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Titel: Krossa glastaket — En studie om hur forutsittningar for kvinnliga ledare skapas

Bakgrund och problemdiskussion: Jimstélldhet handlar om kvinnors och méns lika rtt till
att vara aktiva medborgare i samhallet, vara delaktiga i beslut och ha méjligheter till
utveckling inom arbetslivet. Sverige har idag kommit langt med sitt jamstéilldhetsarbete, trots
detta har arbetslivet en vég kvar till jamstéllda styrelser. Rapporten Béorsens dolda
makthavare visar pa att det 1 genomsnitt sitter 13 % kvinnor i1 borsbolagens valberedningar
till styrelserna och att denna siffra inte har 6kat pa sex ar. Enligt studier visar kvinnor samma
vilja som min till att avancera inom ett féretag. Dock finns en osynlig barriér, ett glastak, for

kvinnor i de flesta foretag som hindrar dem fran att avancera hogre.

Syfte och fragestillning: Syftet med studien avser att undersoka om foretagskultur kan
skapa forutsittningar for jamstélldhet 1 ett rekryterings- och bemanningsbolag och pé vilket
satt foretagskultur kan paverka att kvinnor avancerar till ledande positioner. Detta mynnar ut
till mer detaljerade fragestillningar:

Pa vilket scitt paverkas de anstdlldas beteende av det klimat som foretagskulturen har skapat?
Pa vilket scitt paverkar foretagskultur som styrmedel bolagets jamstdilldhet?

Pa vilket sctt paverkar bolagets struktur kvinnors mojlighet till att avancera?

Metod: Studien anvinder sig av en kvalitativ metod och utgér fran ett fallforetag. Insamling
av studiens empiriska data har skett genom djupgéende semistrukturerade intervjuer samt en
observation pa fallforetaget. Detta har sedan analyserats for att undersoka om bolagets
foretagskultur medverkar eller motverkar dess jamstéilldhet. Vidare har atgérder vidtagits for
att skapa trovirdighet. Dessutom é&r etiken en viktig aspekt, da det &r av stor vikt att

intervjuobjekten inte paverkas negativt av studien.

Slutsats: Studien tyder pé att det finns flera faktorer som péverkar kvinnors mojlighet att
avancera. Dessa har delats in i tre forutséttningar. Forsta forutsattningen &r det interna
klimatet inom bolaget som syftar pa hur foretagskulturens informella virderingar paverkar de

anstilldas beteenden. Den andra forutsittningen dr att foretagskultur som styrmedel



medverkar till organisationens jimstélldhet. Framst da studien tyder pé att virderingarna
genomsyrar hela bolaget och rekryteringsprocesser. Den sista forutsattningen ér de strukturer
som bland annat visar hur foretagskulturen tar form i praktiken. Dessa dr bolagets ledartéta
organisation som minskar de maktstrukturer som finns och intern chefsrekrytering som tolkas
bidra till att kvinnor har storre mdjlighet att avancera inom bolaget. De tre forutséttningarna

tyder pa att bolagets glastak har kunnat krossas pa en hog hierarkisk niva.

Nyckelord: Jdmstdlldhet, Kvinnliga ledare, Foretagskultur, Styrning, Rekryterings- och

bemanningsbolag, Virderingar, Maktstrukturer, Forestdillningar, Glastak



Abstract

The purpose of this paper is to investigate if organizational culture can create prerequisite for
gender equality in a recruitment and staffing agency and in which way organizational culture
can affect women to advance to leading positions. The study is based on a qualitative method.
To collect the empirical data, 12 interviews of both men and women in different positions in
a case company was done. By analyzing the results from the interviews with theory, based on
the connection between organizational culture and gender equality, the study shows that there
are three prerequisites, which can affect women’s possibilities to advance to higher positions.
The conclusion is a compilation of these three prerequisites. The first prerequisite is the
corporate climate, which has affected the employee’s way of acting. The other prerequisite is
how cultural management control seems to affect the agency in a positive way. The last
prerequisite is how the organizational culture takes place in practice and how it shows in the
agency’s structure. The study shows that the case company has many leaders, which has
decreased the power structures. Additionally, they use internal recruitment when recruiting
leaders, which seems to affect women’s possibilities to advance to higher positions. These

prerequisites seems to have broken the organization’s glass ceiling on a high level.

Keywords: Gender equality, Women leaders, Organizational culture, Management control,

Recruiting- and staffing agency, Power structures, Stereotypes, Glass ceiling
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1. Inledning

The glass ceiling is not simply a barrier for an individual, based on the person’ inability to
handle a higher-level job; it applies to women as a group who are kept from advancing

higher because they are women. (Morrison, White & Van Velsor, 1987, s.124)

1.1 Bakgrund

Jamstélldhet handlar om méns och kvinnors lika rétt att vara aktiva medborgare i samhéllet,
vara delaktiga i beslut och ha méjligheter till utveckling inom arbetslivet. Mén och kvinnor
ska ha ritt till samma villkor for utbildning och att vara ekonomiskt oberoende, dessutom ska
de ha samma ansvar for hemmet. Genom att implementera ett jimstélldhetsperspektiv i alla
samhéllets omraden, framforallt dir beslut fattas och resurser fordelas, skapas forutséttningar

for att jamstéllda rattigheter ska uppnés (SCB, 2014).

Kampen om jdmstalldhet har rotter 1dngt tillbaka i tiden och mellan 1850- och 1860-talet
startade de forsta kvinnororelserna i USA, som sedan tog sig till Europa och Sverige. Det har
lange funnits en kamp for lika réttigheter mellan mén och kvinnor i politiska och juridiska
sammanhang. Vidare har det genomf6rts protester mot kvinnlig diskriminering samt ojaimna
maktforhallanden pa arbetsplatser (Nationalencyklopedin, 2018). Forst 1979 antog Sverige
sin forsta jamstélldhetslag som riktade sig till arbetsmarknaden och &mnade ta bort
diskriminering pd grund av kon. Lagen har idag ersatts av diskrimineringslagen och har
vidgats till fler samhéllsomraden och diskrimineringsgrunder. Idag finns édven
Jamstélldhetsmyndigheten som inréttades i januari 2018 och som verkar for att samordna
arbetet med jamstélldhet. Jimfort med manga andra linder har Sverige kommit ldngt med
jamstélldhetsarbetet. Trots att manga framsteg har gjorts, kvarstar skillnader i méins och
kvinnors skyldigheter, réttigheter och mojligheter (Nationalencyklopedin, 2018). Lipman-
Blumen (1976) menar att traditionellt far kvinnor sin sociala roll genom relationer med mén
om det sa ar en bror, far eller man. For att 6ka sin sociala status dr kvinnor darmed beroende
av mén, vare sig det &r i arbetslivet eller privatlivet (Lipman-Blumen, 1976). Vissa
traditionella monster av att kvinnor skdter hushallet och att méan forsorjer familjen, finns till
viss del fortfarande kvar. Kvinnor spenderade 3,5 timmar per dygn pa obetalt arbete under

2010, medan motsvarande siffra for man var 2,5 timmar (SCB, 2014).



1.2 Problemdiskussion

I bérjan av 2016 rapporterade SVD Naringsliv att rekordménga kvinnor viljs in till styrelser,
vilket beskrevs som ett framsteg i jamstélldhetsarbetet (Johansson, 2016). Dock visar
rapporten Borsens dolda makthavare fran mars 2018 att arbetslivet ar langt ifran jamstallt.
Rapporten kartldgger jadmstilldheten i valberedningarna for borsnoterade styrelser och belyser
att farre kvinnor &n mén viljs in till styrelser. En forklaring till detta kan vara att
valberedningar ofta utgors av enbart mén, de bestar i genomsnitt av 13 % kvinnor. Denna
procentsats har inte 6kat pa sex &r och anses vara lag for ett land med hoga mal inom
jémstélldhet som Sverige. Valberedningar dr avgdrande for vilka som sedan viljs in i
bolagsstyrelser och ménniskor tenderar att vilja ut likasinnade (Allbright, 2018). Da fa
kvinnor sitter i valberedningar skapas sdmre forutsdttningar for jimstillda styrelser. Det kan
dérfor vara intressant att undersoka hur foretag i Sverige skapar forutsattningar for kvinnliga

ledare.

Kvinnors mojlighet att avancera inom ett bolag kan paverkas av en méngd olika faktorer. En
faktor kan vara att det existerar forestéllningar om méan och kvinnor som ofta grundar sig i
den kultur som samhéllet har (West. C & Zimmerman. D, 1987). Detta kan dven relateras till
foretag och den kultur som éterfinns inom en organisation. En stark foretagskultur kan
anvindas som ett styrmedel inom ett foretag och innebér att medarbetarna delar samma
normer, traditioner och beteendesitt (Merchant & Van der Stede, 2012). I en grupp dar alla ar
relativt likasinnade forvéntas gruppens medlemmar ocksa ha liknande asikter, vilket
underldttar for snabba beslutstaganden. Ménniskor har dven en tendens att identifiera
kompetens i likasinnade personer. En person i ledande befattning kan undermedvetet anse att
en person med samma kon, frdn samma universitet och med samma intressen, besitter mer
kompetens &n personer som inte har dessa kvalifikationer. Ett exempel pa att kompetens
identifieras i likasinnade personer é&r att det vanligaste namnet pé personer som besitter
ledande positioner i det svenska arbetslivet idag dr Anders, bdde inom ledningsgrupper,
styrelser och valberedningar. Det &r som ett niringskretslopp diar Anders rekryterar Anders,
som rekryterar Anders. Forst pd 11:e plats kommer det forsta kvinnonamnet Anna, som delar
platsen med Maria och Stefan (Allbright, 2013). Rekrytering &dr en process for att hitta den
bist 1dmpade medarbetaren for en specifik position, forestéllningar tenderar dock att pdverka
rekryteringsprocessen (Acker 2006). En vanlig forestdllning som finns inom arbetslivet ar att

kvinnor inte har den kompetens som krévs for att besitta ledande positioner (Allbright, 2018).



Morrison, White och Van Velsor (1987) var de forsta som myntade begreppet glastak for att
forklara kvinnors begridnsningar att avancera till de ledande positionerna. De menar att det
kan finnas ett glastak, en osynlig barridr, som haller kvar kvinnor pé en viss nivd inom
foretag. Dessa barridrer maste krossas for att kunna dka kvinnors mojlighet att nd hogre
positioner. Trots att det finns mer verktyg &n nagonsin for att krossa glastaken, fastnar
kvinnor under det. Morrison, White och Van Velsors (1987) studie redovisar hur kvinnor pa
mellanchefsniva ser begransningar i hur mycket hogre de kan na karriarmissigt. Tidigare
studier visar pa att samma procentsats kvinnor som mén kan tdnka sig att inneha en ledande
position (Allbright, 2018). Det finns dock ett problem med att kvinnor i flera branscher inte
végar ta de osékra risker som skapar forutsittningarna for att krossa glastak (Ohlsson, 2017).
Beteenden som till exempel strdvan efter att avancera kan ses som en funktion av att vara i en
viss position, snarare én att vara en man eller kvinna (Kanter, 1975). Ohlsson (2017) menar
att med tanke pa att kvinnor har haft bittre betyg dn mén i flera decennier nu, borde det redan
ha avspeglats sig i planboken och pa chefspositionerna. Aven faktorer som avgiftsfria
universitet och valfria yrkesval borde idag ha tagit oss ldngre och krossat fler glastak. Da
foretagskultur beskrivs som en faktor som paverkar de anstilldas beteende kan det vara
intressant att undersoka om foretagskulturen har ndgon paverkan pa att krossa glastaket, vilket
pavisar att studiens fragestéllning &r relevant. Forhoppningen ér att studien ska kunna vara ett
betydelsefullt komplement till diskussionen om jédmstéilldhet och kvinnors mojlighet att

avancera till hogre positioner (Lind, 2014).



1.3 Syfte och frigestéllning

Syftet med studien &r att undersoka om foretagskultur kan skapa forutséttningar for
jamstélldhet 1 ett rekryterings- och bemanningsbolag och pa vilket sétt foretagskultur i sa fall

kan péverka att kvinnor avancerar till ledande positioner.

Syftet mynnar ut i foljande fragestéllning:
o Vilka forutséttningar skapar ett rekryterings- och bemanningsbolags foretagskultur for

kvinnliga ledare?

For att besvara fragestéllningen utformades mer detaljerade fragor som dmnar ge en djupare
forstaelse for problematiseringen:
o Pa vilket sitt pdverkas de anstdlldas beteende av det klimat som foretagskulturen har
skapat?
o Pa vilket sétt pdverkar foretagskultur som styrmedel bolagets jimstélldhet?

o Pa vilket sétt pdverkar bolagets struktur kvinnors moéjlighet till att avancera?

1.4 Beskrivning av studiens fallforetag

Ulla Murman startade Stockholms Stenografservice 1953, vilket var ett foretag som utforde
skrivtjinster t kunder. Ulla kom pa affarsidén nér hon tillsammans med andra kvinnor var
hemma med sina barn och kinde ett behov av att gora négot, inte bara ta hand om barnen och
fika hela dagarna. Genom att sdtta fast skrivmaskiner bak pa sina cyklar kunde de aka runt
och hjdlpa foretag med att exempelvis skriva ut protokoll (ManpowerGroup, 2018). De
turades sedan om att vara hemma med barnen. Detta blev starten fér bemanningsbranschen
och under 1970-talet startades foretaget Teamwork, vilket var ett av de forsta foretagen som
diskuterade vérderingar och foretagskultur. Vardegrunden bygger pé grundaren och den
ensamstdende mamman Ulla Murmans viarderingar. Idag &r Teamwork en del av bolaget

ManpowerGroup och har blivit ett miljardforetag.

