en
chefsposition just for att 30/70 malet existerar, da kan det leda till att hon kan
kdnna sig inkvoterad. Skulle det da ocksa visa sig att hon inte passar som chef och
slutar ar det som att halla olja pa elden, det bevisar bara motsatsen och de méan
som fran borjan var negativa till en kvinnlig chef far mer argument att ogilla
30/70 malet. Den grabbiga och gubbiga attityden som en respondent beskriver ar
nagot som existerar pa foretaget och det kan ta tid innan den attityden utvecklas
till ett mer nyanserat klimat dar man tar intresse for chefspositioner pa lika villkor.
Klart ar i alla fall att respondenterna anser att det finns hinder for 30/70 malet,
bade néar det galler det manliga arbetsklimatet, inkvotering, att man pressar
kvinnor for hart att bli chefer och det faktum att de inte jobbar tillrackligt med
kvinnor pa foretaget. De flesta tror inte att malet kanske inte kan nas till 2015,
men majligen nagra ar senare. Det kan kravas en del omorganiseringar och andra
I6sningar for att 30/70 malet ska nas.

6.6.1 Analys — manligt klimat

En stark organisationskultur samlar medarbetarna till en gemenskap, men har
samlas ménnen kring en stark gemenskap och kvinnor ld&mnas utanfor (Jacobsen
& Thorsvik, 2008). Flera respondenter sager att det finns en grabbig attityd pa
foretaget, men de finner den svar att beskriva i ord. Vissa attityder blir mer
synliga da det handlar om skamt som diskriminerar kvinnor. Forutom att en
kansla av gemenskap, normer och vdrderingar skapar en kultur inom en
organisation sa ar aven fordomar med och utgor organisationskulturen (Flaa et al,
1998). Dessa skapar problem for organisationen att na sina mal och forandringar.
Sa aven i detta fall, da kvinnor tycker att det kan kannas svart att soka
chefspositioner. Detta pa grund av att de kan fa hora att de fick jobbet pa grund av
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30/70 malet och att det var deras kon och inte deras kompetens som gjorde att de
fick tjansten.

En annan faktor som gor att foretaget kan har svart att na sitt mal ar ett motstand
fran méannens sida. Man kan beskriva tva kulturvérldar i en organisation som det
har foretaget. Dels den feminina, dér sociala kdnsroller dverlappar varandra och
det finns ingen skillnad pa kvinnor och méan nér det galler till exempel att géra
karriar. En sadan organisationskultur ar kanske det foretaget stravar efter, men
den existerar inte &n. Istallet kan man se att det existerar en maskulin kultur dar
sociala konsroller &r olikartade. Man forvantas prestera nagot och héavda sig.
Kvinnor forvantas vara noggrannare, blygare och inrikta sig pa livskvalitet istallet
for karridar. Aven om mannen pa det har foretaget inte medvetet har for avsikt att
diskriminera kvinnor &r det vad de gor nér de “skdmtar” om varfor en kvinna fick
en chefsposition. En manlig kultur skapar en atmosfar som kvinnor kanske inte
kanner sig bekvédma i och de utvecklas inte i samma omfattning som sina manliga
kollegor (Wahl et al, 2011). Aven om respondenterna tycker att man mest skamtar
om att kvinnor far chefspositioner pa grund av 30/70 malet och att det inte ar pa
fullaste allvar, handlar det om en maskulin kultur déar det existerar ett
grupptankande utan att man medvetet tanker pa det. Detta grupptankande kan
aven forstarkas genom att man rattfardigar handlingar, sdsom att saga att det bara
ar pa skamt eller inte pa fullaste allvar. Det ar viktigt att tdnka pa att enligt
arbetsmiljolagn (1977:1160) sa ska alla vara med och skapa en arbetsatmosfar dar
alla kan trivas; fysiskt, psykiskt och socialt.

