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Foreliggande studie har pa uppdrag av en organisation inom lager och logistikbranschen
skrivits i syfte att undersdka hur man som arbetar pa kvinnodominerade avdelningar, i en
Ovrigt mansdominerad organisation och bransch, upplever sin arbetssituation och
beskriva och forklara vilken betydelse genus har i densamma. For att uppna syftet har en
kvalitativ fallstudie genomforts dér sju man inom organisationens tjanstemannasektor har
intervjuats. Intervjuerna har analyserats tematiskt efter vald teoretisk referensram. Den
teori och tidigare forskning som studien har redogjort for har baserats pa Hirdmans
begrepp genuskontrakt och hur kdnsrelationer skapas pa samhallsniva, institutionell niva
och individniva. Teorin har haft en utgangspunkt i att forsta hur man och kvinnor forhaller
sig till varandra och vilka problem minoriteter kan uppleva pa en arbetsplats. Studien har
visat att mannens upplevelser pa det stora hela har varit goda da de flesta har goda sociala
relationer, god trivsel, fa krav och forvantningar pa grund av sin konstillhorighet, jamn
arbetsdelning och stora mojligheter. Dock har det visats att ménnen i minoritet i vissa
avseenden har synliggjorts och utgjort kontrast till majoriteten samt att arbetsron har
ansetts vara pafrestande. De kvinnodominerade avdelningarna har visat sig utveckla egna
lokala kulturer praglat av femininitet. | vissa avdelningar har kulturen varit helt
differentierad fran den i évrigt mansdominerade verksamheten och i andra till viss man
praglat av den. FOr att skapa ett mer trivsamt arbetsklimat och arbeta for en mer jamstalld
arbetsplats bor kulturella forestallningar om kon tas bort och alla individer behandlas pa

samma satt.



Forord

Att skriva denna uppsats har varit extremt larorikt och vi vill dérfor ta tillfallet i akt att
tacka alla inblandade. Vi vill rikta ett sarskilt tack till var kontaktperson pa organisationen
som har latit oss genomfora denna studie och hjélpt oss att koordinera intervjuerna. Vi
vill givetvis dven tacka alla intervjupersoner som varit valdigt tillmétesgaende och delat
med sig av sina upplevelser, samt var handledare Ylva Ulfsdotter Eriksson for den hjélp

och det stoéd som hon har visat under var arbetsprocess.
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1. Inledning

| Sverige arbetar mén och kvinnor i jamforbar utstrackning, vilket gor att den svenska
arbetsmarknaden anses vara jamstalld (Abrahamsson, 2009; Soidre, 2009). Sverige har
dock en av de mest konssegregerade arbetsmarknaderna bland varldens alla industrilander
(Abrahamsson, 2009). Kvinnor jobbar i huvudsak inom vard och omsorg eller skola och
utbildning medan mén i hogre utstrackning arbetar i tillverkningsindustrin, med bygg
eller jordbruk (Abrahamsson, 2009; Soidre, 2009; Statistiska centralbyran [SCB], 2014).
Av de 30 storsta yrkena 2012 var endast tre yrken numerart jamstéllda, det vill sdga hade
en uppdelning pa atminstone 40 respektive 60 procent av vardera kon (SCB, 2014), vilket
tyder pa att majoriteten verksamma i Sverige arbetar i kvinno- eller mansdominerade
yrken och branscher (Abrahamsson, 2009; Soidre, 2009; SCB, 2014). Isarhallandet av
konen aterfinns dven inom organisationer. En konssegregerad arbetsplats innebér att man
och kvinnor arbetar med olika uppgifter, har olika mojligheter, anstallningsvillkor, 16n
och arbetsmilj6 (Abrahamsson, 2009; Soidre, 2009). Kvinnor och man har dven olika
mycket makt och inflytande och “mansjobb” avlonas manga ginger bittre &n
“kvinnojobb” (Soidre, 2009). Aven arbetsplatser som har en jimn kénsférdelning kan
vara ojamnt fordelade ndr man tittar pa avdelningar, befattningar, positioner och
arbetsuppgifter inom arbetsplatsen (Abrahamsson, 2009; Aberg, 2001).

Forskning har visat att det kan finnas sarskilda utmaningar i att tillhdra en minoritetsgrupp
pa en arbetsplats. Den absoluta minoriteten, aven kallat avvikaren, kan till exempel ha
begransat inflytande (Aberg, 2001), forvédntas att utféra sarskilda arbetsuppgifter
(Hirdman, 2001) och fa utsta mer press (Kanter, 1977). Minoriteten kan dven kanna sig
begrénsad genom att ramas in i generaliserande roller, uppleva héga krav for att insatserna
ska bli sedda till den kompetens och inte det kon som avvikaren har, samtidigt bor
avvikaren inte sticka ut for mycket fran gruppen for att accepteras som medlem (Kanter,
1977). Forskning visar att jamstallda arbetsplatser ar bra da en jamn kénssammanséttning
Okar kreativiteten och Iénsamheten i gruppen, samt bidrar till farre konflikter, mindre
trakasserier och minskad personalomséttning vilket dr bra ur en arbetsmiljosynpunkt
(Arbetsmiljoverket, 2013).



| foreliggande studie undersoks en annorlunda minoritetsposition - ndmligen hur det &r
att vara man pa en kvinnodominerad avdelning men i en Ovrigt mansdominerad
organisation och bransch. Studien undersdker hur mannen upplever sin arbetssituation
och uttryck av genus genom att granska vilka upplevelser de har av att tillhora
underrepresenterat kon. En undran & om de kvinnodominerade avdelningarna utvecklar
egna lokala kulturer och vidare om den mansdominerade organisationen och branschen
praglar upplevelsen av arbetet i de kvinnodominerande avdelningarna. Studien har
darmed en férhoppning om att bidra med kunskap om hur det &r att som man befinna sig

i en minoritetsposition.

Jamstélldhet och genusfragor ar ett centralt arbetsomrade for personalvetare, da
manniskor ska behandlas lika och ha samma forutsattningar oavsett kon. En aspekt av
jamstélldhetsarbetet ar att efterstréava en balanserad konsfordelning, men det ar lika viktigt
att sakerstalla att man och kvinnor behandlas efter samma premisser och att de som é&r
“brytare” och soker sig till de icke konsstereotypa yrkena upplever att de trivs. Samtidigt
maste arbetsgivare och arbetstagare upplysas om lagstiftningen pa omradet. | Sverige
finns en diskrimineringslag som har till syfte att framja alla méanniskors lika rattigheter
och mdjligheter oberoende av bland annat kén. Lagen efterstravar att ingen i arbetslivet
ska missgynnas eller behandlas pa ett samre satt &n nagon annan pa grund av exempelvis
kon (SFS 2008: 567).

1.1 Syfte och fragestallningar
Syftet med studien ar att genom en fallstudie undersoka hur man som arbetar pa
kvinnodominerade avdelningar, i en mansdominerad organisation och bransch, upplever

sin arbetssituation och beskriva och forklara vilken betydelse genus har i densamma.

Vi avser att besvara foljande fragestallningar:
e Hur upplever man som arbetar pa kvinnodominerade avdelningar sin
arbetssituation avseende till exempel arbetsmiljo, sociala relationer och krav?
« Utvecklar kvinnodominerade avdelningar lokala kulturer, och hur tar det sig i sa
fall uttryck?
o Préglar den mansdominerade organisationen och branschen avdelningarna, och i

sa fall hur?



1.2 Om fallorganisationen

Organisationen som ingar i studien &r en global organisation inom transport- och
logistikbranschen. I Sverige bestar organisationen av cirka 3800 medarbetare, varav totalt
70 procent & man. De kollektivanstéllda representeras av en klar majoritet mén om 92
procent. Darigenom &r organisationen inget undantag fran hur kénsfordelningen generellt
ser ut inom transport- och logistikbranschen (SCB, 2013). Pa tjanstemannasidan ar det
mer kdnsbalanserat med 53 procent kvinnor och 47 procent mén, men dér finns det dock
avdelningar som ar bade numerart jamstallda, sddana som har en dvervikt av man samt
de som har en dévervikt kvinnor. | Goteborg ar exempelvis l6neavdelningen kdnsmarkt
med 87,5 procent kvinnor och véxeln har 82 procent kvinnor medan avdelningen inom
IT-produktion och infrastruktur har 100 procent man och marknadsavdelningen har en

jamn konsfordelning pa 50 procent av respektive kan.

Den organisation dar foreliggande studie har utforts, har definierat mal i deras
jamstélldhets- och mangfaldsplan for att uppna en jamnare konsfordelning pa de
arbetsplatser som idag ar snedfordelade. En strategi for att na detta mal &r att integrera
jamstélldhets- och mangfaldsfragan i rekryteringssammanhang, genom att publicera
information i platsannonser och att lata representanter av bada kénen medverka vid
anstallningsintervjuer da en chefspost ska tillsittas. En ytterligare strategi ar att 6ka
medarbetares medvetenhet kring attityder och férdomar samt kring hur de paverkar
beteenden och handlingar. Organisationen har till exempel tagit fram ett
undervisningsspel om jamstalldhet, dar varje deltagande grupp far diskutera och ta
stallning till fragor kopplade till diskriminering, organisationens vérdegrund och
férdomar. Darigenom har organisationen en férhoppning om att ge goda forutsattningar
att kunna se hinder och forandra sa att fler individer av underrepresenterat kon ska vilja

sOka sig till arbetsplatsen.

En tidigare studie i samma organisation visade att de knappt tio procent kvinnor som
arbetade i organisationens operativa verksamhet upplevde att kvinnor och mén
behandlades olika. Studien visade bland annat att det forekom en “grabbig och tuff
jargong” med mycket skdmt om kvinnligt och manligt, vilket kunde avspeglas 1 bristande
respekt och nedlatande attityder. Daremot upplevde kvinnorna att de var involverade i en
kollektiv gemenskap dar de kunde fa bra sociala kontakter. Studien redogjorde ocksa for

tydliga konsskillnader i bemarkelsen att kvinnliga och manliga egenskaper var varandras



motsatser, da kvinnan framstod som mjuk, svag, lugn och trevlig medan mannen ansags
vara hard, stark, rak och tuff. Jamstalldhetsfragan var dock ingenting organisationens

kvinnor tidigare hade reflekterat mycket dver (Eriksson, 2013).

For att ytterligare kunna forbattra organisationens arbete med jamstélldhet och
genusfragor ska denna studie underséka man i minoritet, i forhoppning att kunna bidra
med en djupare forstaelse kring hur minoritetsgrupper upplever sitt arbete, samt vilken

roll genus spelar i olika avdelningar.

2. Teori och tidigare forskning

Foljande avsnitt inleds med teori om genus- och minoritetsfragor pa samhallsniva, for att
sedan behandla dessa fragor pa institutionell niva och darefter pa interpersonell niva.
Tidigare forskning och teori &r integrerat i avsnittet av den anledningen att tidigare
forskning bekréaftar redovisade teorier. Nagra konkreta exempel pa studier av ~brytare”
och minoriteter aterges tillsammans med forskning om trivsel och arbetsmiljo, samt
studier som visar pa hur sociala relationer pa arbete styrs och préaglas av genus. Eftersom
fokus i teorier och tidigare forskning har legat pa kvinnor i minoritet aterges dessa for att

i foreliggande studie undersoka om samma férhallanden rader fér man i minoritet.