ManpowerGroup beskriver sig sjdlva som ett varderingsstyrt bolag som belyser ménniskans
forméga, samt kraften i1 kunskap och innovation. ManpowerGroups tre viardeord dr People,
Knowledge och Innovation. Deras arbete med héllbarhet och affarsetik har lett till att de idag

ar ett av varldens mest héllbara och etiska bolag enligt utmérkelser de har blivit tilldelade. De



finns pa drygt 50 orter i Sverige och har totalt 12 000 anstéllda inom koncernen, darmed &r

det Sveriges storsta rekryterings- och bemanningsbolag (ManpowerGroup, 2018).

Rekryterings-och bemanningsbranschen ar viktig ndr det géller att skapa forutséttningar for
jamstélldhet 1 hela arbetslivet. D4 rekryterings-och bemanningsforetag viljer ut vilka
kandidater som anses vara mest passande for deras kunder, kan de paverka vilka aspekter som
ar viktiga nir de véljer ut kandidater. Detta betyder att de har inflytande 6ver sina kunders
fordelning av kvinnor och min. D& ManpowerGroup paverkar arbetslivet och uttalar att de
arbetar aktivt med jimstélldhet anser studiens forfattare att de &r ett lampligt fallforetag.
Jamstélldheten 1 arbetslivet utvecklas i ritt riktning och ManpowerGroup uttrycker att de har
ett ansvar for den utvecklingen, dels som bolag, men dven som en av Sveriges storsta
arbetsgivare. De d@mnar bidra till ett mer jdmstdllt samhélle genom bland annat 07 Steps to
Concsious Inclusion - A Practical Guide to Accelerating More Women Into Leadership.
Detta &r en praktisk guide for att aktivt arbeta for att 6ka antalet kvinnliga ledare och
forhoppningen dr att kunna paverka andra foretag att bidra till en positiv samhallsutveckling

(ManpowerGroup, 2018).



2. Metod

I metodkapitlet presenteras studiens metodiska perspektiv. Nedan dterfinns en beskrivning
och motivering av det metodiska forhdllningssdttet samt vilka avgrdnsningar som har gjorts
och vad studien har for utmaningar. Ddrefter presenteras hur val av organisation och
intervjuobjekt har gatt till. For att ge en forstaelse for hur arbetet har sett ut beskrivs studiens
tillvigagangssdtt och hur materialet har bearbetats. Slutligen diskuteras studiens

tillforlitlighet och vilka etiska forskningsaspekter som berors.

2.1 Val av metod

Syftet med denna studie &r att analysera vilka forutsdttningar foretagskultur skapar for
kvinnliga ledare. Dé studien &mnar undersdka och tolka de anstélldas uppfattningar och
asikter pa ett fallforetag dr det vetenskapliga forhallningssattet hermeneutik. Hermeneutik
betyder tolkningsléra (Patel & Davidsson, 2011) och forfattarna utgar utifran sina egna
tolkningar for att kunna forstd det studerade problemet. Kvalitativ forskningsmetod anvéndes
dé forfattarna ansag att det lampade det givna syftet. En kvalitativ studie skapar en
flerdimensionerad beskrivning av det studerade fenomenet och ger en djupare forstéelse for

attityder och handlingar (Lind, 2014).

Da en teoretisk referensram skapades innan det empiriska materialet samlades in och dérefter
reviderades for att besvara studiens fragestéllning anvdndes en abduktiv ansats. Denna
forskningsansats dr en kombination av en deduktivt och induktivt ansats. Fordelen med ett
abduktivt arbetssdtt dr att forfattarna inte blir 1asta i lika hog grad som vid deduktiv eller
induktiv ansats (Patel & Davidsson, 2011). Dataunderlagets omfattning bestar av bade
primédrdata i form av intervjuer och observationer, men ocksa sekundédrdata som
bakgrundsinformation om fallféretaget (Lind, 2014). D4 studien undersoker ett timligen
komplext fenomen skapade datainsamling frén olika kéllor en bred grund for forfattarna,

vilket bidrog till att relevanta resonemang kunde uppnés i analysen.



2.1.1 Avgransningar

En avgrinsning som studien har tagit hinsyn till &r att den enbart avser rekryterings-och
bemanningsbranschen, vilket bidrar till att studiens resultat inte kan tilldimpas pa alla
branscher. Vidare utgar studien frén ett fallféretag och undersoker inte hur jamstéilldheten,
foretagskulturen och forutsdttningarna ser ut inom andra foretag som verkar inom samma
bransch. Genom att anvénda ett fallforetag, istéllet for flera var forhoppningen att bidra med
en djupare forstéelse for den givna fragestédllningen. Dérmed finns det begransningar med att
generalisera studiens resultat pd andra bolag och situationer (Brinkmann & Bell, 2017).
Fallforetaget dr globala, dock studeras endast deras verksamhet i Sverige. Vidare har enbart
anstéllda fran tva av bolagets fyra dotterbolag, Experis och Manpower, samt ledare inom
ManpowerGroup intervjuats och observerats. Bolaget arbetar mot tydliga mal och forfattarna
uppfattar att bolaget delvis dr resultatstyrt. Dock fokuserar undersokningen endast pd bolagets
foretagskultur och hur den pdverkar medarbetarna, da den kulturinriktade styrning &r relevant

for studiens syfte.

2.1.2 Utmaning med studien

Enligt Brinkmann och Bell (2017) finns en forstéelse for att anstdlldas virderingar kan
paverkas av ett foretags kultur. Det &r dock vésentligt for studien att intervjuobjekten svarar
arligt och inte kinner sig tvingade att besvara frigor i linje med bolagets uttalade strategi. Det
ar dven viktigt att inte 14ta forfattarnas egna virderingar och tolkningar paverka
intervjuobjekten. Dérfor undveks forklaringar och tolkningar av begrepp vid
intervjutillfdllena. Dock &r det svért att undvika att det insamlade materialet analyseras utifran

forfattarnas sociala tolkningar (Alvesson, 2003).

En annan utmaning med studien var att {3 tillgéng till skriftlig information som mer ingdende
visar bolagets strategier. Detta da fallforetaget har vissa policys och riktlinjer som é&r
sekretessbelagda. Genom djupgaende intervjuer och tillging till annat material som har
publicerats pd bolagets hemsida ansdg forfattarna att informationen var tillricklig och att

utmaningen 10stes.



2.2 Val av organisation

Valet av organisationen var malinriktat. D4 studiens syfte var att undersoka vilka
forutséttningar ett bolags foretagskultur skapar for kvinnliga ledare, ansag forfattarna att det
var lampligt att undersdka en organisation som aktivt uttalar att de arbetar med jamstélldhet.
Ett exempel pa en kvinnlig ledare som har lyckats avancera inom bolaget &r dotterbolaget
Manpowers operativa chef som vann priset ”Arets chef” i borjan av 2018. Dessutom har
ManpowerGroup blivit utsedda till ett av véirldens mest etiska bolag enligt Ethisphere’s

Institute World’s lista under de senaste sju aren.

Da ManpowerGroup verkar i rekryterings- och bemanningsbranschen, har de ett inflytande pa
hur jamstilldhet ser ut i samhéllet och hos deras kunder. Vidare kommunicerar de ut en stark
foretagskultur som anvénds som styrmedel (Manpowergroup, 2018). Ddrmed bedémde
forfattarna att ManpowerGroup, deras kulturinriktade styrning och arbete med jamstélldhet,

var ett passande studieobjekt.

2.3 Val av intervjuobjekt

I denna studie anvéndes ett strategiskt urval och ddrmed var valet av intervjuobjekten
malinriktat (Bryman & Bell, 2017). I studien intervjuades min och kvinnor pa olika
positioner inom det valda fallforetaget. Detta ansags skapa en bredare bild av organisationens
olika hierarkier och ddrmed bidra till att studien blev mer tillforlitlig. Personerna som valdes
ut har insikter i1 det studien &mnar att undersoka och kunde ge en bild av deras uppfattning av
rddande forhallanden i bolaget. Urvalsstorleken pa 12 personer anségs uppna en
urvalsméttnad. Vidare fanns det en forstielse for att det empiriska materialet som samlades in
via intervjuer var paverkade av den sociala scenen, intervjuobjektens individuella bakgrund
och vilket sprdk som anvédndes under intervjun (Alvesson, 2003). For att skydda de
medverkandes personliga integritet anvdnds pseudonymer och deras roller har generaliserats.
Vidare redovisar nedanstidende tabell ungefér hur ménga ar varje person har arbetat inom
bolaget. D4 de anstdlldas &sikter kan ha paverkats av deras tid pd bolaget, kan denna

information vara virdefull 1 analysen.



Pseudonym Roll Ar pa Manpower
Agnes Medarbetare <10
Nina Medarbetare <10
Louise Medarbetare >10
Jesper Medarbetare >10
Kurt Medarbetare >10
Mins Medarbetare <10
Lisa Medarbetare >10
Karin Ledare >10
Johanna Ledare <10
Jessica Ledare >10
Rita Ledare >10
Carl Ledare >10

Utover intervjuer kan dven observationer ge en mangfasetterad kvalitativ bild av
fragestéllningen (Lind, 2014). Observationer dr anvindbara som ett komplement till
information som har samlats in genom andra tekniker. Genom att studera beteende i
intervjuobjektens naturliga sammanhang, skapas en direkt bild av organisationens sociala
episoder. Observationer dr inte beroende av att individer har en tydlig minnesbild av en

situation eller plats, vilket intervjuer &r (Patel & Davidson 2011).

2.4 Tillvagagangssitt

Det valda fallfoéretaget kontaktades och studiens syfte kommunicerades ut till en av ledarna i
Vistra regionen som sedan blev kontaktpersonen for bolaget. En person i koncernledningen
fick dven godkinna att studien fick genomforas. Innan intervjuerna inleddes spenderades en
hel arbetsdag pa bolagets kontor i Goteborg for att observera den dagliga verksamheten.

Observationen anvinds som ett tilldgg till intervjuerna, vilket bidrog till att forfattarna ansag



att en ostrukturerad observationsform passade bést for studien. Detta da syftet med
observationerna var att hdmta s& mycket information som mgjligt kring problemomradet.
Observatorerna var kdnda pa kontoret, vilket betyder att de anstillda kénde till att de var dér
och observerade. D4 observatorerna var kinda och de anstdllda gav samtycke till att bli
observerade uppstod inga etiska problem for de anstélldas personliga integritet (Patel &
Davidsson, 2011). En nackdel som detta forhallningssétt kan medfora dr att de anstéllda &r
medvetna om att de blir observerade och ddrmed beter sig som de tror att bolaget vill att de
ska bete sig. Observationen skedde under méten, som en av ledarna i fallforetaget hade med
andra medarbetare, samt i korridorerna, i lunchrummet och i receptionen. Dérefter

genomfordes intervjuerna.

I denna studie var det av stor vikt att kunna tolka och forstd medarbetarnas och ledarnas bild
av den sociala verkligheten, darmed lampade sig en semi-strukturerad intervjuform med lag
grad av struktur. Vidare skapades en intervjuguide. En intervjuguide &r ett bra hjdlpmedel for
att sikerstilla att intervjuerna genererar relevant information (Bryman & Bell 2017).
Intervjuguiden skapades utifran studiens tema och innehaller generella fragor. Alla
intervjuobjekten hade en stor frihet att svara pa sitt eget sétt och beroende pa deras svar
svarade anpassades foljdfragor till varje intervju. Detta gjorde att intervjuerna hade en hog
grad av flexibilitet, vilket kdnnetecknar intervjuer i en kvalitativ studie (Lind, 2014). Varje
intervju varade i 30-40 minuter och innan varje intervju informerades intervjuobjektet om
studiens syfte. Dessutom forklarade forfattarna rétten till att avbryta medverkandet i studien.
En forsta pilotintervju genomfordes med kontaktpersonen pa fallforetaget for att sékerstélla
att fragorna uppfattades pa rétt sitt och att de var relevanta for studien. Dérefter intervjuades
ytterligare 11 personer pé olika positioner. De flesta intervjuer genomférdes pd Manpowers
kontor i1 Véstra regionen. Da ndgra av de som &r hogt uppsatta i organisationen arbetar pa
kontoret i Stockholm genomfordes dessa intervjuer via telefon. Efter att ha fatt
intervjuobjektets godkidnnande spelades varje intervju in och déirefter transkriberades de for

att anvindas som underlag till empiri och analys.

Utover intervjuer med anstéllda pa fallforetaget genomférdes en intervju med Eva som har
lang erfarenhet av ledarskapsutveckling samt rekrytering. Hon arbetar med att lyfta kvinnliga
ledare genom organisationen Women for Leaders. Dessutom driver hon Karridrpodden, vilket
ar en podcast dir hon bjuder in framgangsrika kvinnor som har lyckats i sin karridr (Women

for Leaders, 2018). Férhoppningen var att intervjun med Eva skulle bidra med erfarenhet av
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branschen samt om kampen for kvinnligt ledarskap. Eva har gett sitt samtycke till att

medverka med sitt riktiga namn i studien.