Inom jamstalldhetsarbetet sa kan man jobba inom tva ansatser, dar den ena ar en
radikal ansats. En radikal ansats innebar att man ifragasatter de kulturer och
strukturer som finns inom organisationen. Exempel pa hur man kan arbeta ar att
héja medvetande om diskriminering och ha positiv sarbehandling (Wahl et al,
2011). Att ga efter en radikal ansats har kan bade vara negativt och positivt. Det
positiva ar att hoja medvetande, att alla arbetstagare forstdr att det finns en
ojamstalldhet inom organisationen och att man darfor ska tanka pa hur man
uttrycker sig. Aven om det ar pa skamt kan nagon kanna sig diskriminerad eller
pahoppad. Det negativa kan vara den positiva sarbehandlingen, da det redan ses
som ett problem pa foretaget. Dels for att de kvinnor som far chefstjanster kan bli
utsatta av pahopp och dels for att de sjalva kan kanna att de fick tjansten pa grund
av malet och inte pa grund av sin kompetens.

6.7 Ett hinder- oréattvisa mot mannen?

Flera av de jag intervjuade, uttryckte att de tycker att 30/70 &r ett bra mal och vart
att strava efter. Dock papekar de ocksa att fokusen inte far tippa balansskalen sa
mannen blir diskriminerade. Man menar att foretaget ar sa fokuserat pa 30/70
malet att man glommer bort att se individer, att man istallet ser kvinnor och méan.
Man forstar inte varfor man ska dela in folk i grupper da alla arbetar pa samma
stalle och &r dar for att jobba mot att I6sa samma uppgift, mangfalden ska sitta i
den tekniska bakgrunden och inte vilket kon man ar av. En av respondenterna
uttrycker sig sa har;

“Alla som jobbar pd ett foretag dr delaktiga till foretagets totala
resultat. Sa dar finns det ju ett ansvar att man ska vara med och
hjalpa till. Men man kan ju inte bara fokusera pa att bara tjejerna
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ska fa extra coachning, for det blir ju en sdrbehandling i sig da” (nr.
6)

Flera av bade méan och kvinnorna uttrycker samma oro. De anser att man coachar
de kvinnor som vill nd chefspositioner pa ett bra satt, men i den processen
glémmer bort de man som inte &r sa framat och ocksa kan behdva coachning for
att na langre i sin arbetskarriar.

“Jag tycker manga gdnger att det dr mer stod till kvinnor dn de mdn
som inte dr sd framdt” (nr. 1)

Manga menar att det kanske inte ar det optimala att rekrytera kvinnor bara for att
na ett mal som foretaget har satt upp, men samtidigt ar det ingen som heller ger
forslag pa hur man ska lésa jamstalldhetsfragan pa ett annat sétt da alla sager att
det ar ett mansdominerat foretag. Alla respondenter ar dock positiva till att fa in
fler kvinnor i foretaget, alla namner det som nagot positivt och nagot som kan
skapa en battre dynamik i arbetsgrupperna.

6.7.1 Analys — orattvisa mot mannen

Att respondenterna ser 30/70 malet som nagot negativt da det kommer till
orattvisa gentemot mdannen kan handla om den dysfunktionella sidan av
organisationskulturen. Foretaget forsoker ga in och forandra i organisationen och
detta mots med fordomar mot forandringen. | detta fall ser man det som nagon
slags orattvisa mot mannen och man fortsatter i samma tankegangar och arbetssatt
som innan och ingenting forandras (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Att foretaget ar
en maskulin kulturvarld har ocksa en betydelse for att man ser forandringarna mot
jamstélldhet som en orattvisa mot ménnen. Det kan forstarka det kulturella
motstandet, d4 man kan se kvinnorna som ett hot till ménnens rétt att “dga”
organisationen. Oftast ligger motstandet i att man redan tycker att organisationen
ar jamstalld och da tycker man att det &r en orattvisa mot mannen. | detta fall ar
respondenterna positiva till att fa in fler kvinnor i foretaget och det kan hjalpa till
att stdrka dynamiken i organisationen, men de &r negativa till det faktum att
jamstalldhetsmalet ar orattvist mot mannen (Wahl et al, 2011). Ett grupptank som
existera i maskulina kulturvérldar och som man kan se hos respondenterna ar att
man utvecklar ett enhetligt tinkande som ocksa skapar ett gemensamt fortryck.
Man rattfardigar handlingar som gors och anser att det man gor ar moraliskt
riktigt (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Istéllet for att se jamstalldhetsmalet foretaget
har som en riktning mot ett positivare arbetsklimat, ser respondenterna det som en
orattvisa mot mannen. Detta &r inte det enda fallet dar man tycker att
jamstalldhetsarbete ar orattvist. | Westlanders (1984) studie fran Volvo var storre
delen av de manliga arbetarna emot ett jamstélldhetsprojekt och endast en
fjardedel av ménnen tyckte projektet var réttvisst och foljde inte projektets
framsteg. Sa man kan se att det ar ett beteende som forkommer och det kan bero
pa de maskulina kulturvarldar som existerar pad manligt dominerade arbetsplatser.
Att man ifragasatter jamstalldheten inom en organisation, sasom detta foretag, kan
skapa positiv sarbehandling. Trots att flera respondenter pastar att mannen gléms
bort i detta jamstalldhetsmal ar det heller ingen som sager att det pagar en
kvotering eller sarbehandling for kvinnor. Den information jag har fatt fran
respondenter och foretaget sager att den med kompetensen for att fa chefstjansten
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far den. Déaremot har man borjat vara mer medveten om hur man laser
ansokningar for att inte sortera bort kvinnor pa grund av fordomar eller
varderingar. Men risken for bakslag for ett sddant arbete existerar och det ar det
bakslag som respondenterna uttrycker n&r de séger att arbetet ar orattvisst.
Maktstrukturer blir ifragasatta och detta beror pa att de ar komplexa och existera
pa en rad olika plan i foretaget, man inser att kulturen forandras och istéllet for att
se det som ett steg framat i en jamstalld riktning ser man det som orattvisa (Wahl
etal, 2011)