2.1 Samhallsniva

Innan teorier om genusfragor pa samhéllsniva kommer att behandlas, ska forst en
redogorelse for varfor begreppsparet kon och genus fortsatt i studien kommer att
anvéandas synonymt. Det rader en begreppsforvirring och en oklar uppdelning av kén som
antingen socialt eller biologiskt skapat (Eriksson, 2005). Antar man att det mellan
biologiskt och socialt kon finns en interaktion kan ingen atskillnad goras eftersom man
inte vet var gransen dem emellan gar (Blomqyvist, 2005).

Hur forestallningar och forvantningar pa manligt och kvinnligt skapas och vad féljderna
for respektive kon blir visar Hirdman (1988) med hjalp av genussystemet. Enligt Hirdman
kan genussystemet forstas som en ordningsstruktur av kon, vilken bottnar i tva logiker
som gor att aterkommande monster i var syn pa manligt och kvinnligt framtrader
(Hirdman, 1988). Den ena logiken gar ut pa att mannen utgor en norm och innebér saledes
att de egenskaper som vi héanvisar till manlighet ar av hdgsta véarde och det som anses

vara normalt. Utifran detta resonemang halls det som ar maskulint respektive feminint



isar och skillnaderna dem emellan tydliggérs (Hirdman, 2001; Soidre 2009). Vidare
utvecklar Hirdman (2001) sin argumentation kring genussystemets andra logik, namligen
isarhallandets princip, genom att ta upp genusarbetsdelning. Historiskt sett har manliga
och kvinnliga arbetsuppgifter sarskilts fran varandra och aven i dagens moderna samhalle,

trots nya yrken, halls manliga och kvinnliga sysslor isar (Hirdman, 2001).

Alvesson (2013) skriver ocksa om denna kénsfordelning, men i termer av genussymbolik.
Han menar att olika typer av utbildning, yrkesval och befattningar genusmarks och att
den svenska arbetsmarknaden ar kénsbunden da arbeten ses som feminina eller maskulina
utifran vilka kompetenser man och kvinnor stereotypiskt tillskrivs, dar mans kompetens
varderas hogre an kvinnors (Alvesson, 2013). Mén beskrivs ofta som raka, tekniska och
rationella medan kvinnor ofta férklaras som omsorgsfulla, emotionella och relationella
(Abrahamsson, 2009; Alvesson, 2013; Forsberg Kankkunen, 2010). En studie av
Nordberg (2002) belyser hur méan inom tva kvinnodominerade yrken, grundskolelarare
och frisorer, forhaller sig till de stereotypa uppfattningar som finns kring respektive
profession. Nordberg identifierar tva olika typer av strategier som méannen anvander sig
av. Den ena strategin gar ut pa att mannen suddar ut kdnskategoriseringen och betonar
likheterna mellan kdnen. Den andra strategin innebér istéllet att aktualisera tankar om
skillnader mellan man och kvinnor. Pa detta satt ar mannen delaktiga i genusskapandet
genom att reproducera och omforhandla kdnsrollerna kring maskulinitet och femininitet.

Hirdman (2001) illustrerar hur genusskapandet sker utifran begreppet genuskontrakt som
skapats utifran de tva organisationsprinciperna om mannen som normgivare och att kénen
bor hallas isar. Med genuskontrakt forsoker hon symbolisera en framférhandlad
Overenskommelse mellan man och kvinnor som styr hur relationen dem emellan bor vara.
Overenskommelsen, bestdende av forestallningar om vad som &r karaktaristiskt for
respektive kon, ar nagot som utvecklas genom historiskt och kulturellt praglade ideal. En
konsekvens av genuskontraktet & darmed att man och kvinnor forvéntas ha olika
skyldigheter, rattigheter och forpliktelser, vilket i sin tur paverkar individens handlande,
mojligheter och begransningar. Dessa genuskontrakt finns pa tre olika nivaer; pa
samhallsniva, pa institutionell niva och pa individniva, vilka ocksa verkar som ram for
studiens teoriavsnitt. Samhallsnivan &r redogjord for ovan, dar det ar generella
uppfattningar om vad som tillskrivs vara manligt och kvinnligt som bekréftar den radande
kdnsordningen.



2.2 Institutionell niva

Hirdmans genuskontrakt aterfinns dven pa institutionell niva, dér arbetsdelning och olika
forutsattningar for man och kvinnor gor sig gallande inom organisationer. Likt Hirdmans
teori om isarhallande och norm redogér Acker (1990) for hur man och kvinnor sarskiljs
pa institutionell niva och koncentrerar sin uppmarksamhet mot hur den manliga normen
I organisationer skapar strukturer och forestéllningar, vilket innebar att organisationer,
precis som yrken (jfr. Alvesson, 2013), ar genusmarkta. Acker forklarar kdnssegregering
i organisationer utifran fem interagerande processer. Forsta processen ar konstruktionen
av konsfordelningar utifran formell organisationskultur, vilken gar ut pa att man och
kvinnor fordelas utifran olika tillitna beteenden, arbetsuppgifter, makt och faktiska
platser (jfr Kanter, 1977). Andra processen ar konstruktionen av symboler som tydliggor
de kulturella konsforestallningarna. Symbolerna formas genom sprak, kladsel,
populérkultur, media och ideologier (jfr. Alvesson, 2013). Tredje processen tar sin grund
I kdnsmarkta handlingar och utgor samspelet mellan individer, inklusive alla samtal och
strukturer som skapar Over- och underordning. Fjarde processen om organisationers
sérskiljande av mén och kvinnor utgors av skapandet av konsidentiteter, som ovan
namnda processer bidrar till. Processerna gor att individer véljer lampligt arbete, kladstil
och sprakbruk och har en vilja att representera sig sjilva som “kdnade”
organisationsmedlemmar (jfr. Alvesson, 2013; Hirdman, 2001). Acker konstaterar genom
dessa fyra processer att kon ar en underliggande fundamental del av skapandet av sociala
strukturer inom organisationer. Sista processen ar saledes en komplex forestallning av att
kon och genus &r betydelsefulla faktorer i organisationers uppbyggnad och logik och att
en konsmarkt underbyggnad dagligen aterges i arbetssétt, strategier och metoder (Acker,
1990).

Fler forskare redogor for isarhallandet av méan och kvinnor pa institutionell niva genom
att vidare diskutera betydelsen av kulturella regler och normer. De menar att en vanlig
foreteelse i organisationer ar att man och kvinnor forhaller sig till olika kulturella regler
och blir darigenom ocksa bedémda utifran olika referensramar (Alvesson & Due Billing,
2011; Wahl, Holgersson, H66k & Linghag, 2011). Reglerna, styrda av normer och
varderingar, inbegriper forgivettagna forestallningar om vad som ar rétt eller fel, normalt
eller onormalt respektive bra eller daligt (jfr. Hirdman, 2001). Processen av normalisering
ar darmed nagot som fortgar, skapas i interaktion och utgor en integrerad del av

organisationskulturen (Wahl et al., 2011). Alvesson (2013) menar att kulturella idéer om



kdn inom organisationer kan skapa oréttvisa forutsattningar for man och kvinnor i arbetet,
vilket ofta ger man fordelar gallande loner och karriarmdjligheter men kan ocksa skapa
begransningar, angest, tvivel och daliga sociala relationer. Utifran sociala konstruktioner
far man fordelar och bilden av att vara privilegierade i termer av inkomst, social stallning
och utévande av formell auktoritet, vilket reglerar ménnen att definiera sjalvkansla och
identitet utefter karriar och inkomster (Alvesson, 2013). For att leva upp till de
forvantningar och normer som rader inom organisationens eller arbetsgruppens kultur ska
man visa symboliska handlingar eller tecken som bekréaftar maskulinitet och halla sig
ifran beteenden som i alltfor stor grad uttrycker femininitet eftersom de kan innebéra att
de kénner sig fornedrade (Abrahamsson, 2009; Alvesson & Due Billing, 2011).

Williams (1992) presenterar i sin studie mans upplevelser av att vara avvikare i ett antal
kvinnodominerade yrken. Nagot som Williams finner ar att man ofta sarbehandlas i
arbetsuppgifter, genom att de exempelvis far bara tunga foremal eller 16sa 1T-problem.
De flesta mannen i studien foredrog den uppskattning som de fick for sin insats och
understddde en forbattring av status hos mannen.

Ett annat belagg for att synen pa manligt och kvinnligt aterfinns i positioner och
funktioner (jfr. Acker, 1990) &r Kanters (1977) teori om att arbetet formar manniskan,
vilket ar avgdérande for hur mén och kvinnor uppfor sig. | studien lyfts strukturer och
processer, forestéllningar och roller fram for att visa hur avgérande dessa delar ar for
konssegregeringens fortlevnad. En struktur som Kanter tar upp ar mojlighetsstrukturen
som definierar i vilken utstrackning individen har mojlighet att klattra i den hierarkiska
ordningen samt vilken betydelse denna utveckling har for individens attityder till arbetet.
Individer med sma mojligheter har enligt Kanter ingen 6nskan om att utvidga sitt ansvar
och inflytande och har darfor en bendgenhet att halla nere sina ambitioner och
forvantningar om att forflyttas i hierarkin. Arbetet &r inte i forsta hand ett verktyg for
larande utan individerna varderar hellre faktorer sa som social eller ekonomisk trygghet.
Tvértom har de med stora mojligheter hdga ambitioner och ser ett varde i att vara delaktig
i organisationen. Kanter argumenterar for att man vanligtvis ar de som har manga
mojligheter och talar har om uppatgaende respektive nedatgaende spiraler, dar méangden
mojligheter styr individers beteenden och agerande, vilket vidare genererar farre
respektive storre mojligheter. Denna process ar darigenom forklaringen till varfor vissa
beteenden anses vara stereotypiskt manliga respektive kvinnliga (Kanter, 1977).



Ytterligare en struktur som Kanter (1977) talar om ar minoriteter och majoriteter, vilken
hon belyser genom den numeréra konsfordelningens paverkan av beteendemonster och
prestationer. Man som arbetar pd kvinnodominerade arbetsplatser utgér den absoluta
minoriteten och ar darmed ocksa avvikare, vilken Kanter kallar for token. Att placera sig
som token innebar att ett antal strukturella effekter blir patagliga, vilka bidrar till att
minoriteten bestar och jamlikhet motverkas, namligen synlighet, assimilation och
kontraster. Synlighet betyder att token star i stralkastarljuset och utmarker sig i
forhallande till majoriteten. Prestationer hos token blir ocksa uppmérksammade som
representativt for det specifika konet, vilket gor att kompetensen doljs till forman for
konstillnorigheten. Kanter forklarar att tokenpositionen inte alltid upplevs som
fordelaktigt da den likasa kan medfora begransningar i handlingsférmagan och stélla
negativa krav pa individen. Assimilation handlar istallet om att det som karaktariserar
token har en tendens att forvridas for att 6verensstimma med generaliseringar om den
sociala kategori som hen &r en del av. Konsekvensen blir att individen i minoritet ofta
malas in i forgivettagna roller som kan upplevas begransande (jfr. Wahl et al., 2011).
Assimileringseffekten innebér pa sa vis att minoriteten far mojlighet att sarskilja sig fran
gruppen genom att leva upp till andras definition av olika stereotyper, vilket i sin tur leder
till att forestallningen av den typiska token forstarks. En ytterligare strukturell effekt ar
den som visar sig i form av kontraster. En sadan typ av effekt gar ut pa att token lyfter
fram majoritetens likheter (jfr. Nordberg, 2002) och gor majoriteten medveten om dessa
genom att sjalv utgora kontrast. Minoriteten sarskiljs fran majoriteten i syfte att bevara

gruppens samhorighet.