2.4.1 Bearbetning av material

Innan det empiriska materialet samlades in undersokte forfattarna vilka tidigare studier som
gjorts inom dmnet. Relevanta teorier valdes ut och éterfinns i studiens teorikapitel. Redan
under insamlandet av det empiriska materialet uppstod tankar och idéer som kunde bidra till
analysen, dirmed skedde dokumentation av dessa tankar 16pande. Transkriberingarna var en
betydelsefull del av bearbetningsprocessen och bidrog till att forfattarna kunde analysera om
de uppfattat intervjuobjekten ritt. Nar transkriberingen var fardig spenderade bada forfattarna
enskild tid for att ga igenom alla intervjuer (Patel & Davidsson, 2011). Dérefter jamfordes
intervjusvaren och ett monster med likheter och skillnader i intervjuobjektens svar kunde
tydas. Tillsammans med observationerna skapade dessa en bred empirisk grund som
analyserades gentemot teorier. Forfattarna fokuserade pa att se om foretagskultur som
styrmedel paverkar jamstélldhet i fallforetaget. Darefter kunde vissa faktorer tas fram som

uppfattades skapa forutsattningar for kvinnliga ledare.

2.5 Trovérdighet

Da studien tilldmpade en kvalitativ metod ar det passande att ta upp begrepp som
tillforlitlighet, palitlighet, traffsakerhet och autenticitet (Bryman & Bell 2017). Dessa dmnade
skapa en hogre grad av trovirdighet vid granskning av det empiriska materialet.

For att skapa tillforlitlighet ar det av stor vikt att kontrollera att intervjuobjektens resonemang
har uppfattats rétt (Bryman & Bell 2017). Darmed transkriberades alla intervjuer for att
sakerstdlla att forfattarna tolkade intervjuobjekten rétt vid intervjutillfdllena. Dessutom
anvéndes triangulering i och med att fler &dn en kélla har anvénts for att samla in det empiriska
materialet, vilket enligt Bryman och Bell (2017) skapar tillforlitlighet for studien.

Genom att sdkerstélla en tillgdnglig och fullstédndig redogdrelse av hela forskningsprocessen
genereras studiens pélitlighet. Det dr dirfor betydelsefullt att vara fullstdndigt transparenta for
att 1dsaren ska fa en forstaelse kring hur det empiriska materialet har strukturerats upp (Lind,

2014).
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Studiens triaffsdkerhet belyser i vilken grad underlaget forklarar det omrdde som intervjuerna
avsag att studera. Detta uppfylldes da en intervjuguide utformades for att sdkerstdlla att
intervjuerna genererade relevant information. Dessutom sédkerstélldes att intervjupersonerna
har olika hierarkiska roller och har erfarenhet som ar visentlig for att uttrycka sig angaende
fragestdllningarna, vilket var ett av kraven vid urvalet av intervjuobjekt.Vidare ansiags den
bredd av personer som har intervjuats bidra till att belysa syftet med studien pa ett intressant
sdtt (Lind, 2014). Fortséttningsvis diskuteras studiens autencitet dar det ar viktigt att en rittvis
bild av de asikter och uppfattningar som studeras skapas. Det dr ddrmed betydelsefullt att
redogora for hur dkta datamaterialet dr (Bryman & Bell 2017). D4 intervjuobjekten kan vara
fargade av subjektiva virderingar skapas en risk for att svaren ges i linje med organisationens

riktlinjer.

2.6 Etik

Det ér ytterst vésentligt att studien inte har en negativ paverkan pa de individer som
medverkar i den (Lind, 2014). Darfor informerades de medverkande grundligt om syftet av
studien och deras mdjlighet att avbryta medverkan om s& 6nskades. Genom att hilla de valda
intervjuobjekten anonyma skyddas deras personliga integritet. Det fanns en forhoppning att
detta bidrog till att de medverkande var mer villiga att uttrycka sig utifrén egen erfarenhet

utan inverkan av bolagets patryckningar och vérderingar.

Det empiriska materialet behandlades med stor forsiktighet och holls skyddat fran obehdriga.
Da mycket av det insamlade materialet dr digitalt sdtts nya krav pa konfidentialiteten vilket
gOr att transparens dr av stor vikt. Det dr ddrmed relevant att vara 6ppen med metoder och

resultat for att skapa en mer trovérdig bild av arbetet (Lind, 2014).
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3. Teori

I denna del av uppsatsen presenteras den teoretiska ram som studien utgar ifran. Da studien
belyser jamstdlldhet, foretagskultur och styrning anser forfattarna att dessa omrdden dr mest
relevanta att behandla i teorin. Under huvudrubriken jamstdlldhet beskrivs till att borja med
genus. Sedan behandlas homosocialitet och maktstrukturer, samt strukturella positioner.
Kapitlet gar ddrefter in pd huvudrubriken foretagskultur som diskuterar fenomenet mer
generellt, under denna rubrik presenteras dven en djupare genomgdng av foretagskultur som

styrmedel med virderingar i fokus. Avslutningsvis ges en mer kritisk bild av foretagskultur.

3.1 Jamstélldhet

3.1.1 Genus

Genus ér de normativa koncepten av attityder och aktiviteter som &r socialt accepterade for ett
visst kon. Genus skapas och dterskapas av sociala uppfattningar, interaktioner och aktiviteter.
Det ér ett kraftfullt medel som skiljer pa mén och kvinnor, vilket legitimerar olika
begransningar for de olika konen. I slutet pa 1960-talet introducerades skillnaden mellan kon
och genus. Kon beskrevs som det biologiska kriterier som bestimmer om en person dr man
eller kvinna, medan genus beskrevs som sociala och kulturella konstruktioner (West. C &

Zimmerman. D, 1987).

Den rddande sociala kontrollen och strukturen skapar uttryck for vad som dr maskulint och
feminint, vilket bidrar till att forgivettagna uppfattningar skapas. Detta betyder att det finns ett
socialt accepterat sdtt for hur en kvinna bor bete sig, vilket inte behdver vara biologiskt
betingat (West. C & Zimmerman. D, 1987). Samhéllets olika delar, en viss situation eller
relation kan vara mer eller mindre genusifierad (Thuren, 1996). Thuren (1996) beskriver
genusifiering som att ndgot kan vara mer eller mindre genusbestdmt. Genusifiering kan
variera i styrka, rdckvidd samt hierarki. Styrkan av genusifieringen beror pé hur stor vikt
manlig har for att definiera en man och kvinnlig har for att definiera en kvinna i ett visst
sammanhang. Det vill sdga, om personens genus dr mer eller mindre viktig for att identifiera
en person. Rickvidd kopplas till arbetsuppgifter och sysslor som ofta ar uppdelade efter
genus. En mer genusifierad uppgift definieras som typiskt manlig eller kvinnlig. Hierarki tar
upp de hierarkiska skillnaderna i méns och kvinnors position till varandra, vilket paverkar

genusifiering (Thuren, 1996). Vidare leder genusifiering till att vissa forutfattade meningar
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kring makt, vem som skdter hemmet och hur kompetent en person ér bidrar till ordttvis

behandling pa grund av kon (West. C & Zimmerman. D, 1987)

3.1.2 Homosocialitet och maktstrukturer

Konceptet homosocialitet beskriver preferenser att vilja relationer med personer av samma
kon, det redog6r for méns tendens att vélja andra man. Den homosociala synen pé konsroller
menar alltsd att mén ofta dras till och stimuleras av andra méin. Detta bygger péd
maktstrukturer som finns i samhéllet och i organisationer som utgér fran att méan ir de som
har den ekonomiska, politiska och sociala kontrollen. Vidare leder detta till att det 4r mer
troligt att mén vénder sig till andra mén nér de &r 1 behov av végledning eller hjilp (Lipman-

Blumen, 1976).

Holgersson (2013) utvecklar denna teori och diskuterar tvd praktiker som tillimpar
homosocialitet, att definiera kompetens och att skapa hierarki. Holgerssons studie om
rekryteringsprocesser pekar pa att ett foretags ledning rekryterar personer som till stor del
liknar dem sjdlva. Acker (2006) diskuterar ocksa rekrytering och menar att det &r en
organisatorisk process som producerar oréttvisa maktforhallanden. Detta leder till att olikheter
mellan kon uppritthélls systematiskt. Likt Holgersson diskuterar Acker (2006) att rekrytering
bland annat sker utifrdn vad som anses vara kompetens. Likasinnade bedéms ofta vara de som
ar mest kompetenta, lika véljer dirmed likasinnade (Acker, 2006). Genom att seniora méan har
forutséttningen att bestimma vem som dr kompetent leder det till att de indirekt bestémmer de
framtida ledarna, vilket skapar hierarkier. Genom kooptering, mer bestdmt att den dominanta
gruppen bestimmer vem som véljs in i organisationen, dterskapas en manlig chefskultur.
Unga mén kénner sig bekvima med att gora sig sjélva synliga och de anses bidra med ny
kompetens som dr virdefull. Vidare tenderar mén att gora sig sjdlva mer tillgéngliga for att bli

befordrade (Holgersson, 2013).

Holgersson (2013) menar att manliga kollegor ofta papekar att kvinnliga chefsroller inte har
samma paverkan pé foretagets resultat som manliga chefsroller och dirmed inte samma
prestige. Detta kan leda till att mén upplever en saknad av kvinnor som har ritt kompetens
och erfarenheter for de mer “resultatorienterade ledande rollerna” (Holgersson, 2013). Méns
dominans pé ledande positioner gor att det ses som en sjélvklarhet att man ar chefer och att

kvinnor inte dr det. Studier visar pa att minga kvinnor anser att karridren dr en viktig del av
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livet, men inte hela livet. De har dven en vilja att ha en familj och uttrycker vikten av gladje i
livet. Aven om kvinnor visar ssmma vilja som mén att gora karriiir passar strukturen och
villkoren i manga organisationer béttre for mén (Wahl, 1995). D4 kvinnor traditionellt har
mindre resurser och mindre makt 4n mén, anpassar de sig efter den rddande maktstrukturen
och orienterar sig mot mén. Detta kallas heterosocialitet och syftar pé att kvinnor viljer att
rikta sig mot mén for vigledning och makt (Holgersson, 2006). Lipman-Bluman (1976)
diskuterar homosocialitet och hdvdar att de nya feministiska subkulturerna dér kvinnor kréver
makt gor skillnad. Detta leder till att det finns tendenser till att kvinnor utvecklar en ny
homosocial virld, dar kvinnor foredrar att arbeta med andra kvinnor, snarare 4n man. Dock
finns det svarigheter for kvinnor att vara homosociala vilket &r ett resultat av méns
overordning i samhéllet. Darmed skapas situationer dir kvinnor motarbetar varandra for att 3

ta del av den makt som ménnen har.

3.1.3 Strukturella positioner

Om det ska ske en foréndring i jamstdlldheten krivs en fordndring av hela kulturen, detta da
forestédllningen av genus ofta grundar sig i den befintliga kulturen (West. C & Zimmerman. D,
1987). Kanter (1975) menar att strukturella positioner i foretag bidrar till skillnader mellan
konen. Strukturella positioner syftar pa hur bolaget strukturerat de anstélldas positioner. Hon
identifierar tre faktorer som paverkar jidmstalldheten i ett foretag. Dessa dr hur ett foretag
distribuerar mén och kvinnor pa olika positioner, vilken mdjlighet av mobilitet samt befordran
positionerna erbjuder och vilken typ av makt och respekt en position associeras med. Dessa
faktorer skapar ett visst beteende. Méanga génger diskuteras “kvinnans organisatoriska
beteende” dir de inte visar samma vilja att avancera inom foretaget som mén gor. Dock finns
det studier som pavisar att funktionen av att vara i en ogynnsam position skapar ett visst
beteende, snarare dn funktionen av att vara en kvinna. Mén i samma position visar samma
karaktdrsdrag. Istillet for att fokusera pa den individuella personens ldmpliga beteende och
attityder, bor organisationens struktur och vilka forutsattningar den skapar ligga 1 fokus. Att
minska steget mellan de som besitter en ’topp position” och de som har en ldgre position i en
organisation menar Kanter (1975) bidrar till att det &r lattare att avancera i foretaget. Genom
att decentralisera en organisation kan den dirmed skapa mer mdjligheter for befordran och

ledande befattningar.
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3.2 Foretagskultur

Kultur &r ett socialt fenomen skapat av olika grupper och konstellationer av ménniskor, det
kan inte identifieras hos endast en individ. En foretagskultur vixer fram genom traditioner
och vanor som pagér under en langre period. Dessa vanor och traditioner tenderar ménniskor
att halla fast vid, vilket gor foretagskulturen svarforanderlig. Foretagskultur behandlar de
osynliga, abstrakta delarna i en organisation (Hofstede et. al, 1990). Alvesson (2009) menar
att foretagskultur dr en central del som skapar betydelse for en organisation och hur den
fungerar. Foretagskultur dr mer &n endast sociala system, det dr de bakomliggande
beteenderna inom ett foretag. De personer som delar en kultur har ofta ett gemensamt
tolkningssitt och de personer som inte tillhor kulturen kan ha ett helt annat tolkningsséatt for

samma fenomen.

Schein (2010) menar att foretagskultur ofta bygger pa en grundares vérderingar, vilket d&ven
kan ses som ett foretags sjdl. Han definierar foretagskultur som det sdtt medarbetarna agerar
och menar att varje foretag har en kultur. Kultur innebér att klimat, beteende och vérderingar
knyts samman till en helhet. Klimat dr den kénsla som féormedlas i en grupp och hur
medarbetare i en organisation interagerar med varandra. Vidare kan foretagskultur ha olika
form beroende pa vilken organisation den existerar i. Exempelvis kan en foretagskultur som

fungerar effektivt i ett foretag, inte fungera alls 1 ett annat foretag.