6.8 Nya tankar och idéer

Vilka insatser kan behovas for foretaget for att na 30/70 malet? De respondenter
som jag intervjuade hade manga tankar och idéer om detta. Ett av manga forslag
som kom fram var de faktum att det till en borjan behévs mer kvinnor som jobbar
pa foretaget for att man ska kunna na upp till 30/70 malet och dessutom ha en bra
kvalité pa de kvinnliga chefer som tillstts.

“Det svdra dr ju att intressera kvinnor, innan de ska bli chefer
mdste de borja jobba hdr och det dr vil ddr tricket ligger” (nr. 7)

En respondent tycker att en idé vore att foretaget gick ut redan pa gymnasieniva
och berattade om foretaget och pa sa satt kanske far kvinnor intresserade av att
jobba inom teknikbranschen och darmed ocksa utbilda sig till exempelvis
ingenjorer. Pa sa satt kanske man kan fa in fler kvinnor och darmed fa en bas att
std pd. En respondent sager att man kanske ska titta pa studenter med annan
utbildning, exempelvis industriell ekonomi med flera och tror att man pa det sattet
kan fa in fler kvinnor i foretaget och att det kan leda till positiva konsekvenser.
Respondenterna tror att foretaget har alla medel att na sin malsattning da.

Négra respondenter ifrdgasatter d&ven hur platsannonserna ser ut, riktar de sig till
man eller till kvinnor. Eller &r det helt neutrala? Detta kan vara en del for foretaget
att titta pa for att pa sa satt locka flera kvinnor till foretaget och igen, fa en bas att
sta pa. En respondent undrade varfor det ska sta namn pa ansékningarna, om man
nu antar att det behdvs ett 30/70 mal for annars sa blir det automatiskt att mannen
far jobben sa ar det nagot som skulle se till att den med mest kompetens skulle fa
jobbet, kvinna som man;

“Egentligen tycker jag att man ska ga efter den personlighet man
letar efter och de kvalifikationerna, egentligen fattar jag inte riktigt
varfor man ska ha namn pa ansokningarna” (nr. 1)

En annan respondent tycker att istallet for att g in med mentorprogram och
coachning for kvinnor sa ska man ifragasatt om verkligen alla vill bli chefer;

“Jag anser att man kanske skulle utbilda alla till att vara ledare for
att forsta den komplexiteten som kan finnas och utifran det sen kan
man gora en selektion om individen sjdlv vill vara chef” (nr. 6)

