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The purpose of the study is to investigate the retention of academic women working in
technology companies. What makes women stay in organizations dominated by men, and what

role does experience and the conception of gender play in understanding female retention?

Prior research in this area has mainly been focused on the reasons why women are leaving
organizations dominated by men. Hence, there is scarce information about the causes that make
women stay in male dominated working environments. In order to succeed with retaining a
female workforce, the scant research on female retention factors highlights flexible working
conditions, work-life balance, the importance of an inclusive organizational culture and female

role models as facilitators. In our research, female workers and their experiences and



conceptions of gender and the tech industry will be analyzed in order to further investigate

female retention.

A qualitative method has been used to produce data for this study. Twelve semi structured
interviews with women working in seven different organizations have been conducted. These
women all worked in organizations dominated by men and all of them had an academic degree,

bachelor or a higher level of education.

The result showed that the most prominent factors impacting the women's will of retention
were; development opportunities, leadership quality, work-life balance and the organizational
culture. The interviewed women expressed having good experiences of working in male
dominated working environments. The majority of the respondents worked in gender balanced
teams, so even though the working environment consisted of more men, the closest co-workers
were both men and women. The interviewees described that it was important for the
organisation and management to be aware of women's situation as a minority. The result further
shows that the experiences of being a woman in an organization dominated by men, as well as
the interviewed women's conceptions on gender, did not affect their will of retention in a

negative way.

Practical implications from our research for organizations to focus on is working actively with
equal treatment of men and women at the workplace, since this is an important subject for
women. The management can also try to ensure that women are able to work together with
other women, or in gender balanced teams, since this is one aspect that can affect their patterns

of retention positively.
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1. Inledning

I den sambhiilleliga debatten ndmns behovet av att locka fler kvinnor till teknikbranschen och att
fa dem att stanna (se tex. Aslund, 2018, 28 februari; Horner Kloo, 2018, 15 maj; Larsson, 2018,
8 november). Kvinnors representation pa arbetsmarknaden Okar stdndigt, dven inom
teknikbranschen, dock dr personalomsittningen pa kvinnor inom detta omrade orovickande
hog (Servon & Visser, 2011; Annabi & Lebovitz, 2018). For att organisationer ska kunna
konkurrera pa den stindigt viaxande globala arbetsmarknaden &r det avgdrande att lyckas med
hanteringen och bibehéllandet av Onskvdrda medarbetare (Cardy & Lengnick-Hall, 2011;
Holtom, Mitchell, Lee & Eberly, 2008). En 6kad mangfald 1 organisationer, till f6ljd av att fler
kvinnor stannar kvar pd mansdominerade arbetsplatser, bidrar till organisationers ldrande,

innovation och flexibilitet (Abrahamsson, 2008).

I en studie pa arbetsmarknaden 1 USA uppges att 56% av kvinnor inom IT l&dmnar sitt arbete
inom de fem forsta aren (Annabi & Lebovitz, 2018). Utifran studiens resultat diskuteras
eventuella  forklaringar till detta; sdsom  stereotypa uppfattningar, maskulint
organisationsklimat, work-life balance, isolering och fragor om legitimitet. Likt denna studie
lyfter Cardy och Lengnick-Hall (2011) att majoriteten av tidigare forskning fokuserat pa
personalomsittning, vilka faktorer som far medarbetare att ldmna sin arbetsplats och hur
personalomsittning kan forhindras. Ett betydligt mindre fokus har dock riktats mot
bibehallandet av medarbetare, dven kallat retention. De anledningar som gor att en anstélld
stannar 1 ett arbete behdver inte vara de omvénda anledningarna till att samma person eventuellt
lamnar (Reitz & Anderson, 2011). Genom att undersoka ndrmare vilka faktorer som faktiskt far
medarbetare att stanna kan nya perspektiv 6ppnas upp och forstaelsen okas for att hantera

organisationers ménskliga resurser (Cardy & Lengnick-Hall, 2011).

I teknikbranschen dr innovationshantering en central aspekt for att kunna konkurrera pa den
globala marknaden. Den tekniska insikten riskerar begrinsas eftersom branschen lider av brist
pa kvinnliga medarbetare (Chau & Quire, 2018). Tekniska branscher ér ett omrdde som kréaver
duktiga akademiker och innovatorer for att kunna konkurrera pa den globala arbetsmarknaden,
och dirmed ar det relevant for oss att 1 denna studie undersoka retention hos akademiskt

yrkesverksamma kvinnor. Retention av kvinnor &r sdrskilt vésentligt inom teknikomradet,



bland annat eftersom branschen karaktiriseras som mansdominerad med en

underrepresentation av kvinnor (IVA-rapport, 2019).

Inom feministisk organisationsteori beskrivs hur konssymboler, konsidentitetsprocesser och
materiella konsskillnader stindigt paverkar arbetsmarknadens struktur och arbetsplatsrelationer
(Acker, 1990). Kopplat till teorier om kon och organisation d@mnar vi undersoka kvinnors
forestdllningar kring kon och deras erfarenheter av att arbeta inom teknikbranschen som
mansdominerat yrkesomrade samt om detta relateras till deras villighet att stanna pa

arbetsplatsen.

Viér studies forskningsomrade relaterar till det bredare &mnet personalvetenskap eftersom
bibehédllandet av personal &r en av grundstenarna 1 organisationers arbete med
kompetensforsorjning och en central del 1 en medarbetares livscykel (Ulfsdotter Eriksson,
2013). For personalvetare dr det vasentligt att ha kunskaper om hur organisationens kultur och

struktur samverkar med medarbetarens villighet att stanna pa arbetsplatsen.

1.1 Syfte och fragestallningar

Med denna uppsats vill vi bidra med mer empiriskt rotad kunskap kring retention. Syftet med
studien dr att undersoka retention av akademiskt yrkesverksamma kvinnor p4 mansdominerade
arbetsplatser inom teknikbranschen. Studien kommer dven undersdka hur kvinnors erfarenheter
och tankar kring kon och den bransch de befinner sig i paverkar villigheten att stanna pa

arbetsplatsen.
Fragestillningarna som dmnas besvaras &r:

e Vilka faktorer framstills som centrala av akademiskt yrkesverksamma kvinnliga
medarbetare inom teknikbranschen for att stanna pa mansdominerade
arbetsplatser?

e Vilken roll spelar kvinnors erfarenheter och forestillningar kring kon och bransch

for retention av kvinnliga medarbetare?

Fragestillningarna kommer besvaras genom att intervjua kvinnor pd mansdominerade
arbetsplatser om varfor de stannar kvar samt hur deras retention kan fOrstds utifrdn deras

upplevelser och erfarenheter kring att arbeta i teknikbranschen.



2. Teori och tidigare forskning

I foljande stycke kommer teorier och tidigare forskning centrala for uppsatsen presenteras.
Inledningsvis beskrivs forskning kring retention, alltsd vad som fir medarbetare att stanna i en
organisation. Tidigare forsknings ndmnda retentionsorsaker kommer sedan utvecklas och
forklaras mer djupgdende med hjélp av tidigare studier och forskning. Avslutningsvis gors en
redogodrelse av kon 1 teknikbranschen och kdnsdiskriminering som presenteras tillsammans med

tidigare forskning.

2.1 Retention av personal

Retention handlar om bibehéllandet eller kvarhallandet av nagot och i kontexten for var studie
handlar det om vad som far kvinnliga medarbetare att vilja stanna pd mansdominerade
arbetsplatser. Organisationer har flera motiv som talar for vikten av att lyckas med att behalla
sina medarbetare, bland annat 6kad tillvixt och konkurrenskraft pa arbetsmarknaden (Cloutier,
Felusiak, Hill & Pemberton-Jones, 2015). Siffror visar att antalet kvinnor pa arbetsmarknaden
1 virlden stindigt 6kar, samtidigt som oroande métningar visar pd en hdg personalomsittning

av kvinnor i teknikbranschen (Servon & Visser, 2011; Annabi & Lebovitz, 2018).

Fitz-enz (1990) framhaller att retentionen av medarbetare generellt pdverkas av flera olika
faktorer. Tidigare forskning framhiver &terkommande retentionsfaktorer sdsom ledarskap,
arbetsmiljon, utvecklingsmojligheter samt beloning och kompensation (Fitz-enz, 1990; Das &
Baruah, 2013; George, 2015). En modell bestdende av atta retentionsfaktorer utvecklad av
George (2015) delar upp dessa 1 organisations- och arbetsfaktorer. Inom grupperingen
organisationsfaktorer =~ ndmns  management, arbetsmiljo, socialt  stod  samt
utvecklingsmojligheter. Arbetsrelaterade faktorer i modellen dr autonomi, kompensation,
arbetsbelastning och work-life balance (George, 2015). Denna modell &r riktad till retentionen
av individer som arbetar inom en profession. Individer arbetandes inom en profession ir ofta
kunskapsarbetare vilket kan paverka vilka faktorer som ar viktiga for att fa dessa medarbetarna
att stanna pa arbetsplatsen. Nar modellen testats visade det sig att medarbetares intentioner till
retention kunde forklaras med bade arbetsrelaterade- och organisationsfaktorer, dock
bekriftades ett starkare samband till de sistndmnda. En av organisationsfaktorerna &r
utvecklingsmojligheter och denna faktor har visats starkt korrelera med medarbetares retention.

Aven Das och Baruah (2013) betonar vikten av utvecklingsméjligheter for att lyckas behélla



medarbetare. De har undersokt tidigare forskning pa omradet retention och 1 deras resultat
visades ett 6kat engagemang hos medarbetare som fatt mojlighet till att utvecklas 1 sitt arbete

och dir det funnits potential att kldttra internt.

Genomforda studier pa bibehéllande av kvinnor visar att faktorer som utmérker kvinnliga
medarbetares retentionsmonster 1 organisationer dr work-life balance och mdgjligheten till
flexibla arbetstider, inkluderande och Oppen organisationskultur samt tillgdngligheten av
kvinnliga forebilder (Servon & Visser, 2011; Annabi & Lebovitz, 2018). Aven forskning pi
kvinnor och retention inom teknikbranschen och IT-sektorn framhiver faktorer som kan
motverka kvinnors eventuella negativa upplevelser inom mansdominerade yrkesomraden.
Faktorer som ndmns dr upplevelsen av att inte bli diskriminerad, att ha positiva kvinnliga
forebilder 1 sin ndrhet, socialt stod samt likabehandling (Richman, VanDellen & Wood, 2011;
Annabi & Lebovitz, 2018). Namnda faktorer kan dven tdnka sig 6ka kdnslan av tillhorighet,

vilket kan fa kvinnor att stanna pa arbetsplatsen.

Eftersom tidigare forskning lyfter organisationskultur, ledarskap och kdnsla av inkludering,
work-life balance samt kvinnliga forebilder som orsaker till att medarbetare stannar pd en

arbetsplats kommer dessa faktorer utvecklas och fordjupas 1 ndstkommande avsnitt.

