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Sammanfattning

Syftet med denna studie ar att undersdka hur genus tar sig i uttryck i styrningen inom mans-
och kvinnodominerade foretag. Sammantaget undersoks omradena varderingar, mal, ledarskap
och hallbarhet. Resultat fran tidigare forskning pavisar vissa skillnader mellan genus men
analysen av dessa ur ett storre perspektiv, kopplat till styrning &r implicit. Vi har undersokt hur
de maskulina samt feminina varderingar som kan tankas finnas i kvinno- och mansdominerade
foretag tagit sig i uttryck inom styrningen. Vi har undersokt detta i en kvalitativ ansats genom
att intervjua fyra personer fran foretag inom sadana kvinno- eller mansdominerade kulturer.
For att besvara studiens syfte behdvde intervjupersonerna ha en stor insikt i organisationens
kultur och bade de formella och icke-finansiella delarna av styrningen. Vi har i denna studie
dragit slutsatsen att det tenderar att finnas vissa genusskillnader mellan de foéretag som vi har
undersokt. Vi vill understryka att det finns andra faktorer &n genus som kan ha paverkat
resultaten exempelvis foretagsstorlek, branschtillhorighet, statliga bidrag eller privata bolag
som inte studerats. De omradena som ror karnvarden, mal och beléningssystem har till viss del
sympatiserat med Hofstede (2003) kulturdimension om maskulinitet och femininitet samt
andra studier av Parker (2008) och Hammond och Oakes (1992). De omraden som ror

ledarskap ligger i linje med Parker (2008) och Burkes och Collins (2001) studier om ledarskap.

Nyckelord: Management control systems, genus, feminina varderingar, maskulina vérderingar,

ekonomistyrning, sociala konstruktioner, féretagskultur, organisationsstrukturer



Abstract

The purpose of this thesis is to examine how gender is expressed in MCS within male- and
female-dominated businesses. The areas that is included are values, goals, leadership and
sustainability. Results from previous research shows that there are some differences between
genus but the wider picture that are connected to control is implicit. We have studied how
masculine and feminine values, that you might find in male- and female-dominated businesses,
is shown within control systems. This was made through a qualitative method where we
interviewed four subjects from business that could indicate such genus culture differences. The
interviewed subjects needed to have a big insight in the organizational culture and the formal
and informal parts of control. to be able to take part of the study. We have concluded that it
tends to be some genus differences between the businesses. We want to emphasize that there
could be other factors then genus that could influence the results, i.e. size of business, industry,
government funding and enterprises. The areas concerning core values, goals and reward
system have in some ways sympathized with Hofstedes (2003) culture dimensions of masculine
and femininity as within other studies as Parker (2008) and Hammond and Oakes (1992). The

areas involving leadership has been in line with Parker (2008) and Burke and Collins (2001).

Keywords: Management control system, genus, feminine values, masculine values, social

construction, organizational culture, organizational structures



Begreppsforklaringar

Det kan vara svart att sarskilja gransdragningen mellan olika begrepp inom redovisning och
ekonomistyrning. Orden accounting och management accounting har inkluderats i
management control system eftersom det &r den bredaste termen, som dven inkluderar
informella element av styrning. Inom management control system, har vi fokuserat pa
begreppet styrning utifran det som syftar till att paverka beteenden. Begreppet manager har
oversatts till ledarskap, med ledare avses de som paverkar och styr éver sina medarbetare.

Begreppsdefinitioner

Foretagskultur: Kultur beskriver hur méanniskor inom organisationer tanker, kanner, vérderar,
agerar och uppfattar omvarlden och &r da av en socialt delad natur (Alvesson 2012).

Hallbarhet: | denna uppsats har vi forhallit oss till hallbarhet som syftar till ekologisk hallbarhet
dar utgangspunkten ar miljo. Ax och Kullvén (2016, s.3) beskriver att ekologisk hallbarhet
syftar till att anvanda energi och naturresurser pa ett effektivt satt for att skydda miljon. Detta
uppnas genom att manniskor, foretag och samhallet arbetar mot ett ekologiskt samhalle.

Mal: En organisation existerar for att uppna ett eller flera mal. | denna studie definieras mal
som organisationens prestationsindikatorer, som har en explicit relation mellan organisationens
mal och dess prestation (Popova och Sharpanskykh 2011).

Beloningssystem: Beloningssystem tar fasta pa de strategier, policys och processer som kravs
for att sakerstélla att manniskors prestation gentemot organisationen ar erkand genom bade
finansiella och icke-finansiella medel (Armstrong och Stephens 2005).

Ledarskap: Ledarskap &r en socialt influerad process som syftar till att maximera insatsen som
andra gor for att uppna mal (Kruse 2003, s. 3).

Genus: Genus beskrivs som socialt konstruerade skillnader i hur mén och kvinnor agerar som
har skapats av kulturer, normer och traditioner. Denna definition far inte blandas ihop med
biologiska skillnader mellan kénen (Hofstede 2003).

MCS: MCS syftar till det som ledare arbetar med och som inkluderar formell- och icke-formell
information i form av marknader, kunder, konkurrenter, miljo, teknologi, strukturella ordningar
samt social- och kulturell styrning (Merchant & Van der Stede 2007; Chenhall 2003). | denna
uppsats har vi valt att fokusera pa de delar av MCS som berdr styrning.



1. Inledning

1.1. Problemdiskussion

Inledande problemdiskussionen belyser temat i denna uppsats. Med utgangspunkt i tidigare
teorier problematiseras omraden med feministiska och maskulina varderingar dar
sammankopplingen mellan genus och styrning tycks vara relativt implicit. Denna
problemdiskussion belyser detta genom tre olika diskussionsansatser for att sammankoppla
genus och styrning.

[...] feministiska ansatser inom redovisning och ekonomistyrning &r inte vanligt
forekommande och da inte heller inom @mnesovergripande och mer kritisk forskning.
Det atersta anda manga omraden inom ekonomistyrning och redovisning dar
feministiska perspektiv, metoder och teorier skulle kunna ge ett starkt bidrag till &mnet.*

(Haynes 2008, s. 539)

Det finns mycket forskning som styrker skillnader i méan och kvinnors beteenden (Hofstede
2003; Parker 2008; Burkes & Collins 2001; Hammond & Oakes 1992). Vad dessa skillnader
beror pa och hur de tar sig i uttryck i samhéllet ar ett aterkommande och omdebatterat tema.
Interaktionen mellan genus och styrning samt hur det i sin tur paverkar och paverkas av
foretagskulturer ar dock inte lika pataglig. MCS ar en bred term som inkluderar budgetering
och produktionskostnad men dven informell social- och kulturinriktad styrning for att uppna
mal (Chenhall 2003). I denna uppsats fokuserar vi pa de delarna av MCS som innefattar
styrning. Inledande citat av denna studie forklarar hur feministisk forskning inom just styrning
kan bidra till &mnet. Foljande stycken i denna problemdiskussion belyser detta genom tre olika
diskussionsansatser. Forsta stycket tar upp nagra av de skillnader som forskning visat mellan
méan och kvinnor. Andra stycket definierar feminina och maskulina varderingar. Det tredje och
slutgiltiga stycket knyter samman dessa tva ansatser for att pa sa vis koppla dessa mellan

styrning och genus.

En skillnad som uppdagats mellan man och kvinnor finns i Hofstedes studie (2003) och pavisas
mellan nio olika yrkesgrupper. Den visar att det ar viktigare for man att ha mal rérande karriar,

vinst, utbildning och modernitet. For kvinnor ar det viktigare att ha mal rérande ledarskap,

L Fritt 6versatt av var tolkning fran engelska. Ursprungligt citat fran Haynes (2008)



samarbete, trevlig atmosfar och fysiska férhallanden. Enligt Hofstede (2003) ar sjalvcentrerade
mal ligger alltsa i mannens intresse och socialt fokuserade mal ligger i kvinnors. Studien visade
dven pa att kvinnor inom vissa yrken kan vara mer maskulina &n man inom ett annat yrke. |
Burkes och Collins (2001) studie om skillnader i ledarskapsstilar visade resultatet att kvinnor
troligen mer anvander sig av en interaktiv ledarskapsstil, kallad transformativt ledarskap.
Transformativt ledarskap syftar till att ledaren skapar positiva relationer till sina medarbetare
och ser till gruppens behov framfor sina egna. De foreslar att genusbetingade skillnader inom
ledarskap mellan mén och kvinnor ar coaching, utveckling, kommunikation och tidsplanering.
Hammond och Oakes (1992) foreslar att de maskulina dragen inom styrning sammanfattas av
sjalvstandighet, objektivitet och tavlingsinriktning. Detta har setts som vésentliga kompetenser
hos ledare. Gallén och Peraita (2017) testade om det finns nagon relation mellan kvaliteten pa
hallbarhetsrapportering och femininitet. Studien utgick fran Hofstedes kulturdimension
femininitet/maskulinitet och visade att en hdgre grad av femininitet inom politiken eller inom

ekonomin kommer att leda till en mer frivilligt deltagande i hallbarhetsredovisning.

Definitioner av vad som &r typiskt feminint kan paverkas nar forskare underséker specifika
grupper av kvinnor och definierar mer eller mindre framstaende feminina drag for alla typer av
kvinnor (Zinn & Dill, 1996). Detta ar nagot som vi har beaktat utifran en kritisk utgangspunkt.
Whal (1996) beskriver i sin tur att kvinnlighet och manlighet borde ses som sociala
konstruktioner som ligger i tiden i ett visst ssmmanhang, vid en historisk tidpunkt. Nagra av
dessa sociala konstruktioner belyser Hofstede (2003) aterigen i en studie om
kulturdimensioner. Dessa &r véalkanda och anvands ofta inom statistisk forskning dér kontentan
ar att hitta samband inom olika kulturer. En av dessa dimensioner handlar om femininitet och
maskulinitet, tva motsatser till varandra. Hofstede (2003) foreslar att femininitet innefattas av
sociala malsattningar dar varderingar kring att hjalpa andra och att se till den fysiska miljon
runt sig var viktigare an egennytta. Maskulinitet foreslas da ha personliga malsattningar som
ror egennytta exempelvis karridr och inkomst. Utmérkande for mén &r bestamdhet, tuffhet och
materiell lycka. Hofstede (2003) fortydligar dock att detta inte ar biologiska skillnader utan
socialt konstruerade skillnader och gor en uppdelning av begreppen kén och genus. Genus
beskrivs som socialt konstruerade skillnader och kén som biologiskt konstruerade skillnader.
Studien visar dven pa att kvinnor inom vissa yrken kan vara mer maskulina 4n méan inom ett
annat yrke och darfor galler inte skillnaderna for alla mén och kvinnor pa individniva. Detta
innebér alltsa att man och kvinnor har drag av bada delarna av de socialt konstruerade

skillnaderna. Var uppsats utgar fran denna begreppsdefinition for maskulinitet och femininitet
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samt nagra av de tidigare namnda egenskaperna som uppkommit enligt socialt konstruerade
normer (Hofstede 2003; Burke & Collins 2001; Hammond & Oakes 1992; Gallén & Peraita;
2017). Eftersom styrningen ar skapad av méanniskor sa borde dessa socialt konstruerade
skillnaderna som finns mellan genus, precis som i andra fall paverka utformningen och fokuset
av styrningen. Beroende pa vad som anses som mest acceptabelt inom kulturen dar skaparna
befinner sig sa blir det relevant att fora diskussionen vidare till den inverkan genus kan ha pa

styrningen.