Pa sa satt har alla i foretaget en grund att sta pa om man i framtiden vill bli chef.
Man ska se alla i foretaget som individer och inte som man eller kvinna. De flesta
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respondenter d&r medvetna om att det finns en ojamnstélldhet i chefspositioner,
men de ser inte anledningen att bara samla ihop alla kvinnor i en grupp utan de
tycker att man ska se varandra som individer med olika erfarenheter. Att var och
en far jobba med de styrkor och svagheter man har for att i slutdandan kunna bli en
bra chef om det ar det man vill. Respondenterna beskriver dven att det &r nagot
som foretaget bor gora och darmed bor man inte stressa med 30/70 malet. Flera
tycker att man ska skjuta upp det ndgra ar sa det verkligen fungerar och blir
hallbart. Tanken att ta in konsulenter for att nd malet ar de flesta negativa till, de
tror att en konsulet kommer bara far en 6gonblicksbild och darmed inte ser hela
bilden, hela foretaget som stort. Man tycker att under utbildningar och
seminarium kan det vara bra att ta in konsulenter som har nya idéer och nytt tank
sa man inte star och stampar i samma gamla spar.

Flera respondenter séger att det kan vara viktigt att ha en dialog i foretaget om hur
man beter sig och behandlar varandra. Att man samtalar och foér en diskussion om
forutfattade meningar, kulturella skillnaderna och det som sitter i vaggarna pa
foretaget. Man tror att det kan paverka medarbetarnas attityder till forandring och
detta for att kunna motverka den grabbiga attityd som en del beskriver existerar;

“Det dr en troghet i organisationen som man behéver komma éver,
men borjar man titta pa det positiva och framhava det s& kommer vi
nd ldngre” (nr. 4)

Manga beskriver att det ar viktigt hur cheferna anstéller for det ska ju ga hela
vagen uppifran och ner, att man skapar en trevlig arbetsmiljo pa golvet sa folk vill
stanna kvar och jobba pa foretaget.

6.8.1 Analys — nya tankar och idéer

Respondenterna tycker att det ar viktigt att inte stressa pa 30/70 malet utan att
man istallet har en dppen dialog om hur man behandlar varandra. Detta kan
mycket val vara en viktig del att ha med, da vi i vara kénsrelationer ar socialt
konstruerade. Sa dven i maktrelationer och dessa maktrelationer favoriserar man.
Om man inte bryter den konsbaserade traditionen sa kommer dessa maktrelationer
att fortsdtta existera och det favoriserade kdnet kommer fortsatta att behandlas
mer positivt nédr det géller rekrytering, beléning och karriar (Jacobsen & Thorsvik,
2008). Sa respondenternas forslag om att ha namnldsa arbetsansékningar kan
mycket val vara ett bra steg i den riktning foretaget vill ga. Da blir det den
individen med den basta kompetensen som far jobbet och kon favoriseras inte i en
sadan stor grad. Detta kan bryta de traditionella konsrelationerna som existerar
och som foretaget vill ska brytas.

Att malet kanske inte kommer nas vid 2015 ar inte sa konstigt. Att forandra en
organisationskultur &r en trég process och det ligger i ménniskans natur att ha ett
motstdand mot forandringar i invanda monster. Respondenterna sager att man
behover fa in fler kvinnor i foretaget och locka in dem till foretaget. Henrekson
(2004) menar att man behover storre mordtter for kvinnor for att de ska vara
villiga att bryta de traditionella kbnsmonstren som finns och att mannen behdver
omvardera vad kvinnor kan. S om man ska fa kvinnor intresserade att soka till
foretaget kan man se att jamstalldhetsmalet antagligen behovs. Kvinnor som soker
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vet att foretaget vill ha kvinnliga chefer och de har dessutom speciella
utbildningsprogram foér kvinnor som vill bli chefer. Detta &r en stor morot och en
viktig del for att forandra kulturen till en mer jamstalld kultur. Respondenterna
forslar aven att man ska vanda sig till utbildningar i en tidig alder for att fa fler
kvinnor intresserade. Detta & mycket mojligt ett steg som kan bryta den
konsuppdelning som existerar pa arbetsmarknaden och inom foretaget. Om
foretaget kan ga in pa till exempel gymnasieniva och visa att de ar 6ppna for att
anstalla kvinnor och man i lika stor utstrdckning och att varje individ méts med
respekt for sitt yrkesval sa tar man ett steg mot att na 30/70 malet
(Regeringskansliet, 2008). Detta &r ju ett steg som ar langsiktigt och det kanske
ocksa innebér att malet inte nas 2015, utan man istallet far ta de langsamt och
sékert istallet for att se det kortsiktigt.