2.2 Organisationskultur

Servon och Visser (2011) beskriver att en 6ppen och inkluderande organisationskultur dkar
sannolikheten for att f4 kvinnor att stanna pa en arbetsplats och ddarmed ar arbetskultur ett
relevant omrade att undersoka for var studie. Organisationskulturer &r summan av specifika
bilder, attityder, normer, beteenden och virden pd en speciell plats (Acker, 2012). Inom
organisationskulturer existerar definitioner pa konsbeteenden och vad som é&r accepterat och
oaccepterat beteende. Dessa grundas i1 forestdllningar kring maskulinitet och femininitet och
kan medvetet eller omedvetet leda till skillnader 1 hur méin och kvinnor behandlas pé
arbetsplatsen (Acker, 2012). Exempelvis genom att mén far mer taltid vid méten och att kvinnor
blir mer avbrutna. Vidare beskriver Acker (2012) att sprdkanvidndning kan bidra till en
bibehéllen konsfordelning. Organisationskulturer och forstéelsen kring dessa ger mdjlighet till
att problematisera och forstd olika beteenden, handlingsménster och normer som finns pé
arbetsplatser. Organisationskulturen kan 1 sin tur vara en bidragande faktor till om individen

véljer att stanna eller lamna arbetsplatsen.



I Annabis och Lebovitzs (2018) studie undersoks kvinnor och dess retention inom teknikyrken
1 USA. I undersdkningen diskuteras att kvinnorna i teknikbranschen tenderar att uppleva en
kultur dir de ses som mindre kapabla &n sina manliga kollegor. For att forhindra diskriminering
och upplevelser av brist pa likabehandling foreslds en accepterande, stéttande och medveten

organisationskultur. En sddan kultur kan tdnkas bidra till retention 1 storre utstrackning.

Acker (2012) beskriver att alla organisationer dr “konade organisationer” (gendered
organizations), vilket innebér att férmaner, missgynnande, utnyttjande, kontroll och agerande i
organisationer monstras av skillnaderna mellan min och kvinnor, maskulint och feminint. I
konade organisationer upplever individer organisationen genom konade fGrmaner och
missgynnande (Pullen, Rhodes, Thanem, Fotaki, Kenny & Vachhani, 2017). Acker (2012)
forklarar att det finns osynliga processer 1 organisationer som bidrar till konade organisationer
och som bidrar till att ojimlikheter mellan konen kvarstdr. De osynliga processerna aterfinns
bland annat i organisationskulturen samt genom interaktioner pa jobbet som kan bevara
ojamlikheter mellan konen. Acker (2012) beskriver att organisationskulturer innehéller
overtygelser gillande konsskillnader samt jadmlikheter och olikheter. Genom att undersdka
forestillningar och ojédmlikheter kring kon 1 organisationer kan forstdelsen for kvinnors

situation pd mansdominerade arbetsplatser fordjupas.

2.3 Ledarskap och inkludering

Ett inkluderade ledarskap dr en del av ett inkluderade klimat (Nishii, 2013). For att fostra ett
stodjande och inkluderande klimat i en organisation behdvs ledare som dr engagerade och léter
medarbetarna vara delaktiga 1 beslutsfattande. Nar chefer visar ett inkluderade ledarskap skapas
en hélsosam arbetsmiljé som motiverar och underbygger arbetsengagemang hos de anstillda
(Barton, 2017). Enligt Barton (2017) bor ledaren arbeta for att skapa mangfald och ett
inkluderande klimat d& detta bland annat &r en central del 1 att integrera kvinnor och andra
minoriteter pa arbetsplatsen. Réttvisa, mangfald och en inkluderande arbetsmilj6 leder 1 sin tur
till arbetstillfredsstéllelse och kvinnor tenderar att rapportera hogre arbetstillfredsstéllelse &n
min nér de upplever att arbetsplatsen och organisationen hanterar mangfald effektivt och under
rattvisa forutséttningar (Choi & Rainey, 2014). Mangfaldshantering och stdd till alla minoriteter
1 organisationen 0kar dven de anstédlldas kinsla av inkludering, vilket innebir att organisationer
bor arbeta med att inkludera alla minoriteter pd arbetsplatsen 1 mangfaldsarbetet (Ashikali,

2018). En studie av Villicana-Reyna (2016) visar ett positivt samband mellan ett inkluderande



ledarskap och retention hos volontirer i icke vinstdrivande organisationer. De anstdllda som
jobbade frivilligt stannade ldngre 1 organisationen ndr det upplevde att ledarskapet var
inkluderade, exempelvis genom att chefen hilsade pa dem vid namn, och nir delaktighet vid
beslutsfattning gavs. Att fa medarbetare att kdnna sig uppskattade och virdefulla 6kar darmed
bibehallningen av personal (Villicana-Reyna, 2016) vilket gor ledarskap till ett relevant omrade

for var studie.

I organisationshierarkin har mén vanligen de hogsta positionerna och utgdér normen for
ledarskap (Acker, 1990; Wahl, Holgersson, Ho6k & Linghag, 2018). Organisationskulturer
paverkas till stor del av chefers medvetenhet kring jamstélldhet samt dven deras agerande och
synsitt kring dessa fragor. Chefer paverkar till stor del kommunikationen och det sprak som
anvinds 1 organisationen, vilket i1 sin tur kan tidnkas influera den Overgripande
organisationskulturen och didrmed &ven paverka individens intentioner att stanna pa

arbetsplatsen (Wahl, Holgersson, H66k & Linghag, 2018).

2.4 Work-life balance

En social faktor som diskuteras i samband med kvinnor i arbetslivet, och som dven ir en
retentionsfaktor, dr det dubbla ansvaret kvinnor méter néar det géller att balansera arbete och
familj (Annabi & Lebovitz, 2018). Specifika kvaliteter inom IT ndmns som aspekter som gor
det sérskilt utmanande for kvinnor med work-life balance, exempelvis att ett arbete inom IT
kraver langre arbetstider, konstant tillgdnglighet och ett behov av att alltid vara uppdaterad inom
den senaste tekniska utvecklingen. Dessa utmanande aspekter inom IT kan dven tinkas existera
inom Ovriga delar av teknikbranschen. Flexibla arbetsforhdllanden foreslds kunna motverka en
del av den stress som kvinnor upplever vid balansen mellan arbetsliv och familj (Annabi &

Lebovitz, 2018; Wahl, Holgersson, H66k & Linghag, 2018).

Lena Abrahamsson har studerat organisatoriska konsaspekter for kvinnor som arbetar inom
gruvindustrin 1 Sverige och Finland (2008). Likt teknikbranschen &r detta ett mansdominerat
yrkesomrade med en tydlig konssegregering. Abrahamsson (2008) diskuterar végen till balans
mellan arbets- och familjeliv. Sverige, tillsammans med 6vriga nordiska lénder, har politiska
system och regleringar som stottar medarbetare med familj till att kunna vara fordldralediga
och ha barn pd forskola. Detta stod kan minska stress och onddig frdnvaro for kvinnorna.

Abrahamsson (2008) framhédver dven att kvinnor och mén har olika mdjligheter till att



kombinera familj och arbete. Hon forklarar att inom mansdominerade yrken och arbetsplatser
ses fordldraledighet och deltidsarbete fortfarande som ett hinder. Manga mén vill inte vara
hemma med sina barn och det ses Overvigande som ett ansvar som ligger pd kvinnor

(Abrahamsson, 2008).

2.5 Forebilder

Forebilder 4r en av Annabis och Lebovitzs (2018) ndmnda retentionsfaktorer for kvinnor 1
arbetslivet. Att ha kvinnliga forebilder under studietiden har enligt forskning visat en signifikant
okning 1 kvinnliga studenters sannolikhet att uttrycka intresse for vidareutbildning inom
mansdominerade falt (Porter & Serra, 2017). Kvinnor soker flera forebilder inom olika omraden
och for olika syften for att guida dem genom deras egen utveckling. I en brittisk undersokning
av Singh, Vinnicombe och James (2006) intervjuas tio unga yrkesverksamma kvinnor kring
deras syn pa forebilder. Resultatet visar att kvinnorna inte inspireras av manliga foretagsledare
samt att flertalet av de undersokta kvinnorna har mer &n en forebild och féredrar en nérhet,
snarare dn avligsenhet, till sin forebild. Vidare understryker Singh mfl. (2006) att bristen pa
affdrskvinnor som forebilder kan fi konsekvenser for unga kvinnors syn pé karridrutveckling
och deras egna mojligheter till avancemang. Bristen pa forebilder for unga yrkesverksamma
kvinnor kan dven leda till nedtonade ambitioner och upphoérande utveckling ddr Singh mfl.
(2006) beskriver att kvinnor ofta ldmnar organisationen for att hitta beloningar nagon

annanstans da deras potential blir underutvecklad.

I en studie genomférd av Richman, VanDellen och Wood (2011) poéngteras att bristen pa
kvinnliga forebilder okar hotet mot kvinnors sociala identitet i arbetsmiljoer med icke-
balanserad konsfordelning. Kvinnliga forebilder beskrivs som sérskilt viktiga 1 arbetsmiljoer
som priglas av negativa konsstereotyper. I studien framkom ocksa att kvinnliga férebilder som

visar att kvinnor kan lyckas bidrog till upplevelser av 6kad tillhdrighet och ddrmed retention.

2.6 Kon och konsstereotyper

Eftersom den andra frigestéllningen 1 vér studie &mnar att analysera kvinnors erfarenhet och
forestdllningar kring kon och bransch kommer kon och konsstereotyper samt

konsdiskriminering utredas i ndstkommande stycken.



Kon ar en av de synligaste sociala kategorierna 1 arbetet och en av de ménga sociala
identiteterna som ménniskor har (Richman, VanDellen & Wood, 2011). Ofta betonas en
skillnad pa biologiskt och socialt kon (Wahl, Holgersson, H66k & Linghag, 2018). Det sociala
konet kan dven bendmnas som genus och ses som ndgot som skapas och konstrueras utifran
bland annat samhéllets normer. Acker (2012) diskuterar genus utifran begreppet konade
identiteter. Konade identiteter handlar om individens medvetenhet om sitt sociala kon, vad det
innebdr att vara man eller kvinna samt hur de olika konen forvéntas bete sig (Acker, 2012). Vid
interaktion och genom deltagande 1 arbetet fordndras och formas identiteterna. I véar studie har
vi utgatt fran det biologiska konet hos respondenterna och ingen av de intervjuade har haft
invandningar kring att de bendmnts som kvinnor. Vid studiens analysdel kommer vi anvédnda
oss av begreppet genus for att forsta de sociala aspekterna och forestéllningarna kring att vara

kvinna 1 teknikbranschen.

Forestéllningar och bilder kring vad som anses manligt och kvinnligt paverkas av ménniskor
och dess omgivning, bland annat genom samhillsstrukturer, 1 sociala sammanhang och media
(Elvin-Nowak & Thomsson, 2003). Dessa forestidllningar kan bddda for stereotyper och
forenklade uppfattningar om hur nagon ar. Heilman (2012) definierar konsstereotyper som
generaliseringar kring attribut hos mén och kvinnor. Enligt Kanter (2008) finns forestéllningar
kring manligt och kvinnligt ingjutna 1 positioner och funktioner i organisationen och dessa
forestdllningar pdverkar individens beteende. Min och kvinnor &dr en produkt av deras
omstandigheter och influeras av de mojligheter och begransningar som organisationen erbjuder.
Kanter (2008) framhéller att mén och kvinnor ges olika mgjligheter till att lyckas och att detta
ar orsaken till skillnader 1 beteende och framgangar mellan kénen. Med samma forutsittningar
hade midn och kvinnor handlat pa liknande sdtt (Kanter, 2008). Flera losningar pa de
organisatoriska skillnaderna 1 makt mellan kénen presenteras av Kanter (2008). Ett centralt
forslag pd fordndring &r att utjimna antalet mén och kvinnor pd de olika nivderna inom
organisationen (Kanter, 2008). Nér fordelningen mellan mé&n och kvinnor &r jimn pé
arbetsplatsen kan forestillningar kring manligt och kvinnligt som finns inbyggda i funktioner

och positioner brytas (Wahl, Holgersson, Ho6k & Linghag, 2018).