Det har funnits en benégenhet att forandra MCS genom att anpassa styrningen till viktiga delar
i organisationer utan att tappa helhetsperspektivet. Organisationskulturer & mekanismer som
ar betydande for sammanfogningen av styrningen som inkluderas i MCS (Chenhall 2003;
Parker 2008). | en global vérld paverkar alltsa styrningen av hur foretag tar hand om
foretagskulturen. Alvesson (2012) forklarar begreppet organisationskultur som ett fenomen av
hur méanniskor inom organisationer tanker, kanner varderar och uppfattar omvarlden. Det finns
en tydlig koppling mellan hur organisationskultur och styrning paverkar varandra. Parker
(2008) papekar att eftersom strategiskt ledarskap ar grundlaggande for styrningen, fran
planering, implementering till styrning, sa kan dven genusdimensionerna tankas paverka hur
de strategiska besluten fattas. Det kan paverka den stil och sprdk som anvéands i
planeringsprocessen och dverlag hur implementering och styrning ser ut. Parker (2008) menar
att den maskulina styrningen fokuserar pa de finansiella, reducerbara varden som &r enkla att
mata, ytterligare en viktig aspekt som samverkar mellan genus och styrning. Ett bidrag fran det
feminina synsattet pa styrning skulle darfér kunna satta andringen och utformningen av
matsystemen i fokus. Det skulle &ndra pa sattet vi mater, var vi rapporterar och pa vilket sétt
innehall tolkas (Parker 2008). Aven Hammond och Oakes (1992) beskriver att den feminina
standpunkten inom styrning utmanar den maskulina till att bli mer neutral. De konstaterar i
linje med Parker (2008) att den stereotypiska ledaren med maskulina varden under senare tid
blivit utmanad av idéer kring transformativt ledarskap med emotionell forstaelse och socialt

ansvarstagande. Detta liknas vid en feminisering av ledaren.



1.2. Problemformulering

Som Zinn och Dill (1996) beskriver sa finns det inte en enhetlig och frikopplad bild av vad
som ar feminint eller typiskt kvinnligt och manligt. Det som uppfattas som typiskt feminint och
maskulint ses som sociala konstruktioner som kan komma att forandras i tid och rum.
Forskning har alltsa visat pa att det finns kulturskillnader i man och kvinnors beteenden och
hur de interagerar i olika situationer. Fokuset ligger pa det inom styrningen som paverkar
foretagskulturen dar resultaten varit tydliga for genus. Sammantaget varderingar, mal,
ledarskap och hallbarhet. Det finns resultat fran tidigare forskning som pavisar skillnader
mellan genus men analysen av dessa ur ett storre perspektiv, kopplat till styrningen ar implicit.
Wahl (1996) beskriver att beroende pa vad manniskor viljer att synliggora paverkas vilka
perspektiv . som blir mer eller mindre framtradande. Om ett konsneutralt perspektiv tas i
beaktande osynliggors konen. Detta kan tankas gélla aven for styrningen om det ses ur ett
sadant konsneutralt perspektiv. Det & manniskor med olika bakgrunder och varderingar som
anvander och tolkar modellerna. Det kan ténkas att olika genusperspektiv kan leda till nya typer
av tolkningar dar genusskillnader har en inverkan pa sattet styrningen anvands. Om detta
perspektiv synliggors och tas med som en gren av styrningen, skulle det kunna tillata att den
anvands pa ett nytt och annorlunda satt. Vi tycker att det ar relevant att undersoka hur det skiljer
sig inom féretag med man- och kvinnodominerade kulturer, eftersom man och kvinnor i grupp
tenderar att pavisa dessa sociala konstruktionsskillnader. Med bakgrund mot interaktionen
mellan styrning och genus, som framhdvs senare i den teoretiska referensramen, har vi

undersokt hur de maskulina samt feminina varderingar tagit sig i uttryck inom styrning.
1.3. Syfte

Syftet med denna studie ar att understka hur genus tar sig i uttryck i styrningen inom mans-

och kvinnodominerade foretag.
1.4. Fragestallning

o P4 vilket satt uppfattas de socialt konstruerade skillnaderna mellan genus inom
karnvarden, mal, ledarskap och hallbarhet?



2. Teoretisk referensram

| den teoretiska referensramen tar vi upp omraden som for denna uppsats varit relevanta for
kopplingen mellan styrning och socialt konstruerade genusskillnader. De omraden som tas upp
ar karnvarden, mal, ledarskap och hallbarhet.

For att undersdka och bemdta hur de socialt konstruerade skillnaderna tar sig i uttryck i
styrningen sa har vi valt att anvanda kultur som utgangspunkt. Det finns en tydlig koppling i
hur genus och styrning paverkas och paverkar foretagskulturen men interaktionen mellan genus
och styrning &r inte lika pataglig. Genom dessa tre dimensioner (kultur, styrning och genus)
skapas en tydligare bild 6ver undersokningsomradet kopplad till syfte och teoretisk
referensram. Wahl (1996) menar pa att kvinnlighet och manlighet borde studeras som sociala
konstruktioner som skapas i ett visst sammanhang vid en historisk tidpunkt. Nar analyser av
olika perspektiv gors paverkas vad som blir synligt, vilket dven sociala och kulturella
konstruktioner gor. Manniskors personlighet paverkas av sociala konstruktioner vilket gor att
vissa personligheter identifierar sig med vissa sociala tillhérigheter, daribland genusskillnader.
Alvesson (2012) beskriver organisationers kulturer som komplexa och svara att anvanda pa ett
trovardigt satt. Det finns i alla foretag, oavsett om kulturen far lite eller ingen uppmarksamhet.
Kultur paverkas av hur manniskor inom organisationer tanker, kanner, varderar och uppfattar
omvarlden. Alvesson (2012) forklarar att &ven inom organisationer dar foretagsledare har stor
forstaelse for vikten av kultur och hur kritisk den &r for organisationen, sa finns det en brist i
djupare kunskap for hur manniskor och organisationer fungerar inom kulturen. Detta gor att

forstaelsen for kultur och genus samt kultur och styrning blir relevant.
2.1. Genus

Det finns olika definitioner av feminint och bilden paverkas nar forskare undersoker specifika
grupper av kvinnor. Det ger en bild av vad som ar mer eller mindre framstaende som feminina
drag kopplad till alla kvinnor. Det finns ingen enhetlig och frikopplad bild av vad som &r
feminint eller kvinnligt och manligt (Zinn & Dill, 1996). Detta maste beaktas utifran en kritisk
utgangspunkt nar studier med en feministisk angreppspunkt gors. Hofstede (2003) beskriver
olika kulturdimensioner for att klargéra skillnader inom landers kulturer. En av dessa
dimensioner & maskulinitet och femininitet som inom kulturer ses som tva extremer och
motsatser av varandra. Var uppsats utgar fran dessa begreppsdefinitioner. Vi vill ta reda pa hur

de antaganden som finns kring maskulinitet och femininitet samt de egenskaper som
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uppkommer enligt de socialt konstruerade normerna aterspeglas i praktiken (Gallén & Peraita
2017; Burkes & Collins 2001, Parker 2008, Hammond & Oakes 1992).

Hofstede (2003) antyder att det utmarkande for maskulinitet ar bestdmdhet, tuffhet, materiell
lycka och avsaknad av empati for andra. Maskulinitet vardesatter egennytta exempelvis karriér
och monetéra medel 6ver gemenskap. Femininitet beskriver Hofstede (2003) som motsatsen
till maskulinitet. Det vérdesatter sociala mal hdgre an egennytta genom att exempelvis hjéalpa
andra och att se till den fysiska miljon runt sig sjalv. Det skiljer sig dock i hur det ser ut mellan
lander och yrken, om kulturen & mer maskulin eller feminin i sig. Begreppen maskulinitet och
femininitet far inte blandas ihop med individualism, utan méanniskor tenderar att ha dessa
socialt konstruerade egenskaper i grupp. Hofstede (2003) forklarar dven att det endast ar de
biologiska skillnaderna som géller for alla man och kvinnor. Han gor skillnad pa begreppen
kon och genus dar det forsta anvéands for att beskriva biologiska skillnader och det senare
anvands for att beskriva skillnader i de sociala konstruktionerna som skapas genom normer och
traditioner. D&drmed kan de maskulina dragen gélla kvinnor och de feminina dragen galla for
man. Denna begreppsdefinition anvéands i denna uppsats for att skapa en forstaelse for vad som
menas med genus. Genus paverkan inom olika foretagskulturer och da aven styrning, leder

vidare till nasta avsnitt, da vi fordjupar oss inom styrningen.
2.2. Styrning

MCS &r ett begrepp som syftar till manga olika delar av bade formell och informell information.
Den formella informationen bestar bland annat av budgetering och produktionskostnad och den
informella informationen av social och kulturinriktad styrning, for att uppna mal (Chenhall
2003). Den informella styrningen ar en utvidgning av MCS som tillkommit under senare ér.
Var studie fokuserar pa de inom MCS som inkluderar styrningen av en organisation.
Styrningen fokuserar pa planering, implementering och styrning av organisatoriska strategier
pa lang sikt och ger forstaelse for verksamhetens vision och langsiktiga malsattningar (Parker
2008). De uppgifter som ledare har fatt under senare tid har utvecklats till att skapa
organisatoriska identiteter, varderingar, kulturer och riktlinjer. Parker (2008) pavisar att det
finns hinder och missade majligheter pa grund av att kvinnor ar underrepresenterade i styrelser.
Det blir darfor relevant att se vad genus dimensionerna har for inverkan pa de strategiska beslut
som fattas, den stil som anvands i planeringsprocessen och dverlag hur implementering och

styrning ser ut.



Parker (2008) forklarar att den maskulina styrningen fokuserar pa finansiella, reducerbara
varden som &r enkla att mata. Ett bidrag fran det feminina synsattet pa styrningen satter
andringen och utformningen av matsystemen i fokus. Det ifragasatter sattet vi mater, vad som
méts och rapporteras samt hur tolkningen av innehallet gérs. Parker (2008) menar att kulturen
inom styrning ar maskulint utformad men det finns signaler pa att den haller pa att forandras. |
en varld som snabbt férdndras kan det feminina som ldgger stOrre betoning inom social
styrning, coaching och utvardering bli ett alternativ till hur styrningsprocessen varit utformad
(Parker 2008). Aven Hammond och Oakes (1992) tar upp den feminina standpunkten inom
styrningen och hur den utmanar den maskulina till att bli mer neutral. De menar att det kan leda
till en annan typ av styrning med en unik och empatisk syn pa vérlden som talar for nya
frigérande former av styrning. Bade Chenhall (2003) och Parker (2008) menar pa att styrningen
idag syftar till ett mycket brett spektrum som ger forstaelse och som fangar in hela
organisationen. Kultur inom en organisation menar bade Parker (2008) och Chenhall (2003) &r
en del av styrningen och hur organisationer arbetar med vardeskapande processer. Hur en
organisation valjer att leda sina medarbetare & en av komponenterna inom styrning som

belyser nésta del.
2.3. Ledarskap

Ledande och styrning handlar om att ha karisma, visioner och ndrvaro samt att inspirera
medarbetare inom organisation att folja en vision (Salacuse 2017). Armstrong och Stephens
(2005) forklarar att ledarskap spelar en viktig roll i beléningshanteringen. Ledare sékerstéller
att de uppgifter som medarbetarna har blir genomférda samtidigt som de bygger och
underhaller konstruktiva, motiverande och stodjande relationer. Ledarskap ar kallan till manga
beléningar bland annat erk&nnande, meningsfullt arbete och mojlighet till utveckling men &ven
andra som hjalper till att uppna olika organisatoriska och individuella mal.