Ovan beskrivna teoretiska beldgg har redogjort for den genusproblematik som minoriteter
kan uppleva pa institutionell niva. Abrahamsson (2009) redogor for vikten av jamstallda
arbetsplatser genom att i sin studie visa att dessa ar en forutsattning for varaktiga
forandringar. Abrahamsson menar att en framgangsrik och val fungerande organisation
har god kunskap om koénsordning och genussymboler. Organisationer som bryter
stereotypa sociala varderingar om vad som tillskrivs respektive kon, dr de organisationer
som fortast och enklast kan genomga forandringar pa arbetsmarknaden (Abrahamsson,
2009). En jamstalld arbetsplats kan &ven bidra till en battre atmosfar och fler nyanser

kring problem och fragestallningar (Nordisk Ministerrad, 1993).



2.3 Interpersonell niva

Hirdmans genuskontrakt kan dven skapas pa interpersonell niva, da genom personliga
kontrakt mellan individer som bestar av socialisationer om man och kvinna, vilka kan ha
en inverkan pa och styra vara relationer. Har synliggors rollerna som maskulinitet och

femininitet som en dverenskommelse vi gor.

Genuskontrakt kan visas i hur vi samtalar, dar mén och kvinnor har olika samtalskulturer
(Nilsson Motevasel, 2002). Forskning visar att man ar direkta och fokuserade pa
information i sin samtalsstil och att mansgrupper skapar hierarkier, medan kvinnor &r
relationella och bildar informella kontaktnat (Nilsson Motevasel, 2002; Tannen, 1995).
Informella och personliga samtal &r av betydelse for att skapa ett trivsamt och
tillmotesgaende klimat pa arbetsplatsen. Smapratet, som inte &r av arbetsrelaterad
karaktar, dppnar upp kommunikationen mellan individer och underlattar arbetsgangen
genom att samarbetet forstarks. FOr individer i minoritet kan dock de informella samtalen
pa den konsdominerade arbetsplatsen innebdra ett upplevt utanforskap, dels i

gemenskapen och dels informationsmassigt (Tannen, 1995).

Genuskontrakt mellan individer kan &ven paverka arbetstillfredsstallelsen. Harenstam
(2010; 2011) redogar for trivsel i forhallande till sociala relationer. Hon poangterar vikten
av sociala relationer och menar att det innefattar s& mycket mer an bara trivseln pa
arbetsplatsen. Det ar avgorande for halsan och bidrar till att organisationer fungerar, att
man jobbar mer effektivt och att man far uppskattning. Sociala relationer ar nddvandiga
for att utveckla meningsskapande i arbetslivet och for att skapa en identitet. Relationer i
arbetslivet paverkar en individs position och mojligheter till karriar (Harenstam, 2010).
For att kunna skapa goda relationer i arbetet kréavs en tydlig struktur pa arbetsplatsen och
formella arenor for att tillsammans med chefer och kollegor kunna skapa dialog om jobbet
pa ett vettigt satt. Man ska kunna diskutera verksamhetens mal, vilka resurser och
tillgangar som finns och vem som ansvarar for vad. En bra struktur gor ocksa att trivsel
och stod blir battre och da kan man se till att ha ett Oppet klimat med hogt i tak sa att
ingen blir utanfér gemenskapen (Harenstam, 2011; Waldenstrom, 2010). Vanligtvis har

man svarare an kvinnor att hitta sociala relationer (Harenstam, 2011).

Fler studier som tar upp arbetstrivseln ar bland annat Burgard och Gorlitz (2013) som i

sin studie undersoker forhallandet mellan fortbildningskurser och arbetstillfredsstallelse



med fokus pa konsskillnader. Forfattarna finner att utbildning &r positivt korrelerat med
arbetstillfredsstéllelse hos méan. Mannen i studien tycktes ocksa vara sarskilt intresserade
av karridrsinriktade kurser. Likasa studerar Zou (2015) variabler kopplat till arbetstrivsel.
Hon undersoker i sin studie varfor man rapporterar lagre nivaer av arbetstillfredsstallelse
an vad kvinnor gor, vilket en stor variansanalys fran 2006 har bekraftat. Genom 4110
insamlade enkater finner forfattaren att konen skiljer sig géllande vad som eftersoks i en
anstallning, dar mén varderar yttre och inre arbetsbeldningar som betydelsefulla och
kvinnor varderar sociala relationer. Aven Adelmann (1987) undersoker i sin studie ett
antal arbetsrelaterade variabler och hur dessa hor samman med individers valmaende.
Forfattaren redogor for en skillnad mellan man och kvinnor dar hdgre inkomster, storre

kontroll och mer utbildning &r relaterade till stGrre arbetsgladje hos mén.

Traditionellt visar forskning att mén 6verordnas kvinnor utefter konstruktioner av kén
och att kvinnor har det svarare pa arbetsmarknaden. Exempelvis visar Aberg (2001) i sin
avhandling om intern kdnssegregering i kvinno- och mansdominerade yrken att mén och
kvinnor har olika svart att vara “brytare” i konsmarkta yrken, dér kvinnor upplever att det
ar svarare. Hon redogor for att skillnad i intern kénssegregering beror pa konens olika
forhallningssatt, dar man inte har samma behov som kvinnor av att ses som individer och
bekréafta varandra utan snarare skoter sitt, respekterar andra och hittar gemenskap utifran
gemensamma intressen. Baserat pa ovan redogjorda teorier och forskning finns en undran
om vad som hander nar man kommer in pa kvinnodominerade arbetsplatser och blir
minoritet. Blir kvinnliga varden uppvarderade eller kvarstar de sociala konstruktionerna

av mannen som norm?

3. Metod
Foljande avsnitt behandlar studiens valda metod, urval, tillvdgagangssatt och

avgransningar, samt etisk forskningsproblematik och en diskussion angaende validitet
och reliabilitet. Avsnittet avslutas med en kort metoddiskussion innehdllande kritiska

reflektioner.

3.1 Val av metod

Den aktuella studien genomfordes med en kvalitativ metod eftersom den avsag att
undersoka mans uppfattningar om hur det ar att vara man pa en kvinnodominerad
avdelning i en i 6vrigt mansdominerad organisation och bransch. Bryman (2011) menar

att kvalitativ forskning karakteriseras av just uppfattningar, attityder, asikter och
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synpunkter. Ett hermeneutiskt synsatt anvandes eftersom fokus i undersokningen var pa
upplevelser och detta synsatt skapar enligt Bryman (2011) insikt i hur manniskor forstar
sin omgivning genom att forséka uppfatta den medverkandes synvinkel av foreteelser.
Studien ar en sa kallad fallstudie da den fokuserade pa att studera ett specifikt fenomen
och darmed fa kunskap inom omradet (Bryman, 2011). Med avsikt att beskriva och
forklara den aktuella foreteelsen, pa den enskilda organisationen, utan att manipulera
intervjupersonernas yttringar formulerades fragestéllningarna utifrdn “hur” och “varfor”
situationen som méan i minoritet forefaller, vilket ar k&nnetecknande for en fallstudie (Yin,
2007). Studien hade fran borjan en deduktiv ansats eftersom teori och tidigare forskning
lag till grund for skapandet av intervjuguide, och vidare utgjorde den teoretiska
referensramen dven grund for den tematiska analysen. Daremot innebar resultatet att nya
kunskaper inforskaffades, vilket gjorde att ytterligare teorier anvandes och darmed har ett
abduktivt angreppssitt tillampats (Bryman, 2011).

3.2 Urval

Valet av intervjuer med tjansteman fran kvinnodominerade avdelningar var sjalvklart da
det soktes forstaelse for hur man inom tjanstemannasektorn upplever sin arbetssituation
som minoritetsgrupp. Av praktiska skal hjéalpte kontaktpersonen pa organisationens HR-
avdelning till att ta fram intervjupersoner, framfor allt for att undersdka intresset i
organisationen och hitta mén med tid och vilja att medverka. En lista med intresserade
medverkande togs fram och déarifran valde vi intervjupersoner baserat pa var de arbetade
och ndr de kunde intervjuas. For att undvika ett totalt objektivt urval och inte enbart
intervjua tilldelade personer valdes dven att sjalva ta kontakt med en enhet for att hora
om nagra man darifran var intresserade av att medverka. | studien anvandes saledes ett
malstyrt urval, vilket innebar att det pa ett strategiskt satt valdes ut individer som kunde
bidra med mycket information och erfarenheter om &mnet och darmed vara personer som
ar vésentliga for problemformuleringen (Bryman, 2011). | studien fanns begrénsade
restriktioner gallande intervjupersoner och till foljd av svarigheten att komma i kontakt
med deltagare anvandes dven ett bekvamlighetsurval, vilket innebér att urvalet baserades
pa personer som var tillgangliga vid undersokningstillfallet (Bryman, 2011). Antalet man
pa kvinnodominerade avdelningar inom tjanstemannasektorn var fa, vilket medforde att
det inte fanns s manga personer att basera urvalet pa. Urvalet resulterade slutligen i sju
stycken intervjupersoner, fem medarbetare och tvd pa chefsposition, varav fyra

kontaktades av kontaktpersonen pa organisationens HR-avdelning och tre kontaktades av
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oss. Urvalets variation har maximerats da de deltagande tjanstemannen arbetade pa
flertalet olika avdelningar, pa olika nivaer inom organisationen och da de hade varierande

alder, utbildning och anstallningstid.

3.3 Tillvagagangssatt, matinstrument och analysmetod

Studien borjade med att fallorganisationen kontaktades efter att vi pa organisationens
hemsida uppmarksammat deras mottagande av examensarbete inom personalvetenskap.
Ett mote bokades in med organisationens kontaktperson pa HR-avdelningen for att
diskutera mojliga &mnesval. Da organisationen tidigare latit studera kvinnors upplevelse
som minoritetsgrupp ansags det vara intressant att studera det motsatta forhallandet med

man som underrepresenterat kon.

Studiens vidare arbete inkluderade en grundlig genomgang av teoretisk referensram och
forklaring av samhallsproblematiken om genus och minoriteter. Formulering av syfte och
fragestallningar gjordes och accepterades av kontaktpersonen pa organisationen. Dérefter
utformades en intervjuguide med utgangspunkt i teorin for att kunna besvara valda
fragestéllningar. Exempel pé fragor som intervjuguiden innehdll var: “Vad ér det bésta
med din arbetsplats”, “Vad innebdr “att lyckas” for dig?”” och “Vilka forvéntningar finns
det pa dig i arbetsgruppen?” (se bilaga 1). Nar intervjuguiden var fardigstélld gjordes i
enlighet med rekommendationer fran Bryman (2011) och Esiasson, Gilljam, Oscarsson
och Wangerud (2012) tva stycken pilotintervjuer med bekanta for att sékerstalla att
fragorna var utformade pa ett bra och forstaeligt satt utan forvirring, for att ge oss sékerhet
och vana infor studiens riktiga intervjuer samt for att se om intervjuerna skulle halla sig

inom den tidsram som fanns, ndmligen runt 45 minuter vardera.