Foretaget &r ju som arbetsgivare skyldiga att se till att det existerar en god
arbetsmiljo pa foretaget och det ar dven en samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Respondenterna har en del nya forslag pa hur man kan na 30/70
malet, men arbetsgivaren ar inte enligt lag skyldig att vidta alla forbattringar.
Istallet ska det vdgas mot omkostander, men det betyder inte att dyra omkostander
ska uteslutas. Om arbetsmiljon blir béttre, i detta fall ett mer jamstallt foretag dar
man och kvinnor utvecklas i samma grad, sa ska inte dyra omkostnader uteslutas.
Dessa forslag som respondenterna har kommit med maste arbetsgivaren ta
stéllning till och se om det ar steg mot en béttre arbetsmiljo (Arbetsmiljolagen).
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7. Avslutande diskussion

| detta avsnitt ger jag en sammanfattning av resultat och analys och att
fragestallningen och syftet pa uppsatsen ar besvarat. Jag ger ocksa forslag pa vad
foretaget kan gora mer eller tanka pa for att fa en jamstalld organisation och
forslag pa vidare forskning.

7.1 Sammanfattning

Syftet med min uppsats var att undersoka ett specifikt foretags jamstalldhetsmal.
Ett mal de kallar 30/70 malet, man vill uppna 30 procent kvinnliga l6nesattande
chefer. Malet existerar i hela foretaget, men jag intervjuade respondenter fran en
affarsenhet. For att hjdlpa mig att uppna mitt syfte hade jag tre fragestallningar.
Dessa var:

e Hur ser arenan ut for att uppna 30/70 malet i jamstalldhetsplanen?

o Vilka faktiska hinder finns det for att man inte skulle kunna uppna 30/70
malet?

e Vilka insatser kan tankas vara nodvandig fran organisationen for att uppna
30/70 malet?

De mojligheter som finns for att foretaget ska uppna 30/70 malet som framgar
fran respondenterna ar att det finns ett gott arbetsklimat dar man hjalper och
stottar varandra. Det finns en bra dialog mellan arbetstagare och chefer, dar man
gemensamt tittar pa utveckling och vilken karriarsvagar som &r bra. Detta tyder pa
en stark organisationskultur dar medarbetarna samlas, har en gemenskap och
utvecklar sociala relationer med varandra. Detta ar en nyckel till att foretaget ska
lyckas na sitt mal. Att respondenterna ar positiva till malet ar aven det en viktig
del for att foretaget ska nd sitt mal, medarbetarna maste vara en del i
forandringsarbetet och utan deras stod kommer foretaget inte att na 30/70 malet.

Att skaffa familj och barn som kvinna ar inte ndgot som ses som ett hinder, istallet
ser foretaget pa det som en positiv och utvecklande del av livet. Istéillet for ett
kulturellt hinder, dar det som ses som positivt for mén ar negativt for kvinnor och
tvartom, verkar inte existera nar det galler att vara foraldraledig. Respondenterna
menar att det ar upp till varje individ att sjalva bestamma eller I6sa hur man
mycket man vill vara foraldraledig, det finns inget hinder fran foretagets sida.
Foretaget leder ett liberalt arbete, d&r de bland annat anvénder sig av flextid och
later individen sjalva l6sa sina situationer. Dessutom ser foretaget inga problem
med att anstélla nagon som chef, for att de ar kvinnor och har eller ska ha barn.
Sammanfattningsvis sa finns det starka mojligheter for att 30/70 malet ska nas.
Men det finns &ven en del hinder som behdvs l9sas.

De hinder som existera pa foretaget for att 30/70 malet ska nas &r alder,
utbildning, manligt klimat och det respondenterna kallar orattvisa mot mannen. En
del hinder ar praktisk hinder som kan I6sas och andra ar hinder som sitter djupt
rotade i organisationskulturen och som behdver tid och resurser for att 16sas.

Nar respondenterna talar om alder som ett hinder menar de att det finns en hog
medelalder pa foretaget dar storre andelen & man. Respondenterna tror att detta
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kan fa unga kvinnor att kanna att de inte vagar ta steget mot en chefstjanst. Detta
pa grund av att kulturen och arvet i foretaget ir “gammaldags” och detta kan
medféra att kvinnor kan kénna sig obekvama. Att foretaget lever kvar i en
gammal organisationskultur ar en sa kallad dysfunktionell kultur och detta
forsvarar det for foretaget att forandra organisationen.