2.7 Kon inom teknikbranschen

Viér studie bygger pa en undersdkning av retention inom teknikbranschen. Teknikomradet ses

vanligen som konsmérkt manligt och ofta finns ett samband mellan forestdllningar kring en



positions tekniska kvalifikationskrav och antalet man 1 dessa positioner (Wahl, Holgersson,
Ho60k & Linghag, 2018). Det finns dven sociala forvantningar pd kvinnor och deras roll hemma
och 1 arbetet, vilket leder till stereotyper kring kvinnors formagor och intressen. De stereotypa
uppfattningarna resulterar vanligen i felaktiga antaganden om till exempel kvinnor som arbetar
inom IT och deras IT-kunskaper, intressen och forméigor. Kvinnor inom IT-branschen pushas
ofta mot stereotypiskt “kvinnliga” och mindre tekniska roller (Annabi & Lebovitz, 2018).
Kvinnor inom teknikbranschen kan uppleva en borda vid brottning med negativa stereotyper
vilket kan komma att paverka deras prestationer (Richman, VanDellen & Wood, 2011). Nar
kvinnor ar 1 minoritet inom mansdominerade yrkesomridden riskerar detta aktivera
konsstereotypa uppfattningar vilket kan hota den sociala identiteten hos kvinnor som grupp

(Richman, VanDellen & Wood, 2011).

I en studie av Divjak, Ostroski och Hains (2010) undersoks orsaker till att IT-studenter valt sin
utbildning. Resultatet visar pd konsskillnader dir kvinnliga studenter valt utbildningen av
arbetsskdl medan de manliga studenterna motiveras av yttre faktorer som progression inom
utbildningssystemet eller av konkurrensbetonade skédl. Forestéllningar kring kon paverkar
didrmed individers val och beteenden. Kon och kdnsstereotyper ér relevant att undersoka for
denna uppsats eftersom uppfattningar och forestéllningar kring genus kan hjélpa till att forsta

olika konsbeteenden och ddarmed varfor kvinnor stannar pé arbetsplatser dominerade av mén.

2.8 Konsdiskriminering

Diskriminering dr exempel pa en av de konsekvenser som kan komma med konsstrukturer och
konsordningen 1 en organisation. Kvinnor i mansdominerade arbetsmiljéer upplever
diskriminering 1 storre utstrdckning &n 1 ett klimat dir konsfordelningen dr mer jimn (Wahl,
Holgersson, Ho6k & Linghag, 2018). I en studie av Richman, VanDellen och Wood (2011)
undersoks kvinnliga akademiker arbetandes inom omradena teknik, forskning,
ingenjorsvetenskap och matematik. I undersdkningen studeras kvinnor som arbetar inom
mansdominerade professioner och hur de hanterar att vara i1 minoritet. Resultatet 1
undersokningen framhaller att kvinnliga ingenjorer som upplevt hogre grad av likabehandling
samt blivit mindre utsatta for diskriminering fick ett 6kat engagemang och en kénsla av

tillhorighet 1 mansdominerade miljoer (Richman, VanDellen & Wood, 2011).



2.9 Sammanfattning av teori och tidigare forskning

Utifrdn den teori och tidigare forskning som presenterats kan det konstateras att
organisationskultur, ledarskap, work-life-balance och forebilder ndmns som generella
retentionsfaktorer. Forskning lyfter dven hur forestdllningar kring manlig och kvinnligt
paverkas av minniskor och dess omgivning, samt baddar for stereotyper. Teknikomrédet ses
vanligen som konsmérkt manligt och nér kvinnor dr 1 minoritet pd arbetsplatsen riskerar detta
aktivera konsstereotypa uppfattningar. Tidigare forskning och studier har haft ett stort fokus pé
vad som far medarbetare att ldmna organisationen. Vér studie kommer istillet bidra med
empiriskt rotad kunskap inom retention hos kvinnor genom att framstélla faktorer som far
yrkesverksamma kvinnor att stanna pa arbetsplatsen. Inom teknikbranschen ar det en
efterfragan pa fler kvinnor och dven 6kad kunskap kring hur foretag kan arbeta med att behélla
dem. Kvinnors erfarenheter och forestdllningar kring kon och teknikbranschen kommer dérfor

analyseras for att fordjupa forstaelsen for kvinnlig retention.
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3. Metod

3.1 Val av metod

Undersdkningen 1 denna rapport bygger pa en kvalitativ metod dér semistrukturerade intervjuer
valdes som metod for att kunna besvara fragestdllningarna. Genom den kvalitativa metoden
finns mgjlighet att undersdka intervjupersonernas subjektiva dsikter kring retention och varfor
de viljer att stanna i1 organisationen (Jacobsen, 2017). Metoden valdes d& ambitionen varit att
fa fram detaljerade och fylliga svar fran respondenterna, for att pa sd sétt kunna analysera

kvinnornas upplevelser med hopp om att kunna urskilja eventuella monster mellan dem.

Bryman (2011) framhéver att en av de vanligaste formerna av intervjuer ar semistrukturerade.
Semistrukturerade intervjuer kan ta olika former men bygger vanligen pa en rad forberedda
frdgor dar ordningsfoljden kan skilja sig &t mellan intervjuerna (Jacobsen, 2017). Med denna
metod finns det utrymme for intervjuaren att stilla foljdfragor och pa s sitt anpassa intervjun

efter hur samtalet utvecklar sig.

3.2 Urval och avgransningar

Vid insamlingen av empiriskt material till studien genomférdes tolv intervjuer med kvinnor
som arbetar pa mansdominerade arbetsplatser inom teknikbranschen. I studien har
kombinationen av ett maélstyrt- och bekvamlighetsurval anvénts for att identifiera
intervjupersoner. Malstyrt urval innebér att respondenter strategiskt viljs ut som anses relevanta
for studiens forskningsomrade och problemformulering (Bryman, 2011). Eftersom denna studie
amnat undersoka akademiskt yrkesverksamma kvinnor inom teknikbranschen har respondenter
som stdmmer in pd denna beskrivningen valts ut. Det finns en mdngd ménniskor som stimmer
in pa ovan beskrivning och diarmed har dven ett bekvimlighetsurval tillampats, vilket bygger
pa vér tillgdanglighet till relevanta respondenter (Bryman, 2011). Personer i var nirhet
kontaktades och dessa hjilpte till att bidra med relevanta personer passande for att delta 1
studien. Vi kontaktade tretton personer och tolv valde att delta i studien. Endast en person av
de tolv intervjuade var kdnd for oss sedan tidigare, Gvriga var kontakter till ndgon 1 vart natverk.
De intervjuade har arbetat i organisationerna mellan tvd ménader och 22 4r. Endast en av de
intervjuade har arbetat under ett &r 1 hennes organisation. Spannet mellan tvd manader och 22

ar kan ha paverkat resultatet. De som arbetat en lidngre tid 1 organisationen har rimligtvis storre
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erfarenhet kring bland annat organisationskulturen pa arbetsplatsen. Vid intervjuer med enbart
respondenter som exempelvis varit pa en arbetsplats i over 5 &r hade resultatet kunnat bli

annorlunda.

Aldersspannet pa kvinnorna som intervjuats ir mellan 25 och 55 4r, detta for att forsoka fa en
viss spridning pa resultat som visar pa kvinnors upplevelser 1 olika dldrar. Mediandlder for de
intervjuade var 29 ar. Tio av de intervjuade hade ndgon form av ingenjorsutbildning och de tva
andra kvinnorna arbetade inom HR och ekonomi. Vi dr medvetna om att det kan ténkas finnas
en skillnad mellan att arbeta med HR-fragor p4 en mansdominerad arbetsplats och att arbeta
som ingenjor pa samma arbetsplats samt att detta kan tdnkas ha pdverkat resultatet. Utfallet 1
yrkeskategorierna hos respondenterna var ett resultat av bekvdmlighetsurvalet och
tillgdngligheten av ldmpliga respondenter. Det centrala for urvalet var att samtliga respondenter
arbetade pa mansdominerade arbetsplatser i teknikbranschen samt att de hade en akademisk

utbildning.

En avgrinsning gjordes for studien dir vi inte fokuserat pa ett specifikt mansdominerat yrke
utan snarare pa att intervjua kvinnor pd mansdominerade arbetsplatser i teknikbranschen.
Mansdominerade arbetsplatser har for denna studie definierats som foretag med en arbetskraft
bestdende av hogst 30-40 procent kvinnor 1 hela organisationen. De intervjuade var utspridda
pa sju olika organisationer 1 Goteborgsregionen. En av de intervjuade arbetar pa en organisation
1 Smaland. Under intervjuernas gang framkom det att flertalet av respondenterna arbetar 1
arbetsgrupper med en relativt jimn konsfordelning, trots att arbetsplatsen 1 stort domineras av
mén. Att intervjua kvinnor som dven &r i minoritet i sin nidrmsta arbetsgrupp hade kunnat ge
annorlunda resultat. Konsfordelningen 1 arbetsgruppen och dess paverkan pd resultatet

problematiseras mer i studiens diskussionsavsnitt.

3.3 Utformning av intervjuguide

For att kunna samla in empiriskt material genom semistrukturerade intervjuer utformades en
intervjuguide. I intervjuguiden samlades 6vergripande fragor med syfte att besvara de angivna
fragestdllningarna samt sédkerstilla att studiens teman och Overgripande omriden berdrdes
under alla intervjuer (Jacobsen, 2017). Da fokus varit att fi en bredare forstaelse for

intervjupersonernas upplevelser stilldes foljdfragor nér respondenterna lyfte &mnen och
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intressanta podnger som ansdgs relevanta for att besvara studiens fragestidllningar (Bryman,

2011). Totalt stilldes ca 22 overgripande fragor och dessa finns atergivna 1 bilaga 2.

Inledande fragor berdérde intervjupersonens bakgrund och tjdnst pd foretaget, med syftet att fa
kdnnedom om bland annat hur lidnge intervjupersonen varit pd foretaget och ddrmed oka
forstéelsen for den intervjuades erfarenheter och kunskaper kring organisationen och
arbetsplatsen. Bryman (2011) lyfter fordelar med att lata intervjun ta olika riktningar, detta for
att mojliggora for att respondentens upplevelse av vad som anses relevant och viktigt fa komma
fram. Darfor stdlldes direfter mer generella och 6ppna frigor, for att undvika att styra intervjun
med véra egna forestédllningar kring dmnet. Syftet med dessa frdgorna var att 6ppna upp for
amnet retention och undersoka vilka aspekter intervjupersonerna nimner som orsaker till att

stanna kvar pé arbetsplatsen.

Efter detta stélldes mer specifika fragor kring aspekter och orsaker som tidigare forskning och
teorier lyfter 1 samband med retention och kvinnor 1 arbetslivet. Dessa stdlldes med syftet att
undersoka hur intervjupersonerna stéllde sig till de perspektiv forskning ndmner som grund for
att stanna pa arbetsplatser. Genomgaende har ett aktivt forsok gjorts att undvika ledande fragor,
for att kunna fdnga intervjupersonernas subjektiva upplevelse och tankar kring retention och
sin arbetsplats (Jacobsen, 2017). Eftersom intervjuerna varit semistrukturerade har inte alla
intervjuer varit likadana, men 6vergripande &mnen och teman som studien avsett undersdka har

behandlats 1 samtliga intervjuer.