| Burkes och Collins (2001) studie om skillnader i ledarskapsstilar visar resultatet att det &r mer
troligt att kvinnor rapporterar att de anvander sig av en mer interaktiv ledarskapsstil sa kallad
transformativt ledarskap. | studien tillfragades personer om hur de sjélva uppfattar sin
ledarskapsstil. Detta far inte blandas ihop med faktiska skillnader mellan konen eller att det
som de sjalva rapporterat ar en absolut sanning. Nagra genusbetingade skillnader i

ledarskapsstilar var coaching och utveckling samt kommunikation och tidsplanering. Burkes
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och Collins (2001) menar att i transformativt ledarskap utvecklas positiva relationer med
medarbetare. Transformativa ledare ser langre an till sina egna behov och 6kar den
organisatoriska prestandan. De maskulina dragen hos en ledare foreslar Hammond och Oakes
(1992) kategoriseras bland annat av sjalvstandighet, objektivitet och tavlingsinriktning.
Egenskaper som setts som vasentliga hos ledare. Stereotypiska ledare har under senare tid blivit
utmanade av idéer kring att vara socialt ansvarstagande och av emotionell natur med coachande
egenskaper. Detta kan liknas som en feminisering av ledaren Hammond och Oakes (1992).
Hammond och Oakes (1992) betonar dock att det finns flera definitioner av vad som ar feminint
och darfor skulle en enda sann forklaring till feminin styrning inte vara moéjlig eller rattvis. Ses
ledarskap ur ett kdnsneutralt perspektiv osynliggdrs konen, detta gor att den mansdominans
inom ledande positioner ses som sjalvklar och oproblematisk (Wahl 1996). En del av
styrningen ar mal och genom att undersoka detta med ett genusperspektiv, kan det synliggéra

vissa skillnader.
2.4. Mal

Popova och Sharpanskykh (2011) faststaller att en organisation existerar for att uppna ett eller
flera mal. For att organisationer ska kunna sakerstalla fortsatt framgang behover prestation
overvaka i forhallande till de formulerade malen. I praktiken utvdrderas en organisations
prestation ofta genom att uppskatta olika resultatindikatorer. | de flesta befintliga metoder inom
organisationsteori forblir dock relationen mellan prestationsindikatorerna och mal implicit.
Genom att definiera organisationers prestationsindikatorer och mal etableras en tydligare
forankring mellan organisationsmal och prestation. Armstrong och Stephens (2005) antyder
att belénande styrning i form av bade finansiella och icke-finansiella medel behandlar
strategier, policys och processer som krdvs for att sakerstalla att manniskors prestation
gentemot organisationen &r erkand. Det Gverordnade malet &r att beléna manniskor rattvist och
konsekvent i enlighet med dess varde fér organisationen. Bel6nande styrning behdver inte
endast innefatta l6ne- och anstallningsformaner utan &ven icke-finansiella mal som

erkdnnande, larande och Okat ansvar.

Enligt Hofstede (2003) sa finns det en genusbetingad skillnad i vilka mal som prioriteras.
Hofstede (2003, s.281) redogdr for en signifikant skillnad som uppvisas mellan nio olika
yrkesgrupper om genus. Det &r viktigare for man att ha mal rérande karriar, vinst, utbildning

och modernitet. For kvinnor &r det viktigare att ha mal rérande ledaregenskaper, samarbete,
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trevlig atmosfar och fysiska forhallanden. | Hofstedes (2003) studie samlas dessa trender ihop
till grupperingar, en bestaende av sjalvcentrerade mal som ligger i mannens intresse och i den
andra i socialt fokuserade mal som anses viktigare for kvinnor. Det finns en signifikant skillnad
i hur mén och kvinnor i grupp vardesatter mal. Studien visar dven pa att kvinnor inom vissa
yrken &r mer maskulina &n mén inom ett annat yrke. De hdgre utbildade testpersonerna hade
mindre skillnader mellan genus an de mindre utbildade. Hofstede (2003) papekar att malen
skiljer sig mellan genus och mellan yrken. Det géller inte for alla mén och kvinnor utan vissa
kan vara mer eller mindre maskulina eller feminina. Ett annat omrade som pavisar

genusskillnader ar hallbarhet.
2.5. Hallbarhet

Ax och Kullvén (2016) menar pa att foretag har ett samhallsansvar som nufértiden diskuteras
I bredare termer an vad som tidigare gjorts. En del i samhéllsansvaret ar att se till den
ekologiska hallbarheten. Det syftar till att foretag borde arbeta med att anvanda energi och
naturresurser pa ett effektivt satt for att skydda miljon och manniskors halsa, dven pa lang sikt.
Det kan tankas att den ekonomiska hallbarheten inte far bytas ut mot den ekologiska vilket da
medfor negativa konsekvenser pa miljon. | Gallén och Peraitas (2017) studie testas om det
finns nagon relation mellan kvalitén pa hallbarhetsrapportering och femininitet. Studien utgar
fran Hofstedes (2003) kulturdimension om femininitet och maskulinitet samt antagandet att
industrierna i respektive land ar homogena. | studien méts femininitet utifran antalet kvinnliga
representanter inom respektive lands nationella politiska parlament, det ekonomiska
deltagandet av kvinnor inom arbetskraften och genom Hofstedes maskulinitetskoefficient.
Studien (Gallén & Peraita 2017) visar att det finns ett positivt och signifikant samband mellan
kvalitén pa hallbarhetsrapportering och femininitet inom ett land nar méatningen bestar av
antalet hallbarhetsredovisningar per miljoner invanare i landet. Det jamfordes mot BNP per
capita, typen av juridiskt system och typer av industrier. Det gick inte att se ett direkt samband
mellan landets femininitet och kvalitén pa hallbarhetsredovisning och extern granskning av
tillforlitligheten av hallbarhetsrapportering. Detta tyder pa att bara for ett land har ansetts
feminint utifran Hofstedes (2003) kulturdimensioner sa antyder det inte att
hallbarhetsredovisningens kvalité ar battre. En koppling mellan att feminina lander skulle
tillampat battre samhéllsansvar gar inte att dra. Det gar dock att dra slutsatsen att hogre grad

av femininitet inom politiken eller inom ekonomin leder till ett hdgre frivilligt deltagande i
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hallbarhetsarbete. Hofstede (2003) beskriver att ett feminint perspektiv ser till miljon runt sig

sjélv istallet for egennytta.
2.6. Teoretiskt ramverk

Kultur refereras till nagot mer &n sociala monster av ytliga fenomen. Det forklaras av de
bakomliggande beteendena inom organisationer. Alvesson (2012) forklarar att det finns delar
av organisationen som individer inte vill associera sig med men i manga fall speglar dessa delar
inte hela foretagskulturen. Hur manniskor identifierar sig med en grupp inom en organisation
ar sallan ett problematiserat &mne men ligger néra foretagskulturen som ett sétt att utova tro,
vardera och skapa mening. Det betyder att en férdndring av organisationskultur guidar
maéanniskor i sitt bemoétande av kulturen i samspel med sin egen personlighet (Alvesson 2012).
For att bemota hur de socialt konstruerade genusskillnaderna inom omradena karnvarden, mal,
ledarskap och hallbarhet tar sig i uttryck har vi sammanstallt detta i en modell. Modellen
demonstrerar hur foretagskulturen paverkar genus och styrning och konkretiserar

undersokningsomradet som sedan aterspeglas i interaktionen mellan genus och styrning.

Z &

©-9

Figur 1. Figuren demonstrerar de tre dimensioner som skapat grunden fér denna uppsats samt
undersokningsomradet.
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3. Metod

Metodavsnittet beskriver vilket tillvagagangssatt som anvants vid insamling av datamaterialet.
Avsnittet borjar med att motivera varfor detta val ansetts bast lampat for att besvara syftet.
Fortsattningsvis diskuteras den kritik som riktas mot kvalité och tillforlitlighet i kvalitativa
studier. FOr att 6ka transparensen sa tas aven de begransningar som ar bra att kanna till upp.
Metoden avslutas genom att férklara val av organisationer, intervjupersoner, genomférande
av intervjuer samt vilka avgransningar som gjorts.

3.1. Motivering av metod

For att fa en djupare forstaelse for hur sociala konstruktioner kopplat till genus avspeglas
mellan organisationer anvandes en deskriptiv metod. Genom intervjuer fangas respondenternas
forestallningar och varderingar upp pa ett mer heltackande plan. Vi anser att ett kvalitativt
metodval bast besvarat syftet eftersom det skapat en mojlighet till att observera djupare,
reflekterande resonemang i olika varderingsfragor. Genom att ha 6ppna intervjufragor tillats
respondenterna att bli mer delaktiga i konversationen for att ge mer deskriptiva svar an vad
stangda fragor gor (Eriksson & Kovalainen 2008). | var studie har vi anvant oss av 6ppna
fragor. Detta tillvagagangssatt har begransat mojligheten till upprepning av studien eftersom
varje intervju blivit unik. Eftersom intervjuguiden i sig varit objektiv och neutral, med lite
koppling till &mnet om genus, har vi i intervjun stallt foljdfragor for att fordjupa oss i vissa
pastaenden som respondenten sjalv bjudit in till. Detta har gjort att det finns citat i empirin som
inte gar att jamfora mellan alla respondenterna. Intervjuerna spelades in och transkriberades,
dérefter har de mest relevanta citaten valts ut som underlag i empirin- och analysdelen.

3.2. Kritisk granskning av metodval

| enlighet med Alvesson (2012) &r kulturer och normer av personlig art och skapas genom
gemensamma uppfattningar av dominerande varderingar, som méanniskor bade medvetet och
omedvetet valjer att ta del av. Vi utgar fran en miljo dar tolkningar av verkligheten inte ar
densamma som den absoluta verkligheten. Var studie ror ett komplext omrade dar det ar viktigt
att skilja forutfattade meningar och socialt konstruerade normer fran vetenskapligt grundad
fakta. Vi anser att en svaghet med att halla intervjuer &r att opponenterna utifran egen tolkning

véljer ut de mest vasentliga citaten i det transkriberade materialet utifran den teoretiska
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referensramen. Alla ménniskor ar olika med skilda erfarenheter och bakgrund och det finns

inga garantier att en annan person hade tolkat budskapen likadant.
3.3. Studiens kvalitet

Vi har skapat transparens, Kritiserande och trovardighet genom att i denna studie forklara hur
vi gatt tillvaga eftersom Eriksson och Kovalainen (2008) beskriver att lasaren maste forlita sig
pa att det forskaren beskriver, genomforts pa de satt som framgar av studien. En annan del som
paverkar trovardigheten ar mojligheten att generalisera resultaten. Att generalisera innebér att
kunna uttala sig om andra sociala miljoer eller populationer som liknar den som studerats
(Eriksson & Kovalainen 2008). Eftersom studien har varit en samhallsvetenskaplig ansats
generaliseras resultaten utifran en teoretisk utgangspunkt. Det gar inte att understryka att endast
genusskillnader varit grunden for de slutsatser vi har dragit om hur styrningen tagit sig i uttryck.
Det kan finnas en kombination av andra faktorer som paverkat, som vi i denna studie inte
undersokt. Faktorer som branschtillhdrighet, foretagsstorlek, statliga bidrag eller &gande bolag
kan ha styrt varfor skillnader uppdagats. Varje person har gjort sina egna tolkningar av vad
som varit mer eller mindre fungerande for deras foretag. Vi vill understryka att en man kan
resonera mer feminint och dar av aterfinnas inom en bransch praglad av feminina varderingar.
Vi har inte kunnat generalisera resultaten till ett storre ssmmanhang eftersom vi inte har kunnat
utesluta att detta varit tillfalligheter och situationsspecifika fall men vi har kunnat generalisera
resultaten till den teoretiska referensramen. Respondenten fran det kvinnodominerade foretaget
(respondent tva) tillhérde en mindre konkurrensutsatt bransch. Detta kan ha paverkat sattet de
inom foretaget har valt att utforma och anvanda styrningen. Eftersom organisationen &r
kommunaldgd och darmed delvis finansierad av kommunala medel ar foretaget inte

nddvandigtvis lika vinst- och resultatberoende som de resterande.
3.4. Val av organisationer

Vi har i denna uppsats valt att begransa oss till fyra intervjupersoner fran olika foretag och
branscher. Eftersom ingen av respondenterna varit beroende av varandra, har vi i de fragor som
tagit upp stérre sammanhang anda kunnat dra vissa slutsatser om hur nagra foretag hanterar
sociala vérderingar. Tva av foretagen som vi studerade var mansdominerade, ett var
kvinnodominerat och det sista var ett jamstéllt foretag. Vi har definierat en dominerad bransch

om det varit stor skillnad i antal mé&n och kvinnor inom organisationen.
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Respondent Bransch Antal kvinnor Antal mdn  Antal anstéllda

Byggverksamhet

1 (Mansdominerat foretag)

5 38 43

Kollektivtrafik
2 (Kvinnodominerat foretag) 52 26 78

Detaljhandel tekniska produkter

(Mansdominerat foretag) 10 35 65

Redovisning och revision

(Jamstallt foretag) 55 45 100

Tabell 1. | tabellen ovan visas branschtillhdrighet, antal kvinnor och man samt totalt antal anstallda
utifran respondenternas svar.