Ett annat hinder respondenterna talar om &r utbildning, att det inte finns
tillrackligt manga kvinnor med réatt utbildning for jobben. For respondenterna &r
det viktigt att de som &r chefer har den utbildning som kravs for att klara av
jobbet. Att en tekniker &r chef Over andra tekniker och att det inte sitter en
ekonom som chef som inte forstar hur tekniker arbetar. Detta problem ar nagot
som existerar mycket utanfor foretagets granser, men respondenterna tycker att
foretaget ska locka in fler kvinnor till foretaget. Men dér ligger ett till hinder, att
kulturen inom ett tekniskt foretag ar véldigt maskulin. Kvinnor kan k&nna sig
obekvama i en sadan kultur och soker darfor inte dit. Om man inte far tillrackligt
med kvinnliga medarbetar sa kommer man inte upp en rattvis andel kvinnliga
chefer.

Att det existerar ett manligt arbetsklimat ser respondenterna som ett hinder for
30/70 malet. De talar om att det finns en stark gemenskap inom féretaget dar man
hjéalper varandra, men samtidigt sdger de dven att det finns en stark manlig kultur.
Ett fall ar att det pagar diskriminering da man 6ppet skamtar om att kvinnor skulle
vara mindre tekniska &n méannen. Ett annat fall &r att kvinnor kan ké&nna att det
kdnns jobbigt att soka chefstjanster, da de kanske far hora att de fick jobbet pa
grund av deras kon och inte for deras kompetens. Foretaget har en maskulin
organisationskultur dar kvinnor inte utvecklas i samma grad som mé&nnen. Har
man da ett mal dar man vill dka antalet kvinnliga chefer men dar de inte kan
utvecklas blir ett hinder.

Ett sista hinder ar att respondenterna tycker 30/70 malet skapar en orattvisa mot
mannen. Med detta menar de att foretaget ar sa fokuserat pa malet och att framja
for kvinnor att man inte langre ser individer, utan grupperna mén och kvinnor.
Detta kan man se som foretagets forsok att forandra organisationen och att detta
mots med fordomar mot forandringar. Man kan se det som ett kulturellt motstand,
dad man ser kvinnor som ett hot till det ménnen har ritt att “dga”. I detta fall
chefspositioner och makt.

Forutom de insatser som gors for att na malet, som till exempel
mentorskapsprogram och kurser i kvinnligt ledarskap, sa hade respondenterna lite
andra tankar om vad som kan behdvas. Bland annat att fa i fler kvinnor i foretaget,
sa Okar kanske chansen att fa kvinnor som vill bli chefer, ett forslag var att ga ut
pad gymnasienivd och berdtta om foretaget och visa att det dr “kvinnovénligt”.
Detta for att fa kvinnor intresserade av teknikbranschen och att det ar en bransch
dar de kan utvecklas. De tycker &ven att det ar viktigt att ha en 6ppen dialog om
hur man behandlar varandra, vilket kan vara bra med tanke pa att resultatet visar
pa att det ar ett manligt klimat dar kvinnor i viss man kan kanna sig
diskriminerade.

Sammanfattningsvis sa kan man se att foretaget har mojlighet att na 30/70 malet,
men till 2015 kan vara ett problem om man vill ha ett langvarigt resultat. Det
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kanske &r battre att man istallet satsar pa att arbete mot en Oppnare
organisationskultur, dar alla far kanna sig valkomna. Att skapa ett klimat dar
kvinnor kanner sig bekvédma och kanner att de vill och kan utvecklas. De hinder
som existerar idag pa foretaget har valdigt mycket att géra med att kvinnor kénner
sig obekvama och darmed inte vagar ta chefspositioner. Att respondenterna ar
positiva till 30/70 malet tyder dock pa att det finns en vilja inom foretaget att ha
en mer jamstalld arbetsmiljo.