Den foreliggande studien anvande kvalitativa semistrukturerade intervjuer da deltagarna
darigenom fick mdjlighet att utveckla sina svar, vilket bidrog till en forstaelse om de sju
intervjupersonernas upplevelse av att som man vara i minoritet (Bryman, 2011).
Kvalitativa semistrukturerade intervjuer anvandes for att fa ta del av intervjupersonernas
synvinkel av saker och ting och for att skapa mening genom berattade erfarenheter med
mal att producera ny eller bekréfta befintlig kunskap (Kvale & Brinkmann, 2014), samt
for att gora det mojligt att alla intervjuer behandlar samma saker da de foljer ett antal
sarskilda teman och forutbestamda fragor. Semistrukturerade intervjuer éppnade upp en

mojlighet att utforska i alternativa idéer och synsatt. En helt ostrukturerad intervju valdes
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bort da den teoretiska bredd som minoriteter och genus innebar, hade lett till svarigheter

att jamfora de olika intervjuerna (Bryman, 2011).

Samtliga medverkande intervjuades pa respektive arbetsplats under vecka 17 ar 2015.
Intervjuerna genomfordes i avskilda rum for att sakerstalla att intervjupersonerna kande
sig bekvama och att intervjuerna kunde genomforas i lugn och ro (Esiasson et al., 2012).
Under alla intervjuer narvarade vi bada och turades om att ha rollen som intervjuare
medan den andra antecknade svaren och tackte upp med eventuella féljdfragor. For att
mildra intervjupersonernas eventuella kansla av tomhet och oro éver att ha utlamnat
mycket personliga tankar och information, avslutades varje intervju med en uppfoljning
dar alla fick mojlighet att tillagga mer och berétta hur de upplevt intervjun (Kvale &
Brinkmann, 2014). Samtliga intervjuer spelades in, efter samtycke fran deltagarna, med
hjalp av en applikation pd mobiltelefonen sa att de genomforda intervjuerna kunde
transkriberas. FOr att kunna bearbeta de sju transkriberade intervjuerna matades
materialet in i en matris for att fa en helhetsbild och kodades efter teorirelaterat material
i den insamlade empirin. 1 och med att intervjuguiden var utformad efter teoretiska teman
utgjorde dessa en grund for den tematiska analysen och tyngdvikten under intervjuerna
lades pa vad som sades istallet for hur det sades, vilket ar kannetecknande for tematiska

analyser (Bryman, 2011).

3.4 Avgransning

Organisationen som ingar i studien ar etablerad éver hela varlden men utefter studiens
omfattning gjordes en medveten avgransning till att endast underséka Goteborg med
omnejd. Anledningen till denna avgransning var att personliga intervjuer med deltagarna
ansags ge mest kvalitativ empiri och darmed undveks andra former av intervjuer, sa som
via telefon eller mail, vilket hade blivit aktuellt om ett stérre omrade skulle undersokas.
Trots denna geografiska avgransning undersoktes flera avdelningar och enheter, vilket
gav studien ett tillrackligt djup. Med anledning av att de kvinnodominerade avdelningarna
inom organisationen enbart fanns inom tjanstemannasektorn var en given avgransning att

intervjua tjansteméan och darmed utesluta kollektivanstéllda.

3.5 Etiska reflektioner
| studien beaktades fyra centrala etiska aspekter, ndmligen konfidentialitetskravet,
informationskravet, samtyckeskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011). For att visa

klar medvetenhet om dessa centrala etiska aspekter anonymiserades alla uppgifter i
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foreliggande studie och de behandlades med sekretess for att motverka att inte
utomstaende kunde ta del av uppgifterna och darmed identifiera personerna, vilket ligger
i linje med konfidentialitetskravet. For att uppna informationskravet fick samtliga
intervjupersoner, innan varje intervju startades, en muntlig presentation om syftet med
studien och en aterupprepning pa att deltagandet skedde pa frivillig basis. De fick ocksa
information om att de sjalva bestdmde 6ver sin egen medverkan, vilket innebar att de
kunde valja att avbryta intervjun nar som helst eller i efterhand meddela att de hoppar av
undersokningen, vilket ar viktigt for att uppna samtyckeskravet. Deltagarna fick dessutom
mojlighet att ta stallning till inspelning av intervjun. Det sags ocksa till att det insamlade
materialet inte delgavs till tredje part utan enbart anvéandes till studiens andamal for att

uppna nyttjandekravet.

3.6 Validitet och reliabilitet

Validitet handlar om métningens tillamplighet och berér fragan om det som avses matas
verkligen méts (Bryman, 2011; Yin, 2007). Validitet &r svart att sakerstalla i kvalitativa
studier. For att i basta man gora studien tillamplig undveks att stalla ledande fragor under
intervjuerna, vilket hade inneburit en risk for fokus pé intervjupersonernas asikter kring
specificerade @mnen som de nddvandigtvis inte hade tagit upp sjalvmant. Under
intervjuerna stalldes istallet 6ppna fragor sa att intervjupersonerna fick uttrycka och
beratta om de foreteelser som de ansag vara utmarkande for just deras arbetsplats. Pa sa
satt fordjupades diskussionerna kring deras erfarenheter och asikter vilket minimerade
risken for ledande svar. | kvalitativa studier finns risk for tolkningssvarigheter da
intervjupersonernas svar och resonemang tolkas av forskarna ndr de analyserar
intervjumaterialet (Esiasson et al., 2012; Kvale & Brinkmann, 2014). Det kan ifragaséttas
om vara tolkningar av intervjupersonernas svar ar forenliga med deras egna upplevelser
och asikter, eller om det &r en subjektiv sammanstallning paverkat av egna erfarenheter
och viss forforstaelse om dmnet. For att undvika detta problem spelades samtliga
intervjuer in och transkriberades darefter, vilket minimerade risken for eventuella
missuppfattningar, slarvfel och egna tolkningar (Esiasson et al., 2012). | enlighet med
Yins (2007) rekommendationer applicerades befintlig teori pa det insamlade materialet
och de belagg som fanns aterkommande hos flertalet forskare starktes. | analysen av data
jamfordes diverse monster med varandra och de forklaringar som var motsagelsefulla

uppmaérksammades.
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Reliabiliteten handlar istallet om matningens tillforlitlighet och huruvida en studie som
utfors ytterligare en gang kan ge samma resultat (Bryman, 2011; Yin, 2007). | och med
att studien var kvalitativ da den grundade sig i deltagarnas upplevelser, vilka kan paverkas
av olika situationer och omstandigheter, ar dven tillforlitligheten svar att sakerstalla. Da
vi undersokte upplevelser av mén i minoritet och kulturer praglat av genus, som &r starkt
bottnat i kulturella forestallningar om kon, kan det dock antas att en ny studie skulle ge

liknande svar och darmed anses foreliggande studie vara tillforlitlig.

3.7 Kritisk metoddiskussion

Studien hade en urvalsproblematik med tanke pa att kontaktpersonen pa organisationens
HR-avdelning gjorde storre delen av urvalet, vilket medforde en risk att personer av bra
karaktar eller att de som talar gott om organisationen valdes ut och kunde pa sa satt ha
haft en inverkan pa resultatet och gjort det svarare att dra generaliserande slutsatser. En
ytterligare problematik var hantering av deltagarnas anonymitet, vilket i detta fall stéllde
hoga krav pa oss for att sdkerstdlla att utomstaende inte fick reda pa personernas

medverkan.

Fran borjan var tanken att enbart fokusera pa medarbetarintervjuer da det ansags finnas
en risk att chefernas svar skulle spegla deras position som ledare och inte som minoritet.
Da urvalet inte var det storsta resulterade det &nda i att tva chefer intervjuades. | efterhand
insdgs dock att dessa intervjuer var anvandbara for att besvara vissa fragor, s som hur
arbetsuppgifter konsmassigt var fordelade inom avdelningarna och hur synen pa
jamstalldhet var. I resultatdelen valdes det att i vissa stycken sarskilja pA medarbetare och
chef, medan andra stycken behandlar samtliga som intervjupersoner. Detta val grundade
sig i att vissa av chefernas svar genomsyrades av deras ledarroll och darfor ansags att det
var ngdvéndigt att dar cheferna blandade in sin ledarroll, skilja mellan medarbetare och
chef. Ett problem med att skilja pa chefer och medarbetare var att avgéra om
informationen som chefen beréattade borde hallas privat, da enbart tva chefer intervjuades

och varken anonymitet och konfidentialitet ville demaskeras.

Ett hinder i den aktuella studien kan ha varit att vi var tva kvinnor som intervjuade
mannen om deras situation pa kvinnodominerade avdelningar, vilket kan ha gjort det
kansligt for mannen att uttrycka sina tankar och funderingar. Amnet kan vara kansligt

eftersom makt och dominans implicerar genus och det medférde en angeldgenhet hos oss
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som intervjuare att vara respektfulla och vanliga. Ytterligare en kritisk diskussion kan
foras i och med att studien ar en fallstudie pa en organisation, vilket kan innebara
svarigheter pa grund av dubbla lojaliteter. Samtidigt som studien ska visa prov pa ett
vetenskapligt forhallningssatt ska den ocksa vara till hjalp for organisationen i deras
arbete med genus och minoriteter. Uppdragsgivaren gav oss dock relativt fria tyglar i
arbetet, vilket gjorde det enklare for oss att leva upp till forvantningar bade fran

uppdragsgivare och universitet.

4. Resultat och tolkning

Nedan redovisas det empiriska material som samlats ihop genom de intervjuer som
genomfordes. Det empiriska materialet &r uppdelat i sju 6vergripande hérledda teman,
vilka & maskulinitet och femininitet, trivsel, mal, forutsattningar, rattigheter och
mojligheter, krav och férvantningar, arbetsdelning, sociala relationer samt jamstélldhet
och foréndring. De teman som redovisas behandlar ménnens upplevda arbetssituation av
att vara i minoritet och hur genus anses pragla avdelningarnas kultur. Intervjupersonerna
benamns som Intervjuperson 1, Intervjuperson 2, Intervjuperson 3 och sa vidare (nedan
skrivet IP 1, IP 2, IP 3) utan att félja den ordningsféljd som intervjuerna gjordes i, vilket

gors for att sakerstélla deras anonymitet.

4.1 Maskulinitet och femininitet

Under intervjuerna framgick hur arbetsmiljon préglas av forestallningar kring
maskulinitet kontra femininitet. Nagra utmérkande drag for de kvinnodominerade
avdelningarna var faktorer sa som hjalpsamhet, forstaelse, 6ppenhet och omtanksamhet,
vilket forskning hérleder till femininitet genom att beskriva kvinnor som omsorgsfulla
och emotionella (Abrahamsson, 2009; Alvesson, 2013; Forsberg Kankkunen, 2010;
Hirdman 1988). Dessa drag betraktades som positiva i den bemérkelsen att mannen
upplevde en majlighet att beratta och fa respons pa sina tankar kring bade arbete och
privatliv. Aberg (2001) forklarar att kvinnor har ett behov av att forsta och bekrafta andra.
Det ar ndgot som kan ha bidragit till att mannen upplevde arbetsklimatet som

tillmotesgaende och trivsamt. En intervjuperson sa:

Det ar lite svarare att fraga en man tycker jag [...] Av en kvinna ar det liksom mer
varmt nar man fragar henne. Mycket mer hjalpsamma tycker jag &n man. Valdigt

positivt att man kanner att man vagar (1P 4).
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Ett aterkommande inslag i intervjuerna var hur konssammansattningen praglar
diskussionerna i arbetsgruppen. Samtliga intervjupersoner podngterade att samtalen ofta
handlar om irrelevanta &mnen och att de tenderar att bli av utdragen karaktar. Detta
uttrycktes i termer av tjabbel, kackel, altande, gnall, surr, honsgard, skitsnack, skvaller
och tjafs om smasaker, vilket dven kan ses i en liknande studie om kvinnodominerade
arbetsplatser dar ledningen tyckte att organisationskulturen hade en ”’karringaktig”
jargong (Abrahamsson, 2009). En annan intervjuperson sag samtalens karaktir som en
sjalvklarhet pa grund av konens olika egenskaper. Andra intervjupersoner forklarade att
kvinnorna hoérs mer och ideligen diskuterar diverse foreteelser. Forskning forklarar detta
genom att kvinnor ar mer indirekta an man i sin samtalsstil och mindre fokuserade pa
information, vilket gor att de tar omvagar och smapratar mer (Nilsson Motevasel, 2002;
Tannen, 1995). Liknande uttrycktes av de man som intervjuades i studien:

Missar man att sdga nagot kan det bli en héna av en fjader véldigt latt. Det behover
inte vara sa mycket, racker med tre personer, sedan ar hela avdelningen inblandad.
Det tar mycket onédig tid (IP 4).