3.4 Utforandet av intervjuer

Intervjuerna bokades via mejl och deltagarna ombads samtycka till deltagande och godkidnna
hanteringen av personuppgifter 1 enlighet med géllande dataskyddslagstiftning och
Vetenskapsradets etiska riktlinjer (Vetenskapsradet, 2017). Deltagarna skickade ett skriftligt

godkédnnande via mejl.

Vid varje intervju medverkade vi bada, antingen som intervjuare eller som observator. Alla tolv
intervjuer holls via telefon och tog ca 30 minuter. Intervjuarna satt i ett tyst rum vid
genomforandet och dven intervjupersonerna uppmanades att sitta i ett avskilt rum for att pa sa
sdtt skapa forutséttningar for en lyckad ljudkvalité pa samtalen. Intervjuerna spelades in efter

samtycke med intervjupersonerna for att underlétta bearbetning av materialet.
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3.5 Bearbetning av material och data

For att bearbeta och analysera materialet transkriberades alla intervjuer. Harklingar och pauser
har tagits bort frin transkriberingarna eftersom avsikten inte varit att undersdka hur
respondenterna presenterat sina svar, utan snarare innehallet av svaren. Vid tillfallen da
respondenterna pratat om information som inte ansetts relevant for studien, har noteringar gjorts

kring detta 1 transkriberingarna (Bryman, 2011).

Efter transkriberingen av intervjuerna kunde fyra teman urskiljas. Denna form av bearbetning
kallas tematisk analys och innebdr att materialet efter tolkning delas in 1 teman (Bryman, 2011).
Sarskilt illustrativa citat som belyser dessa teman har valts ut och presenteras 1 resultatet. De
fyra temana som urskildes som faktorer for retention var utvecklingsmojligheter, ledarskap,
forméner och organisationskultur. Utvecklingsmdjligheterna handlar om individens 6nskan till
att lara sig och standigt utvecklas genom arbetet och dess innehall. Temat ledarskap handlar om
chefer och den stottning individen fér pa arbetsplatsen. Forméner som tema handlar bland annat
om flexibilitet 1 arbetstider och arbetsplats. Det sista temat, organisationskultur, bygger pa

faktorer som kollegor, arbetsplatsens virderingar och arbetsmiljo.

De fyra temana utkristalliserades efter kodning av intervjuerna. Vi har haft en abduktiv
utgdngspunkt vilket innebdr att temana framkommit genom en véxling mellan empiri samt
inldsning av teori och tidigare forskning kring dmnet (Alvehus, 2013). Fokus vid utformningen
av temana var att hitta &terkommande dmnen eller aspekter frén intervjusvaren som kunde delas
in 1 kategorier. For att gora detta bor forskaren fokusera pa aspekter som upprepas eller gora
sprakliga kopplingar utifran likheter i hur de intervjuade uttrycker sig (Bryman, 2011). Efter att
alla intervjuer transkriberats gjordes flera genomldsningar dér intressant information
markerades. Den intressanta informationen var exempelvis intervjusvar som kunde kopplas till
tidigare forskning eller svar och tankar som var dterkommande hos flera av respondenterna.
Utgéangspunkten vid kodningen var att f& med all information vi fann intressant och att gora
flera teman oberoende av varandra. Efter mer bearbetning av materialet slogs underliggande
teman ihop och de fyra dvergripande utformades. Exempelvis nimnde flera av respondenterna
vikten av ett inkluderande klimat, arbetsmiljo, kollegor och en upplevd positiv kultur. Dessa
faktorer kategoriserades till temat organisationskultur. En risk med kodning vid tematisering

ar att kontexten forloras och ddrmed att viss information riskerar gldmmas bort (Bryman, 2011).
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For att undvika detta har vi inte tagit bort véra initiala koder eller kringliggande information

fran transkriberingarna.

3.6 Etisk reflektion

Vetenskapsradet (2017) framhéver god forskningssed och etiska principer som behdver beaktas
ndr det giller svensk forskning. En av de etiska principerna handlar om vikten av att
undersokningens deltagare informeras kring studiens syfte vid genomférandet av en
undersokning. Deltagarna ska dven fd information angdende att deras medverkan ar frivillig
och att de har ritt att avbryta sitt deltagande. Detta sikerstilldes genom att missivbrev skickades
ut till intervjupersonerna innan intervjutillfallet, med information om studiens &mnesomrade
och syfte, denna information upprepades dven i borjan av intervjutillfillet. Vidare ska
deltagarna sjidlva fa bestdmma angdende sitt deltagande, vilket beaktades genom att
intervjupersonerna fick en forfrigan via mejl dir de fick ta stillning till medverkandet.
Konfidentialitet dr en viktig aspekt att hantera vid undersdkningar och personuppgifter bor
behandlas med stor respekt (Jacobsen, 2017). I denna studie har respondenternas
personuppgifter behandlats i enlighet med gillande dataskyddslagstiftning, GDPR. Information
av personlig karaktér, sésom namn och arbetsplats har uteldmnats 1 uppsatsen for att 1 storsta
mojliga mén bevara intervjupersonernas anonymitet och integritet. Informanterna informerades

ocksé om att inspelningarna och intervjuerna raderas nér studien avslutats.

3.7 Tillforlitlighet och akthet

Validitet och reliabilitet dr viktiga begrepp att beakta vid vetenskapliga undersokningar men
det finns svérigheter med att anvénda dessa begrepp vid kvalitativa studier (Bryman, 2011).
Tillforlitlighet och dkthet &r andra kriterier som béttre lampar sig vid bedomning av en kvalitativ
studie och 1 foljande stycken kommer vi kort redogora for hur vi forsokt arbeta medvetet kring

begreppen.

For att stirka tillforligheten till uppsatsen har vi forsokt vara sd transparenta och oppna som
mojligt med bland annat vilka fragor vi stéllt och vilka analyser och kopplingar som gors. En
central del for tillforlitligheten #r dverforbarhet. Overforbarhet dr ett métt vid beddmningen av
en kvalitativ studie som handlar om hur pass bundet undersékningens resultat dr till den
specifika kontexten som studerats. Overforbarheten péverkas av studiens uppbyggnad och

genomforande och med detta 1 atanke har ansatsen varit att beskriva studiens metod pa ett
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utforligt och begripligt vis. I metodavsnittet presenteras genomforandet av intervjuerna och den
konstruerade intervjuguiden. Under studiens gang har vi varit medvetna och aktivt arbetat for
att anta ett icke-styrande forhéllningssétt, for att forhindra att fiarga resultatet i studien baserat

pa subjektiva upplevelser eller tidigare fordomar inom omradet.

Akthet och giltighet handlar om huruvida studien méter och undersoker det som avses miitas,
om studien ger en réttvis bild av upplevelserna for ménniskor som tillhér den grupp som studien
amnar undersoka (Bryman, 2011). Detta har forsokt stérkas 1 storsta mojliga man genom att
respondenterna som intervjuats uppfyllt de kriterier som efterfrdgats utifran syftet och
fragestdllningarna. Intervjupersonerna har darfor varit akademiskt utbildade kvinnor,
arbetandes pa mansdominerade arbetsplatser inom teknikbranschen. Vid intervju som
undersokningsmetod krdvs en medvetenhet kring att intervjuobjekten inte alltid agerar s& som
de séger att de agerar, samt dven att de intervjuade inte kan garanteras representera verkligheten
och en storre population (Jacobsen, 2017). Eftersom vi intervjuat kvinnor som valt att stanna
kvar pa mansdominerade arbetsplatser dr det viktigt att vara medveten om att det skulle kunna
vara obekvidmt for kvinnorna att kritisera en arbetsplats de valt att stanna kvar pa. Detta pa
grund av att kvinnorna @nda valt att arbeta kvar och pa ett psykologiskt plan skulle det da kunna
bli problematiskt for individen att ifrdgasétta och kritisera sitt val av arbetsplats, d& det kan
tdnkas uppstd ndgon form av kognitiv dissonans. Detta ir ett exempel pd en mojlig brist 1 var

intervjumetod.

3.8 Kritik av metoden

Nér intervjuer genomfors via telefon gér det inte att tolka kroppssprdk eller ansiktsuttryck,
vilket kan vara en nackdel med metodvalet d& viss information kan missas. Dock framhéller
Bryman (2011) att det finns forskning som poéngterar att det inte finns méarkbara skillnader 1
svaren mellan intervjuer via telefon och intervjuer som gors med fysisk nérvaro.
Telefonintervjuer anses inte heller passande vid ldngre intervjuer (Bryman, 2011), men da
intervjutillfallena 1 denna studie var av kortare karaktdr ansigs inte detta utgora problem. Ett
svérighet som kan uppsta vid kortare intervjuer &r att respondenterna inte hinner 6ppna upp sig
helt vilket kan leda till att intervjuaren endast far oversiktliga svar. Under undersokningens
gang upplevde vi inte intervjuernas ldngd som ett problem utan vi anser att vi fick svar pa de
fragor vi stéllde. Dock ar det viktigt att vara medveten om att vi aldrig med sidkerhet kan veta

att vi fatt ut all vésentlig information frn respondenten. For att hinna med sd ménga intervjuer
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som mojligt valdes telefonintervjuer. Flera intervjuer anségs onskvart for att kunna urskilja mer
generella monster géllande kvinnors retention pd mansdominerade arbetsplatser inom
teknikbranschen. Av logistiska skdl och for att hinna med fler intervjuer valdes dérfor

telefonintervju som metod.

Det dr vasentligt att vara medveten om att studien dr begransad 1 hur generella slutsatser som
kan dras. Det finns inte heller ndgon garanti for att de intervjuade kan representera hela
populationen akademiskt yrkesverksamma kvinnor inom teknikbranschen. Om fler personer
hade intervjuats hade detta kunnat bidra till en O6kad tillforlitlighet (Bryman, 2011). En
reflektion har dven gjorts angaende variationen 1 urvalet. Med en storre spridning geografiskt,
erfarenhetsmaéssigt och aldersmissigt hade resultaten kunnat bli annorlunda. Majoriteten av
kvinnorna som intervjuats i var studie arbetade pd mansdominerade arbetsplatser men i
kvinnodominerade arbetsgrupper. Att intervjua kvinnor som arbetar 1 mansdominerade

arbetsgrupper hade kunnat resultera 1 annorlunda svar.

Eftersom intervjuerna genomfordes via telefon styrde intervjupersonerna sjdlva over var de
befann sig under intervjuns ging. Detta kan medfora en risk for odrliga svar om den intervjuade
befann sig i1 nérheten av till exempel en arbetsgivare och ddirmed en ridsla for att bli 6verhord
(Jacobsen, 2017). For att undvika denna risk uppmanades alla personer som intervjuades att

vilja ett tyst och avskilt rum innan intervjun borjade.