3.2.1 Foretagskultur som styrmedel

Enligt Merchant & Van der Stede (2012) &r kultur inom en organisation en del av styrningen.
Styrning dr en process som syftar till att motivera och inspirera medarbetarna i en
organisation till att utfora aktiviteter som gynnar organisationens mal. Foretag som anvénder
sig av social styrning, mer specifikt kulturinriktad styrning, karaktériseras av att medarbetare
arbetar for organisationens vinning och inte for sin egen vinning. Medarbetarna delar samma
normer, virderingar och sitt att agera, vilket dr det som driver foretaget framat. En
framgangsrik kulturinriktad styrning innebér att vad som bér goras aldrig ldmnar ryggraden,
det vill séga att medarbetarna behdver ingen som kontrollerar att arbetsuppgifterna
genomfors. Enligt Merchant & Van der Stede (2012) anses styrning genom foretagskultur

vara lampligt 1 en organisation dér arbetsuppgifter tenderar att vara komplexa.
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Schein (2010) forklarar att ledare har stor paverkan pa en organisations foretagskultur. De
starker foretagskulturen genom att formedla, utbilda och vigleda medarbetarna att agera
utifrén de virderingar som finns i organisationen. Dessutom bor de uppmérksamma de
medarbetare som visar ett gott foredome (Schein, 2010). Ledarna inspirerar medarbetarna till
ett onskvért beteende som leder till en effektiv och 6kad 16nsamhet. Ledarnas stod skapar
forutséttningar for medarbetarna att genomfora sitt arbete. Darmed ar kulturinriktad styrning

beroende av en bra dialog mellan ledare och medarbetare (Merchant & Van der Stede, 2012).

Vidare menar Merchant och Van der Stede (2012) att den kulturinriktade styrningen &r
optimal om medarbetarna ir engagerade i foretaget och kan ses som stewards. En steward
definieras som en person som dr motiverad att folja organisationens intresse och kinner ett
behov att ha en tillhorighet till organisationen. Dessutom drivs de av mdjligheten till
utveckling och vill kunna kénna sig stolta over sin arbetsplats. Styrningen ska ge
medarbetarna bra forutséttningar for att bidra till organisationen. Medarbetarna inom en
organisation som anvénder foretagskultur som styrmedel inspirerar dven varandra. Detta da
foretagskultur som styrmedel uppmanar till diskussion, som i sin tur skapar kreativitet. Enligt
Schein (2010) dr ménniskorna ett foretags framsta resurs och genom kulturen skapas en
samhdrighet som vidare bidrar till betydelse hos ménniskorna som existerar i den. Genom en

tro pd virderingarna, hért arbete och dvertygelse kan ett foretag styras av foretagskulturen.

3.2.2 Virderingar - en del av styrmedlet

Virderingar definieras som sociala principer och praglas ofta av normer, lojalitet samt
tradition (Schein, 2010). Enligt Schein (2010) fungerar virderingar som en etisk grund, som
de anstéllda kan utgd fran nér de tar beslut. Vérderingarna kan dven fungera som ett foretags
vision och méilséttning som medarbetarna ska striva efter, det vill siga att det kan fungera
som ett styrmedel for ledarna. Det dr en storre chans att medarbetare forenar sig med ett
foretags gemensamma vision om det r tydligt att ledarna ér forenade med visionen samt visar
trovardighet i1 vad den stér for. Visionen sprids ocksd genom dkad dialog, engagemang och
entusiasm. En 6kad dialog skapar en 6kad medvetenhet i grupper, dirmed blir medarbetarna

mer effektiva och kreativa (Schein, 2010).

Ett foretag som arbetar aktivt med sina varderingar kan skapa positiva effekter da

medarbetarna far en 6kad formaga att fatta bra och effektiva beslut i linje med ett foretags
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mal. Darmed dr det viktigt att virderingarna ocksé kan ta form som tydliga och mitbara
maélséttningar. Virderingar som utvecklas dver tid kan styra arbetet mot framgéng. Vidare bor
ett foretags virderingar vara vil implementerade hos de anstéllda for att fungera som ett
styrmedel (Kronstam, 2002). Philipsson (2004) menar att det &r mer troligt att de anstillda
stannar inom ett foretag och att sjukskrivningar bli farre nér varderingarna ar vél
implementerade. Vilket i sin tur bidrar till 14gre rekryterings- och sjukskrivningskostnader.
Dessutom attraherar arbetsgivare som fokuserar mer pa etik, relationer och

kompetensutveckling, snarare dn 16n, en mer kompetent arbetskraft.

3.2.3 Kritisk synvinkel pé foretagskultur som styrmedel

For att skapa en storre forstaelse for fenomenet foretagskultur och hur den anvénds som
styrmedel, samt kunna analysera pd en djupare niv4, tas kritiska synvinklar till hénsyn i
analysen. Flera professorer kritiserar ofta foretagskultur, trots att de kan leda till positiva
effekter (Grey, 2009). En stark foretagskultur kan skapa en risk for konkurrens mellan ett
foretags varderingar och dess medarbetares individuella virderingar. Dessutom kan det vara
svért for medarbetare i en organisation att tolka foretagets vision likartat, d4 ménniskan har
kognitiva begrinsningar. Beroende pa vilken position en medarbetare har i en organisation
kombinerat med erfarenheter och egenintresse, uppfattas information pa olika sdtt &ven om

den &r identiskt presenterad (Bazerman & Moore, 2013).

Vidare ifragasitter Grey (2009) om kulturinriktad styrning dr ndgot som kan styras
overhuvudtaget eller endast uppstar spontant. Han papekar att det &r skillnad mellan kulturen
som &r styrd och den som &r naturlig. Da en stark foretagskultur ofta bidrar till normer for
beteende, dsikter och strategier kritiseras den ofta just for att vara ett sitt att styra
medarbetarna. Alvesson (2009) menar att specifika ledare kan utéva makt dver sina anstéllda
som gor att de tar efter ledarens asikter och reflektioner omedvetet. Foretagskultur kan
ddarmed paverka och begrinsa individen att handla och agera pa ett speciellt vis. En stark

foretagskultur kan ddrmed grunda sig i homogena ménniskor.
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4. Empiri

Studiens empiri beskriver det insamlade empiriska materialet fran intervjuer och
observationer. Kapitlet dmnar ge en bild av fallforetagets jamstdlldhet och foretagskultur.
For att gora detta presenterar kapitlet forst jamstdlldhet och sedan foretagskultur. De
anstdlldas beskrivningar blandas med observationer och sekunddrdata fran bolagets

hemsida.

I f6ljande del av studien kommer intervjuobjekten refereras till genom pseudonymer. Nir alla
intervjuobjekten har uttryckt liknande resonemang refereras hela gruppen som anstdllda. 1
vissa delar beskrivs endast de asikter som har forts fram av ledningen eller personer som
innehar en hogre befattning inom organisationen, de refereras som ledare. De anstillda som

inte besitter en hogre ledande befattning refereras som medarbetare.

4.1 Jamstilldhet

4.1.1 Implementering av jamstalldhet

Vi har jobbat for jamstdlldheten i mdnga dr, hdrt. Det dr nagot man mdste jobba hart for. Det
dr bade etiskt och lonsamt. Det dr VD for koncernen som driver den hdr fragan. Det dr inget

han outsourcar utan ndagot han sjdilv ansvarar for. Johanna

Ledarna betonar vikten av att arbeta aktivt med jamstilldhet inom ManpowerGroup och
dérfor dr det ndgot som diskuteras i organisationens ledning. Enligt ManpowerGroups
hemsida har de tydliga policies och forhdllningssitt som medarbetarna utbildas i. Pa sa sétt
menar ManpowerGroup att det skapas ett arbetssdtt som utesluter diskriminering och

uppmuntrar jamstélld rekrytering (ManpowerGroup, 2018).

Ledaren Jessica forklarar att for ett stort, ledande bolag i en bransch som har omfattande
paverkan pd arbetslivet dr det viktigt att foregd med gott exempel. Ddrmed menar Jessica att
det dr betydelsefullt att méta resultaten av bland annat jamstélldhet, for att skapa en
transparens mot kunder och andra intressenter. Idag har ManpowerGroup 60 % kvinnor i
ledande befattning, vilket flera av de anstdllda menar speglar det antal kvinnor som finns i

organisationen totalt. Det interna malet for kvinnliga ledare ar 50 %. Det finns &ven ett mal
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for hur manga kvinnor som ska finnas inom koncernledningen, vilket ar 30 %. Tva av sju
personer 1 Sveriges koncernledning ér kvinnor, vilket innebér att ManpowerGroup anser att de
uppnér det méalet (ManpowerGroup, 2018). Enligt Jessica &r inte detta mal nog utan det
diskuteras hur de ska fé in fler kvinnor i koncernledningen. Dock anser hon att de inte kan
vélja en kvinna bara pd grund av kon, utan hon maéste ha rétt kompetens. Vidare forklarade
ledarna att det dr just kompetens som ManpowerGroup alltid gér efter nir de anstéller nya
medarbetare. De soker till exempel efter kompetenser, snarare &n kon eller namn, nér de letar
efter potentiella kandidater. Det &r pé detta sitt ett rittvist tdink implementeras i
organisationen. Det &r fa av medarbetarna som har exakt koll pd de mal ManpowerGroup har
inom jamstélldhet. De flesta ndmner dock att mélen sékerligen finns och att de gor ett bra
arbete med det. Vissa anser att mélen &r att aktivt tinka pd det och utmana de befintliga

forestillningarna.

4.1.2 Jamstalldhet i den dagliga verksamheten

Ledarna beskriver att jimstédlldhet ska genomsyra hela bolaget dnda ut till kunderna. Det ar
viktigt att medarbetarna kénner sig bekvama med att neka en kund pé grund av att kunden inte
vill gd med pé en jamstilld rekrytering. Karin som har en ledande roll kinner sjilv trygghet i
att ManpowerGroup stottar henne om hon behdver siga nej till en affar pd grund av etiska

skal.

Det dr det som faktiskt dr sd bra med vdrderingarna i Manpower, min chef skulle aldrig sld

ner ndgot mot mig om jag stod upp mot en kund i en jamstdlldhetsfraga. Mdans

Medarbetaren Méns sdger att han kénner sig stolt 6ver den dialog och debatt ManpowerGroup
driver. Han menar att det &r viktigt att visa hur de arbetar med jamstéilldhet inom
organisationen for att kunderna ska paverkas i rétt riktning. Alla medarbetare ndmner att de
kan lita pa vart organisationen stér etiskt. De kinner stor trygghet i att ManpowerGroup stér
bakom dem 1 att fora jamstéilldhetsfragan vidare till de kunder de arbetar med. Lisa forklarar
att hon har varit tvungna att avbryta projekt, for att de upptickte att kunden endast ville ha
“kécka tjejer”. Hon menar att det framst &r 1 de dagliga kontakterna med kunder som det syns

att organisationen jobbar aktivt med jamstilldhetsfragor.
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4.1.3 Forestéllningar

Manga anstéllda &r 6verens om att det existerar forestillningar gidllande mén och kvinnor 1
dagens samhille. De manliga anstdllda menar att det ser det lite mer som en generationsfraga
och att det haller pé att férsvinna. Carl siger att de ”gubbvilde” som sitter pa toppen i manga
foretag 1 samhallet och kliar varandras ryggar, tror och hoppas han dr pavég att forsvinna.
Flera av de anstdllda pdpekar att det inte behandlar man och kvinnor olika i bolaget, istéllet
menar de att det dr viktigt att se till den individuella mé@nniskan och dess kompetens.
Medarbetaren Jesper sdger att de inte reflekterar over om de har en man eller kvinna som chef

inom ManpowerGroup.

Jag tror att det var pd internationella kvinnodagen vi diskuterade det med jamstdlldhet, vi
pratade om hur lite vi reflekterar 6ver det hdr. Vi fattar ju inga beslut beroende pa om man dr

man eller kvinna, heter Sven eller Mohammed. Jesper

Négra medarbetare ndmner att det 1 viss grad finns forestéllningar om vad som é&r typiskt
kvinnligt eller manligt inom ManpowerGroup ockséd. En kvinnlig medarbetare reflekterar ver
att hon har erfarit viss kritik fran speciellt en manlig kollega 1 hur hon véljer att skota sina
processer. Genom att kritisera ett beteende for att vara typiskt kvinnligt har den manliga
kollegan istillet rekommenderat andra 16sningar for att 6ka effektiviteten. Den kvinnliga
medarbetaren i frdga har statt pa sig vilket i slutdndan har visat positiva resultatet, vilket hon
ocksa har fatt berdm for i efterhand av den manliga kollegan. Vidare menar Agnes att mén
generellt sett kan ha ett annat sétt att leda pa och att kvinnor &r lite mer mjuka och fokuserade
pa minniskan. Hon tror att det finns en samhéllsenlig forestdllning av att ledarskap &r &r nagot
manligt och hért, men att de inom ManpowerGroup har ett annat typ av ledarskap som ar mer

oppet och mjukt.

4.1.4 Forestéllningar om branscher

Skulle du ga ut pd stan och fraga ” Vilket kon tror du oftast jobbar som bilmekaniker?”,
skulle mdnga svara "mdn”. Dd stinger du som kvinna direkt dorren, och det forséker

vi bryta. Karin

Karin upplever ofta att det finns forestéllningar om att vissa branscher dr mer

mansdominerade och att det faktiskt stimmer néir hon ar ute hos kunder. Hon forklarar att de
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forsoker skapa nytinkande kandidatbeskrivningar for att locka kvinnor till att soka jobb inom
IT-branschen eller i bilindustrin. Dessa tva branscher upplever ménga som mansdominerade
menar Karin. Vidare forklarar hon att ManpowerGroup 1 vissa fall utbildar personer sa att
deras profil ska uppna kunskapsnivan som krivs for vissa kunder. Exempelvis har de utbildat
kvinnor till truckforare, vilket &r ett yrke kvinnor vanligtvis inte vigar soka sig till, for att

kunna skapa en mer jamstélld organisation hos en kund.