Jag tror att mén ar lite mer direkta i sin kommunikation och lite mer
l6sningsorienterade och framat. Korta och koncisa om man séger sa. Kvinnor
tenderar att ha lite langre utlaggningar, lite svart att tyda vad de ar ute efter
egentligen [...] Mén kanske &r lite mer handlingskraftiga och mer rakt pa sak (IP
6).

Flertalet intervjupersoner berattade att de vid langdragna eller betydelselésa diskussioner
véljer att dra sig undan och sta utanfor, vilket ligger i linje med en studie av Tannen (1995)
dar informella samtal pa konsdominerade arbetsplatser skapar utanforskap for
minoriteten. Mannens agerande kan ocksa ses som ett exempel pa det Kanter (1977) kallar
kontrasteffekt, genom att motsatser uppméarksammas. En intervjuperson framhdvde att
han brukar forsoka styra in samtalet mot ett mer I6sningsorienterat spar. Det framkom
aven att denna typ av diskussioner kan paverka koncentrationen och humoret negativt och
att det kan vacka frustration for att samtalet inte nédvandigtvis leder nagonvart. Alla
upplevde dock inte denna form av samtal som enbart negativa. En intervjuperson
papekade att han ibland kan sakna “’surret” och uppleva det som ”doétt” i de stunder da

han arbetar i en miljo med farre eller inga kvinnor alls. En annan intervjuperson berattade
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att han ibland deltar i skvaller, vilket kan géras for att vinna acceptans i gruppen (Kanter,
1977).

Det stora antalet kvinnor i arbetsgrupperna tycktes dven paverka mannens séatt att uppfora
sig. Intervjupersonerna menade att de undviker att prata om vissa specifika amnen som
de & medvetna om att kvinnor inte uppskattar eller &r intresserade av. Detta liknar en av
de strategier som Nordberg (2002) menar att man forhaller sig till pa kvinnodominerade
arbetsplatser dér konsskillnader suddas ut och kénens likheter betonas. Vissa betonade
ocksa att de pa grund av kvinnors kontrollbehov kan kanna sig iakttagna och att det kan
paverka deras arbetsgang, vilket kan ses som ett exempel pd Kanters (1977)
synlighetseffekt dar minoriteten kan hamna i centrum pa grund av att den skiljer sig fran

majoriteten.

Flera av de intervjupersoner som arbetar i ndra anslutning till organisationens
mansdominerade avdelningar drog paralleller med dess karaktaristiska manliga jargong,
vilket bekraftar Erikssons (2013) studie i samma organisation. Intervjupersonerna
menade att de kvinnodominerade avdelningarna har en skamtsam och avslappnad
stdimning men som fortfarande ar lugn och stddad. De uttryckte sin egen avdelning i
termer av neutral jamfort med de brétiga” och “stokiga” mansdominerade

avdelningarna.

Gar man ut pa lagret dar det nastan bara ar Killar sa ar ju det en helt annan jargong
som inte alls, jag trivs inte alls i den. Alltsa jag valjer hellre att jobba med bara

tjejer &n bara killar (IP 2).

En intervjuperson som déaremot inte arbetar i ndra anslutning till organisationens
mansdominerade delar visade sin uppfattning om branschens koénsdominans och

avstandet till den Gvriga verksamheten.

Man mérker for det & mycket kvinnor ar det. Det &r en mansdominerad bransch
men nar jag kom hit trodde jag inte att det skulle vara sa mycket kvinnliga chefer
eller kvinnor &verhuvudtaget. [...] Sen vet jag inte hur det ser ut ute pa

terminalerna. Det &r ju mer mansdominerat dar ute (IP 4).
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4.2 Trivsel

Samtliga intervjupersoner uttryckte att de trivdes bra pa arbetsplatsen, i sin arbetsgrupp
och arbetsroll. En genomgaende trend hos samtliga var viljan att ha bra sociala relationer,
god gemenskap och gruppdynamik, flexibla arbetstider, stimulerande arbetsuppgifter och
chans till utveckling for att trivas pa arbetet. Harenstam (2010; 2011) poangterar att
sociala relationer ar nodvandiga for trivseln och Tannen (1995) menar att informella och
personliga samtal 6kar arbetstillfredsstallelsen. Zou (2015) menar daremot att kvinnor,
snarare &n man, vérderar sociala relationer och flexibla arbetstider medan man ser
arbetsbeléningar som betydelsefulla for trivsel. Burgard och Gorlitz (2013) tar upp att
kompetensutveckling, speciellt karriarsinriktade kurser, &r positivt korrelerat med trivsel
hos méan. Andra faktorer som intervjupersonerna ansag okar trivseln ar hogt tempo, hogt
fokus, bra kommunikation, avslappnad stdmning, skamtsam jargong, mental utmaning
och ansvarstagande kollegor. En intervjuperson menade att arbetsplatsen blir vad man gor
den till och att han sjalv bestammer Gver sin egen trivsel genom att dndra installning till
arbetet. Vissa intervjupersoner namnde att deras bra och coachande chefer var en av
anledningarna till att de trivdes pa jobbet. Nagra pratade ocksa om organisationskulturen
och att ha en miljé som uppmuntrar eller stimulerar en att utvecklas och véxa. En

intervjuperson uttryckte att han trivs pa arbetet:

Det &r val bra tycker jag. Jag har aldrig tankt pa att det skulle vara daligt [...] det

viktigaste &r val kollegorna, och sen kan man jobba med vad som helst (IP 3).

En annan intervjuperson forklarade att han trivs genom att forklara hur han inte mar pa

arbetet:

Jag mar inte daligt nar jag kommer hit. Jag tycker om mitt arbete men det ar inte

min stora passion, men jag mar inte daligt av att vara har (IP 1).

Faktorer som intervjupersonerna efterstrdvade i arbetet och som skulle bidra till
ytterligare okad trivsel var exempelvis 6kad forandringsbenégenhet hos medarbetare for
att kunna vaxa i yrkesrollen, mer direkta kommunikationsvégar till kunder och mer
integrerat arbete med produktion for att 6ka forstaelsen for varandras arbete. Flertalet
intervjupersoner efterstravade ocksa utvecklande roller, hogre 16n och kortare

beslutsvégar for att 6ka trivseln ytterligare.
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4.3 Mal, forutsattningar, rattigheter och majligheter

Intervjupersonerna hade skilda mal i arbetslivet, men likt kraven for trivsel sa pratade
manga om mal i termer av att utvecklas, fa storre ansvar, fler stimulerande arbetsuppgifter
och hogre 16n. Detta kan jamféras med liknande resultat av Adelmann (1987) som i sin
studie fann att mer utbildning, hégre inkomster och stérre kontroll &r relaterat till 6kad

lycka hos man och hér samman med deras valmaende.

[...] att standigt forbattras. Jag maste lara mig. Nar det har kommit till den punkten
pa en arbetsplats att jag inte lar mig nagot nytt, da gar det utfor snabbt, da tappar
jag intresset. Sa det ar nog ett standigt utvecklande, att standigt utveckla tjansten
(IP 2).

Vissa intervjupersoner saknade helt karriarmassiga mal. En intervjuperson véardesatte
sociala relationer och gemenskap men pratade inte alls om egen utveckling och den andra
intervjupersonen var ndjd med att i dagslaget gilla sitt arbete, gora sina arbetsuppgifter
bra och att folk runt omkring honom var néjda. Andra intervjupersoner uttryckte sma
karriarmassiga mal. En av dessa hade som mal att alltid prestera lite dver vad kollegorna
forvantar sig och en annan ville sitta inne pa all kunskap, vara omtyckt och jobba med
nagot som han brinner for utan att pengar ar nagot som han tar med i berakning. Individer
kan, enligt Kanter (1977), ha en benagenhet att halla nere sina ambitioner och mal pa
grund av att de har sma mojligheter. Dessa individer varderar istallet sociala relationer

eller ekonomisk trygghet.

Jag ar ju van vid att kunna allt. Precis allt pa alla arbetsplatser jag varit pa och dar
ar jag ju inte riktigt an. Det dr val egentligen det jag efterstrdvar... och jag ér vil
pa god vag. Det handlar val egentligen bara om att vara kvar. Forr eller senare sa
sitter det ju. [...] Men om man séger att lyckas har sa handlar det val om att bli

omtyckt och att 16sa saker och ting egentligen (1P 1).

For tva intervjupersoner var en karriarmassig klattring deras langsiktiga mal. En
intervjuperson ville arbeta sig uppat sa mycket det gar, fa en mer bestammande roll och
mer mandat att fatta beslut for att kunna effektivisera arbetet. En annan hade som mal att
uppna sjalvforverkligande bade jobbmassigt och privat, vilket han menade kunde géras
genom att ha ett utvecklande och stimulerande arbete som tillvaratar alla hans unika

fardigheter och kvaliteter. Intervjupersonen i fraga skulle vilja klattra och ta sig an mer
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ansvar over storre avdelningar inom organisationen, alternativt byta tjanst och ta en tyngre
roll. Enligt Kanter (1977) har individer med stora mojligheter ocksa hdga ambitioner och

mal samt varderar utveckling, makt och att bidra till organisationens mal.

De intervjupersoner som hade karriarmassiga mal trodde att det fanns mojligheter inom
organisationen att na dessa, dock inte alltid i den tjanst de har idag eller pa deras
nuvarande avdelning utan da far de blicka bort mot andra avdelningar eller andra
koncerner och soka sig vidare till en annan tjanst. Utifran Kanters (1977) och Alvessons
(2013) resonemang &r det vanligtvis man som &r de som har stora mojligheter och
Harenstam (2010) menar att arbetsrelationer har en inverkan pa en individs position och
karriarmdéjligheter, vilket kan ses som en forklaring till varfor mannen upplevde att goda
mojligheter fanns for de mal de hade. En intervjuperson menade att organisationen har

bra karriarmajligheter genom att sdga:

Mojligheterna utgar ifran vad medarbetaren sjalv gor det, sa det spelar ingen roll
liksom om det & man eller kvinna. Ju mer du vill, desto mer goér du, och ju mer
du gor desto mer kan du. Sa att det, det & vad medarbetarna sjalv gor det till.

Maojligheter finns, det ar bara for medarbetaren att plocka dem (IP 5).