7.1 Forslag pa atgarder

Jamstalldhetsfragan &r alltid aktuell och det ar dven en kanslig fraga. Hur ska man
skapa ett jamstallt samhalle eller en jamstélld organisation da man vet att for att
skapa jamstalldhet kravs det att ett av konen maste lamna makt? Makt som valdigt
garna inte lamnas. Men nagonstans maste man ju borja och foretaget har ju tagit
ett steg i ratt riktning. De vill stotta och framja for kvinnligt ledarskap, men ar det
verkligen pa bekostnad av mannen? Jag tycker inte att mannen diskrimineras pa
grund av att man lagger ett storre fokus pa att framja for kvinnor. Siffrorna talar
fortfarande sitt tydliga sprak och det ar fortfarande mannen som sitter pa flest
chefspositioner och i ledande styrelseposter. Det vill sdga att kvinnor fortfarande
kdmpar mot konsstrukturer. Dessutom ar det ganska tydligt fran respondenterna
att kvinnor inte vill ha chefspositioner pa grund av nagon slags kvotering da man
har ett 30/70 mal. Kvinnor vill ha tjansterna for att de har kompetensen till det och
om det i ett fall & en kvinna som &r mer kompetent &n en man, vad ar det som &r
orattvisst da? Om man ska ha en fungerande organisation dar de mal och visioner
man har ska uppnas behdver man kompetenta manniskor som leder. Viktigt att
komma ihag ar dock att kvinnor som arbetar i en manlig organisation ibland inte
utvecklas eller blir rekryterade pa samma satt som man. Darfor ar det viktigt att
foretaget har en policy som framjar for kvinnor.

En annan fraga som foretaget kan ta till sig ar om det finns sa starka konsmonster
inom organisationen att de behover fler atgarder an dem de har for 30/70 malet?
Respondenterna talar mycket om att kvinnor kanske kanner sig obekvdma i den
arbetsmiljon som existerar pa foretaget. Vad kan man da tanka sig for andra
atgarder for att na malet? Det som respondenterna sjalva foreslar ar att ha en
oppen dialog pa arbetsplatsen, men det dr en stor arbetsplats och for att en dialog
ska fungera behover alla medarbetare vara med pa det. Dock maste man ju borja
nagonstans och man kanske kan borja pa en liten grupp. Moéte eller seminarium
dar man tar upp fragan om jamstalldhet, kanske en gang i manaden. Sedan
utvéardera och se om det &r nagot som fungerar och kan goras pa en storre skala i
foretaget.

Leder 30/70 malet till okad jamstalldhet? Eftersom det ar en process som pagar
just nu kan det vara svart att se slutresultatet. Den bild jag sjalv har fatt ar att det
kan leda till jamstalldhet inom chefspositioner, men inte inom alla plan pa
foretaget. Jamstalldhet for mig innebdr att man behandlas lika oavsett kon och om
det & som respondenterna séger, ett manligt klimat dar det &r okej att sk&mta om
kvinnor pa ett uppenbart diskriminerande sétt sa ar det inte jamstalldhet. Jag tror
att foretaget behdver gora en djupdykning i foretagets kultur och férandra den
forst for att lyckas ordentligt med 30/70 malet. Ska man skapa en jamstalld
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organisation, ska man gora det fullt ut. Att komma halvvags ar inte jamstélldhet,
det ar bara ett forsok till jamstalldhet.

7.2 Forslag till vidare forskning

Nar jag borjade skriva pa uppsatsen sa hade jag svart att hitta material till den. Det
lilla jag hittade var dock relevant och skrivet ganska nyligen. Henrekson (2004)
skriver i sin bok att det var forst pa 1990-talet som man bdérjade intressera sig for
jamstalldhet inom naringslivet. Det var ocksa da man borjade forska om det. Men
eftersom det finns daligt med forskning &r det absolut viktigt att det fortsétter att
forskas kring amnet. Jamstalldhet ska genomsyra hela samhallet och s& aven
arbetsplatser, offentliga som privata. Det ar viktigt med ny, relevant forskning foér
att organisationer, offentliga och privat, kan se vart problemet eller problemen
existerar. Jag tycker aven att det ar viktigt att det forskas vidare pa vad det kan
finnas for verktyg for att dtgarda de problem som existerar.
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Bilaga 1
Informationsbrev

Jag ar socionomstudent pa Goteborgs Universitet och just nu sa skriver jag pa mitt

examensarbete, en C-uppsats,

Mitt syfte med min studie ar att undersoka jamstalldhetsplanen 30/70 mal och
satta det malet i fokus och understka den arena som finns pa affarsenheten, vilka
faktorer som majliggor eller forhindrar att malet uppnas och vilka insatser som &r

nodvandiga for organisationen for att uppna malet.