3.5. Val av intervjupersoner

Nar vi kontaktade olika foretag efterfragade vi vissa kvalifikationer dar kontaktpersonerna
ombads att vidarebefordra informationen om de inte kant sig traffade av beskrivningen. Detta
gjorde vi for att inte blanda in vara egna uppfattningar i vilka som hade varit de bast lampade
personerna. Vi valde dven att ange respondenternas positioner istallet for att namnge dem
(Ahrne & Svensson 2015). Vi ansag att for att besvara studiens syfte behdvde
intervjupersonerna ha en stor insikt i organisationens kultur och styrning. | den inledande
kontakten fragade vi personerna om de hade en central roll i organisationen och inte endast i
styrning. Av de personer vi valde ut var en ekonomichef, en kontorschef, en divisionschef och
en VVD/CFO.

Respondent  Position Anstallningstid  Arbetsomrade

1 VVD/CFO 2,5 ar Ekonomi, personalansvar

2 Ekonomichef/HR-chef 10 &r Ekonomi, HR

3 Divisionschef 7ar Enhetsansvar, ekonomistyrning
4 Partner/Kontorschef 21 ar Kontorschef

Tabell 2. Tabellen ovan sammanstéller position, anstallningstid och arbetsomrade. Informationen ar
inhamtad fran respondenterna sjalva.
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3.6. Genomfdrande av intervjuer

Det finns manga faktorer som kan paverka stamningen i en intervju exempelvis egenskaper,
kon, alder och milj6. En intervju som halls i en familjar miljo kan vacka vissa kanslor hos den
intervjuade som kanske sarskiljer sig fran de personen hade framhavt pa sin arbetsplats.
Eftersom vara undersékningsomraden &r naturligt anknutna till en arbetsplats har det blivit det
aktuella intervjurummet (Ahrne & Svensson 2015). Den férsta intervjun holls i ett
konferensrum pa respondentens foretag. Fordelen med detta var att bade vi och respondenten
kunde ge ett personligare intryck som bjuder in till en mer 6ppen och medverkande dialog. Ett
problem som vi upptackte med detta var att det blir lattare att avvika fran temat eftersom det
var trivsamt att prata vidare aven utanfor amnet. Fler intryck blir viktiga som hur man for sig

och hur man uppfattas som gor att det ar lattare att tappa traden och kanske till och med fragan.

Vi upptackte att vi kunde spara tid genom att halla intervjuerna via telefon. Nackdelen med
detta ar att de kan bli mer formella. En telefonintervju lampar sig bast nér det handlar om
sakfragor exempelvis hur det &r pa en arbetsplats och hur organisationen formulerar problem
(Ahrne & Svensson 2015). Eftersom var studie undersoker ett sadant problemomrade har vi
anvant denna teori till var fordel i studien. Vi har valt ett brett omrade med manga grenar och
telefonintervjuerna har hjalpt till att forkorta intervjutiden utan att férsémra kvalitén i svaren.
Den forsta intervjun holls pa respondentens arbetsplats och tog en timme. Genom att halla nasta
intervju via telefon lyckades vi halvera tiden med en halvtimme. Detta eftersom vi lattare kunde
bryta respondenten nar personen svavade ut utanfor amnet. Respondenten hade lattare att ga
rakt pd sak da fokus var pa vara fragor. Vi tyckte att det var mer fordelaktigt att halla
telefonintervjuer. Den sista intervjun genomfordes pa respondentens arbetsplats eftersom
denne efterfragade det. Innan intervjuerna kontaktade vi personerna via mail dar intervjuguiden
skickades ut. Intervjupersonerna har alltsa kunnat forbereda sina svar innan intervjun. Vi anser
att en svaghet med detta ar att det minskar mojligheten till spontana och ibland éarliga svar.
Eftersom vi har forsokt att formulera en intervjuguide utan laddade fragor, har palasta
respondenter kunnat ge oss mer ingaende svar. Respondenternas tolkningar av omvérlden
behover inte vara en exakt avbild av verkligheten. Det som de tror och varderar skapar en

tillfallig kulturell verklighet och det &r just den vi velat undersoka.

17



3.7. Avgransningar

Studien har avgransats till att endast tillfraga personer som har en omfattande, central roll for
att kunna besvara fragor som &ven ror sig utanfor de formella delarna av styrningen. Vi tycker
att denna avgransning var viktig for att kunna besvara syftet, eftersom respondenterna sjalva
maste kunna paverka utformningen av styrningen. Ytterligare en avgransning som har gjorts ar
utefter ett resultat fran Dreber et al. (2015) studie. Studien visar att det uppstar en skillnad i
genus nar ett experiment gors pa deltagarna som utmarker deras konsroller utifran
konstillhorighet, samtidigt som det blir placerade i ett sammanhang som &r konsblandat.
Kvinnor visade storre altruism efter experimentet &n vad de i ursprungsléget hade gjort och
méan mindre. Detta skapar en skillnad mellan genus inom altruism och resultatet gav en insikt
i de sammanhang dar den individuella konsidentiteten blir tydlig. | studien framkom alltsa att
manniskor i vissa fall blir paverkade av vad de blir tillsagda om sina konsroller och agerar
utifran de. Detta har tagits i beaktande i intervjuguiden (se bilaga 1) for att inte paverka

respondenternas svar.
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4. Empiri och Analys

Empiriavsnittet analyserar intervjuunderlaget utifran den teoretiska referensramen mellan de
olika foretagen. Uttalanden som analyserats beror varderingar rorande karnvarden, mal,
ledarskap och hallbarhet.

Vi borjar med att analysera vilka egenskaper som respondenterna anser som de viktigaste hos
sina anstallda. Respondent ett och tre, bada fran mansdominerade foretag svarar pa foljande

Vis.

Respondent 1 [...] teknisk kunskap &r otroligt viktigt nar vi rekryterar och sedan sa,
den sociala delen &r ocksa jatteviktig, att man passar in, sedan att man
maste ha ett entreprendrsdriv i det har bolaget. Har man inte det utan att
man bara gar till sitt jobb da passar man inte in har.

Mansdominerat

foretag

Respondent 3 Vi ér en séljande organisation, vi lever ju pa forsaljning, vilket gor att i
egentligen alla roller som vi har behdver vi ha personer som tycker om
att jobba med sélj helt enkelt. D& kan man fundera pa vilka
personlighetsdrag som det ar kopplat till en sadan person da [...] hog
social kompetens, vi soker dom som har latt att bygga relationer. Andra
egenskaper som ar viktiga for oss ar naturligtvis teknisk kompetens
inom de omradena och produkterna som vi jobbar med.

Mansdominerat

foretag

Tabell 3. Tabellen sammanstéller tva citat fran de olika mansdominerade foretagen for att ska en lattare
jamforelse av de badas resonemang kring de viktigaste egenskaperna hos sina anstallda.

Bada respondenterna framhaver teknisk och social kompetens som de viktigaste egenskaperna.
Respondent ett namner utdver detta att personerna maste ha ett entreprendrsdriv for att passa
in. Respondent tre framhdver att de personer som gillar férsaljning, det vill sdga personer som
har latt att bygga relationer, ar de bast lampade inom foretaget. Dessa egenskaper paminner om
Hofstedes (2003) kulturdimension kring maskulinitet dar det &ar viktigare for man i grupp att
ha mal rérande utbildning och modernitet samt om Hammond och Oakes (1992) som foreslar
att de maskulina dragen inom styrningen bland andra &r sjalvstdndighet. Dessa tre
karaktarsdrag har speglats i bada respondenternas svar eftersom utbildade méanniskor skaffar
sig en fordjupad kompetens inom sitt utbildningsomrade. Att ha ett eget driv ar nagot som
maste komma inifran. Dessa personer maste vaga utmana sig sjalva och tanka sjalvstandigt. |
de bada foretagen rader en mansdominans och de viktigaste egenskaperna som namns liknar
de som Hofstede (2003) beskriver som typiskt maskulina. Respondent fyra svarar féljande om

vilka egenskaper som anses som de viktigaste hos sina anstéllda.
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Att man har ett personligt driv och ett engagemang i det man gor. Det &r valdigt viktigt
[...]. Det finns ju é&ven tekniska kravstallningar. Att man ska ha en, en
universitetsutbildning [...] Sa det ar mer tekniska krav, men annars personligheten ar ju
liksom att vara duktig pa kommunikation, dialog med kunder, kunna forsta och sortera
alltsa rent analytiskt, maste man liksom kunna vara, veta vad som ar vasentligt och vilka
som &r de egentliga riskerna. [...] Kunna l6sa problem, pa ett bra och strukturerat satt
[...] Men samtidigt da vara valdigt trevlig och dmjuk i den rollen [...] Det hér personliga
drivet och engagemanget tycker jag for mig ar valdigt viktigt.

(Respondent 4, jamstallt foretag)

Respondent fyra (jamstéllt foretag) svarar i linje med Respondent ett och tre. Utbildningskravet
samt den analytiska formagan samspelar med den tekniska och sociala kompetensen. Det kan
ocksa tankas att dessa karaktarsdrag ar mer lampade for en viss typ av bransch eller bolag
snarare an att de ar genusbetingade drag. Fortsattningsvis beskriver respondenten att det inte
racker att ha teknisk och social féormaga utan betonar utdver det personlighetsdrag med
kommunikativ och analytisk problemlosningsformaga. De kommunikativa egenskaperna ar
nagot Burkes och Collins (2001) beskriver att kvinnor i storre utstrackning rapporterar att de
anvander sig av i transformativt ledarskap. | transformativt ledarskap utvecklas positiva,
uppmuntrande och kommunikativa relationer. Ytterligare tva andra karaktarsdrag som
respondenten beskriver &r att vara trevlig och 6dmjuk. Hofstede (2003) forklarar att typiskt
feminina mal beror trevlig atmosfar och fysiska forhallanden. Ovanstdende respondent
kommer fran ett mer jamstéllt foretag och namner en blandning av maskulina och feminina
egenskaper. Samma typ av feminina resonemang finns hos respondent tva fran det

kvinnodominerade foretaget.

[...] Eget ansvar &r jatteviktigt, att man kan, vill och kan ta eget ansvar, om man nu sager
att det ar personlighetsdrag. Vi vill valdigt garna att man ar prestigelds, kunna samarbeta
bra och att man ar beredd att gora eller vara sa intresserad sa att man aven ar engagerad
utanfor sin speciella roll.