Néstan alla intervjupersoner tyckte att samtliga individer i respektive arbetsgrupp har
samma forutsattningar, rattigheter och mojligheter. En intervjuperson trodde dock att det
var fordelaktigt att han var ung medan en annan intervjuperson upplevde att gruppchefen
hade fler mojligheter pa grund av sin position. Enligt teori om isarhallande och norm finns
det en uppfattning om att man manga ganger har storre forutsattningar, rattigheter och
skyldigheter an kvinnor (Acker 1990; Alvesson, 2013; Hirdman, 2001).

4.4 Krav och férvantningar

De krav och forvantningar som medarbetarna upplevde fanns handlade om att gora sitt
arbete, ta ansvar, komma i tid, vara trevlig, visa hovlighet, 16sa dagliga problem som
ingen annan vill ta och skratta at skamt. Tidigare forskning visar hur individer i minoritet
kan vinna acceptans av den 6vriga gruppen genom att exempelvis folja med i gruppens
humor (Tannen, 1995). En av intervjupersonerna beréttade att han k&nner mindre krav
fran andra an vad han staller pa sig sjalv. En annan intervjuperson berattade tydligt att
han inte kdnner nagon press pa grund av sin konstillhérighet. Enligt Kanters (1977) teori

om synlighetseffekten, kan det finnas en risk att minoriteten upplever att de blir sedda for
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sin konstillhdrighet snarare dn for sin kompetens, vilket inte ar nagot som forekommer i

exemplet ovan.

Jag har liksom aldrig ként att det forvéntas att jag ska vara béttre for att jag ar Kille

eller nagot sant dar (IP 7).

Bland cheferna handlade kraven och forvantningarna istallet om att finnas tillganglig,
vara en coachande ledare, sakerstalla att sina medarbetare utvecklas, vara lyhérd for
medarbetares onskemal och forslag, sakerstélla att arbetet fortskrider, sétta stopp for
utdragna diskussioner samt foretrada och representera gruppen. Det framkom dven att
ledarstilen anpassas med hansyn till gruppsammanséattningen, vilket kan ses som ett
uttryck for hur den kulturella normen paverkar individers beteenden (Alvesson och Due
Billing, 2011).

Initialt var jag ganska tydlig och rak men efter tiden har jag mjuknat lite och skapat
mer forutsattningar for medbestimmande och tagit del av deras synpunkter och

det uppfattas ju som nagot positivt (IP 6).

4.5 Arbetsdelning

Cheferna var enade om hur arbetsuppgifter fordelas i respektive grupp. De forklarade att
kon inte & nagot som tas hansyn till utan att de snarare utgar ifrdn medarbetarnas
forutsattningar, kapacitet och vilja. En av cheferna beréttade att gruppens kvinnor har mer
standardiserade arbetsuppgifter och att mannen har ndgot mer komplexa uppgifter som
kraver analytisk formaga och att detta beror pa deras bakgrund och profil. En av cheferna
visade ocksa en medvetenhet kring vad gruppmedlemmarna har for skilda intressen,
vilket visar pa att konsmarkta handlingar och strukturer styr individers samspel (Acker,
1990).

Bestamma farger och sant pa vaggar ar ju liksom kvinnans énskemal. Jag menar
dar har jag ju sjélv stallt fragan direkt till de manliga medarbetarna da, vad tycker
ni liksom. Sen vet jag ju vad jag far for svar. Det spelar ingen roll. Fragan &r ju
stalld i alla fall (IP 5).

Bland medarbetarna var det delade meningar om hur arbetsuppgifter ar fordelade i

grupperna. Flertalet medarbetare poangterade att samtliga gruppmedlemmar, man som
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kvinnor, har nagra specifika ansvarsomraden och att de utover dessa har en del
gemensamma inslag. Ansvarsomradena kunde fordelas utifran faktorer sa som kunder
eller administrativa behov. Det forekom dven att medarbetare ansag sig ha sarskilda
uppgifter pa grund av sin konstillhérighet. For att forklara isarhallandet av manligt
respektive kvinnligt arbete anvénder Hirdman (2001) genusarbetsdelning och havdar att
det styrs av historiska och kulturella forestallningar. Aven Acker (1990) och Williams
(1992) talar om kdnssegregering i organisationer genom att bland annat pavisa att kvinnor
och man fordelas utifran olika arbetsuppgifter pa grund av sin konstillhorighet.

Jag har nagra specifika arbetsuppgifter eftersom jag ar den enda killen, det kanske
later konstigt men det blir ju sa (1P 4).

Vissa medarbetare poangterade att de utdver sina formella arbetsuppgifter far en specifik
roll for att de ar en av fA man i gruppen. Enligt Kanters (1977) assimileringseffekt
forstarks da omgivningens stereotypiska bild av token och sarskiljer honom fran dvriga
gruppen genom att han sjéalv bekraftar och lever upp till den. En intervjuperson uttryckte

det som:
Jag far val den rollen jag brukar fa, liksom en fixar-Frasse (IP 1).

En ytterligare medarbetare understrok att han garna laser in sig pa diverse arbetsrelaterade
processer for att han av eget intresse vill ha kunskap, vilket ligger i linje med tidigare
forskning som forklarar att man har en tendens att undvika fragor som avslojar deras
okunskap, och att de darav foredrar att leta upp svaret pa egen hand (Tannen, 1995).
Vidare menade intervjupersonen att han ofta far fragor kring arbetsuppgifter som inte
ber6r hans egentliga omrade, vilket kan ses som ett exempel pa hur konsskillnader
betonas och maskulinitet bekraftas, dar mans kompetens vérderas hogre an kvinnors
(Alvesson, 2013; Nilsson Motevasel, 2002; Nordberg, 2002).

Vill mina kollegor ha hjéalp med nagot sa ar det oftast mig de fragar. Det kanske
ar ett tecken pa nagot (IP 4).
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4.6 Sociala relationer

Under intervjuerna blev det tydligt att intervjupersonerna vardesatter sina sociala
relationer hogt pa arbetsplatsen. Nast intill samtliga intervjupersoner namnde att det ar
gemenskapen, hjadlpsamma och trevliga arbetskollegor, det sociala och den goda
gruppdynamiken som &r de faktorer som bidrar till en bra arbetsplats och god trivsel.
Manga havdade aven att det &r just dessa faktorer som &r det basta med arbetsplatsen.
Detta bekréftar tidigare forskning som tar upp att kvinnodominerade arbetsplatser
forknippas med kanslor, empati och relationer, vilket utvecklar en stark sammanhallning
och gemenskap (Alvesson, 2013; Forsberg Kankkunen, 2010; Hirdman, 1988; Nilsson
Motevasel, 2002). Aven Harenstam (2010; 2011) belyser vikten av sociala relationer
genom att argumentera for okad trivsel, hélsa, arbetseffektivitet, meningsskapande och

identitetsskapande.

Intervjupersonerna upplevde 6verlag att gemenskapen pa arbetsplatsen ar god men att det
i viss man finns avsaknad till goda relationer i narliggande arbetsgrupper. Det framgick
att arbetsgrupperna med jamna mellanrum hittar pa aktiviteter utanfor arbetet, dar det ar
frivilligt att delta sa ofta eller séllan man vill. Méanga intervjupersoner namnde att de far
nagon form av uppskattning, vilket kan forstas utifran Harenstam (2011) som menar att

etablerandet av sociala relationer ar av betydelse for att fa uppskattning.

En intervjuperson tyckte daremot att det kan vara lite jobbigt att ta plats och dela med sig
av sig sjalv och kvinnorna uppmarksammade hans aterhallsamhet, vilket kan forstas
utifran Kanters (1977) synlighetseffekt.

Jag har kontakt med alla. Jag kanske inte sjalv ar en sadan som delar med mig av
allt men... Ibland sa de till mig att jag far prata lite mer. De mérkte att jag var lite
aterhallsam. De vill att jag ska ta mer plats. [...] Det ar véldigt svart. Jag ar
fortfarande ganska dalig pa det. Sarskilt med folk som jag inte kdnner sa bra. Kan

inte sdga vad som helst (IP 4).

En intervjuperson uttryckte att han inte har sa mycket gemensamt med sina kollegor, och
att det ar grunden till bristen pa nara relationer. Gemensamma intressen &r en viktig faktor

for att mén ska etablera sociala relationer (Aberg, 2001).

Jag &r inte direkt kompis med nagon pa avdelningen, jag har ingen néara relation
med nagon pa avdelningen. Jag har kommit vissa [ ...] lite narmare men inga som

jag brukar ga ut och luncha med regelbundet eller umgas med efter jobbet
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regelbundet. Jag kanner inte att jag har sa mycket gemensamt med de
medarbetarna faktiskt. [...] Har blir det nagon After Work ibland men inte mycket
mer an sa, forutom de formella tillstaliningarna som organisationen anordnar som

man ska narvara vid (IP 6).

De formella arenor som fanns, sasom avdelningsméten, gruppmoten, veckomoten,
morgonmaten etcetera gav alla chans att uttrycka sina asikter om arbetet i sig och saker
som rorde personal, forandringar, resultat och sa vidare. Manga poéngterade att alla i
arbetsgruppen far komma till tals pA méten och att cheferna ar duktiga pa att ta hand om
asikterna och I6sa problemen. Harenstam (2011) och Waldenstrom (2010) talar bada om
betydelsen av en tydlig struktur och formella arenor for att fa till en arbetsrelaterad
diskussion, vilket starker individers sociala relationer och skapar ett 6ppet klimat dar alla
ar inkluderade. Vissa intervjupersoner uttryckte dock att det ibland kréavs att man maste

ta i lite extra for att kunna goéra sig hord i gruppen.

[...] man far ta i lite extra sa att man far kontroll pa det. Men sa &r det val med
alla arbetsgrupper dar det finns manga kvinnor. Att man maste ta lite mer
kommando nér det ar flera kvinnor. Om man jamfor med hur det &r att arbeta pa
en mansdominerad avdelning sa ar det istallet att man pratar sa fort som mojligt

och gar darifran s& snabbt som majligt (IP 4).

Det &r det val, alltsa att de lyssnar pa mig, men ibland kan jag uppleva att nar vi
sitter pa gruppmatena, att det kacklas lite och sa sager man nagonting sa ar det
inte alltid det tas pa allvar. Men det ar sallan. Jag kan uppleva ibland att det ar
flera som vill horas. [...] Ja ibland, man far ta till, h6ja tonen lite mer for att flera

pratar samtidigt och sa (IP 7).

Samtliga intervjupersoner tyckte att deras asikter tas om hand bra och att bade
medarbetare och chefer lyssnar nar de har nagonting att saga. Vissa intervjupersoner
hévdade att de alltid férsoker uttrycka sina synpunkter och skapa diskussion medan andra
sa att de ibland kunde sitta tysta utan att lagga sig i diskussioner pa grund av ointresse,
fast att deras asikter tas om hand pa ett bra satt nar de val uttrycker dem. En intervjuperson

berattade om vikten av att komma med finslipade asikter for att de ska uppskattas.

Sa att mina asikter, de behover ju slipas, alltsa jag vet ju av mig sjalv liksom, att
jag maste finslipa dem sa att dem inte, de maste vara tydliga mot gruppen liksom
och visa en klar enkelhet egentligen. Visar jag nagonting bara utifran det bla

25



liksom, da kommer dem inte tas, alltsd dem kommer inte att uppskattas dver huvud
taget (IP 5).