For att f4 mer tillforlitliga resultat menar Jacobsen (2017) att flera metoder bor kombineras. Ett
alternativ hade kunnat vara att ocksa genomfora en enkétstudie for att pa sa sétt kunna sirskilja
annu tydligare monster och kunna dra mer generella slutsatser kring retention. P4 grund av

studiens tidsbegransning valdes dock denna metod bort.
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4. Resultat

I foljande avsnitt kommer resultatet fran de tolv intervjuerna presenteras och analyseras.
Analysen kommer redogdras 16pande utifran den teori och tidigare forskning som redovisats.
Teman som framtritt som vésentliga for kvinnornas retention pa arbetsplatsen kommer
presenteras och en analys kring kvinnornas erfarenheter och forestéllningar om kén och bransch

kommer goras, dven detta med en koppling till kvinnornas retention.
4.1 Retentionsfaktorer

4.1.1 Utvecklingsmajligheter

Enligt tidigare forskning verkar mojligheter till utveckling inte vara en utbredd faktor som
ndmns specifikt 1 relation till retention av kvinnor utan snarare som en betydelsefull faktor for
bibehdllandet av medarbetare 1 allmédnhet. Utifrdn intervjuerna kan det konstateras att
majoriteten kvinnor uttryckligen ndmner utvecklingsmdjlighet som orsak till varfor de véljer
att stanna pad arbetet. Resultatet stimmer didrmed Overens med tidigare forskning som
aterkommande framhéver utvecklingsmdjligheter som orsak till retention (Fitz-enz, 1990; Das

& Baruah, 2013; George, 2015). Till exempel uttrycker en av respondenterna foljande:

[...] jag som person trivs inte med att vara fast riktigt utan jag vill fortsdtta utvecklas och
da finns det ganska manga mojligheter just pa det hér foretaget, ett stort foretag att klattra
om man vill det eller att byta tjdnst. Och det tycker jag &r valdigt bra [...]. (Respondent 11)

Likt respondenten ovan ndmner dven de andra kvinnorna att de uppskattar att det finns
mojligheter till nya spdnnande mdjligheter internt 1 organisationen samt mojligheter att samla
pa sig virdefull erfarenhet. Utdver mojliggoérande strukturer 1 organisationen upplever
respondenterna dven 6kade mojligheter till utveckling pa grund av en stéttande chef som hjélper
till, uppmanar och underldttar deras utveckling. Respondenterna i véar studie ir alla
kunskapsarbetare och de har en akademisk hdgskole- eller universitetsutbildning pa tre till fem
ar. Faktumet att kvinnorna som intervjuats frekvent ndmner utvecklingsmgjligheter kan tdnkas
hora ihop med deras akademiska bakgrund. Att kvinnorna valt en akademisk vag skulle kunna

innebdra en 6kad vilja av att stindigt utvecklas och lara sig, som dven fortloper i arbetslivet.
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4.1.2 Ledarskap

En god ledare som stottar och lyssnar dr en viktig del inom retention. En inkluderande ledare
som stottar och later arbetstagarna vara delaktiga har dven ett positivt samband med retention
(Villicana-Reyna, 2016). De intervjuade kvinnorna i var studie ndmner vikten av att ha en ledare
som kommunicerar tydligt, stottar och lyssnar pa de anstdllda. Flera av respondenterna lyfter
att en anledning till att de valt att stanna 1 organisationen dr for att de har en bra ledare eller
chef. Ungefar hilften av kvinnorna ndmner ocksi att bristande ledarskap eller en chef som inte
ger feedback hade fatt dem att ldmna organisationen. Utifrdn nedanstdende citat kan vi se tva

respondenters olika beskrivningar av deras chefer och uppskattat chefsbeteende.

Jag har en sa sjukt bra chef och det gor att jag vill stanna, jag tycker hon 4r sa bra. [...] hon
har jattemycket fortroende for mig, och alltsa, hon litar pd en och att man gor ratt. Hon
fragar oss mycket, vad tycker ni och stottar [...] Men just att hon har fortroende for mig

tycker jag ar valdigt viktigt och skont [...]. (Respondent 1)

Jag har en jattebra chef...en manlig chef. [...] Han &r jéttetydlig med att behandla alla lika,
och han, han antyder aldrig pa nat sétt, att ndgon uppgift skulle handla om nagot kon utan
det 4r mer personliga presentationer. [...] Det handlar vél om att som chef inte alls se eller
lagga négot fokus vid om man dr kvinna eller man utan istéllet vad vill du med ditt liv och
titta pa individen, vad har man for malsdttningar och visioner och att vara stéttande i just

det istédllet. (Respondent 11)

Utifran citaten ovan verkar respondenternas dsikter kring chefskap skilja sig. Respondent 1 kan
tdnkas ha en orientering mot ett relationellt ledarskap vilket kan tolkas som ett mer “kvinnligt
ledarskap”. Detta d& respondent 1 trycker pa vikten av en ledare med mycket fortroende,
stottning och tillit. Respondent 11 verkar snarare ty sig at ledarskapsdrag som kan anses vara
mer manliga. Respondent 11 pratar om fokus pa personliga prestationer och tydlighet som
egenskaper hon uppskattar hos en bra ledare. Dessa tva citat visar pa att det finns tendenser till
olika uppskattningar av kvinnligt och manligt ledarskap. Utifran alla tolv intervjuer gar det dock
inte att urskilja ett dvergripande monster 1 en sérskild ledarskapspreferens. Det som dock gér
att urskilja frn intervjuerna ar att kvinnorna verkar tycka det ar viktig att inte bli behandlade
annorlunda av chefen gentemot manliga kollegor eller bli behandlad pa ett annorlunda sétt for
att de ar kvinnor. Vért resultat 6verensstimmer med tidigare forskning som betonar vikten av
chefsagerande kring jamstéilldhetsfrdgor och likabehandling samt dess eventuella paverkan pa

organisationskulturen (Barton, 2017; Wahl, Holgersson, Ho6k & Linghag, 2018).
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Flera av respondenterna menar att de tittar extra pa kvinnliga chefer och ledare samt att dessa
kan agera som forebilder, vilket flera av kvinnorna verkar tycka ar viktigt pa arbetsplatsen.
Respondent 6 uttrycker att ” [...] och sen har vi liksom manga andra, hogre chefer som ar just
kvinnor och dem ser jag upp till véldigt mycket.”. Det verkar som att kvinnorna inte &r i behov
av att deras egna chef ar kvinna och en forebild for dem, utan forebilder kan finnas varsomhelst
1 organisationen. Servon och Visser (2011) lyfter att kvinnliga forebilder dr en faktor som far
kvinnor att stanna pa arbetsplatsen. Dock ndmns inte kvinnliga forebilder uttryckligen som en
retentionsorsak hos de kvinnor vi intervjuat &ven om flera av de intervjuade menade att det &r
inspirerande med kvinnliga chefer och forebilder. Detta skulle kunna forstds utifran att de
intervjuade kvinnorna redan varit 1 yrkeslivet ett tag. Utifran resultatet kan vi se tendenser till
att behovet av forebilder dr storre hos de yngre respondenterna, medans det hos de dldre ar
viktigare att se att det fortfarande gér att utvecklas. Alltsa att det fortfarande finns andra kvinnor
pa hogre positioner @n en sjilv, men att dessa inte nodvandigtvis bendmns som forebilder utan
mer som en inspirationskdlla. Detta sammanfaller med studien av Singh mfl. (2006) som
beskriver vikten for kvinnor av att se mdojligheter till att avancera, for att inte ldmna

organisationen och leta efter beloningar ndgon annanstans.

4.1.3 Work-life balance och férmaner

De forméner som de intervjuade kvinnorna nimner ar ledigheter, flexibla arbetsvillkor, bade
gillande tid och plats, samt fordelaktiga fordldravillkor. Nar respondenterna fick frdgan om
vilka faktorer som péverkar deras vilja att stanna pa arbetsplatsen var det endast ett fatal som
uttryckligen ndmnde forméner som en retentionsfaktor. Baserat pd hur kvinnorna svarat pé
andra fragor gar det dock att urskilja att forméaner dr en viktig aspekt for majoriteten av
respondenterna i studien och fordelarna som kvinnorna ndmner hinger ithop med mojligheten
till en balans mellan arbetsliv och privatliv, s kallad work-life balance. Forméner framhévs
som viktigt bland annat nér kvinnorna fick fragor om att kunna separera arbete och fritid och
om hur de upplever att organisationen underléttar balansen mellan dessa. Exempelvis uttryckte

sig respondent 2 om vikten av forméaner pd arbetsplatsen:

[...] Sa att det som far mig att vilja stanna &r ju formanerna och alltsa att jag fortfarande kan
utvecklas [...] Till exempel att jag har 6 veckor semester stillet for fem, att jag kan jobba

hemifran, att jag har ganska mycket ledigt [...].
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Niér direkta fragor stilldes till kvinnorna om work-life balance uppgav alla respondenter det
som en viktig och uppskattad del av arbetsvillkoren, vilket stimmer Overens med tidigare
forskning som framhaller detta som en faktor utméarkande for just kvinnors retentionsmdnster
(Servon & Visser, 2011; Annabi & Lebovitz, 2018). Respondenterna papekar att det till stor del
ar upp till en sjélv att hitta balansen mellan arbete och fritid, men de beskriver ocksé vikten av
en stottande organisation dér det dr accepterat att vara hemma med sjuka barn, arbeta hemifrén
och att uppna en fungerande arbetsbelastning. Vidare nimns dven vérdet av en chef som ser

vikten av balans och en stabil arbetsbelastning.

Flexibiliteten som respondenterna uppskattar dverensstimmer med tidigare forskning som
beskriver flexibla arbetsforhdllanden som fordelaktiga aspekter for kvinnor 1 arbetslivet
(Annabi & Lebovitz, 2018; Wahl, Holgersson, H60k & Linghag, 2018). En intressant del av
resultatet r att vikten av en flexibilitet 1 arbetet verkar vara oberoende av kvinnornas dlder och
situation 1 livet. Yngre sévél som &ldre kvinnor anser att mojligheten till flexibelt arbete ar
viktigt. Respondent 2 som ar 25 ar séger att “ [...] ar det sd att man har ett ldkarbesok eller
nagonting och kédnner att det dr smidigare att jobba hemifran pa formiddagen eller hela dagen
s& #r det okej att gdra.”. Aven Respondent 7, som #r 42 &r, lyfter vikten av flexibilitet “[...] jag
kan vara mer flexibel och sd att bdde hemma och jobbet funkar liksom”. Ur ett genusperspektiv
ar det alltsé dven viktigt att uppmérksamma att alla respondenter, badde de som har familj och
barn men dven de som inte har det, upplever att det finns en positiv kultur och instillning pa
arbetsplatsen till att kunna balansera arbets- och privatliv och att organisationen underléttar

detta.

Den positiva kulturen beskrivs till viss del av ett stottande ledarskap och en accepterande
instéllning bland medarbetarna 1 organisationen till familjelivet och ens privatliv 1 ovrigt.
Abrahamsson (2008) framhéver att det inom mansdominerade yrken och arbetsplatser ses som
ett hinder att arbeta deltid samt vara fordldraledig. Respondent 3 uttrycker att “Mina manliga
kollegor tar mycket ansvar hemma och dker tidigt hem f6r att himta barn pa forskola eller fritids
[...] Aven min chef &ker tidigt 2-3 dagar i veckan for han har barn hemma som han ska ta hand
om.”. Citatet visar ett exempel pa att vart resultat inte stimmer Overens med den tidigare
forskningen 1 detta fall. Kvinnorna upplever att bdde mén och kvinnor slutar tidigare och vill
hiamta barn péd forskola, detta dr inte nagot de forknippar med kon eller som respondenterna

uppmérksammar som nagot kvinnligt. En forklaring till Abrahamssons forskning skulle dock

21



kunna vara att den dr dver 10 & gammal. Det dr viktigt att vara medveten om detta och att
hindret kring fordldraledighet och deltidsarbete didrmed kan ha fordndrats. Kvinnornas
arbetstrivsel och retention kan kopplas till mgjligheter kring work-life balance och férméner
men respondenterna verkar inte ha forestdllningar kring att familjelivet hr samman med deras

konstillhorighet som kvinnor.