(Respondent 2, kvinnodominerat foretag)

Respondenten (kvinnodominerat foretag) ndmner att medarbetarnas viktigaste egenskaper ar
att de kan ta eget ansvar. Personen ska vara prestigelos och ha viljan att ga utanfor sin roll for
att kunna samarbeta som Hofstede (2003) beskriver som nagra av de feminina malen. Vidare
namns inget som samspelar med de Gvriga respondenternas svar och darmed de maskulina

delarna av Hofstede (2003). Tre respondenter, de fran de mansdominerade och det jamstallda
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foretaget kommenterar att de har mal om jamstalldhet. De namner specifikt att de vill ha in fler

kvinnor inom ledande positioner.

Respondent 1 [...] det &r ju en ganska mansdominerad bransch dér da, men vi har ett
klart mal att vi ska rekrytera kvinnor och min tanke ar inom den ledande
position som vi ska rekrytera in, letar vi efter en kvinna.

Mansdominerat
foretag

Respondent 3 [...] Det & mycket man i varan bransch vilket gor att vi naturligtvis ar
intresserade av att fa in lite mer kvinnor i vara grupper sa ar det.
Mangfalden &r bra for det far gruppen att fungera battre 6ver tid gor det.

Mansdominerat
foretag

Respondent 4 Det &r fler kvinnor & méan upp till managerroller [...] Sa upp till
managerniva ar det fler kvinnor an man men darefter ar det fler man an
kvinnor och det &r ju det vi jobbar med lite, vi ska bli mer jamlikt pa
partnerniva till exempel. Dér &r ju jag den enda kvinnliga partnern har
nere utav tio stycken.

Jamstéllt foretag

Tabell 4. Tabellen sammanstéller tre citat fran de olika mansdominerade foretagen samt de jamstallda
foretaget for att fa en lattare jamforelse av de tre resonemang kring att de vill rekrytera fler kvinnor.

Eftersom respondenterna sjalva tog upp jamstalldhet som ett mal bad vi dem att utveckla
anledningen till detta. Att vilja ha ett jamstallt foretag skulle kunna ses som ett satt att arbeta
med och att ge uppmarksambhet till féretagskulturen. Alvesson (2012) beskriver organisationers
kulturer som komplexa och svara att anvanda pa ett trovardigt satt. Det ar ndgot som alla foretag
har oavsett om kulturen far lite eller ingen uppmarksamhet av organisationen. Kulturen
paverkas av hur manniskor inom organisationen tanker, kanner vérderar, agerarar och uppfattar
omvarlden. Utifran Alvesson (2012) undrade vi vilka tankar och vérderingar som kvinnor
kunde ta med sig for att forandra kulturen och da framfor allt i ledande positioner utéver den

kompetens som redan existerar. Respondent ett svarar foljande.

[...] lite andra varderingar, mjukare varderingar i regel om man far vara lite férdomsfull.
En annan intelligens &r att angripa problem. [...] man angriper ju problem lite manligt
och kvinnligt skulle jag vilja séga. Jag tror méan &r mer svart eller vita tror jag [...] det
har med hallbarhetsfragor dar far man nog séga att det ar mer, alltsg, en kvinnlig
drivkraft[...].

(Respondent 1, mansdominerat foretag)
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Respondenten (mansdominerat foretag) tar upp mjukare varderingar som en typisk feminin
egenskap. Vidare beskrivs en annan intelligens, hur kvinnor har ett annat satt att 16sa problem,
d& mén ar mer svarta eller vita. Aven héllbarhet anser han som ett typiskt feminint signalement.
Ingen av dessa egenskaper som respondenten tar upp ndmner Hofstede (2003) som typiskt
feminina egenskaper. De delar som Hofstede (2003) betonar ar samarbete, socialt fokuserade
mal och att bry sig om andra och behover alltsa inte for alla framsta som de mest sjalvklara
feminina dragen. Precis som Zinn och Dill (1996) beskriver det sa finns det ingen enhetlig och
frikopplad blid av vad som &r typiskt feminint eller maskulint. Alvesson (2012) forklarar att
aven inom organisationer dar foretagsledare har stor forstaelse for vikten av kultur och hur
kritisk den ar for organisationen sa finns det en brist i djupare forstaelse for hur manniskor och
organisationer fungerar inom den. Utefter det som efterfragas som typiska egenskaper till
foretagen kan det tankas att en viss person soker sig dit, dar vissa personlighetsdrag slar ut
andra. Det behover inte vara just kvinnor som kan tillféra dessa vérderingar, utan vissa personer
med feminina drag. Respondenten fortsatter att beskriva hur kulturen praglas av en viss

jargong.

[...] viss jargong har ar jattebra tycker medarbetarna, viss jargong har vi fatt jobba bort
da, det jag pratade om tidigare att det var mycket grabbig jargong nar det ar en tjej, nu
ar det fem tjejer da blir det mycket svarare att den jargongen [...] viss del av den grabbiga
jargongen ar ju rolig, det tycker ju dven de andra, men viss gar bort sa att saga.

(Respondent 1, mansdominerat foretag)

Respondenten beskriver att det finns en jargong i foretaget som &r bade bra och dalig. I linje
med Alvesson (2012) som forklarar att manniskors personlighet paverkas av sociala
konstruktioner dér de identifierar sig med vissa sociala tillhérigheter, det finns dock alltid delar
inom foretagskulturen som individer inte vill associeras med. Detta kan vara ett exempel pa en
del av foretagskulturen som skapar delade kanslor. Det kan tankas att andra infallsvinklar
kommer in i gruppen nar det ar ett jamstallt foretag. Respondent tre svarar pa foljande satt kring

malet om att rekrytera in fler kvinnor.

[...] det &r ju att gruppen, skulle det vara bra att fa in en annan typ av person, det behéver
ju inte just vara en kvinna [...] det kan ju vara alder, det kan vara andra kulturer eller
nagonting sant.

(Respondent 3, mansdominerat foretag)

22



Respondent tre (mansdominerat foretag) forklarar att for gruppens skull &r det battre att ha
blandade identiteter och da i form av alder, kulturskillnader samt kénstillnorighet. Enligt
personen leder blandade grupper till mer dynamik inom den, men att det inte specifikt behover
vara en jamn konsfordelning som tillfor det. Skillnader som finns mellan mén och kvinnor
papekas inte utan snarare att olika erfarenheter ger en béttre dynamik till gruppen. Respondent

fyra beskriver foljande pa samma fragestallning.

[...] De vagar kanske inte lika mycket d&ven om de egentligen &r duktigare [...] Mycket
vassare [..] De tar i lite hardare tycker jag liksom, och har mer energi [...] Nu
generaliserar jag, men jag tycker de &r lite skarpare, vill verkligen gora ratt och sadar.
Men det kan ju dven vara det som stressar dem sen, att de ar lite for duktiga flickor pa
natt satt och sen orkar de inte riktigt da [...]. Det vi forsoker gora &r ju att vi har ett
kvinnligt natverk har pa kontoret dar vi liksom boostar dem och jag forsoker vara en bra
forebild for det och att det faktiskt gar att ha en bra balans och fa barn och gora en bra
karriar, for det gor det verkligen. Men man maste ju sjalv vilja, man maste sjalv ha en
drivkraft.

(Respondent 4, jamstallt foretag)

Respondent fyra (jamstallt foretag) har markt att kvinnor inte vagar ta for sig i lika stor
utstrackning och att de ar mer forsiktiga. Detta anspelar pa motsatsen till Hofstede (2003)
beskrivning av de maskulina dragen som utmarks av bestimdhet och tuffhet. Respondenten
sager samtidigt att kvinnorna tar i hardare vilket lika garna kan anspela pa de maskulina dragen.
Vidare beskrivs att kvinnor &r skarpare och mer angeldgna om att gora ratt for sig. Kvinnor
kénner att de behtver prestera mer och gora ratt for sig an vad som kanske ar rimligt i
forhallande till malen. Respondenten antyder att kvinnor kanner storre stress att vara duktiga
och darfor inte orkar lika mycket vilket inte finns med i Hofstede (2003) kulturdimension for

feminina véarden.

Fortsattningsvis analyserar vi bel6ningssystem kopplade till malen. Popova och Sharpanskykh
(2001) forklarar att prestationer behdver overvakas mot de formulerade malen for att
sakerstalla framgang. Organisationens prestationer utvarderas genom att uppskatta olika
resultatindikationer. Armstrong och Stephens (2005) forklarar i sin tur att styrning med
bel6ningssystem behandlar de strategier som kravs for att sékerstdlla ménniskors prestation
genom bade finansiella och icke-finansiella medel. Utifran detta resonemang fragades
respondenterna om vad de har for typer av malsattningar och om det finns bonussystem

kopplade till dem. Respondent ett svarar foljande.
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[...] 260 personer aker ivag en helg pa en torsdag-lordag [...] och manga vill tavla da i
olika sammanhang [...] och har ar det mycket tavlande, man vill tjana mycket pengar.
(Respondent 1, mansdominerat foretag)

Respondenten (mansdominerat foretag) betonar att medarbetarna ar tavlande till sin natur och
att de far beloning efter prestation. Hammond och Oakes (1992) foreslar ocksa att
tavlingsinriktning ar en maskulin vérdering och aterfinns alltsd enligt respondentens
resonemang. Hofstedes (2003) kulturdimensioner tar upp att maskulina mal karaktariseras av
karridr och vinst samt att sjalvcentrerade mal och egennytta som inkomst snarare ligger i mans

intressen. Vidare beskriver respondenten.

[...] kollektivavtal i botten absolut, men, vi, ar véldigt mycket baserade pa vad man
presterar och annu mer kommer det bli kan jag saga, det far inte vara en jamn smet [...]
prestera sa blir du bel6nad, prestera inte sa blir du valdigt lite bel6nad.

(Respondent 1, mansdominerat foretag)

Respondenten forklarar att om medarbetaren inte presterar vad som forvéntas blir denne valdigt
lite belonad. Individuella prestationsbeléningar gynnar endast den person som presterat och
skapar incitament for egennytta och inkomst. Respondent tre (mansdominerat foretag) ndmner
precis som respondent ett att det anvander sig bade av individuella och grupprelaterade
beloningssystem och tar dven upp den potentiella orattvisan som kan uppsta med enskilda
prestationsbeldningar. Det ar nagot som Armstrong och Stephens (2005) beskriver som ett av

det 6verordnade malen, att belona manniskor rattvist.

[...] Det finns ju alltid dom har fragestallningarna och gransdragningsproblem sa fort du
jobbar med individuell bonus. For vi vill mata vad den personen har presterat och
levererat och det &r inte alltid sa latt att fa den matningen fullt ut rattvis.

(Respondent 3, mansdominerat foretag)

Respondenten (mansdominerat foretag) beskriver detta problem med oréattvisa i

samband med individuella bonussystem. Vidare beskriver han hur de inom foretaget
bemoter det.
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Da far vi ha en dialog om det. [...] kommer vi inte fram till en gemensam bedémning sa
bestammer jag och sen da, jag brukar sidga det &r inte alltid &r det basta men jag
bestdmmer men maste jag bestimma sa maste jag och da tar jag ett beslut utifran vad
jag tycker verkar rimligt.

(Respondent 3, mansdominerat foretag)

Det som personen har som sista Idsningsalternativ &r att respondenten sjalv bestammer, i de
fall dar det behdvs. Personen anser att det inte alltid & det basta men far anda gora en
bedémning utefter vad som ar rimligt. Aven respondenterna frdn de jamstallda och
kvinnodominerade foretagen tar upp denna potentiella orattvisa men valjer att anta andra

ansatser for att bemota detta.