4.7 Jamstalldhet och férandring

Pa fradgan vad jamstélldhet i arbetslivet innebar visade samtliga en viss eller god
medvetenhet kring innebdrden av begreppet, men ett fatal medarbetare poangterade att
de inte brukar tnka i jamstalldhetstermer dverhuvudtaget. Hur organisationen arbetar
med jamstalldhet var det delade asikter kring. Flertalet medarbetare berattade att de markt
skillnad genom att fler man anstéllts. Andra medarbetare tog upp att de far utbildningar
sa som organisationens jamstalldhetsspel och workshops samt att jamstalldhet namns pa
uppfoljningsmaéten kring N6jd Medarbetar Index. Det fanns ocksa de medarbetare som
inte hade reflekterat 6ver hur organisationen arbetar med jamstélldhet. En av dessa ansag
att det var positivt i sig och menade att arbetet skots pa ratt satt for att han inte markt att

nagon blivit fordelaktigt eller negativt sarbehandlad.

Flertalet intervjupersoner framférde att det skulle behévas nagon eller nagra fler man i
respektive arbetsgrupp. De fordelar som intervjupersonerna sag handlade framforallt om
att det skulle bidra till en béttre arbetsro, hdja I6nerna och skapa nyanserade diskussioner,
vilket ligger i linje med den studie som Nordisk Ministerrad (1993) har genomfort dar det
framkom att en mer jamstalld arbetsplats anses bidra till en béattre stdimning och fler
nyanser kring problem samt Arbetsmiljoverkets (2013) forskning som visar att jamstéllda
arbetsplatser bland annat har farre konflikter. De intervjupersoner som inte tog upp den
konsmassiga aspekten ansag snarare faktorer som bidrar till arbetsgruppens utveckling

handlar om personlighet, viljan att prestera eller alder hos gruppmedlemmarna.

Jag tror att det ar det ultimata alltsa, att det ar lika manga tjejer som killar, faktiskt
(IP 1).

Det kanns som att killar &r lite mer rakt pa och tjejer ar lite mer gar runt det och
jag kan tycka att det hade varit ratt skont med en mix. Man tar lite av bada sidor
liksom (IP 2).

Bada cheferna forklarade svarigheten att fa in fler man i sin arbetsgrupp. De menade att
det ar betydligt fler kvinnor 4n man som soker tjansterna och att de fa man som soker
séllan har lika hdga eller hogre kvalitéer och forutsattningar for rollen &n vad de kvinnligt

26



sokanden har. Detta kan ses utifrain Ackers (1990) teori om konssegregering i
organisationer som forklarar att alla organisationer utformas av en kdnsmarkt
underbyggnad som aterges i det dagliga arbetet. En utav intervjupersonerna uttryckte

utmaningen som:

[...] det séger ju sig sjalvt, en man tanker ju direkt liksom kvinnojobb, sa att det,
det &r ju synd for man gar ju miste, man vet ju inte vad jobbet i sig innebar (IP 5).

5. Diskussion och slutsats

Foreliggande studie syftade till att undersoka mans upplevelser av att vara i minoritet pa
arbetsplatsen samt att studera hur kulturen préglas av genus. For att uppfylla syftet
genomfordes kvalitativa semistrukturerade intervjuer och analyserades tematiskt. Vidare
foljer en diskussion av studiens resultat uppdelat efter studiens tre fragestillningar: “Hur
upplever man som arbetar pa kvinnodominerade avdelningar sin arbetssituation avseende
till exempel arbetsmiljd, sociala relationer och krav?”, ”Utvecklar kvinnodominerade
avdelningar lokala kulturer, och hur tar det sig i sa fall uttryck?” samt “Préiglar den
mansdominerade organisationen och branschen avdelningarna, och i sa fall hur?”. Under
rubriken Upplevelser av arbetssituationen diskuteras forsta fragestallningen och under
Kulturer préglat av genus de tva sista. Darutéver presenteras dven rekommendationer,

slutsatser och forslag pa vidare forskning.
5.1 Sammanfattande diskussion

5.1.1 Upplevelser av arbetssituationen

Samtliga intervjupersoner trivdes overlag bra i arbetet pa grund av aspekter sa som
uppmuntrande arbetsmiljé och kultur, sociala relationer, trevliga kollegor och chans till
utveckling inom organisationen. Vissa intervjupersoner gav dock uttryck for bristen av
goda relationer i angransande arbetsgrupper och en vidare rekommendation till
organisationen kan darmed vara att arbeta for att integrera arbetsgrupper och pa sa satt
oka trivseln ytterligare. Mannens upplevelse av sin arbetssituation skiljde sig at i vissa
avseenden och det resultat som vidare kommer att diskuteras ar de avvikelser som pavisar

minoritetens svarigheter.

Resultatet visar att man och kvinnor skiljer sig i egenskaper och samtalsstilar, vilket gor

att teorier om isarhallande darmed &r ndgot som aven kan ses inom den studerade
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organisationen. | studien framkom nagra exempel pa hur konsskillnader och maskulinitet
framhéavs pa arbetsplatsen, exempelvis genom att vissa man fick manga fragor eller en
specifik arbetsroll som “fixar-Frasse”. En fraga vi staller oss ar om kvinnorna tillskriver
ménnen mer kunskap genom att virdera deras kompetens hogre for att de har “manliga”
egenskaper sa som teknisk, rationell och sjalvstandig, eller om dess hoga kompetens beror
pa individuella personlighetsdrag. Vidare kan diskuteras om intervjupersonerna
forskaffar sig kunskap av egen ambition eller om det ar for att de upplever en press av att
vara i minoritet och darigenom blir mer synliga eftersom deras kunskaper enligt Kanters
(1977) synlighetseffekt kommer att tillskrivas maskulinitet och forstarka positionen som
minoritet ytterligare. De enstaka fall dar intervjupersonerna upplevde avsaknad av karriér
och hdga inkomster, kan enligt Alvesson (2013) tyda pa att méan vill besanna samhallets
kulturella idéer om maskulinitet och bygga sin sjélvkansla pa inkomster, social stallning
och auktoritet. Emellertid behéver inte samhallets normer vara avgoérande i fragan da

manniskan har en egen vilja och ambitioner.

Utifran ovan redogorelse for mannens upplevelse av sin arbetssituation kan vi se att man
och kvinnor skapar genuskontrakt och @verenskommelser om vad som ar manligt
respektive kvinnligt. Trots att intervjupersonerna ansag att det sallan finns skillnader
mellan mans och kvinnors rattigheter, mojligheter, forutsattningar och krav blev det
genom studiens resultat tydligt hur ménnen tillskriver kvinnor och man olika egenskaper,
intressen, samtalsstilar och i viss man arbetsuppgifter, vilket visar att mannen ar med och
reproducerar konsrollerna och bidrar till en kdnssegregerad arbetsplats dar man och
kvinnor sarskiljs pa arbetet. Isarhallandet gor att minoriteten far sarskilda utmaningar och
svarigheter, vilket studien har visat kan vara pafrestande for mannen i minoritet. Till
storsta del visade sig inte heller mannen vara norm i den studerade organisationen da
mannen manga ganger anpassade sig till radande arbetsklimat. En tendens till mannen
som norm kunde dock pavisas gallande mal, méjligheter och férvantningar, men eftersom
inga kvinnor har intervjuats kan inte en generell bedémning om vad som &r norm pa

arbetsplatserna goras.

Gallande krav handlade de som fanns om att gora sitt arbete, komma i tid och vara trevlig,
vilket kan tyckas vara generella forpliktelser som géller oavsett arbetsplats. Aven om
intervjupersonerna inte upplever nagra sarskilda krav pa grund av sin konstillhorighet

visar ovan exempel att det finns upplevda krav med anledning av position som minoritet

28



och kompetensinnehav, vilka i sin tur dven kan tolkas betraffa konstillnorighet. Likasa
beskrev cheferna sina upplevda krav i termer av generella forpliktelser som ledare, vilket
visar pa att de snarare ser sig som ledare och inte tanker pa sig sjalva i position av
minoritet. Kan deras hierarkiska chefsposition vara “starkare” dn deras minoritetsposition
och déarmed gora att de identifierar sig mer som chef &n som minoritet, vilket gor att de

ocksa lyckas undvika de utmaningar som resterande intervjupersoner ibland upplever?

En intressant foreteelse var i vilken utstrackning jamstalldhetstanket var implementerat
hos intervjupersonerna. Nagra medarbetare reflekterade inte alls Gver jamstalldhet i
arbetet medan andra gjorde det genom att tala om den numeriska jamstélldheten och
jamstalldhet i formella forum. Cheferna tankte i jamstélldhetstermer i manga aspekter da
de pratade om jamstélldhet pa en hogre niva och att inte dela upp arbetsuppgifter utefter
kon. Studiens resultat visar dock att det finns exempel dar mannen har analytiska
arbetsuppgifter och kvinnorna administrativa, vilket indikerar att genusstereotyp
arbetsdelning férekommer. FoOr att vidare konstatera att cheferna, i storre utstrackning &n
medarbetarna, har jamstélldhetstank kan deras redovisade upplevelser relateras till
Ackers (1990) fem processer. Cheferna visade stor medvetenhet om alla fem processer
och pratade om hur en chef ska arbeta med jamstalldhet for att reducera betydelsen av
kon som social struktur i en organisations uppbyggnad, medan medarbetarna lade storst
fokus vid konsmarkta samtalskulturer och i viss man olika arbetsuppgifter. Utifran detta
resonemang kan fragan lyftas om jamstalldhetstanket inte ar implementerat langre ner i
organisationen eller om de redan arbetar sa bra med jamstalldhet att medarbetarna inte

behover reflektera Over det i lika stor utstrdckning som cheferna.

5.1.2 Kulturer praglat av genus

De kvinnodominerade avdelningarna som studerades praglades av feminina drag, sdsom
hjalpsamhet, forstaelse, 6ppenhet, omtanksamhet och relationell karaktar. Avdelningarna
har, genom att distanseras fran den “brotiga” och “stokiga” manliga jargongen i1 den
ovriga verksamheten, utvecklat lokala kulturer. Tre konkreta exempel som visar pa att
den lokala kvinnliga kulturen tar 6vertag var tendensen att félja med i kvinnornas
skvaller, att tanka pa vilka samtalsamnen som ar lampliga och att en tydlig och rak
ledarstil hade anpassats till en mjukare med mer medbestimmande. Den &ndrade
ledarstilen anpassades inte bara till gruppens kdénssammansattning, utan aven till hur

kulturen &r praglad eftersom chefen behovde ersitta sina tydligt “maskulina” egenskaper
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for att uppskattas som chef i den kvinnodominerade arbetsgruppen. Fragan som kan
stéllas ar om chefen anpassar sina ledaregenskaper for att han ar i minoritet och anpassar
sig till kvinnorna (Alvesson & Due Billing, 2013) eller for att han &r chef och déarmed bor
anpassa sin ledarstil till gruppmedlemmarna (J6nsson & Strannegard, 2012).