Intervjuerna som jag kommer att géra kommer att anvandas i min studie, jag
kommer inte att anvanda mig av hamn, de som staller upp kommer vara anonyma.
Jag behover gora dessa intervjuer for att skapa ett resultat som sedan kommer
analyseras. Det ar frivilligt och du har all ratt att avbryta din medverkan i studien.
Intervjuerna kommer bara att anvandas till C-uppsatsen och inget annat. Jag
kommer att spela in intervjuerna, men de kommer att raderas nar C-uppsatsen ar

klar.

Under mitt arbete och i samband intervjun kommer jag att fdlja de

forskningsetiska riktlinjer som finns.
Stort tack for att du medverkar
Sara Dahlberg

Telefon: 0735-12 27 71
Mail: saradahlberg@]live.se

Min handledare &r Anita Kihlstrom och vid fragor kan hon kontaktas pa: 031-786

57 75 eller via e-mail anita.kihlstrom@socwork.qu.se
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Bilaga 2

Samtyckesblankett

Jag samtycker harmed till att medverka i studien och vet vad studiens syfte ar.
Deltagandet ar frivilligt och att jag nar som helst valja att avbryta min medverkan
utan att det far nagra negativa foljder. De uppgifter som framkommer under
intervjun kommer inte att foras vidare och mitt namn kommer att vara anonymt i
det slutgiltiga arbetet. De uppgifter som framkommer under intervjun kommer att
behandlas pa ett sadant satt, sa att min identitet inte rojs. Uppgifterna kommer att
bevaras pa ett sadant satt att obehdriga inte kan ta del av dem. Den information
jag lamnar kommer endast att anvéndas till denna C-uppsats men jag ar medveten

om att slutversionen ar offentlig.

Du kan kontakta mig pa telefonnummer 0735-12 27 71 eller via mail:

saradahlberg@live.se Du kan dven kontakta min handledare Anita Kihlstrém pa

telefonnummer 031-786 57 75 eller via mail: anita.kihlstrom@socwork.qu.se

Ort/Datum Informant

Student
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Bilaga 3

Intervjuguide C-uppsats
1) Kvinna o Man o Annat O
2) Alder?
3) Vad har du for utbildning? Yrkeshistoria?

4) Nuvarande position? Vilken &r din roll pa affarsenheten?

5) Pa vilket satt stodjer/framjar respektive hindrar arbetsklimatet
att fler kvinnor kliver fram och soker ledare/chefspositioner?

6) Vilka mojligheter ser du ges till kvinnor pa arbetsplatsen for
att de ska kunna satsa pa ledare/chefspositioner?

7) Finns det invanda monster som hindrar ert affarsomrade att na
30/70 malet?

8) Tycker du att det finns motivation fran ledningen, nuvarande
chefer, for att framja kvinnligt ledarskap och kvinnliga chefer?

9) Kan du namna nagra specifika mojligheter som ar kopplat till

arbetsplatsen som majliggor 30/70 malet?

10) Att kombinera familjeliv med arbetsliv kan ibland sta i vagen
for att klattra i karridrsstegen. Hur ser det ut hos er?

11) Tycker du att kon spelar en roll vid rekryteringar av
chefspositioner? I sa fall pa vilket satt?

12) Finns det ndgot som hindrar att man inte satsar pa 50/50
istallet for 30/70 malet om syftet &r att skapa jamstélldhet?

13) Ser du nagra hindrande faktorer pa den har affarsenheten som
skulle paverka att 30/70 malet inte uppnas?

14) Vet du vilka insatser som inom affarsomradet tillampas idag
for att malet ska uppnas? Tycker du att det ar tillrackligt?
15) Tror du att om man sanker eller héjer malet, att insatserna

skulle fa storre effekt?



16) Ar affarsenheten och de som jobbar har tillrackligt for att nd
malet eller behdvs det i ett storre sammanhang, exempelvis
behovs det tas in konsulter, anordna seminariedagar mm?

17) Tycker du att det hanger pa medarbetarna eller chefer att
malet nas? Fungerar samarbetet eller behover det
utvecklas/utvidgas?

18) Egna forslag/fritt ord!
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