Manga av de anstéllda upplever att rekryterings-och bemanningsbranschen &r mer
kvinnodominerad. De forklarar att under en period inférdes en praxis som sa att alla som
anstélldes internt inom ManpowerGroup skulle ha gatt Personalvetarprogrammet. Jessica
menar att det traditionellt &r fler kvinnor som ldser det programmet. Jessica tror att detta beror
pa att kvinnor har ndgot vardande i sig och att det &r biologiskt i och med att de har formégan
att foda barn. Kvinnor vill enligt henne vara med och gora skillnad, vilket de far utrymme att
gora hos ManpowerGroup. Kurt pastar att de pé finansavdelningen &r ungefér hélften kvinnor
och hélften mén, men i1 andra delar av organisationen dr det oftast fler kvinnor i grupperna.
Vissa medarbetare tror inte att uppfattningen utifrén &r att det dr en kvinnodominerad bransch.
For att arbeta med bemanning kravs dven mycket séljegenskaper, det handlar inte endast om
mjuka vérden enligt dem. Detta dr ndgot som bolaget kom till insikt med, vilket gjorde att de
nu anstélls fler frdn industri-och sdljutbildningar, som ett komplement till

Personalvetarprogrammet.

Eva frdn Women for Leaders menar att rekryterings- och bemanningsbranschen ér en
traditionell bransch och det ar viktigt att granska processerna da deras paverkan pa
néringslivet dr av stor vikt. Ett sétt kan vara att anonymisera rekryteringsprocessen. Eva tror
ocksa att fler kvinnor soker sig till HR-branschen dé det &r mer ménnisko- och
relationsorienterat. Dessa roller dr mer applicerbara ur ett kvinnligt perspektiv jamfort med de
affarsmassiga rollerna, vilka dr mer resultatbaserade. Eva menar att det dr ofta fran de mer
affarsmassiga rollerna som en VD rekryteras. Hon beréttar dven att detta dr forestéllningar
som gér langt tillbaka i tiden och menar att det tar tid att forédndra en hel kultur och norm. Det

finns som hon uttrycker sig ingen “quick fix” till detta.
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4.1.5 Maktstrukturer

Det skulle aldrig vara sa att man far chefsposition eller liknande bara for att personen dr
man eller kvinna utan vi rekryterar ju mycket internt ndr det gdller chefsroller. Da gar det
mer pd kompetens, prestation och vad man har varit bra pd, dn om man dr man eller kvinna.

Jessica

Manga av de ledare som sitter pa hogre positioner idag har arbetat 1dnge inom bolaget. Det
finns en gemensam Overtygelse hos de anstéllda att ingen blir chef inom organisationen pa
grund av att personen dr man eller kvinna. Ledningen ndmner talangprogram och
ledarutbildningar som finns inom ManpowerGroup, dir de med sékerhet séger att det alltid
brukar vara 50 % mén och 50 % kvinnor. Flera ledare anser att det skapas forutséttningar for

medarbetare som vill delta 1 dessa.

Hade vi varit ett HR bolag med endast manliga chefer hade ju inte det varit seridst eftersom

att HR star for mdnskliga relationer och inte manliga relationer. Jesper

Jesper menar vidare att han aldrig har hort att ManpowerGroup inte skulle vara jamstallt.
Béde de manliga och kvinnliga medarbetarna sager att det &r en sjilvklarhet att bolaget har s&
pass manga kvinnliga chefer. Ledaren Jessica siger att det dr de anstilldas beteenden som gor
skillnaden. Detta da de anstéllda skapar en upplevelse som attraherar och behéller personal.
Manga medarbetare ndmner att de dr bra pé att attrahera kvinnor och att det redan finns

ménga starka kvinnor i ledande positioner som paverkar detta.

De fragorna dr jdtteviktiga for mig, det som jag kan kdnna hédr pa ManpowerGroup jamfort
med mina tidigare arbetsplatser dr att de finns mycket starka kvinnor pd ledarpositioner.

Agnes

Medarbetaren Agnes sdger att hon aldrig har kéant att hennes utveckling inom organisationen
har péverkats av att hon dr kvinna. Istéllet inspireras hon av de starka kvinnor som finns 1
bolaget och hur langt de har natt. Hon tror dven att kvinnliga ledare dr duktiga pé att se och
erbjuda mojligheter till andra kvinnor. Detta dr d&ven ndgot som andra kvinnliga medarbetare

inom organisationen har mérkt av. De har linge arbetat med jamstélldhetsfragor och det har
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alltid funnits kvinnor, som Ulla Murman, inom organisationen som arbetat fOr att anstélla

andra kompetenta kvinnor.

De kvinnliga medarbetarna ser ett problem med att andelen kvinnor inte &r lika hog i
koncernledningen. Nina reflekterar 6ver att desto hogre upp i ett foretags hierarki, desto farre
kvinnor aterfinns. Flera kvinnor pa bade ledar- och medarbetarniva péstér att det kan ha att
gora med att det &r ett vildigt tufft jobb som krdver mycket arbete. De menar att kvinnor
kanske inte vill ta sig an den arbetsbordan pa samma vis som mén vill och att man ar mer
hirdhudade for en sddan roll. Andra kvinnliga anstillda menar att anledningen till att det inte
finns lika mycket kvinnor i de hogsta ledningsgrupperna, beror pa att vissa kvinnor hellre
prioriterar familjen. De manliga anstdllda ndmner att det har varit sd historiskt och att det kan
vara utmanande for kvinnor att foda barn och sen borja jobba igen. De anser att de bara &r en
tillfallighet, tidigare har en kvinna varit VD for ett av dotterbolagen och har dirmed haft en

roll 1 koncernledningen.

Det dr som miljofrdgan, man mdste fortsdtta och inte ge sig. Det dr ett hogt "know how” i att
anvdnda rdtt metoder, men det dr ndgot som man inte far sliappa, man far hadlla i for att ocksa

upprdtthdlla en hég nivd. Johanna

Enligt bade ledare och medarbetare &r det otroligt viktigt att inte glomma jamstélldhetsfragan
bara fOr att ett visst mal har uppnatts, eller for att de har fatt en utmirkelse for vl genomfort
arbete inom jdmstdlldhetsomrddet. Genom att uppmuntra medarbetarna till att alltid stélla sig
frdgan nagra ganger om aret gar det att skapa skillnad. Méns menar att det alltid gar att gora
budskapet tydligare. Han papekar att medarbetare inte ska vara rddda for att ta upp
diskussionen, utan istéllet uppmuntra att de rutiner som de anstdllda pd bolaget ldtt hamnar 1
ifrdgasétts. Mans ndmner att det hjilper att veta organisationens vérderingar inom frdgan och

att alla som arbetar inom organisationen tar sitt ansvar.
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4.2 Foretagskultur

4.2.1 Implementering av foretagskultur

Man brukar sdga att foretagskultur sitter i viggarna. Jag tycker inte alls att de sitter i

vdggarna, utan i mdnniskorna. Karin

De ledare som har intervjuats har alla en tydlig syn pa foretagskultur och hur viktigt det &r att
arbeta aktivt med den. Flera av dem é&r dvertygade om att foretagskulturen sitter i
ménniskorna som arbetar pa bolaget och att det maste finnas och aterspeglas pa alla nivéer.
Vidare sdger en ledare att ’det alltid regnar uppifran” det vill séga att foretagskulturen maste
implementeras uppifrdn och ner i organisationen. Ledarna beréttar att de har utbildningen
Living the Manpower brand som utbildar alla nyanstéllda i bolagets virderingar. I
utbildningen tar de upp exempel pa hur vdarderingarna ska genomsyra arbetet och hur de
anvinds nir beslut ska fattas. Flera ledare beskriver att ManpowerGroup har en foretagskultur
som préglas av ett dppensinnat och prestigelost klimat, som dr varmt och professionellt.
Under observationen bad flera medarbetare om hjélp av en ledare i bade littare och svarare
situationer. Det observerades inga tecken pa hierarkiska beteenden under ett mdte som en
kvinnlig ledare hade med en manlig ledare. Karin forklarar att det inte ligger ndgon prestige 1

att fraga om hjilp, 4ven om en medarbetare ber om rdd fran sin chefs chef.

Jag motiveras av att vdr verksamhet fordndrar médnniskors liv, tack vare det far mdnniskor
inkomst, vara bland andra mdnniskor, och i en gynnsam miljo vixer man som mdnniska (...).
Det dr livsfordndringar som vi bidrar till. Sen saklart underbara kollegor, att det dr sa

hdrligt, man kan vara sig sjdlv. Det dr en skon attityd helt enkelt. Johanna

Johanna som har en ledande position menar att foretagskulturen &r inkorporerad 1 deras
processer och beskriver ManpowerGroup som ett starkt virdestyrt bolag, dér de anstéllda
motiveras av den meningsfulla kénslan att kunna ge méinniskor en arbetsgivare. Johanna
forklarar att de paverkar manniskor och det dr ddrmed deras 6verlevnadsfaktor, darfor dr det
viktigt att vara duktig p4 att arbeta med ménniskor. Flera medarbetare berittar att den kénsla
av mening som deras arbete ger, bidrar till att de tror pA ManpowerGroup. Dessutom paverkar
alla utmérkelser bolaget har fatt. En av dessa utmaérkelser dr exempelvis etf av vdirldens mest

etiska bolag. De anstéllda ndmner att de kdnner sig stolta dver att vara en del av
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ManpowerGroup och deras tro pd bolaget leder till att de vill stanna kvar inom

organisationen.

Vidare menar Jessica att de arbetar mycket hart, men att det ocksa finns mycket gléddje inom
bolaget. Det 10nar sig att arbeta hirt d& hon sdger att bolaget lyfter de anstéllda som utmérker
sig. Johanna forklarar att bolaget har en stark vinnarkultur” dér det varje ar delas ut flera
utmaérkelser till de anstdllda. Dessa utmérkelser dr for ménga av de anstillda en
motivationsfaktor. Dessutom finns flera ekonomiska mal, vilka mits utifran hur affarer
genomfors och varje arbetsgrupp blir gemensamt belonad nér dessa mal uppnés. Flera av de
anstéllda papekar dven att ManpowerGroup delvis dr en resultatstyrd organisation och det
finns hoga mal for budgetar. Vidare ndmner de anstillda att det finns hoga malséttningar
generellt 1 bolaget och detta gor att det alltid ar ett hogt tempo. Under observationen var alla

de anstéllda noga med att berétta for varandra hur mycket de har att gora.

4.2.2 Foretagskultur i den dagliga verksamheten

Jag tinker nog stimningen, stimningen pd arbetsplatsen, det dr ingenting man kan sdtta ord

pd utan det dr en kinsla ndr man kommer in pd ett stdlle. Louise

Flera medarbetare pdpekar att de redan fran borjan kdnde av en god stimning och att de kidnde
sig vilkomna. Mans forklarar att alla vilkomnade honom med varma leenden, redan i
receptionen kédnde han att “hér dr det bra stdimning”. Under studiens observation bemotte
forfattarna ocksd ett varmt vilkomnande, fran reception till hogt uppsatta ledare. Vidare
observerades att alla var pratglada och kom snabbt fram for att presentera sig for forfattarna. I
lunchrummet samt i det 6ppna kontorslandskapet observerades inga grupperingar, utan alla
integrerade med varandra, kvinnor med min samt medarbetare med ledare. Vidare menar
Kurt att alla bryr sig om varandra, de anstéllda stéller ocksé gérna upp nér de fér en ny
kollega. Han sdger att det &r roligt att alla medarbetare vill att de nyanstdllda ska lyckas. Flera
medarbetare som dven har ledande roller berittar hur de arbetar pd en individanpassad niva,
dér de ser till medarbetarnas intresse och forsoker hitta ett sitt att motivera varje enskild
individ. Medarbetarna menar att de arbetar mycket med coaching pé bolaget, de kinner sig
stottade och coachade av sina ledare. Under observationen pa ett mdte upplevdes en
coachande attityd mellan ledare och medarbetare. Bland annat dé ledaren tog sig tid att

vigleda medarbetaren att tro pa sig sjalv.
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Antingen jobbar man hdr vildigt linge, eller inte linge alls. Antingen sd platsar man eller sd
platsar man inte. Platsar man har man hittat rdtt, gor man inte det har man inte gjort det dn.

Jesper

Mainga av medarbetarna papekar att de har en véldigt stark foretagskultur inom bolaget som
kanske inte passar alla, men de som trivs tenderar att stanna i manga &r. De som inte passar in
1 foretagskulturen tenderar ddremot att inte bli langvariga alls inom bolaget menar Jesper.
Flera av de som blev intervjuade hade varit anstdllda inom koncernen i 6ver 10 ar totalt och

upplevde ManpowerGroup som en véldigt trygg arbetsgivare med bra arbetsvillkor.