Jag tror det ar bra att ha en kombination av gruppmal och personliga mal [...] Alla sadana
har rorliga delar ar jattesvara. Det blir aldrig riktigt bra om jag ska vara arlig. Nej, det
blir aldrig riktigt rattvist, alltsa det ar svart att mata. Det blir subjektivt, det ar valdigt
svart att fa det svart/vitt. Vad ar det man kan paverka egentligen? Hur mycket kan jag
paverka av kontorets resultat egentligen? [...] Det &r svart att fa mal dar man verkligen
kan paverka malen [...] Hur uppmuntrar vi rétt beteende? Du far ju alltid, om du belonas
pa volym da kommer ju de bara se till att de saljer mycket men de bryr sig inte s& mycket
om vem ska leverera och hur far vi en bra kvalité [...].

(Respondent 4, jamstéllt foretag)

Respondent fyra (jamstallt foretag) namner att det ar svart att mata individuella prestationer pa
ett tillforlitligt satt. En kombination av grupp och individuella mal ar bra. Det blir ofta
subjektivt och det &r svart att utlasa vem som egentligen bidragit till prestationen. Personen
ifragasatter hur mycket en person egentligen kan paverka. Hur uppmuntras ratt sorts beteenden
som bidrar till en storre helhet dar man tar hansyn till kvalité och pa sa vis bidrar pa lang sikt.
Hofstede (2003) beskriver att det feminina vérdesatter sociala mal hdgre an egennytta. Aven
Parker (2008) forklarar att ett bidrag fran det feminina synséttet skulle kunna vara att ifragasatta
tolkningen samt vad och hur olika nyckeltal mater, nagot vi tycker att respondent fyra gor.
Respondenten resonerar kring att man inte endast kan anvéanda sig av formella nyckeltal som
maéter olika forséljningsvolymer eftersom det kan leda till att m&nniskor struntar i andra viktiga

komponenter. Vidare sa resonerar respondent tva pa foljande vis.

Jag tycker vi ser en klar fordel med bonussystem om man kunde fa till ett bra och rattvist

[...] vi vill inte liksom ha avdelningar dar man har en diskussion och all kraft gar till att

diskutera rattvisa eller inte. Vi vill hellre ha fokus framat pa foretagets mal.
(Respondent 2, kvinnodominerat foretag)
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Respondent tva (kvinnodominerat foretag) forklarar att de ser manga fordelar med
bonussystem om det kan bli bra och rattvist. Personen fortsatter att saga att nackdelarna trots
detta dvervager eftersom det blir svart att undvika onddiga diskussioner kring oréttvisa. Detta
har gjort att de inom hennes foretag valt bort individuella beléningssystem. Popova och
Sharpanskykh (2011) faststéller att en organisation existerar for att uppna ett eller flera mal.
For att kunna sakerstélla fortsatt framgang behdéver organisationer Gvervaka prestation i
forhallande till de formulerade malen. Denna teori ar ndgot som hamnar i bakgrunden och en
del av styrningen som de inom foretaget missar nar det kommer till individuell prestation. Detta
innebar alltsa att tre av respondenterna namner den potentiell orattvisan som ett problem dar
de inte ser en sjélvklar I6sning. Dessa respondenterna har olika resonemang i hur de, inom
deras foretag, véljer att bemota orattvisan. Vi bad respondent fyra (jamstallt foretag) att
utveckla sitt resonemang kring hur de méter, om de endast var genom formella nyckeltal och

da gav personen foljande svar.

Ja vi har formella nyckeltal men de racker inte skulle jag vilja sdga. Utan man maste
liksom aven ha andra delar. Alltsa hur man bidrar till en helhet, hur man skapar en
positiv stamning. Alltsa det kan vara mycket sadant har som ar kopplat till personen
som &r svart att mata svart vitt sa, utan det ar ju en beddmning om man tycker att nagon
alltid staller upp. Som alltid ar har, nan som gor det dar lilla extra eller nan som bara gor
minsta anstrangning. Det &r ju en kénsla, det gar ju inte att mata det riktigt. Det ar ju
valdigt svart att gora det.

(Respondent 4, jamstallt foretag)

Respondenten fran det jamstallda foretaget beskriver att de behdver andra delar an de formella,
att man behover titta hur personer bidrar till en positiv stimning och en storre helhet. Sadana
prestationer gar inte lika latt att mata och darfor anvander de sig av ytterligare ett alternativ,

gratifikationer.

[...]- Jag tror man ska ha en fast 16n, som &r liksom marknadsméssigt for det skapar en
trygghet. Sen kan man ha rorliga delar kopplat till speciella prestationer. Lite sa tror jag
och dar har vi ocksa gratifikationer, da kan jag ge upp till femtiotusen till personer som
jag tycker har gjort natt ut 6ver det som forvantas av dem och dar de kanske inte har
mojligheter till en stor bonus.

(Respondent 4, jamstallt féretag)
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Gratifikation ar en bonus som inte kopplas till de formella nyckeltalen och behdver inte
motiveras till en speciell prestation. Armstrong och Stephens (2005) forklarar att matsystem,
utover de finansiella, &ven maste inkludera icke-finansiella mal som erkannande, larande och
Okat ansvar. Parker (2008) menar att kulturen inom styrningen har varit maskulint utformad
och att en storre betoning pa social styrning &r ett alternativ. | linje med Parker (2008) ar ett
feminint bidrag till styrningen ifrdgasattandet av de formella matsystemen och det inkluderar
aven icke-finansiella mal vilket Armstrong och Stephens (2005) beskrivit att det behovs. Det
vi utlast fran respondenternas funderingar pa beloningssystemets brister, visar pa just ett
ifrdgasattande av de formella matsystemen. Tillsammans med mal och prestationsuppféljning

spelar ledarskapet en viktig roll inom styrningen.

Salacuse (2017) tolkar att ledning och styrning handlar om att ha karisma, visioner och nérvaro.
Ledarskap spelar en viktig roll i beléningshanteringen eftersom det sakerstaller att medarbetare
utfor de delegerade arbetsuppgifterna. En ledare maste samtidigt kunna uppratthalla
motiverande, konstruktiva och stodjande relationer (Armstrong & Stephen 2005). Respondent
ett ndmner foljande som de viktigaste egenskaperna hos en chef.

[...] vi forsoker titta rent allmént pa utbildningar. [...] det ar jatteviktigt att man tittar pa,
att cheferna tittar pa personerna, vad det ar for personer, att det inte bara blir en jamn
réra utan att vi har olika fardigheter, och olika behov osv. da va. att man verkligen tittar
for att stotta, det ar jatteviktigt, men jattesvart nar man véxer sa fort ocksa va blir det
liksom bara att man maste producera da hinner chefen kanske inte titta fullt ut sa det &r
ju ett problem.

(Respondent 1, mansdominerat foretag)

Respondenten (mansdominerat foretag) beskriver att en bra chef maste se personerna och
anpassa sig efter deras olika fardigheter. En chef finns i linje med Armstrong och Stephen
(2005) till for att stotta medarbetarna. Detta ar dock inte alltid latt att efterleva i alla

sammanhang. Respondent tva namner foljande som de viktigaste ledaregenskaperna.

[...] man ska behandla alla med respekt. Och att om alla har ratt forutsattningar sa kan
alla ta ansvar och kan man inte ta ansvar sa har man inte forstatt eller sa har man inte
ratt forutsattningar att ta ansvar utan vi talar om att alla kan ta ansvar. Vi pratar mycket
om samarbete och kommunikation. Och om man far till det sa funkar det.
(Respondent 2, kvinnodominerat foretag)
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Representant tva (kvinnodominerat foretag) ar den enda som namner samarbete som en viktig
ledaregenskap. Burke och Collins (2001) drar slutsatsen att kvinnor oftare rapporterar att de
anvander sig av en mer transformativ ledarskapsstil dar coaching, utveckling och
kommunikation spelar en central roll. Hammond och Oakes (1992) menar pa liknande sétt att
en feminisering av den stereotypa ledaren visar storre tendens pa emotionell forstaelse och
socialt ansvarstagande. Alla dessa feminina egenskaper som anspelar pd kommunikativ
formaga och ett ansvarstagande namner respondent ett och tva. Respondenten ndmner dven att
en chef maste skapa ratt forutsattningar. Respondent tre svar pa fragan om ledaregenskaper ar

féljande.

[...] mycket handlar om att ge sa stora forutsattningar som méjligt for att dom ska kunna
gora sitt jobb pa basta satt. Det &r en grundsyn som atminstone jag har och genom dom
verktygen och méjligheten och tiden att fa gora det. Och ocksa fa dom att forsta hur hela
kedjan ser ut och fa dom att forsta varfor vi gor vissa saker gor ocksa att dom blir mer
motiverade till att genomfcra det for da ser dom att deras roll i kedjan.

(Respondent 3, mansdominerat foretag)

Respondent tre (mansdominerat foretag) svarar i linje med respondent ett (mansdominerat
foretag) och tva (kvinnodominerat foretag) att bra ledaregenskaper ar att skapa forutsattningar
genom en motiverande och kommunikativ roll. Genom att ge forutsattningar att forsta och se

sin roll for att kunna bidra till verksamheten. Respondent fyra resonerar pa ett likartat satt.

[...] att man verkligen ar en ledare, att man ar professionell och &ven om man far hora
mycket saker sa kan man inte beratta det saklart, att man har sin integritet da. Och sen
sa maste man tycka om manniskor genuint liksom annars sa gar det inte heller [...] Man
maste bry sig och visa att det dr &kta pa nagot satt. Sa det ar val det som &r viktigt, sa
jag skulle séga det att man ar kommunikativ, att man lyssnar och ser alla och att man &r
valdigt rak och tydlig i sin dialog skulle jag vilja sdga [...].

(Respondent 4, jamstallt foretag)

Utover detta forklarar respondent fyra (jamstallt foretag) andra delar som anses viktiga i
foretaget, att en ledare maste vara rak och tydlig i sin dialog, inget som namnts som en
feminisering av ledaren. Hammond och Oakes (1992) beskriver att ledare under senare ar blivit
utmanade av idéer kring att ledaren borde vara socialt ansvarstagande med emotionell
forstaelse, vilket liknas med en feminisering av ledaren. Vi kan utifran alla respondenternas
svar se de feminina vérderingar rérande ledaregenskaper som Hammond och Oakes (1992)

beskriver. Vidare kan ledarskapets roll undersokas ur olika perspektiv och da synliggors vissa
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delar och andra inte. Nar ledarskapet ses ur ett kdnsneutralt perspektiv sa osynliggors kénen
och mansdominans blir pa sa satt sjalvklar och oproblematisk (Wahl 1996). Respondent fyra

namner hur de behandlar detta.

[...] Sa dérfor har vi det hir just med ett forslag pa en manlig chef sd maste vi presentera
for facket ett kvinnligt alternativ men gar vi fram med en kvinnlig chef behover vi inte
gora det. Sa det ar ett satt att uppmuntra till att, att utmana dem forslag vi har sa att vi
inte gér i gamla fotspér [...] dem som sitter i styrelser 4r mycket méin och da vill dem
ha sina kompisar och da kommer kvinnor aldrig in i styrelsen. [...].

(Respondent 4, jamstallt foretag)

I linje med Wahl (1996) bekréaftar respondent fyra att de behdver utmana de forslag som
kommer upp eftersom det ar latt hant att ledningen gar i gamla fotspar. Eftersom det redan
rader en mansdominans &r det svart att veta om det paverkar vilka personer som kommer upp
som forslag till lediga positioner. Det kan handa att personer foreslar sina vanner eftersom de
k&nns som ndra och sjéalvklara alternativ. Som vi tidigare nd&mnt forklarar Salacuse (2017) att
ledning och styrning handlar om att skapa visioner. Det ar ledarens uppgift att se till att
foretagets visioner och mal uppratthalls. Ett mal som har blivit allt mer framtradande &r under

senare decennier ar hallbarhet.