4.1.4 Organisationskultur

Det sista temat som urskildes som en retentionsfaktor hos de intervjuade var en bra
organisationskultur. Organisationskultur anvdnds som ett paraplybegrepp och innefattar
kollegor, arbetsmiljo och dven den sociala kultur som finns utpriglad pa arbetsplatsen och
méarks bland annat pd hur kommunikationen fungerar. De intervjuade menar att en bra
organisationskultur kiinnetecknas av att de anstéllda behandlas lika. Tva kvinnor berédttade om

kulturen och virderingar pa deras arbetsplatser:

Jag tycker att vi har en bra kultur, och vi pratar dessutom en hel del om var kultur, pratar
mycket om hur man ska vara mot varandra och sddana saker. [...] Jag har inga problem med
det alls [om att arbeta pa en mansdominerad arbetsplats] [...] Och, ja, jag tycker det 4r en

trevlig och go stimning. [...]. (Respondent 5)

[...] visa respekt... och att man behandlar varandra lika, det #r viktigt. Oppenhet, #rlighet.

(Respondent 9 om viktiga varderingar pa en arbetsplats for henne)

Utifran de tvd ndmnda citaten ovan verkar det som att kvinnorna anser att det centrala i en god
arbetskultur dr likabehandling och hur medarbetarna beter sig mot varandra. En vél fungerande
organisationskultur med ett klimat priaglat av likabehandling ar centrala retentionsfaktorer och
socialt stod samt likabehandling 0kar trivseln pa arbetsplatsen (Richman, VanDellen & Wood,
2011; Annabi & Lebovitz, 2018). Wahl, Holgersson, Ho6k och Linghag (2018) podngterar att
kvinnor 1 mansdominerade arbetsmiljoer upplever diskriminering i1 storre utstrackning &n de
som arbetar 1 en organisation med jimnare konsfordelning och enligt Rickman, VanDellen och
Wood (2011) riskerar konsstereotypa uppfattningar aktiveras nir kvinnor ar i minoritet inom
mansdominerade yrkesomrdden. Kvinnorna som intervjuades till var studie har dock inte ansett
sig bli behandlade olikt deras manliga kollegor och en klar majoritet anser ocksa att kulturen
pa deras arbetsplats dr bra. Detta kan forklaras med att majoriteten av de som intervjuades till
var studie arbetar i en grupp bestiende av flera kvinnor. Aven om deras arbetsplats dverlag ir

mansdominerad sa har flertalet en nira arbetsgrupp eller team dér ungefér hilften dr kvinnor.
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Om flera av de intervjuade hade varit i minoritet dven i sin arbetsgrupp kanske resultatet hade

visat mer tecken pd diskriminering mot kvinnorna.

Majoriteten av de intervjuade sdg inget problem med att arbeta pd en mansdominerad
arbetsplats och de uppgav att de knappt reflekterat dver att de befinner sig 1 minoritet. Enligt
Wahl, Holgersson, Ho6k och Linghag (2018) ar teknikbranschen manligt konsmérkt, vilket de
intervjuade kvinnorna verkar vara medvetna om dven om det inte dr ndgot de tanker pa dagligen.
Flera av de intervjuade menar dock att det ar viktigt att organisationen har en medvetenhet kring
kvinnors situation pa mansdominerade arbetsplatser och hur man ska arbeta for likabehandling
och stottning. En av de intervjuade lyfter att hon stundtals kan uppleva en rd stimning pa
arbetsplatsen ddr ménnen uttrycker sig klumpigt mot varandra och mot kvinnorna. Nagra av de
intervjuade poédngterar att kulturen pé arbetsplatsen fordndrats under aren de varit anstéllda eller
baserat pd vad andra anstéllda beréttat. F6ljande tva citat visar tvd kvinnors beskrivningar kring

deras upplevelse av att arbeta pd en mansdominerad arbetsplats.

[...] Men de ganger, nu héander det ju faktiskt att man ibland sitter i sammanhang dér man
ar fler tjejer &n killar, dven inom min, den hér branschen och jag kan tycka att det blir
kanske lite annorlunda, assa svart att sétta fingret pa det, men det blir lite annorlunda kultur
liksom eller ja. Nej men lite annorlunda blir det, men jag har svart att sétta fingret pa det.

[...]. (Respondent 9)

[...] jag tror dndé att det ar valdigt viktigt att for att kvinnor ska vilja stanna s maste det
ocksa finnas andra kvinnor pa arbetsplatsen, sen kanske inte alla kinner s&, men jag tror att

manga kénner sa. (Respondent 2)

Utifrdn ovanstdende citat kan vi urskilja ett exempel pa att med fler kvinnor i1 organisationen
verkar de intervjuade anse att kulturen fordndrats pé ett positivt sitt, vilket kan kopplas till
Kanters (2008) resonemang kring positiva effekter av en jdmnare konsfordelning i
organisationer. Flera av kvinnorna lyfter att utifrdn deras erfarenheter blir det en béttre kultur
pa arbetsplatsen nér det dr en jimnare fordelning mellan konen, vilket skulle kunna tyda pé att
kvinnor har en forestillning om “typiskt kvinnligt” beteende eftersom de mérker en skillnad
ndr det dr mestadels mén 1 till exempel en arbetsgrupp. Vidare berittar en av kvinnorna om

kulturen som kvinna i minoritet pd arbetsplatsen.

[organisationens namn] &r lite grabbigt. Hur ska man beskriva det? Det ar en lite skdmtsam

jargong som jag kanske inte riktigt gillar, men den &r inte sa farlig, jag har stott pa varre.
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Jag tror att jag har lite svart att sjdlv se det som att jag ar kvinna i en mansdominerad
organisation. Assa jag tycker att jag har kollegor, vissa dr bra, och vissa kollegor kanske
jag gillar mindre. Och eftersom de flesta kollegorna dr mén ar det valdigt svart att séga att

det beror pa genus pa sa sitt. (Respondent 10)

I ovanstdende citat beskriver respondenten att hennes organisation har en “grabbig” jargong,
vilket hon inte gillar. Vidare ndmner respondenten ocksa att hon inte kan sdga om det hon inte
gillar med vissa kollegor beror pa deras genus eller nagot annat. Hér visar respondenten en
forestillning om genus pé organisationsniva genom att sammankoppla “grabbig” och skdmtsam
jargong som hon samtidigt uttrycker att hon kanske inte riktigt gillar. Intervjupersonen gor dock
inte samma koppling kring beteende och genus pd individnivd dér hon inte ser ett samband
mellan de personer hon inte trivs med och deras kon. I citatet ovan visas ett exempel pa att
kvinnorna &terkommande tenderar att diskutera och betona upplevelser av eventuell orittvis

behandling icke sammankopplad med deras kon, utan snarare som personberoende.

Organisationskultur beskrivs av Acker (2012) som en komponent av konade substrukturer och
hon antyder att sprakanvindning &r ndgot som kan bidra till en konsférdelning och bibehéllen
skillnad mellan konen i organisationer. I intervjuerna ges exempel péd spradkanvindningen i
organisationerna som respondenterna arbetar 1 som uppmuntrar till likabehandling och positivt

bemdtande av kon. En kvinna uttrycker sig om vad hon anser dr en bra kultur:

Dir man dndé dr medveten om dessa fragorna, det tycker jag &r viktigt. Man kan liksom
vélja hur man exempelvis kommunicerar information, och hur man véljer att uttrycka sig
kan ocksa vara en sddan viktigt del, om man pratar om en chef kanske man siager, man vet
inte om det dr en kvinna eller man, men dé kan det vara bra att séga han eller hon istéllet

for att utga ifran att det dr en man som ar chef. (Respondent 8)

Ovan citat visar ett exempel pa hur kvinnorna tar upp att det ar positivt med en medvetenhet i
dialoger och hur man pratar om olika roller, exempelvis att vara uppmérksam med sitt sprak
och genom att anvinda han och hon 1 diskussioner om chefspositioner. En av de kvinnliga
cheferna som intervjuats beréittar om ett tillfalle dd hon kom pa sig sjidlv med att anvénda olika
ord vid bedomningen av hennes kvinnliga och manliga medarbetare. Respondenten beskriver
att bade kvinnor och mén behover tdnka pé detta i sitt dagliga arbete och att antaganden kring
kon sker omedvetet. Flera av de intervjuade trycker pa att organisationen behdver vara

medveten om kon och genus 1 organisationen. Detta dverensstimmer med Annabi och Lebovitz
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(2018) som framhdver vikten av en medveten organisationskultur for att minska risken for

upplevd brist pé likabehandling.
4.2 Retention, kdn och bransch

4.2.1 Teknikbranschen

Majoriteten av de intervjuade verkar inte ha en negativ forestillning kring teknikbranschen eller
att befinna sig 1 minoritet. Eftersom flertalet av de intervjuade genomgatt ndgon form av teknisk
utbildning kan dven deras utbildning tinkas ha dominerats av manliga klasskompisar. Att sedan
borja arbeta pa en mansdominerad arbetsplats kanske ddrmed inte varit en sa stor omvéxling
for flertalet av de intervjuade. Generellt upplever respondenterna det som positivt att vara
kvinna 1 teknikbranschen och pa en mansdominerad arbetsplats. Som respondent 5 sdger

uppfattas likabehandling som en sjélvklarhet:

[...] det ar sjalvklart for oss att vi upplever att vi behandlas lika. Jag har aldrig haft en sddan
issue dér jag har behovt prata om att jag tycker att det var fel for att ndgon var kvinna eller

att jag sjalv upplevde att jag blev hanterad annorlunda for att jag var kvinna.