Trots att samtliga intervjupersoner gav uttryck for att lokala kvinnliga kulturer utvecklats,
vilket besvarar studiens andra fragestallning, kunde en skillnad i grad av femininitet visa
sig. En markbar skillnad var hur ménnen som arbetade ndra de genusmarkta och
manspriglade avdelningarna sdg sina egna avdelningar som “neutrala”, medan de som
arbetade langre ifran inte jamférde sin arbetsplats med den manliga jargongen och
uttryckte sig darfor tydligare i termer av kvinnlighet. Mannens upplevelser av den
“brotiga” och “stokiga” jargongen pa de mansdominerade avdelningarna hade en tendens
att neutralisera de nérliggande kvinnodominerade avdelningarna, vilket visar hur
organisationens olika avdelningar paverkar varandra i termer av arbetsklimat och trivsel.
Hur kulturen ar praglad inom respektive avdelning beror saledes inte bara pa dess
konsfordelning utan dven pa narliggande avdelningars kénsfordelning och kultur, vilket
ar ett tydligt exempel pa att den mansdominerade organisationen och branschen praglar

vissa kvinnodominerade avdelningars kultur.

En fraga vi stéller oss & om det ar den feminina dominansen som har en paverkan pa
utformningen av ménnens varderingar (Alvesson, 2013) eller om det & méannen sjalva
som utefter sina varderingar om vad som é&r viktigt for trivseln véljer att arbeta pa
kvinnodominerande avdelningar. Det behtver ddrmed inte betyda att de formas av den
feminina kulturen utan kan likasa innebéra att de gor ett medvetet val som grundas i deras
arbetstillfredsstallande énskemal. Det gar, med utgangspunkt i ovan resonemang, att
diskutera huruvida efterstravan om hogre 16n korrelerar med manliga egenskaper
(Adelmann, 1987; Zou, 2015) eller om det &r arbetsavdelningarnas kvinnodominans som
satter ribban for I6nenivan (Abrahamsson, 2009; Soidre, 2009) och darmed utgor ett begar
av mannen att fa hogre loner. En liknande tankegang kan féras om mannens
utvecklingsmojligheter. Beror &ven mannens vilja att utvecklas och stiandigt ha
stimulerande arbetsuppgifter pa den anledningen att de har manliga egenskaper
(Alvesson, 2013; Kanter, 1977) eller har avdelningarnas numerdra kénsférdelning en

paverkan pa mangden utvecklingsméjligheter?
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Flertalet intervjupersoner berattade om betydelsen av att fa in fler man i arbetsgruppen,
vilket kan vara svart dels pa grund av att arbetena dr genusmaérkta som “kvinnojobb”,
vilket gor att fa man soker tjansterna och dels da cheferna redogjorde for att man séllan
har hogre kvaliteter an de kvinnliga sékandena. Tydliga konsskillnader pavisades bade i
foreliggande studie och i Erikssons studie fran 2013 dar det blev patagligt att kvinnor och
man tillskrivs olika egenskaper. | foreliggande studie tydliggjordes aven hur intressen och
arbetsuppgifter kodas som feminina och maskulina, exempelvis da klimatet ansags vara
relationellt, dd mannen fick arbetsuppgifter pa grund av sin analytiska férmaga och
mannens ointresse i att valja farg pa vaggarna. Ovan genusstereotypa exempel pavisar att
medvetna eller omedvetna forestéliningar om kén och sociala konstruktioner ar inbyggda
i organisationskulturen. Vi ifragasatter med grund i Ackers teori om jamstalldhet kan
astadkommas genom kulturella férandringar, om det ar en fraga om strukturell kontroll
eller mojligtvis en kombination av de bada. Problematiken ligger i att stereotypa
forestallningar ar sa grundlaggande for hur vi tanker att det ar svart att &ndra dem. For att
verkliga foréndringar ska ske bor kulturella uppfattningar om kon och férdomar
forhindras. Som personalvetare maste vi darmed ta ansvar for att organisationer arbetar
med att eliminera synen pa “kvinnligt” och manligt” och dess tillskrivna status och
prestige, for att kunna arbeta emot den rddande kénssegregeringen och genusordningen.
Att locka fler man att soka tjansterna ar inte problemfritt da kon ar inbyggt i
organisationens starka strukturer. FOr att en organisation ska lyckas dndra sina strukturer,
normer och varderingar maste fragan lyftas for diskussion i alla forum och alla maste
behandlas som individer oberoende av sin konstillhérighet. En rekommendation till den
studerade organisationen som i dagslaget arbetar for att 6ka medarbetarnas medvetenhet
kring attityder och beteenden ar saledes att, utéver spelet om jamstalldhet, arbeta for att
internt och externt marknadsfora vad arbetena innebdr for att darigenom minska den

konsmaérkta underbyggnaden.

5.2 Slutsatser

I och med att studien &r en fallstudie kommer inga generaliserande slutsatser om man i
minoritet att dras, utan alla slutsatser &r analytiska och galler endast for de studerade
avdelningarnas population. Som svar pa studiens forsta fragestallning kan mannens
upplevelser av sin arbetssituation pa de kvinnodominerade avdelningarna inom
tjanstemannasektorn pa det stora hela sammanfattas som god da de flesta har goda sociala

relationer, god trivsel, fa krav och forvantningar pa grund av sin konstillhorighet, jamn
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arbetsdelning och stora majligheter. Dock fanns forvantningar pa vissa man att kunna
l6sa problem och svara pa svara fragor samt att majligheter inte alltid fanns pa den
nuvarande avdelningen. Mannen upplevde 6verlag att fler man bor anstéllas for att hoja
I6nerna och minska pa kvinnornas kackel, vilket de ansag skulle bidra till 6kad arbetsro
och nyanserade diskussioner. Studiens andra fragestallning kan utifran mannens
upplevelser besvaras genom att de kvinnodominerade avdelningarna visade sig ha lokala
kulturer praglat av femininitet, framst i form av dominerande kvinnlig samtalsstil,
Overvagande goda sociala relationer och att mannen anpassade sig till kvinnodominansen.
Daremot har graden av femininitet skilt sig at beroende pa de intervjuade méannens fysiska
narhet till de genusmarkta och manspraglade avdelningarna. Den mansdominerade
organisationen och branschen kan darmed sagas ha en inverkan pa de kvinnodominerade
avdelningarnas kultur da de neutraliserade upplevelsen av femininitet, vilket slutligen

besvarar studiens tredje fragestallning.

Studien har visat att svarigheten i genusproblematiken, for oss som personalvetare, ligger
I att behandla mén och kvinnor utefter samma premisser och ge alla samma réttigheter,
mojligheter och forutsattningar pa arbetsplatsen, vilket i sin tur har en inverkan pa
arbetstrivseln. Ytterligare en svarighet ar att ta bort kulturella forestallningar om kon,
vilket gor att jobben stdmplas som “kvinnojobb” och darmed far konsekvenser av att farre

man soker tjansterna.

5.3 Forslag pa vidare forskning

Med anledning av den avgransning som lag till grund for denna studie, begransades
mojligheten att undersoka andra intressanta aspekter av liknande foreteelse, sa som alder,
etnicitet, religion eller andra faktorer som kan ha betydelse for en heterogen organisation.
| studien framkom det exempelvis att faktorer som personlighet och alder ansags bidra
till arbetsgruppens utveckling och eftersom foreliggande studie enbart har fokuserat pa
kon sa skulle det vara intressant att dven undersoka oévriga aspekter. Vidare skulle
ytterligare forskning kunna undersdka hur bade minoriteten och majoriteten inom samma
avdelningar upplever samma situation. I och med att foreliggande studie enbart studerat
mannens upplevelser av sin arbetssituation kunde inte slutsatser dras om huruvida man
och kvinnor faktiskt har samma férutsattningar, mojligheter och arbetsuppgifter. En brist
i studien var i denna fraga att inte intervjua kvinnorna pa samma avdelningar eftersom

man ofta har béttre forutsattningar och mojligheter och inte kan redogdra for kvinnornas
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egna arbetsupplevelser. Slutligen, utifran vad som framkommit i bade var och Erikssons
(2013) studie kring organisationens mansdominerade avdelningar, skulle en annan
intressant  vinkling vara att undersoka maskulinitet pd det kollektivanstallda
arbetsomradet, hur man pa mansdominerade avdelningar upplever sin arbetssituation for
att se hur de tror att en jamstalld arbetsplats skulle kunna férandra upplevelsen av

arbetssituationen.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Vi kommer fran Géteborgs Universitet och skriver nu en uppsats i personalvetenskap har
pa Organisation X. Anledningen till att du medverkar i den har intervjun ar for att vi vill
undersoka jamstalldhet pa organisationen och vi underscker just dina upplevelser och
erfarenheter. Vart arbete ska fungera som hjalp i jamstalldhetsarbetet pa Organisation X.
Dina asikter och tankar &r viktiga for oss sa att organisationens jamstalldhetsarbete kan
utvecklas. Vi vill ocksa poangtera att det inte finns nagot rtt eller fel utan att alla tankar
ar lika viktiga. Vi hoppas att du & medveten om att du deltar frivilligt och att du
bestdammer dver din egen medverkan, vilket innebdar att du kan vélja att avbryta intervjun
nar som helst. Du kommer ocksa att vara anonym och alla uppgifter som kommer fram
idag kommer att behandlas varsamt och kommer inte att behandlas i nagot annat syfte an
vad som redan sagts. Obehdriga kommer inte att ta del av den information som kommer

fram idag. Vi spelar in samtalet for var egen del, ar det okej for dig?

1. Bakgrundsinformation:
a. Vad ar din yrkesuppgift och vilken roll har du pa Organisation X?
b. Vad har du for utbildning?

c. Har du varit pa ndgon/nagra andra avdelningar pa Organisation X?

2. Hur &r det att arbeta pa din avdelning? Finns det nagra sarskilt utméarkande drag? Hur
kan det se ut?

3. Vilka faktorer ar viktigast for att du ska trivas pa arbetsplatsen?

4. Vad ar det basta med din arbetsplats? Vad ar det simsta? Finns det nagot som du skulle
vilja forandra pa din arbetsplats, och i sa fall vad?

5. Hur upplever du arbetsklimatet pa din avdelning? (“tjejigt”, relationer kollegor - ledare,
oppet klimat, vilkomnande, glatt, hierarkiskt...?)

6. Upplever du att det finns en jargong i din arbetsgrupp? Hur ar den i sa fall?

7. Hur ser dina sociala relationer ut pa arbetet?

8. Ar det latt att gora sig hord? Hur upplever du att dina asikter tas om hand?



9. Vad innebir “att lyckas” for dig? (Kanter: mojlighetsstrukturen - social och ekonomisk
trygghet, delaktighet i organisationen)

10. Ar det négot du saknar eller efterstravar i din arbetsroll? (Kanter:
mojlighetsstrukturen)

11. Vad betyder jamstalldhet i arbetslivet for dig?

12. Hur uppfattar du att Organisation X arbetar med jamstalldhet?

13. Hur ser férdelningen av man respektive kvinnor ut pa din avdelning?

14. Tror du att denna kdnsfordelning paverkar arbetsplatsen pa nagot satt? Hur? (ex.
stallda krav, aterhallsamhet, forgivettagna roller, utanforskap, synlighet, trivsel,
arbetsuppgiftsfordelning, mojligheter)

15. Hur &r arbetsuppgifterna fordelade pa er avdelning (kénsmassigt)?

16. Upplever du att alla pa er avdelning har lika forutsattningar, rattigheter och
mojligheter? Om inte, hur skiljer de sig at?

17. Vilka forvantningar finns det pa dig i arbetsgruppen? Hur anser du att du lever upp
till dessa?

18. Vilka fordelar ser du med att arbeta pa en kvinnodominerad avdelning?

19. Vilka nackdelar ser du med att arbeta pa en kvinnodominerad avdelning?

20. Finns det nagot du skulle vilja tillagga?