Ax och Kullvén (2016) menar att den ekonomiska hallbarheten medfort negativa
konsekvenser éver den ekologiska samt att foretag har ett samhéllsansvar néar det kommer till
hallbarhet. Foretag maste se till att energi och naturresurser anvands pa ett effektivt satt och pa
sa vis skydda miljo och manniskor pa lang sikt. Gallén och Peraita (2017) namner i sin studie
att en hogre grad av femininitet inom politiken eller inom ekonomin leder till ett mer frivilligt
deltagande i hallbarhet. Vi har utifran den teoretiska utgangspunkten analyserat hur de feminina
och maskulina varderingarna tar sig i uttryck inom hallbarhet. Respondent ett svarar foljande

pa fragan om hur de inom foretaget arbetar med mervarde och hallbarhet.

[...] vi forsoker naturligtvis bygga anlaggningar som ska halla i typ 50 ar. Det ar ju ett
sétt att bidra [...] men daremot processer [...] vi kan inte halla pa att kéra sma laster fram
och tillbaka [...] men det har ju dven ekonomiskt, for det bli ju anda att vi ska vara med
och betala, sa det ena driver ju det andra.

(Respondent 1, mansdominerat foretag)
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Precis som Ax och Kullvén (2016) beskriver sa maste den ekonomiska hallbarheten samspela
med den ekologiska hallbarheten. Respondenten (mansdominerat foretag) forklarar att de inom
foretaget arbetar med hallbarhet genom varaktiga anlaggningar och interna processer
exempelvis transport och bransleférbrukning. Detta resonemang om ekologisk hallbarhet
grundas i en ekonomisk utgangspunkt, dér det ena driver det andra i linje med Ax och Kullvén

(2016). Respondent tva uttalar sig pa foljande satt rérande hallbarhet.

[...] varan affarsidé ar hallbarhet eller alltsa fler ska aka i samma fordon det ar hallbart i
sig liksom. Sen jobbar vi med bra branslen och ju fler som aker och ju fler som staller
bilen sa tycker vi att det blir bra Sen har vi till och med sadana héar sortering och sant
dar ocksa dar vi byter papper och hela det dar. For var del ar det ett valdigt lite bidrag i
det stora hela men det &r ju dom sma sakerna som ar pataglig for all personal.
(Respondent 2, kvinnodominerat foretag)

Respondent tva namner att for dem ar hela deras affarsidé hallbarhet eftersom kollektivtrafiken
bidrar till att farre manniskor behover ta bilen. Utdver det arbetar de dven med bra branslen
samt sortering. Respondent tre beskriver féljande.

[...] Vi har ju da definierat miljomal som vi ska forsoka att na som vi utvarderar arligen
for att se pa vilket satt framjar vi miljo, hallbarheten hos oss. For det &r ju klart vi séljer
ju produkter som delvis &r miljoskadliga och hur kan vi gora det for att ha sadan liten
paverkan som majligt pa miljon da. Dar har vi allt ifran hur vi hanterar skrot till hur vi
forsoker styra bort floden som olika typer av blybatterier till exempel. Kan vi hitta andra
typer av produkter istallet for blybatteri som vi salde och det ar ju ett satt som vi forsoker
att gora.

(Respondent 3, mansdominerat foretag)

Respondent tre forklarar att de inom foretaget utvarderar hur de framjat miljon under aret. Inom
deras bransch ar en del produkter som séljs miljoskadliga men de forsoker styra bort dessa
floden som inte &r bra for miljon. Respondenten ndmner att det inom deras bransch ar svart att
hitta hallbara alternativ exempelvis batterier men att han géarna hade sett ett sddant alternativ.

Respondent fyra ger foljande beskrivning pa hur hallbarhetsarbetet inom hennes foretag ser ut.

Ja vi jobbar ju mycket med sustainability och det ligger ju bade i var vision och
egentligen var roll som vi ser i samhallet. Sen sd gor vi sa, sponsrar sadana
hallbarhetsinitiativ, vi saljer hallbarhetstjanster det &r en del av varan advisory
verksamhet da sa det jobbar vi valdigt mycket med.

(Respondent 4, jamstalld bransch)
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Respondent fyra (jamstallt foretag) beskriver i linje med respondent tva (kvinnodominerat
foretag) att hallbarhet ligger i deras vision och deras roll i samhéllet inom revisionshranschen.
De sponsrar hallbarhetsinitiativ, en kostnad for att ta sitt samhéallsansvar. Detta kan darfor ses
som ett satt att ta sitt samhallsansvar som Ax och Kullvén (2016) beskriver att foretag har. Alla
respondenterna verkar arbeta med hallbarhet med utgangspunkt i att ha en liten negativ
paverkan pa miljon. Respondent tva (kvinnodominerat foretag) forklarar att de integrerat
hallbarhet som en del av verksamheten da det finns i deras vision och affarsidé. Vi ser
inte tillrackligt med utmarkande skillnader for att i enlighet med Gallén och Peraita (2017)
kunna dra slutsatsen att kvinnor i hdgre grad av femininitet inom politiken eller inom ekonomin
kunde leda till en mer frivilligt deltagande inom hallbarhet. Vi kan inte heller i respondenternas

forklaringar h&nfora dessa till feminina eller maskulina resonemang.
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5. Diskussion

Diskussionsavsnittet argumenterar for hur syftet besvaras. Denna diskussion fokuserar pa
generaliseringen av empirin mot den teoretiska referensramen for att komma fram till vissa
slutsatser mellan genus och styrning.

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur genus tar sig i uttryck i styrningen inom
mans- och kvinnodominerade foretag. Vi har undersokt detta genom en samhallsvetenskaplig
ansats dar vi har intervjuat fyra personer fran olika foretag och branscher. Tre av dessa, de bada
mansdominerade foretagen och det jamstéllda foretaget var inom konkurrensutsatta branscher.

Det kvinnodominerade foretaget var inom en mindre konkurrensutsatt bransch.

e P& vilket satt uppfattas de socialt konstruerade skillnaderna mellan genus inom

karnvarden, mal, ledarskap och hallbarhet?

For alla de konkurrensutsatta branscherna (de tvd mansdominerade- och det jamstallda
foretaget) var de viktigaste egenskaperna hos deras anstallda social och teknisk kompetens.
Detta anspelar pa Hofstedes (2003) kulturdimension om traditionellt maskulina varderingar
bland andra utbildning och modernitet. De karaktarsdrag som respondenterna framhavt som
viktigast ar egentligen inte kopplade till en viss personlighet, utan komponenter for att
manniskor ska kunna prestera och leverera till foretaget. Respondenterna fran de
mansdominerade foretagen har i jamforelse med det jamstdllda och kvinnodominerade
foretagen i storre utstrackning ndmnt driv, prestation, tavlingsinriktning, forséljning och att
kunna ta plats. Enligt Hofstede (2003) ar tuffhet och bestamdhet traditionellt maskulint laddade
varden och enligt Hammond och Oakes (1992) &r tavlingsinriktning ett maskulint inslag inom
styrningen. Styrningen blir pa sa vis resultatinriktad dar manga av personerna har ett liknande
fokus och driv. En tuff foretagskultur kan sla ut andra varden som ocksa &r viktiga for att en
organisation ska kunna prestera pa sikt. Respondent fyra fran det konkurrensutsatta, jamstallda
foretaget tog upp nagra av dessa kvalifikationer samt fler personliga varden som trevnad och
6dmjukhet. Personen blandade maskulina och feminina varden och vi tror att detta kan vara en
konsekvens av ett mer jamstéllt foretag. Styrning som ar allt for resultatinriktad kan gora att
sadana varden hamnar i bakgrunden, som dock &ar minst lika viktiga komponenter som gor att
manniskor trivs och litar pa varandra istallet for att konkurrera med varandra. Respondent tva

(kvinnodominerat foretag) avvek helt fran de Ovrigas vérderingar och namnde istallet
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samarbete och engagemang utanfor sin roll vilket sympatiserar med Hofstede (2003) feminina
kulturdimension. Respondenten namnde dven att personen maste vara ansvarstagande vilket
ligger i linje med det som Hammond och Oakes (1992) beskrev som en feminisering av
ledarskapet. Detta ar saklart ocksa viktiga komponenter som styrningen maste fokusera pa.

Mellan de tre respondenterna som tillhérde konkurrensutsatta branscher (de tva
mansdominerade- och det jamstallda foretaget) fanns det ett gemensamt mal om att rekrytera
in fler kvinnor for att gora det mer jamstallt. Respondent tre ndmnde inte feminina varderingar
men menade pa att gruppdynamiken blir béttre med olika manniskor. Detta ger en uppfattning
om att respondenten inte just i detta exempel gor skillnad mellan man och kvinnors vérderingar
men beskrev anda jamstalldhet i antal kvinnor och méan som ett av foretagsmalen. Eftersom det
finns skillnader i hur och méan och kvinnor vérderar och interagerar i olika situationer skapas
en béattre dynamik i ett mer jamstéllt foretag precis som respondenten beskriver. Styrning som
ar allt for enhetsfokuserad gar miste om denna gruppdynamik eftersom en driven och ledande
personlighet dven behover foljare, som kan anta en mer iakttagande position. Respondent ett
och fyra beskrev nagra skillnader de upplever mellan mén och kvinnor. Sammantaget beskrivs
de feminina dragen som ett hogre hallbarhetsprioriterande, ett annat problemlosande samt
traditionellt mjukare varderingar utifran respondent ett. Inga av dessa egenskaper som
respondenten tog upp ndmnde Hofstede (2003) som typiskt feminina egenskaper. Det kan som
Zinn och Dill (1996) beskriver bero pa att det inte finns en enhetlig och frikopplad bild av vad
som ar typiskt kvinnligt och manligt. Respondent fyra (jamstallt féretag) har markt att kvinnor
inte vagar ta for sig i lika stor utstrackning och att de ar mer forsiktiga trots att de uppfattas
som duktigare och vassare. Detta anspelar till viss del pa motsatsen till Hofstede (2003)
beskrivning av de maskulina dragen som utmarks av bestamdhet och tuffhet. Vidare beskrivs
att kvinnor ar skarpare och mer angeldgna om att gora rétt for sig. Respondenten antyder att
kvinnor kanner storre stress att vara duktiga och darfor inte orkar lika mycket, vilket inte finns
med som forklaring i hur genus skiljer sig at i Hofstede (2003) kulturdimension for feminina
varden. Hér stélls ledarskapet infér en utmaning dar styrningen behover innefatta delar som

forstarker dér det brister.