Hilften av kvinnorna uttrycker dock att de ibland kan uppleva det som svarare att vara kvinna
1 en mansdominerad miljo, att de behdver bevisa sin forméga och fortjéna sin plats pa ett annat
satt 4n vad deras manliga kollegor behdver gora. De beskriver att det &r mycket upp till en sjdlv
att ta plats och visa framfbtterna, men att det kan vara lite svarare for kvinnor att vaga ta sig
den platsen, och att det naturligt dr s& att minnen ar lite mer sdkra pd sig sjdlva. Detta
resonemang ir ett exempel pa att de intervjuade kvinnorna dnda har vissa forestéllningar kring
kon. Respondent 2 sédger till exempel att “Jag tror att jag méste ligga pa lite mer dn vad mina
manliga kollegor behdver gora kanske for att fi samma mojlighet, men jag upplever att jag har
samma mojlighet att gora det”. Vidare beskriver dven respondent 3 “ [...] man maste vdga ta
plats for att fa samma chans som en man. Det faller kanske inte in lika naturligt f6r en kvinna
som for en man, som &r fodda med ett storre ego eller sjdlviortroende ofta.”. Utifran dessa citat
kan vi se tendenser till forestdllningar om manligt och kvinnligt beteende. Flera av
respondenterna verkar tycka att det dr viktigt att hdvda sig som kvinna 1 minoritet och att detta
ar svarare som kvinna eftersom mén, enligt ndgra av respondenterna, har storre sjalvfortroende
och dr mer framat. Kvinnornas behov av att hdvda sig kan tdnkas bli extra pétagligt 1 den

mansdominerade teknikbranschen.
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I Ackers teori om konade organisationer beskrivs interaktioner pa jobbet som en osynlig process
som kan bidra till att ojimlikheter i organisationer bibehalls (Acker, 2012). Alla kvinnor utom
en ndmner att de inte upplever att de behandlas annorlunda gentemot deras manliga kollegor,
vilket de ser som positivt. Respondenterna beskriver att det mérker av detta genom att chefer
och kollegor ser till individen och inte dess kon, att de blir lyssnade pé och inte avbrutna under
moten och att det finns ett lika stort intresse for deras asikter och idéer som de manliga
kollegornas. Respondent 7 beréttar om upplevelsen kring att vara kvinna i minoritet i formella

forum:

[...] 1 min roll sé sitter jag védldigt mycket i méten och da mérker man ju det om man sa att
sdga blir lyssnad pa ndr man har nagot att sdga eller ndr nan forsoker avbryta eller sidga
emot hela tiden eller s&, det dr ytterst séllan jag upplever det, och nédr jag gor det sa har jag
inte dragit ndgon parallell till att jag &r kvinna utan snarare att det &r personberoende i sa

fall.

Som ndmnt innan betonar kvinnorna att om de pa nigot sétt blivit ordttvist behandlade vid nagot
tillfalle har det inte upplevt att det varit pa grund av deras kon utan snarare personberoende.
Ackers (2012) beskrivning kring att ojimlikheter bibehdlls genom osynliga processer verkar
inte stimma med resultatet frin vér studie. Detta kan forklaras med att Ackers teori inte har ett
fokus pé retention, vilket skulle kunna péverka att osynliga processer i interaktioner pa
arbetsplatser inte kommit fram 1 var studies intervjusvar. Att osynliga processer inte kommit
fram kan bero pé att respondenterna eventuellt inte vill kritisera kollegor eller en arbetsplats de

valt att stanna kvar pa.

Nér det kommer till mer informella aspekter forklarar tva av de intervjuade att det ibland kan
vara svart att som kvinna hitta gemensamma saker att prata om med de manliga kollegorna,

exempelvis pa raster och 1 lunchrummet:

[...] jag tycker inte det dr sa jobbigt med sjédlva alltsa ndr man gor sitt jobb sa tycker jag inte
att det dr sa jobbigt liksom alltsa just arbetsuppgifter och ha den kontakten men ibland kan
det vara lite svarare socialt kanske om det bara dr mén eller killar det &r alltid lite ldttare att
kanske fa en annan “connection” med en tjej, just som liksom som privat ndr man pratat

om privata saker. (Respondent 2)

[...] Det ar inte lika 14tt att sdga till en man, vi tar och gér en 6l efter jobbet, som tjej eller

kvinna. [...] Ett manligt ndtverk av vénner som umgas och spelar golf, det &r inte s ltt att
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komma in i de sammanhangen. (Respondent 10 om att arbeta pd en mansdominerad

arbetsplats)

Ett exempel som ndmns &r att det inte alltid &r enkelt for en kvinna att komma in i sammanhang
av manliga sociala nédtverk och att bli personlig vin med manliga kollegor. D4 flera av
kvinnorna uttryckligen ndmner kollegor som en central anledning till varfor de stannar kvar pé
arbetsplatsen kan svarigheterna med att skapa en relation med ménnen pa arbetsplatsen vara en
potentiell risk till att vilja Idmna organisationen. Som namnt tidigare arbetar majoriteten av de
respondenter vi intervjuat 1 arbetsgrupper med en jimnare konsfordelning &n arbetsplatsen 1
helhet. Detta kan vara en forklaring till varfor kvinnorna &ndé arbetar kvar 1 organisationen,
trots att flera har svért att hitta gemensamma ndmnare med ménnen pd arbetsplatsen och

samtidigt sdger att kollegor &r centralt for deras retention.

4.2.2 Kon

Nagra av kvinnorna verkar ha forestillningen av att det finns vissa sociala skillnader mellan
mén och kvinnors beteenden. Detta kan kopplas till Acker (2012) som diskuterar konade
identiteter. Acker (2012) understryker att konade identiteter handlar om medvetenheten om sitt
sociala kon, hur olika kon forvintas bete sig och vad det innebér att vara man eller kvinna. En

respondenterna beskriver upplevelsen av att vara kvinna 1 teknikbranschen 1 f6ljande citat:

[...] jag har alltid trivts med att jobba med killar eller mén, sa jag trivs i den organisationen,
det dr rak kommunikation, det dr inte s& mycket intriger eller tjejsnack om man far séga sa,
lite vanvordigt. Utan det 4r mer rakt pa, man pratar jobb och jag forséker undvika ibland
att hamna i grupperingar med kvinnor, jag tycker inte riktigt att jag trivs dar. [...].

(Respondent 10)

Citatet ovan dr ett exempel pa hur flera av respondenterna nidmner att de uppskattar rak och
tydlig kommunikation pa arbetsplatsen. En av respondenterna siger att mén &r mer raka i sin
kommunikation 4n kvinnor och en annan respondent pratar om rak kommunikation som en
fordel med att arbeta pd en mansdominerad arbetsplats. Detta &r ett exempel pa att kvinnorna
som intervjuats kan ha vissa forestéllningar om konsmérkta egenskaper och beteenden, 1 detta
fall rak kommunikation som ndgot “manligt”. Nagra av kvinnorna verkar alltsd uppskatta en
mer “manlig” kommunikation, vilket kan ténkas forklara trivseln pd en mansdominerad
arbetsplats. Vidare diskuterar de intervjuade kvinnorna medvetenheten kring koén i

organisationer:
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[...] Och jag gar inte omkring hér och ténker att oj vad det 4r mansdominerat, utan vi dr
anda ganska manga tjejer bland alla dessa mén. Och, ja, jag tycker det &r en trevlig och go

staimning. (Respondent 5)

[...] bara att man dr medveten om hur det ser ut i sin egen organisation och hur man pratar,
hur man kommunicerar, och dven dd hur man ar. Att man tdnker pa hur man behandlar
nagon och inte gor vissa antaganden eller sadér pa grund av ett visst kon [...]. (Respondent

8)

Utifrdn ovanstdende citat diskuterar respondenterna vikten av medvetenhet pa
organisationsniva, att organisationer och personer pa hogre positioner aktivt behdver visa pa
likabehandling genom kommunikation och agerande. Samtidigt 4r det intressant att flera av de
intervjuade kvinnorna sdger att de inte funderat eller reflekterat dver att de arbetar pa en
mansdominerad arbetsplats. Medvetenheten dr alltsa viktig pd organisationsnivd och pa
individniva hos personer pa ledande positioner men flera av de intervjuade poédngterar dock att
konsfordelningen pé deras arbetsplats inte dr ndgot de aktivt tinker pd. Medvetenheten hos
kvinnorna sjédlva tycks ddrmed inte vara lika viktig for dem som organisationens medvetenhet.
Flera av de intervjuade kvinnorna vittnar d&ven om en 6nskan hos foretagen om att fa in fler
kvinnor samt att medvetenheten och arbetet kring mangtald 6kat de senaste aren. Detta stimmer
dven Overens med tidigare forskning fran Choi och Rainey (2014) som sédger att

mangfaldsarbete i1 organisationer 6kar medarbetares arbetstillfredsstéllelse.
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5. Diskussion och slutsatser

Foljande stycken kommer sammanfatta de fynd som presenterats i resultatdelen. Darefter
kommer studiens fragestillningar besvaras och slutsatser presenteras. Syftet med studien &r att
undersoka retention av akademiskt yrkesverksamma kvinnor pa mansdominerade arbetsplatser
inom teknikbranschen. Frigestéllningarna som vér studie &mnar besvara &r vilka faktorer som
framstills som centrala av akademiskt yrkesverksamma kvinnliga medarbetare inom
teknikbranschen for att stanna pd mansdominerade arbetsplatser samt vilken roll kvinnors
erfarenheter och forestillningar kring kon och bransch spelar for retention av kvinnliga

medarbetare. Slutligen redovisas dven forslag till vidare forskning.

5.1 Centrala faktorer for retention

For att organisationer ska lyckas med att behalla kvinnor pa arbetsplatsen dr det vasentligt att
skapa sig en forstaelse for vilka faktorer som péverkar kvinnors vilja att stanna kvar. For att
besvara studiens forsta fragestéllning kan det konstateras att resultatet for denna studie visar att
de mest framtrddande faktorerna ar mojligheter till att utvecklas, ledarskapet, work-life balance
och fOrmaner samt organisationskulturen. Samtliga av dessa retentionsfaktorer som
framkommer 1 studien stimmer 6verens med tidigare forskning pa retention (Fitz-enz, 1990,
Das & Baruah, 2013; George, 2015; Servon & Visser, 2011; Annabi & Lebovitz, 2018).
Kvinnorna uttrycker vikten av en tillgénglighet till utvecklingsmdjligheter och att stindigt
utmanas 1 sitt arbete. Ett inkluderande och nérvarande ledarskap tas upp som en
retentionsfaktor, dir kvinnorna beskriver vikten av att ha en lyhord chef som é&r rak i sin
kommunikation och med en medvetenhet kring likabehandling oavsett kon. For kvinnorna, 1
olika aldrar och situationer 1 livet, framkommer att work-life balance &r en viktig faktor till
retention. I begreppet work-life balance lyfter kvinnorna vikten av flexibla arbetstider, att kunna
arbeta hemifrin samt fOrmdanliga forildravillkor. Aven organisationskulturen och
arbetsklimatet lyfts som en vésentlig del for kvinnornas trivsel och retention. I intervjuerna tar
kvinnorna upp relationen till kollegor, arbetsmiljon och positiv kommunikationen i form av
respekterande bemotande, feedback och att individen upplever sig lyssnad péd. Faktorer som
visar sig vara viktiga for retention 1 tidigare forskning har didrmed dven bekriftats som

retentionsorsaker for kvinnorna som intervjuats i var studie.
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Respondenterna 1 studien dr kvinnor 1 olika aldrar, med olika yrkesroller och utbildningar och
de arbetar inom en bredd av olika organisationer. Dock bor poédngteras att empirin &r
forhallandevis liten till den méngd kvinnor som arbetar p4 mansdominerade arbetsplatser inom
teknikbranschen. Dérav gér det inte dra alltfor stora slutsatser eller generaliseringar kring att
dessa faktorer dr generaliserbara till andra kvinnor, men det ger en indikation pd vad som kan

fa kvinnor att vilja stanna pa mansdominerade arbetsplatser.