4.2.3 Virderingar

Jag tycker mdnniskorna och vdrderingarna dr grunden. Vi anstdller ju mdnniskor som foljer
vdra vdrderingar, det dr de vi tittar pd i grunden. De utbildas i vara virderingar och vad de

innebdr. People, Knowledge och Innovation. Karin

Ledaren Jessica berittar att viarderingarna dr ManpowerGroup for henne och de lever efter
vérdeorden People, Knowledge, and Innovation. For henne ér det virderingarna som gor
skillnad och det laggs stor vikt vid att rekrytera in ménniskor vars varderingar stimmer
overens med bolagets. Ledarna forklarar att virderingarna inte &r svéra att folja, de anstdllda
ska kunna anamma dem utan problem. Vidare forklarar Johanna hur véirderingarna stindigt
kommuniceras ut pa flera olika sitt, dir tyngdpunkten ligger vid introduktionen och dé en
kurs med aktivt deltagande arrangeras. Dessutom finns onlinekurser och filmer péd deras
intranét, vilket alla anstéllda nimner under intervjuerna som ett bra sitt for att f med
vérderingarna i det vardagliga arbetet. Jessica menar att virderingarna &r nagot som ska folja
med i vardagen och for att folja upp det halls utvecklingssamtal varje ar. Néstan alla de
anstéllda papekar att bolagets virderingar, bade védrdeord och hur de agerar, dr ndgot som
dven foljer med utanfor arbetsplatsen. De anstillda menar att de lagger stor vikt vid
ménniskan och dess kompetens. Dessa ér ockséd de tva storsta faktorerna till att bli anstélld
och att vixa inom bolaget, vilket flera papekade under intervjuerna. Flera av de anstillda
ndmner att de anvénder sig av vdrdestyrd rekrytering, vilket betyder att virdeorden
genomsyrar rekryteringsprocesserna. De diskuterar ofta om en person passar

ManpowerGroups vérderingar innan de anstéller personen.
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4.2.4 Implementering av virderingar

Flera ledare forklarar att de genomf6r ledarmétningar som baseras pa deras virderingar for att
sakerstdlla att de genomsyrar bolaget. Jessica sdger att bolagets grund bygger pé
véarderingarna och att de genomsyrar alla deras processer. En utmirkelse som delas ut varje ar
ir Arets viirderingsbdrare, vilket den medarbetaren som verkligen lever och formedlar
vérderingarna pa bolaget kan vinna. Johanna menar att det dr ddrmed 16nsamt att leva efter
deras kultur. Flera ledare forklarar att detta dr det finaste priset och ett av intervjuobjekten var

en vildigt stolt vinnare till priset ett ar.

De sitter ddr nagonstans i ryggraden i hela organisationen. Det dr inget som bara star lite

snyggt i ndagon korridor utan vi lever efter det. Jesper

Flera av medarbetarna forklarar att virderingarna implementeras uppifran och att
vérderingsarbetet dr som deras DNA. Carl forklarar att virderingarna dr som en ram, vilket
han anvénder som ett hjdlpmedel for beslutsfattande. Detta héller Jesper med om, han
bedomer efter virderingarna nir han kdnner sig lite oséker. Kurt anser att det dr inte bara ar
virdeorden som praglar organisationen. Han forklarar hur ménniskorna inom bolaget dven
praglas av palitlighet, hinsynsfullhet samt att alla delar med sig av sin kompetens. Han menar
att de inte ska prata s mycket om vérderingarna, utan agera efter dem. Flera medarbetare
papekar att de dr véldigt olika som personer men att de 4nda gemensamt har samma

grundvérderingar. De &r inte alltid 6verens, men de kan dven d& métas i en kram.

Flera av medarbetarna som har arbetat inom bolaget en lédngre tid ndmner att de inte pratar
lika mycket om varderingarna som de gjorde forr. Dock menar de att virderingarna &r vél
grundade dnda, men att de dr tveksamma for hur det kan bli efter ett eventuellt
generationsskifte och om virderingarna fortfarande kommer vara lika vél implementerade hos
de anstéllda da. Dessa medarbetare papekar dven att en liknande utbildning till Living the

Manpower brand borde héllas kontinuerligt for att stindigt pAminnas om vérderingarna.
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4.2.5 De anstélldas mdjlighet till att avancera

Vi tror och vet att mdnniskor vill utvecklas. Vi tror att det dr mojligt att géra mer dn det man
gjort i backspegeln med rdtt drivkraft. Vi ser potentialen hos mdnniskor, det dr mdnga foretag
som safear vildigt mycket och klonar sig sjdlva, da blir det inte mdngfald eller innovativt.

Vdr instdllning dr helt klart det motsatta, det dr kompetens som gadr fore allt annat. Johanna

Johanna menar att det finns mycket mojligheter till att utvecklas inom bolaget “glaset ar alltid
halvfullt”. Karin ndmner &dven detta och beréttar att om hon skulle vilja arbeta med nagot
annat om ett ar sa dr hon inte orolig dver att behdva ga utanfor bolaget. Istéllet funderar hon
pa vad hon vill gora, forsoker ldra sig om det, och dr d& dvertygad om att de kommer Gppna
sig nya roller. Karin menar att det &r haftigt att de inte bara har ett vanligt fyrkantigt
formverk, utan ser en ledare att en medarbetare har ett intresse och en talang inom ett omrade
forsoker de skapa ndgot av det. P4 detta sétt kan nya roller skapas utifran medarbetarnas
kompetens och styrkor. Flera av medarbetarna beréttar att de har mdjligheten att géra mer av
det som intresserar dem. Exempelvis borjade en av ledarna sin karridr inom bolaget som
konsultchef men besitter idag en ledande position med inflytande 6ver verksamheten i
Sverige. Flera av de anstédllda kunde ge liknande exempel pa deras utveckling. Mins menar att
bolaget investerar i ménniskan och han fir moéjlighet att gora fel for att kunna utvecklas
framdt. Nagot som flera av de anstéllda inom dotterbolaget Manpower ndmner &r styrkefokus,
vilket dr en metod deras operativa chef har tagit fram. Den operativa chefen beskriver
styrkefokus i en intervju med ledarskapstidningen Chef. I intervjun forklarar hon att metoden
syftar till att lyfta de anstélldas styrkor. Detta genom att uppmuntra de anstillda till att
anvinda det som de gor vildigt bra, och sedan goéra det dnnu mer. P& sa vis sdger den
operativa chefen att de anstédllda vixer genom sina styrkor. Styrkefokus har fatt mycket
positiv feedback och engagerar medarbetarna, dessutom har metoden 6kat bolagets I6nsamhet
(Chef.se, 2018). Under ett mdte som observatorerna tog del av diskuterade tva anstillda
styrkefokus och hur de kan fortsétta att implementera arbetet med styrkefokus i resterande

delar av organisationen.

De ger ocksa mdnniskorna mojligheten till att utvecklas, det dr bara att titta pad alla som dr
chefer i detta bolaget, de har ofta haft andra roller tidigare och vuxit in i sin roll. Det finns

ndgra chefer som kommer externt ifran men annars dr det vildigt mycket organisk tillvixt.

Carl
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ManpowerGroup har en ledartit organisation, dd manga anstéllda har en ledande roll pd ndgot
satt. Exempelvis har en konsultchef flera anstéllda under sig externt men ingen anstélld under
sig internt. Flera medarbetare motiveras av den prestigeloshet som genomsyrar
foretagskulturen, samt att alla medarbetare har mojlighet till befordran. Carl nimner ocksa
detta och blir motiverad av att han kan gora en karridr inom samma bolag. Flera av de
anstéllda forklarar att bolaget anvénder sig av intern chefsrekrytering och vid denna
rekrytering utgdr de fran kompetens och prestation. Carl menar ocksa att det inte &r lika
kostsamt att rekrytera internt och utbilda en person till att bli en bra ledare, istillet for att hitta

en ledare som ska ldra sig om branschen.
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5. Analys

1 féljande kapitel analyseras det insamlade empiriska materialet som presenteras i kapitel 4
med hjdlp av den teoretiska referensramen som presenteras i kapitel 3. Dd studien dmnar
analysera vilka forutsdttningar kulturinriktad styrning skapar for kvinnliga ledare diskuteras
tre olika omrdden. Inledningsvis analyseras genus och foretagskultur. Sedan presenteras
bolagets arbete med foretagskultur som styrmedel och de uttalade virderingarnas paverkan
pd jamstdlldhet. Avslutningsvis diskuteras vilka maktstrukturer och strukturella positioner

som finns inom bolaget.

Intervjuobjekten bendmns fortfarande som anstdillda, medarbetare eller ledare.

5.1 Genus och foretagskultur

5.1.1 Branschens péverkan pa bolagets jimstélldhet

De flesta anstéllda beskriver att rekryterings- och bemanningsbranschen dr mer
kvinnodominerad och den kan ddarmed tolkas som mer genusifierad i enlighet med Thurens
(1996) teori. Thuren (1996) menar att rdckvidd som kopplas till en viss situation eller uppgift
kan vara mer eller mindre genusifierad. Vissa arbeten kan vara mer genusifierade én andra,
vilket visar sig om arbetet ses som typiskt manligt eller kvinnligt. Eva frdn Women for
Leaders menar att branschen dr mer méannisko-och resultatorienterad, vilket hon tror 4r mer
applicerbart frén ett kvinnligt perspektiv. Flera av de anstéllda menar att bolaget dr vildigt bra
pa att attrahera kvinnor. Vissa ledare pd ManpowerGroup forklarar att manga av de personer
som studerar till personalvetare dr kvinnor. Under en period var ManpowerGroups praxis att
bara anstilla personalvetare och ddrmed anstilldes ménga kvinnor internt. Denna praxis dr nu
borttagen och bolaget ser ocksé ett behov av att anstilla personer som har erfarenhet inom
vissa industrier. De anstdllda sdger att det dessutom krévs siljegenskaper for att arbeta med
rekrytering och bemanning. Vissa av de anstédllda menar att dessa egenskaper gor att
branschen inte ses som kvinnodominerad och att det krdvs mer &n bara mjuka varden for att
arbeta inom bolaget. Utifrdn dessa uttalanden finns det skl att anta att medarbetaren ser
mjuka virden som mer kvinnliga och siljegenskaper som mer manliga. Yttre faktorer som
synen pd branschen som kvinnodominerad 4r en viktig aspekt att ta hinsyn till i analysen, d&

denna syn kan pdverka hur ménga kvinnor som arbetar inom bolaget.
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5.1.2 Det interna klimatets paverkan pa jamstélldhet

Foretagskulturen bygger ofta pa en grundares virderingar (Schein, 2010), vilket stimmer in
pa ManpowerGroup da ledarna beskriver att deras foretagskultur bygger pé grundaren Ulla
Murmans virderingar. Ulla har fran start implementerat en positiv syn pa kvinnans
kompetens. Hennes virderingar har utvecklats med tiden och syns idag i klimatet som praglar
bolaget. Hofstede (1990) menar att foretagskultur ror de osynliga och abstrakta delarna i en
organisation. Under intervjuerna och observationen uppfattades ManpowerGroup ha ett
Oppensinnat, varmt och prestigeldst klimat, vilket kan tolkas som bolagets bakomliggande
beteende (Alvesson, 2009). Flera av de anstillda ndmner att deras foretagskultur definieras av
just prestigeloshet. De beréttar att de ofta ber kollegor om hjélp i olika situationer, bade
medarbetare och chefer. Vidare beréttar Karin att det finns situationer d4 det kan vara givande
att ringa till sin chefs chef, vilket heller inte finns nadgon prestige i att gora. I enlighet med
intervjuerna urskildes det inga tecken pa att medarbetarna upplevde att det var svért att be
deras chefer om rad och hjélp under observationerna. Flera anstéllda ndmner att de gérna
delar med sig av sin kunskap och att de visar varandra hdnsyn. Schein (2010) menar att
foretagskulturen visar sig i hur de anstédllda agerar. Jessica som har en ledande befattning
sdger att det dr de anstdlldas beteende som gor skillnad. Den upplevelse som de anstéllda
skapar, attraherar och behéller personal. Da ManpowerGroup har en foretagskultur som tolkas
genomsyras av prestigeloshet och dppenhet kan det motverka att det de anstillda identifieras
av sitt kon (Thuren, 1996). Didrmed uppfattas styrkan av genusifiering liten i

ManpowerGroup.

Béde de manliga och kvinnliga anstédllda p4 ManpowerGroup menar att de finns vissa
forestillningar om mén och kvinnor i dagens samhélle. Dessa samhilleliga forestdllningarna
existerar dven pa ManpowerGroup, trots att de inte dr ndgot som de anstéllda sdger rakt ut.
Detta visar sig bland annat i att de anstéllda ibland ser vissa beteenden som mer manliga eller
kvinnliga (West.C & Zimmerman. D, 1987). Exempelvis forekommer denna syn i en
diskussion mellan tv kollegor som en av medarbetarna delade med sig av. Den manliga
kollegan anklagar den kvinnliga kollegan for att vara typisk kvinnlig i hur hon skéter sina
processer och foresldr mer effektiva 16sningar. Detta kan uppfattas som att den manliga
kollegan anser att det kvinnliga séttet att hantera en process inte dr effektivt och ddrmed

samre dn den manliga kollegans 16sningar.
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Béde Eva frdn Women for Leaders och ledarna inom ManpowerGroup menar att rekryterings-
och bemanningsbranschen har stor paverkan péa arbetslivet. De menar att ManpowerGroup
som bolag har en roll att influera andra foretag till att bli mer jimstdllda internt. I interna
rapporter och fran bolagets hemsida kommunicerar ManpowerGroup att de har tydliga
policies och forhallningssétt for att forhindra diskriminering och uppmuntra jamstélld
rekrytering. Dock var det fa av de tillfragade medarbetarna som visste exakt vilka
jamstélldhetsmal som fanns inom organisationen, men de var sékra pd att de fanns. En av
ledarna ndmner att de méter malen med jdmstalldhet for att skapa transparens mot kunder,
vilket enligt Kronstam (2002) dr betydelsefullt, da det ar viktigt att virderingarna finns i
métbara mélséttningar. Om de anstéllda inte &r medvetna om de jimstédlldhetsmél som finns
kan de bli svara att folja upp. Béde ledare och medarbetare ndmner diaremot att bolaget och
dess virderingar star bakom beslut som framjar jamstélldhet. Dessutom kénner de en stor

trygghet i att bolaget star bakom dem nér de for jamstélldhetsfradgan vidare till kunder.