De tre respondenterna fran de konkurrensutsatta branscherna (de tva mansdominerade
foretagen och det jamstallda foretaget) hade liknande resonemang i hanteringen av 6vriga mal
och anvéndningen av bel6ningssystem. Respondenterna uttryckte att det anvénder sig av

bel6ningssystem som bygger pa finansiella matt i bade grupp och individuella utvéarderingar.
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Respondent fyra fran det jamstallda foretaget avvek i sitt resonemang jamfort med de andra
tva. Trots att alla tre respondenterna hade liknande mal- och bel6ningssystem var respondent
fyra den enda som tog upp att endast formella matsystem &r ett problem. Den potentiella
orattvisan som ibland uppstar kompletterade de genom icke-finansiella gratifikationer, en form
av bonus som legat utanfor den formella prestationsmatningen. Respondenten (jamstallda
foretaget) poangterade fortfarande att beldningssystemen inte ar felfria men att de inte hittat en
battre metod &n. Detta visar pa att de anda ar 6ppna for nya metoder och ifragasatter de gamla
och traditionella méatsystemen. De anvander métsystem for att kunna méta prestation hos
medarbetarna, samtidigt som de reflekterar kring konsekvenser som detta for med sig for
organisationen. | linje med det resonerade respondent tva fran det kvinnodominerade foretaget
som forklarade att det manga ganger har varit svart att fa dessa prestationskomponenter att ga
mot helheten och skapa malkongruens. Fortsattningsvis beskrev respondenten att de vill ha
individuella beléningssystem men att de valt bort det for att det finns for manga nackdelar.
Anledningen var att detta bidrar till diskussioner mellan medarbetarna om oréttvisa, nagot som
ansags ta onddig tid som istallet hade kunnat utnyttjas till annat. Ytterligare en anledning som
namndes var att det &r svart att hitta bra mal som fungerar med de évergripande organisatoriska
malen. Popova och Sharpanskykhs (2011) teori om att organisationer sékerstaller fortsatt
framgang genom att Overvaka prestation till de formulerade malen &r nagot som hamnar i
bakgrunden och en del av styrningen som de inom foretaget missar nar det kommer till
individuell prestation. For respondent fyra (jamlikt foretag) paminde problematiseringen kring
mal och bel6ningssystem om det Parker (2008) beskriver som feminina bidrag. Parker (2008)
forklarar att det feminina synséttet kan ifragasatta sattet vi mater, hur det mats och rapporteras
samt tolkningen av innehallet. Den maskulina styrningen har istallet fokuserat pa finansiella,
reducerbara vérden som varit enkla att méata. Respondenterna som representerar de
mansdominerade foretagen har inte problematiserat detta med samma kritiska standpunkt som
de andra tva respondenterna. Med andra ord, det kan vara sa att dessa typer av matsystem trots
medkommande brister dnda ses som tillrackliga och bra nog for att inte korrigeras eller
kompletteras.

Vidare har vi aven analyserat hur ledarskap och hallbarhet tagit sig i uttryck i respondenternas
resonemang. Alla respondenterna ndmnde att en bra ledare & kommunikativ. Denna egenskap
ar bland annat ndgot som Burkes och Collins (2001) beskriver som en feminisering av
ledarskap. Eftersom alla respondenterna resonerade pa ett liknande sétt har vi dragit slutsatsen

att det i dessa foretag kan ha skett en feminisering av ledarskap. Burke och Collins (2001)
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studie om ledarskap utspelar sig langre bak i tiden vilket kan vara en av anledningarna till att
det inte langre finns nagra sadana patagliga skillnader mellan genus. Respondent tva
(kvinnodominerat foretag) var den enda som konkret tog upp att det &r viktigt att se bortom sin
roll, for att skapa en battre samverkan och ett helhetstank. Detta ar ndgot som bidrar till
foretaget pa lang sikt. Respondent ett tog upp vikten av att utbilda personal. Vi tycker att bada
dessa resonemang ser langre an sina egna behov for att darigenom starka medarbetarna och
den organisatoriska prestationen, vilket enligt Burkes och Collins (2001) klassas som
transformativt ledarskap och ett viktigt bidrag inom styrning. Inom hallbarhet kunde vi inte

generalisera resonemangen i linje med Gallen och Peraita (2017).

Alla respondenterna forklarade att de inom deras foretag arbetar med hallbarhet. Respondent
tva (kvinnodominerat foretag) forklarade att de inkluderat hallbarhet i hela deras affarsidé. Hela
konceptet med kollektivtrafik ar hallbart eftersom det gor att farre personer anvander enskilda
transportmedel. Respondent ett och tva fran de mansdominerade foretagen sa att de forsoker
styra bort miljoskadliga floden genom att hitta hallbara alternativ i deras féretag, nagot som ar
ett standigt projekt. Detta ar kanske det mest sjalvklara séttet for hur man kan jobba med
hallbarhet for att framja miljon. Vi kan inte urskilja det som Gallen och Peraita (2017) menar,
att fler kvinnor bidrar till ett mer frivilligt deltagande rorande hallbarhetsarbete. | de
mansdominerade foretagen arbetade det betydligt fler méan an kvinnor anda uttalade de att
hallbarhet var inkluderat i deras processer. Vi kunde genom respondent fyra observera att
hennes féretag i kontrast till de andra sponsrar miljovanliga alternativ. De andra tva
respondenterna fran de mansdominerade foretagen sa istallet att ekologiskt vardeskapande forst
maste Oversattas i ekonomiska termer i linje med Ax och Kullvén (2016). Foretag har ett
samhéllsansvar dar de maste inkludera ekologisk hallbarhet som samspelar med de ekonomiska
riktlinjerna inom styrningen. Respondent fyra var villig att ta samhallsansvar aven om det sker

pa bekostnad av annat.
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6. Slutsatser och bidrag

Denna avslutande delen sammanfattar de slutsatser vi har kommit fram till i empiri och analys
samt i diskussionen Vi tar upp de slutsatser var studie kommit fram till och hur den bidragit
till nya perspektiv mellan styrning och genus. Avslutningsvis tas omraden upp som skulle vara
intressanta for vidare forskning.

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur genus tar sig i uttryck i styrningen inom
mans- och kvinnodominerade foretag. Var slutsats &r att det inom vissa omraden tenderar att
finnas skillnader i hur styrningen anvands och uppfattas som kan bero pa genus och da
framforallt rérande karnvarden och mal. Vi upptackte att karnvarden och mal till viss del
sympatiserat med Hofstede (2003) kulturdimension om maskulinitet och femininitet samt
andra studier av Parker (2008) och Hammond och Oakes (1992). Vi sag framforallt en skillnad
mellan genus gallande kritiserandet och problematiserandet av maétsystemets utformning.
Skillnader som o6ppnar upp for perspektiv som &r viktiga for styrning. Inom ledarskap
observerade vi i vissa fall tendenser pa den feminisering av ledarskapet som Burke och Collins
(2001) och Parker (2008) beskrivit. Inom hallbarhet la vi inte méarke till de skillnader om hur
det skiljer sig mellan genus om att fler kvinnor leder till mer frivilligt deltagande som Gallén
och Peraita (2017) beskrivit.

For de mansdominerade foretagen och det jamstallda foretaget var de viktigaste egenskaperna
hos deras anstillda social och teknisk kompetens. Detta anspelar pa Hodestedes (2003)
kulturdimension om traditionellt maskulina varderingar sasom utbildning och modernitet.
Respondenterna frdn de mansdominerade foretagen har i jamforelse med det jamstallda och
kvinnodominerade foretagen i storre utstrackning namnt driv, prestation, tavlingsinriktning,
forsaljning och att kunna ta plats. Enligt Hofstede (2003) ar tuffhet och bestdmdhet traditionellt
maskulint laddade varden och enligt Hammond och Oakes (1992) ar tavlingsinriktning ett
maskulint inslag i styrningen. Respondenten fran de jamstallda foretaget (respondent fyra) har
utéver driv och prestation dven namnt problemldsningsférmaga och édmjukhet. Vi tror att
styrning som fokuserar pa mer an endast resultatinriktade egenskaper blir mer anpassningsbar
och skapar en mer dynamisk foretagskultur. Respondenten uppfattade aven att kvinnor ar mer
forsiktiga nagot som de l6st genom ett kvinnligt natverk. Denna I6sning stodjer de kvinnor som
inte vagar lika mycket, motsatsen till tuffhet, som Hofstede (2003) beskrev som ett maskulint
drag. Respondenten fran det kvinnodominerade foretaget (respondent tva) namnde ansvar,
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samarbete och engagemang utanfor sin roll, vilket sympatiserar med Hofstede (2003) feminina
kulturdimension och det Hammond och Oakes (1992) beskrivit om socialt ansvar.
Respondenten fran det kvinnodominerade foretaget (respondent tvd) och det jamstallda
foretaget (respondent fyra) problematiserade konsekvenserna inom olika omraden av styrning,
vad galler réattvisa, ontdiga diskussioner och att de individuella resultatindikatorerna
kongruerar med dvergripande foretagsmal. Detta kan i linje med Parker (2008) ses som ett
ifrdgasattande av utformningen av matsystem, det vill sdga vad som méts och hur det mats.
Detta kan ses som ett feminint bidrag till styrningen eftersom respondenterna fran de
mansdominerade foretagen inte hade problematiserat prestationsindiktatorerna utifran samma

kritiska utgangspunkt.

Vi anser att var studie har bidragit till nya perspektiv inom omradet styrning. Vi anser att man
inte kan utesluta att genus kan paverka vissa delar av styrningen och darfor ar det viktigt att
detta perspektiv synliggors. Forslag pa vidare forskning &r att pa ett mer ingdende sétt analysera
ett av dessa omraden exempelvis mal och bel6ningssystem mellan mans- och
kvinnodominerade foretag. Vi tycker att det behdvs kvalitativa studier inom detta omrade da

det dven fangar in upplevelser som den kvantitativa forskningen inte gor.
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8. Bilagor

8.1. Bilaga 1

Intervjufragor

Om foretaget:

Vad &r din position i foretaget, vilka ansvarsomraden har du, hur ser dina
arbetsuppgifter ut?

Hur lange har du arbetat pa det har foretaget?

Rekryteringsprocesser:

Hur méanga man och kvinnor arbetar pa det har foretaget (ungefar)?

Hur gar rekryteringsprocessen till? Ar det vanligt med referensanstillning? Vad gar ni
pa nar ni ber nagon referera?

Hur viktigt ar det med mangfald och pa vilket satt arbetar ni for att berika mangfald?
Vilka personlighetsdrag soker ni i denna organisation, vad &r det viktigaste egenskapen
hos en anstalld om du maste begransa dig till 3?

Hur arbetar ni med foretagskulturen?

Ar det viktigt att personen stimmer 6verens med kulturen? Kan ni ta in en personer vid
nyanstallning som beter sig pa ett annat satt for att forandra kulturen?

Finns det nagot som gor att ni inte kan paverka/rekrytera de ni vill?

Malsattning/beloning

Vad har ni for foretagsmal pa lang och kort sikt?

Vilka ar era malsattningar, grupp malsattningar och/eller enskilda malséttningar
(exempelvis karriar, bonussystem, informella mal, driver varandra framat)? Nagot som
ni ser som &r extra viktig? Varfor ar dem extra viktiga?

Vilka beloningssystem har ni? Varfor anvander ni just dessa vad tillfor de?

Har du nagot forslag till forbattringar eller dnskade att det fanns andra typer av
beléningar och malsattningar, finns det for- och nackdelar?

Hur ofta har ni lonesamtal? Gar ni enligt kollektivavtal, individuella prestationer?

Hur mater ni mal, resultat och sakerhetsstaller att det nas?

Hur hanterar ni ndr en medarbetare inte utfor dnskat resultat?
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« Finns det ndgot som gor att ni inte kan paverka/arbeta med de malsattningar som ni
vill?

« Finns det nagot som gor att ni inte kan paverka/arbeta med mal/beléning som ni vill?

Hallbarhet
o Pavilket satt bidrar ni till mervérde?
o Hur arbetar ni med hallbarhet?
o Vad har medarbetare for ansvar kring hallbarhet och hur sékerstéller ni da att det
efterfoljs?

« Finns det nagot som gor att ni inte kan paverka/arbeta med hallbarhet som ni vill?

Ledning/Styrning
o Hur gor ni for att pa basta sitt fA medarbetarna till att gora det som dem ska? Ar vissa
egenskaper extra viktiga hos en chef, vilka och varfor?

 Finns det nagot som gor att ni inte kan paverka/arbeta med styrningen som ni vill?

Avslutningsvis:
e Hur tror ni att medarbetarna uppfattar er styrning och kultur?
o Har ekonomistyrningen andrats Over tid eller har den sett likadan ut under tiden du
jobbat hér, varfor/varfor inte? Har du varit med och forandrat eller skapat?

« Vill ni férandra ndgot med Ekonomistyrningen, varfor i sa fall?
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