5.2 Erfarenheter och forestallningar om bransch och kon

De kvinnor som intervjuats ser inget problem i att arbeta inom en bransch priaglad av
majoriteten mén. De intervjuade verkar inte ha en negativ forestillning kring teknikbranschen
eller att befinna sig 1 minoritet, vilket skulle kunna bero pi att de redan genomgatt en utbildning
som varit mansdominerad samt att en del av kvinnorna uppger att de umgétts mycket med mén
under uppvixten. Kvinnornas tidigare erfarenheter kring mansdominerade miljoer kan darmed
tinkas paverka deras villighet att stanna pd arbetsplatsen. Att genomga en mansdominerad
utbildning kan ocksa ha lett till forestéllningar kring att &ven teknikbranschen och kvinnornas
arbetsplatser kommer vara mansdominerade. Denna forberedelse pd att vara 1 minoritet kan
dirmed tidnkas leda till forstaelse och Oppenhet kring en mansdominerad eller “grabbig”

arbetskultur. Av de intervjuade har tio av tolv genomgétt ndgon form av ingenjorsutbildning.

En av de viktigaste aspekterna som kvinnorna trycker pd i intervjuerna dr upplevelsen av
likabehandlingen av alla anstillda och kénslan av att det inte gors en skillnad pd min och
kvinnor. Kvinnornas upplevelse av likabehandling stimmer 6verens med tidigare forskning
som lyfter detta som en faktor viktig for arbetstrivsel och retention (Richman, VanDellen &
Wood, 2011; Annabi & Lebovitz, 2018). Kvinnornas erfarenheter av att bli behandlade lika kan
ddrmed kopplas till kvinnornas retention. Respondenternas positiva instillning till
arbetsplatsens kultur kan tinkas hora samman med urvalet dir alla vi intervjuat gett sitt
samtycke till att delta i en studie som undersoker varfor de stannar pd deras arbetsplats.
Kvinnorna som intervjuats kan tdnkas ha en dvergripande positiv bild av arbetsplatsen och
organisationen och darmed accepterat forfrdgan om intervjun. Detta kan ddrmed forklara varfor
en klar majoritet av de intervjuade trivs pa sin arbetsplats. Vid de tillfdllen kvinnorna inte
upplevt likabehandling tenderar de att forklara ordttvist bemdtande som personberoende och
inte som en konsekvens av deras kon. Det kan tinkas forekomma oréttvis behandling 1

underliggande strukturer och konsdiskriminering som kan vara svér att fanga med vért
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metodval. Genom exitintervjuer kanske respondenterna hade varit mer angeldgna att kritisera

arbetsplatsens kultur och lyfta eventuella konsdiskrimineringar som foérekommer.

Resultatet visar dven att respondenterna trycker pa vikten av att arbeta i en organisation som ar
medveten om jamstélldhetsfrdgor och som arbetar f6r méangfald i organisationen. Utifran
intervjuerna verkar det som att kvinnorna efterfrdgar en medvetenhet pa organisationsnivd men
inte anser det lika viktigt att sjdlva reflektera 6ver hur det &r att befinna sig 1 minoritet pa
arbetsplatsen. Flertalet av de intervjuade kvinnorna arbetar 1 arbetsgrupper dér de inte befinner
sig 1 minoritet och detta kan dven tdnkas paverka deras retention positivt. Alla respondenter
utom en 1 var studie upplevde att de har en bra och inkluderade kultur pé arbetsplatsen, vilket
forskning framhéver 6kar sannolikheten till kvinnlig retention (Servon & Visser, 2011). Flera
av de intervjuade ndmner vikten av att arbeta 1 nirheten av andra kvinnor. Respondenterna
upplever dven att kulturen pd arbetsplatsen paverkas pd ett positivt sétt av 6kad kvinnlig
nédrvaro, exempelvis genom att det kan vara lattare att skapa en relation till kvinnliga kollegor
och att gruppdynamiken skapar mojligheter till bittre 16sningar och diskussioner. Dérav kan
det tdnkas att var studies resultat av kvinnornas upplevelse till viss del skulle kunna bero pa att
kvinnorna arbetar ndra andra kvinnor. For att organisationer ska lyckas med retention av
kvinnlig personal verkar det vara visentligt att reflektera 6ver hur kvinnor placeras ut pa
arbetsplatsen och det verkar finnas en podng med att forsoka arbeta for att kvinnor inte ska vara

sjdlva 1 en arbetsgrupp.

I resultatet av denna studie kan det urskiljas att kvinnorna har forestéllningar kring sociala
skillnader mellan kénen, vad som &r manligt kontra kvinnligt beteende, exempelvis att mén &r
mer raka i sin kommunikation. Kopplat till vir andra fragestéllning kan det konstateras att
kvinnornas erfarenheter av att vara kvinnor pa en mansdominerad arbetsplats samt deras
forestillningar kring kon inte paverkar deras vilja till retention pé ett negativt sitt. Samtidigt
som kvinnorna inte tdnker pa kon och att vara i minoritet, och att de uttrycker en arbetstrivsel,
vill de 4nda att organisationen ska vara medveten om kon och aktivt arbeta for mer méngfald.
Detta skulle kunna forklaras med att kvinnorna befinner sig i1 lokala konsbalanserade
arbetsgrupper och trivs med det. Det kan dédrmed finnas en onskan hos kvinnorna att hela
organisationen ska vara mer konsbalanserad. Att fa hela organisationen mer balanserad utifrn

kon kan tdnkas vara en central fraga for HR att arbeta med. Rekrytering och bibehallning av
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personal &dr centrala frdgor inom HR-arbetet och i1 utformandet av arbetsgrupper och vid

nyanstdllningar kan det finnas fordelar f6r kvinnors retention att arbeta for mangtald.

5.3 Forslag till vidare forskning

Efter genomforandet av studien uppmérksammades att det hade varit givande att vidare
analysera retentionsmdnster som starkare belyser yrkeskategorier och inte bara bransch, detta
dd det kan tidnkas vara skillnad pd att exempelvis arbeta pd en HR-avdelning i1 en

mansdominerad organisation kontra som testingenjor.

Det kan dven vara intressant att gora en liknande studie pd méan for att kunna jdmfora denna
studies resultat med en studie gjord pa mén. I vér studie har fokus endast varit pa kvinnorna och
vad som far dem att stanna, men for att kunna skapa en Gvergripande forstaelse for hur
kvinnornas retentionsmonster sérskiljer sig hade en jamforelse kunnat bidra med virdefull
information. P4 liknande sétt hade dven en jimforelse med kvinnor 1 olika ldnder kunnat
genomforas, fOr att se om kvinnors retentionsmonster 1 Sverige skiljer sig dt avsevart fran andra

delar av virlden.
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7. Bilagor

7.1 Bilaga 1 — Missivbrev
Hej,

Vi ér tva studenter som studerar pa personalvetarprogrammet pa Géteborgs universitet. Infor var
kandidatuppsats har vi valt att undersoka bibehéllning av kvinnlig personal. Syftet med uppsatsen &r

att undersdka vad som fér kvinnor att stanna pa mansdominerade arbetsplatser.
For att undersoka detta tanker vi genomfora telefonintervjuer. Intervjuerna berdknas ta 15—30 minuter.

Ditt deltagande ar frivilligt och kan nér som helst avbrytas. Personuppgifterna behandlas enligt ditt
informerande samtycke. Information av personlig karaktdr, séisom namn och arbetsplats kommer vara
uteldmnad i1 uppsatsen for att i storsta mojliga mén bevara intervjupersonernas anonymitet och
integritet. Med ert medgivande 6nskar vi spela in intervjuerna for att mojliggdra en mer djupgéende
analys av intervjumaterialet. Inspelningen kommer endast anvéndas utav oss och givetvis tas bort nar
uppsatsen ar fardigstélld. Inspelningarna kommer transkriberas och utskrifterna avidentifieras da.
Utskrifterna kommer eventuellt 1dsas av var handledare och de som granskar var uppsats i samband

med examination.

Vid deltagande i undersékningen rekommenderar vi att du véljer ett avskilt rum for telefonintervjun

dér du inte stors av andra.

Har du nagra fragor dr du mer &n vilkommen att kontakta oss for mer information.
Ett varmt tack pa forhand!

Vinliga hélsningar

Johanna och Matilda

johanna.hagbranth@gmail.com

gussvemadn(@student.gu.se

Var handledare pa Goteborgs universitet:

Andreas Ottemo
Andreas.ottemo@ped.gu.se

031-786 23 21
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7.2 Bilaga 2 — Intervjuguide

Syftet med vér studie &r att undersdka kvinnors upplevelser av att arbeta pd mansdominerade
arbetsplatser samt vad som fa dessa att stanna. Som ndmndes i informationsbrevet angéende intervjun
ar ditt deltagande anonymt och helt frivilligt. Om det skulle vara ndgon fradga du inte kinner dig
bekvam med att svara pa ar det bara att hoppa 6ver. Innan vi sétter igdng vill vi bara sékerstdlla om det
ar okej for dig om vi spelar in intervjun? Har du ndgon 6vrig fraga innan vi sétter igdng? Intervjun

beriknas ta ca 30 minuter.
Bakgrundsfragor

- Hur gammal ar du?
- Hur lange har du arbetat i organisationen/arbetsplatsen?

- Vad har du for utbildning?
Mer generella fragor

- Varfor sokte du arbete i denna organisation?

- Hur &r det att vara kvinna i teknikbranschen?

- Hur upplever du att det &r att arbeta p4 en mansdominerad arbetsplats?
- Hur méanga kvinnor arbetar i din nérhet?

- Vad éar det viktigaste pa en arbetsplats for dig for att du ska trivas?
Djupare fragor

- Vad far dig att vilja stanna i organisationen? (forméaner, kultur, ledarskap, flextid, diversity)
- Hur upplever du kulturen pa arbetsplatsen som kvinna i minoritet?
- Vad ér en bra kultur for dig?
- Upplever du att du behandlas likvardigt dina manliga kollegor?
o Om ja, hur mirker du av detta?
o Om nej, upplever du att detta dr nagot organisationen jobbar mot?
- Upplever du att du har samma mgjlighet till avancemang som dina manliga kollegor?
- Har du forebilder pa din arbetsplats? Ar det en kvinnlig forebild?
o Om nej, dr det ndgot du saknar?
o Ar det viktigt for dig med forebilder om ja, pa vilket sitt/varfor?
o Upplever du att dessa gor det enklare for dig att arbeta pa en mansdominerad
arbetsplats? Hur?
- Behover du vara tillgidnglig utanfor din “normala” arbetstid? ex. kvéllar, helger.

- Kénner du att du kan separera arbete och fritid?
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o Upplever du att organisationen underléttar for dig att balansera arbete och privatliv?
Pé vilket sétt?
o Ar detta viktigt for dig i valet av arbetsgivare/arbetsplats?
- Upplever du att din chef stottar dig som kvinna pa en mansdominerad arbetsplats?
o Om ja, pa vilket sétt?
o Hur skulle du beskriva en bra/stdttande chef?
o Om nej, dr det ndgot du saknar?
o Ar en stottande chef viktigt for dig i valet av arbetsgivare?
- Vad é&r viktiga varderingar for dig pa din arbetsplats?
- Vad jobbar man med for virderingar i din organisation?
o Ar det viktigt for dig att dina personliga vérderingar Sverensstimmer med
organisationens?
- Hur skulle du beskriva din relation till dina kollegor?
o Umgas ni pa fritiden?

o Upplever du att du har manga vénner pa jobbet?

Vilka faktorer skulle paverka dig till att vilja 1dmna organisationen?
Avslutande fragor

- Aterstill: Varfor jobbar du kvar i organisationen/pa din arbetsplats?
- Har du ndgot du vill tilligga angdende bibehallning av kvinnlig personal?

- Har du nagra andra funderingar eller fragor?