Bolagets etiska grund kan i vissa situationer skapa en konflikt mellan bolagets resultatstyrning
och dess kulturinriktade styrning, d& de har varit tvungen att tacka nej till affdrer pd grund av
att kunden bara vill anstélla en man eller en kvinna. Ett tydligt exempel pd en affér som en
medarbetare tackade nej till var nar kunden endast ville anstdlla ’kéicka tjejer”. Att tacka nej
till en affédr kan kénnas tufft da bolaget stravar mot hoga budgetar. Handlingar likt dessa som
framjar jimstélldhet kan signalera vilka véirderingar bolaget har. Vérderingarna kan vara ett
bra hjdlpmedel for bolagets anstillda i obekvdma situationer, da de far en 6kad formaga att
fatta effektiva beslut i linje med foretagets mal (Kronstam, 2002). Flera av de anstéllda
intygar att de ofta anvénder varderingarna och foretagskulturen som hjilpmedel for
beslutsfattande. Utifrdn denna information finns det en anledning att anta att stravan efter
jamstélldhet genomsyrar bolaget, men visar sig mer tydligt i handlandet mot deras kunder. De
anstilldas beteende mot varandra och mot bolagets kunder uppfattas grunda sig i deras
foretagskultur. Detta tyder pd att det interna klimatet som skapats av foretagskulturen kan

medverka till jamstélldheten i bolaget.
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5.2 Foretagskultur som styrmedel

5.2.1 Vérderingars paverkan pé jamstalldhet

Foretagskultur inom en organisation kan fungera som en del av styrningen. Styrningen syftar
till att motivera och inspirera de anstdllda att arbeta i linje med foretagets mél och den
kulturinriktade styrningen priglas av att medarbetarna delar gemensamma normer och
vérderingar (Merchant & Van der Stede, 2012). I linje med Merchant och Van der Stedes
(2012) teori kan ManpowerGroup tolkas som ett vérdestyrt bolag som anvénder
foretagskultur som styrmedel. Detta kommuniceras pa deras hemsida och visar sig i hur de
arbetar. Exempelvis har de utmirkelsen Arets virderingsbérare som delas ut till den person
som formedlar ManpowerGroups virderingar pé ett utmérkande sétt. Vidare baseras deras

arliga ledarmitningar pa bolagets virderingar.

Schein (2010) menar att bolag som anvénder kulturinriktad styrning arbetar hart med sina
vérderingar. Flera av ledarna ndmner att virderingarna dr nagot som kommer uppifrén och att
de inte dr svara att f0lja, utan nagot som de vill att de anstéllda ska kunna anamma utan
problem. Da de ir ett vardestyrt bolag vill ledarna att medarbetarna ska introduceras till
vérderingarna redan fran borjan. Detta visar sig bland annat i utbildningen Living the
Manpower brand som arrangeras for alla nyanstillda och @mnar till att utbilda dem i bolagets
vérderingar. D4 flera medarbetare beskriver utbildningen som négot positivt, uppfattas den
som vildigt uppskattad. Ledarna ndmner dven att de arbetar for att viarderingarna hela tiden
ska vara nirvarande och forsoker motivera medarbetarna genom hjélpmedel som styrkefokus.
Detta hjdlpmedel tolkas uppmuntra varje enskild medarbetares styrkor som vidare engagerar
individerna till att véixa inom bolaget. Enligt Merchant och Van der Stede (2012) dr detta ett

tecken pa att ledarna forsoker inspirera medarbetarna till ett onskvért beteende.

Under observationen och intervjuerna visar medarbetarna ett beteende som gor att de kan
uppfattas som typiska stewards. Merchant och Van der Stede (2012) menar att stewards &r
medarbetare som motiveras av att arbeta for organisationens intresse. Dessutom &r det viktigt
for stewards att de kénner en tillhorighet till de andra anstillda och kan vara stolta dver
bolaget de arbetar pd. Medarbetarna séger att de &r stolta 6ver det arbete som
ManpowerGroup utfor, speciellt med tanke pa vilken skillnad de gor i1 arbetslivet for manga
méinniskor. De upplever dven bolaget som en trygg arbetsgivare med bra arbetsvillkor.

Ledningen upplevs arbeta aktivt med att implementera viarderingarna hos de anstillda, da
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medarbetarna kan liknas med stewards antyder det att ledarna har lyckats med denna

implementering.

De anstdllda beskriver att de arbetar for bolagets intresse, da flera av dem ndmner att bolagets
vérderingar stimmer dverens med deras personliga virderingar. Det finns en risk att
foretagskultur inte dr ett effektivt styrmedel om det finns en konkurrens mellan bolagets
véarderingar och de anstédlldas vérderingar (Bazerman & Moore, 2013). Flera av de anstéllda
beskriver att foretagskulturen inte passar alla och att de som inte passar in blir oftast inte
langvariga inom bolaget. Detta kan var ett tecken pa att deras personliga virderingar kom i
konflikt med bolagets foretagskultur. Da de som inte kénner tillhorighet till bolagets
vérderingar slutar, tyder det pa att de anstéllda som ar kvar inom bolaget tror pd
vérderingarna. Detta kan minska risken for att motverka jimstédlldheten d& personer som inte
kan f6lja vdrderingarna inte blir langvariga inom bolaget. De anstéllda som stannar kdnner en
stor dragning till bolaget och dess ledare. Flera medarbetare ndmner att de uppskattar ledarna
och deras processer. Detta kan kopplas till en mer kritisk syn pa foretagskultur som styrmedel.
Enligt Alvesson (2009) sa utdvar ledarna en makt dver sina anstéllda som gor att de anstillda
omedvetet tar efter sina ledares asikter och reflektioner. Déarfor kan detta styrmedel begransa
vissa anstdllda i hur de handlar och agerar. Da de flesta anstdllda ndmner att de &r valdigt
ndjda med sina chefer, kan det tolkas som att medarbetarna kan bli firgade av cheferna utan

att de sjdlva dr medvetna om det enligt Alvesson (2009).

Ett foretags virderingar bor dven vara vdl implementerade hos de anstillda for att fungera
som ett styrmedel (Kronstam, 2002). Under intervjuerna observerades att de som har arbetat
inom bolaget i 6ver 10 &r var vil inforstadda i vilka virderingar bolaget har och enligt dem
sjdlva agerar de i linje med dessa. Jessica beskriver att varderingarna dr ManpowerGroup for
henne, och att bolaget lever efter deras tre virdeord. De anstillda har alla en uppfattning om
att varderingarna genomsyrar allt de gor, fran interna processer till externa sammanhang.
Dock papekar flera av de som arbetat inom bolaget en langre tid att de inte pratar lika mycket
om véarderingarna nu som de gjorde forr, vilket skapar en ridsla for att ndsta generation inte
kommer ha viarderingarna lika djupt rotade inom sig. Négra av dessa medarbetare papekar att
de borde infora liknande utbildningar dven for de som arbetat flera 4r, sa att virderingarna
hela tiden bearbetas. Réddslan de medarbetare som har arbetat pd ManpowerGroup en ldngre
tid har erfarit bekriftas delvis, da de som arbetat farre &n 10 ar inte ndmnde vérderingarna i

lika hog grad. Dock finns det anledning att anse att virderingarna finns starkt etablerade hos
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dessa medarbetare ocksd, med tanke pé att de alla nimnde att det finns en tro pa
varderingarna. Detta kan relateras till Schein (2010) som beskriver att det gér att styra ett

bolag utifrén dess viarderingar om det finns en gemensam tro pa dem.

5.2.2 Virdestyrd rekryterings paverkan pa jidmstalldhet

Majoriteten av intervjuobjekten har arbetat i 6ver 10 ar och nagra hivdar att det &r en f6ljd av
att de passar in i foretagskulturen och att de trivs véldigt bra. Detta kan kopplas till Philipsons
(2004) teori som tar upp att ett aktivt arbete med vérderingar bidrar till farre sjukskrivningar
och att inte lika manga anstéllda siger upp sig. Dessutom forklarar Philipson (2004) att en
arbetsgivare, som fokuserar mer pa etik, relationer och kompetensutveckling, snarare dn 16n,
attraherar en mer kompetent arbetskraft. Detta gar i linje med flera av de anstélldas uttalande
om den etiska positionen bolaget har och att de har fitt minga utmairkelser. ManpowerGroup
har exempelvis utsetts till ett av viarldens mest etiska bolag flera ar i rad, vilket de anstéllda

ndmner dr en motivationsfaktor som bidrar till att de vill stanna kvar inom bolaget.

Flera ledare papekar hur viktigt det &r att rekrytera in mdnniskor som delar bolagets
gemensamma varderingar. Acker (2006) diskuterar kompetens i rekryteringsprocesser och
menar att ménga ofta hittar kompetens i likasinnade. Detta kan bidra till att olikheter mellan
kon upprétthalls systematiskt. I de bolag ddr seniora mén har makten att bestimma vilken
kompetens framtida ledare ska ha, finns det en tendens att hierarkier med endast manliga
ledare skapas. Med hinsyn till det empiriska materialet uppfattades detta inte stimma dverens
med ManpowerGroups syn pa kompetens. Primért da de anstédllda menar att bolagets virdeord
People, Knowledge och Innovation genomsyrar deras rekryteringsprocesser och dirmed kan
motarbeta dessa tendenser. Virdeorden belyser att se till ménniskan och dess kompetens, samt
till att uppmuntra innovation. De soker endast pd kompetens nér de letar efter potentiella
kandidater, snarare &n pd kon eller namn. Vidare utvecklar de innovativa 16sningar som ska
forenkla en kompetensbaserad rekrytering. Flera av de anstillda sdger att de kénner sig
véldigt stolta 6ver att ManpowerGroup rekryterar efter kompetens. De hdvdar att det 4r en
sjdlvklarhet att ManpowerGroup har ménga kvinnliga chefer, da de som personer har
kompetenser som passar de specifika positionerna. En viktig aspekt att ta hinsyn till &r dock
att en stark foretagskultur kan grunda sig i homogena ménniskor (Alvesson, 2009), vilket gor
att ManpowerGroups rekrytering via kompetens inte kan sikerstéllas som jamstilld bara for

att de utgdr frén sina virderingar.
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Da bolaget anvénder sig av vérdestyrda rekryteringsprocesser dr de noga med att personer
som kan fo6lja virderingarna rekryteras in i bolaget. Detta kan medverka till jimstélldheten 1
bolaget da virderingarna belyser kompetens och att det ar viktigt att se till ménniskan som
individ. Det dr dock viktigt att pdpeka att om bolaget hade haft andra virderingar hade de

kunnat péverka jamstéilldheten i bolaget pd ett annat sétt.

5.3 Strukturella positioner och maktstrukturer

5.3.1 Positioners paverkan pa kvinnors mdjlighet till att avancera

Medarbetare som delar samma vérderingar och normer, kan vara ett sétt att driva foretaget
framat (Merchant & Van der Stede, 2012). Dessa normer och virderingar paverkar hur de
anstéllda agerar i praktiken och ddrmed vilken struktur som bolaget har. Karin menar att
ManpowerGroup har en ledartit organisation, vilket innebér att manga av de anstéllda har en
ledande roll pa ndgot sitt. Att minska steget mellan de hogsta positionerna och de lagsta
positionerna bidrar till att det ar léttare att avancera och okar flexibiliteten i alla roller (Kanter,
1975). Flera medarbetare menar att de finns goda mojligheter for utveckling inom bolaget och
att de kan byta eller skapa nya roller om det finns intresse for det. Vidare forklarar de att
ManpowerGroup anvinder intern chefsrekrytering, vilket betyder att de identifierar styrkor
hos medarbetare och utbildar dem till att bli ledare. Det finns @ven ledarutbildningar och

talangprogram som brukar ha en jimn fordelning av bade mén och kvinnor.

Enligt Kanter (1975) finns det tre faktorer som péverkar jimstélldheten i en organisation och
bidrar till ett visst beteende hos de anstédllda. En av dessa faktorer &r den mdjlighet till
befordran som en viss position erbjuder. Manga av de som besitter en ledande roll forklarar
att de tidigare har haft positioner som liknar de positioner medarbetarna har idag. Flera av de
kvinnor som har bdrjat pa en position med mindre makt, som exempelvis konsultchef, har fatt
chansen att utvecklas och hamna i en internt ledande position. En annan faktor &r att en viss
roll associeras med en viss makt (Kanter, 1975). Flera kvinnliga medarbetare ndmner att de
kénner sig inspirerade av att s& pass manga kvinnor har en ledande position idag och att dessa
positioner innefattar stora ansvar. En sista faktor belyser hur bolaget distribuerar mén och
kvinnor pé olika positioner (Kanter, 1975). Efter att ha intervjuat 12 medarbetare och

observerat bolaget under en heldag uppfattas det inte finnas ndgot som motséger att kvinnor
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och min dr positionerade pa alla mojliga roller. Om dessa tre faktorer behandlas pa ratt sitt
kan de skapa ett beteende hos de anstdllda som tyder p en vilja att avancera i bolaget
(Kanter, 1975). Flera medarbetare papekar att de kéinner sig motiverade av att det finns stor
mdjlighet till att avancera. Arbetet med intern chefsrekrytering bidrar till att de som vill na
hogre positioner har en god chans att gora det om de har rétt kompetens och kan prestera.
Flera av de anstdllda menar att den prestigeloshet som genomsyrar foretagskulturen ger alla

medarbetare mojlighet till att avancera.

5.3.2 Maktstrukturers paverkan pé kvinnors mdjlighet till att avancera

Ledarna pa olika nivéer har stor pdverkan pa ett foretags kultur, da det ir mdjligt att vigleda
medarbetarna i enlighet med vérderingarna (Schein, 2010). Detta gér i linje med vad flera
medarbetare och ledare ndmner nér de forklarar hur de arbetar pd en individanpassad niva. De
ser till medarbetarnas intresse och forsoker hitta ett sétt att motivera varje enskild person.
Ledarna menar att de identifierar styrkor hos medarbetarna och skapar roller som passar dem
utefter dessa styrkor. Flera av de anstdllda ndmner ocksa att de uppmuntras till att géra mer av
det som de tycker dr roligt och att bli riktigt vass pa just det omradet. Vidare visar
intervjuerna med medarbetarna att de kdnner sig stdttade och coachade av sina ledare, vilket
dven kunde observeras under moten mellan en ledare och medarbetare. Den kulturinriktade
styrningen dr beroende av en bra dialog mellan ledarna och medarbetarna, dér ledarnas stod
skapar forutséttningar for medarbetarna att genomfora sitt arbete (Merchant & Van der Stede,
2012). Dessutom pastar de anstillda att de fér fria tyglar att utveckla sitt eget sitt att arbeta
och ténka pé, dven de som arbetar pé de lagre nivderna i organisationen. Detta kdnnetecknar

bolagets klimat enligt ménga anstillda.

Om det ska ske en fordndring av jdmstdlldheten krdvs en fordndring av kulturen (West.C &
Zimmerman. D, 1987), detta kan kopplas till klimatet som foretagskulturen pa ett bolag
skapar. D4 mannen traditionellt forknippas med makt och resurser i samhéllet, finns det en
tendens att mén foredrar andra mén i sociala ssmmanhang. Med den rddande maktstrukturen i
samhillet uppstér ofta heterosocialitet, dir kvinnor véljer mén framfor andra kvinnor (Kanter,
1975). De kvinnliga anstdllda menar att kvinnor inom organisationen &r duktiga pa att lyfta
andra kvinnor, vilket tyder pd att de inte upprittar ett heterosocialt beteende inom
ManpowerGroup. Redan fran tiden da Ulla Murman startade bolaget har det funnits kvinnor

som har rekryterat in andra kvinnor och idag har bolaget 60 % kvinnliga ledare. Denna
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procentsats anser de anstéllda spegla antalet kvinnor som finns i hela organisationen. Flera av
de anstéllda forklarar att jamstélldhet &r ett systematiskt arbete och de anser att det alltid ska
ifrdgaséttas. Trots att de har vunnit ett pris for sitt jamstélldhetsarbete eller har nétt ett av sina
jamstélldhetsmal kan inte fragan slutas att bearbetas. Den nya homosociala virlden som
Lipman-Bluman (1976) diskuterar kan liknas med den kvinnliga gemenskapen som upplevs
har uppkommit inom ManpowerGroup. Trots att den homosociala vérlden for kvinnor
motarbetas av den rddande sociala maktstrukturen i samhéllet (Lipman-Bluman, 1976) kan
intervjuobjektens uppfattningar tolkas som att situationen i ManpowerGroup inte reflekterar

hur de ser ut i ménga andra delar av samhéllet.

Det gar att urskilja kvinnliga ledare pé alla typer av chefsroller, det &r forst i
koncernledningen som den kvinnliga franvaron lyser lite starkare. Trots att ManpowerGroup
ar duktiga pa att fa fram kvinnliga ledare, antyder koncernledningen, med 2 kvinnor av 7
personer pa att de inte &r lika jamstéllt hogst upp 1 organisationen. Dock anser
ManpowerGroup att de nér det satta malet pa 30 % kvinnor i koncernledningen. Holgersson
(2013) tar upp ménga méns syn pa att kvinnliga roller inte har samma péverkan pa foretagets
resultat, vilket kan leda till att de inte hamnar pé de mera resultatorienterade positionerna.
Denna manliga uppfattning aterfinns dock inte i ManpowerGroup, dir de tillfrigade ménnen
tror att de maste vara en tillfallighet och att det tidigare har funnits personer pa VD-roller som
har varit kvinnor. Flera av de kvinnliga anstéllda pA ManpowerGroup har dock en uppfattning
om att roller inom koncernledningen ir véldigt kravande och det &r manga kvinnor som inte
prioriterar att lagga sd mycket tid pa arbetet. Istéllet tror de att ménga kvinnor vill fokusera pé
familjen och mer mjuka viarden. Wahl (1995) beskriver att mdns dominans pé ledande
befattningar bekréftar forestillningen av att mén ér chefer och kvinnor inte dr det. Detta gér i
linje med vad flera av de andra kvinnliga anstéllda nimner nér de tar upp att mén kan vara
mer hdrdhudade, vilket passar en sa hogt uppsatt position. Bara for att kvinnor ofta vérdesétter
familjelivet och att ha ett gladjefyllt liv, betyder inte det att de inte visar samma vilja att gora
karridr. Den struktur som manga organisationer i dagens samhélle har, passar dock béttre for

min (Wahl, 1995).
Det ér problematiskt att urskilja om det &r just foretagskulturen pa bolaget som motverkar

kvinnors mojlighet att avancera till koncernledningen eller om det &r de forestéllningar som

finns 1 samhéllet och ddrmed hos de anstéllda pa bolaget.

39



6. Slutsats

Syftet med studien dr att se om foretagskultur kan skapa forutsdttningar for kvinnliga ledare
och i sd fall pad vilket sdtt. Det finns mdnga aspekter som kan paverka detta. Den
kulturinriktade styrningen samt synen pd jamstdlldhet pa fallforetaget har undersokts och
analyserats med det valda teoretiska ramverket. Detta har resulterat i att flera faktorer har
identifierats som delats in i tre forutsdttningar. Dessa tre forutsdttningar tolkas vara
betydelsefulla for kvinnors méjlighet till att avancera inom bolaget. Vilka dr egentligen dessa

forutsdttningar och hur krossas glastak?

Inledningsvis dr den bransch som fallforetaget befinner sig i en viktig aspekt att ta hinsyn till.

Analysen tyder pa att det dr en genusifierad bransch, som manga kvinnor lockas till.

Studien antyder att fallforetagets foretagskultur har format ett klimat som skapar
forutséttningar for jamstilldhet. Klimatet genomsyras av prestigeldshet, trygghet och en
oppenhet. Detta dr ndgot som syns i de anstilldas sitt att agera och behandla varandra. Det
framkommer att det anstdllda upplever en tillit till bolagets etiska stindpunkt, vilket bidrar till
att de kdnner en sékerhet 1 hur de ska agera ut mot deras kunder. Det &r framst i mdtet med
kund som de anstéllda reflekterar Gver att jamstéilldhet dr en del av deras organisation. Att
bolaget visar en stark stdndpunkt utat upplevs ha en stor paverkan pa jamstélldhetsarbetet. I
enlighet med detta stycke finns det en anledning att tro att en trygghet i bolagets etiska
standpunkter och ett visst handlingsmonster hos de anstéllda har storre betydelse for

jamstélldhetsarbetet, dn att alla de anstillda ar helt inforstadda i1 bolagets jadmstélldhetsmal.

Bolagets kulturinriktade styrning préglas av viarderingar som de anstdllda séger att de kan
identifiera sig med. Ledarna pa bolaget jobbar stindigt med att implementera dessa
vérderingar genom olika hjdlpmedel och utbildningar. De stravar efter att virderingarna ska
genomsyra bolagets alla processer, vilket verkar stimma verens med medarbetarnas
beskrivningar. Dock visar det empiriska materialet pd att arbetet med vérderingarna var &nnu
béttre for nagra ir sedan. Detta bor beaktas, dé det finns en risk for att varderingsarbetet
bortprioriteras 1 framtiden. Da dessa vérderingar uppmuntrar att se till ménniskan och dess
kompetens, inte kon, kan de skapa forutséttningar for jimstalldhet. Att rekrytera efter
kompetens och inte en persons kon tolkas vara en viktig faktor. Det finns en stridvan efter att

rekrytera minniskor som stimmer dverens med bolagets virderingar och dérfor anviands
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vérderingarna i rekryteringsprocesser. En tillhorighet till foretagskulturen upplevs viktig for
att kunna styra genom foretagskultur och motivera medarbetarna att stanna kvar inom bolaget.

De som inte passar in i foretagskulturen ldmnar ofta bolaget efter en kortare tid.

Studien pekar pé att flexibilitet i att byta roller och mdjligheten till befordran kan skapa
forutséttningar for jamstilldhet pa de ledande positionerna. Denna mdjlighet till att avancera
inom bolaget kan kopplas till bolagets interna chefsrekrytering och att de har en ledartit
organisation. Vidare finns det anledning att anta att bolagets foretagskultur har skapat en
mdjlighet for ledarna att coacha varje enskild medarbetare pd individniva. Vilket troligtvis
underldttar att se varje individs styrkor utan att medarbetarna behover hivda sig.
Forskningsresultatet stodjer att kvinnor tenderar att inte ta for sig lika mycket som mén i
arbetslivet. Att bolaget attraherar mycket kvinnor och anvénder sig av intern chefsrekrytering
kan vara en forklaring till att flera kvinnor hamnat i ledande positioner. Kvinnorna som har
ledande positioner inspirerar andra kvinnor, dessutom visar studien pa att kvinnorna &r
duktiga pa att lyfta varandra inom bolaget. Detta pekar pa att kvinnor vagar ta for sig mer i

fallforetaget, vilket kan bidra till fler kvinnliga ledare.

Sammanfattningsvis kan samhillsenliga forestéllningar om vad som &dr manligt och kvinnligt,
samt den makt som associeras till olika kon i samhéllet vara svara att {4 bort i ett enskilt
bolag. De anstdllda pd fallforetaget menar att jimstélldhetsarbetet &r en padgdende process som
alltid ar viktig att arbeta med. Studien tyder pa att ett foretag som styrs genom foretagskultur
och har vil implementerade virderingar kan medverka till arbetet med jamstilldhet. Med
hjélp av de tre forutsédttningarna som kunde tas fram genom analysen har fallforetagets glastak
kunnat krossas pa en hog hierarkisk niva. Detta innebir att 60 % av kvinnorna har lyckats
avancera till ledande positioner som associeras med makt inom bolaget. Dock finns det
fortfarande ett glastak som gor det svért for kvinnor att avancera till den allra hogsta nivén.

Detta glastak kommer férhoppningsvis krossas en dag.
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6.1 Forslag till vidare forskning

Under studiens géng har tankar pa forslag till framtida forskningsomraden uppkommit, dels
dé olika samband mellan jimstélldhet och styrning upplevs relativt outforskade. Denna studie
tyder pa att det finns ett samband mellan jadmstéilldhet och foretagskultur som styrmedel, dér
foretagskulturen medverkar till bolagets jdmstalldhet. Dérfor vore det intressant att undersoka
sambandet mellan en tydlig resultatstyrning och jamstélldhet. Kan resultatstyrning ha en lika
tydlig paverkan pd kvinnliga ledares mojlighet till att avancera som en kulturinriktad styrning

tycks ha?

Vidare undersoker denna studie en ledartét organisation som upplevs decentraliserad. Darfor
vore sambandet mellan jamstéilldhet och kulturinriktad styrning i en mer hierarkisk
organisationen en intressant aspekt att undersoka och skulle kunna bidra till ett framtida

oupptickt forskningsomréde.
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BILAGA 1

Intervjuguide

Allmént
-Berétta om din roll och bakgrund pa Manpower?

-Vad star Manpower for enligt dig?

Kulturinriktad styrning
-Hur ser du pa foretagskultur?

-Hur upplever du Manpowers foretagskultur?

-Beritta bakgrunden till Manpowers kulturarbete?

-Hur kommuniceras virderingarna ut i organisationen?

-Pa vilket sdtt inkluderas medarbetarna i arbetet med vérderingarna?

-Hur motiverar du/ni medarbetarna att arbeta i linje med foretagets varderingar och uppna dess mal? (For
ledare)

Jamstilldhet
-Hur forhaller du dig till jamstélldhet?

-Vilka hinder och svarigheter finns det nér det géller att bedriva jamstalldhetsarbetet?
- Finns det tydliga mél for jamstéilldhet inom organisationen?

-Tror du att det finns forestéllningar om mén och kvinnor som péaverkar forutséttningarna att uppna
jémstdlldhet?

-Varfor tror du att ni har s& ménga kvinnliga ledare?

-Vad kan forbattras med ert jadmstilldhetsarbete?

Deras eget bidrag och andras syn
-Hur tror du att andra ser dig som ledare/medarbetare?

-Upplever du att Manpower har ett motto att leva efter?
-Vad anser du ér utmérkande for organisationens kultur och klimat?

-Ar det nagot annat du kénner att du vill tilligga?
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