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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Teknik har traditionellt sitt uppfattats som nagot typiskt manligt och tekniska industrier har ofta
en stark mansdominans (Ottemo, 2015). S4 dr dven fallet i I'T-branschen, dir endast en av fem ir
kvinnor i yrkesgruppen programmerare och systemerare' (Dagens Nyheter, 2015). D4 branschen
ar bland de snabbast vixande industrierna i Sverige med ett kraftigt 6kande behov av kompetens,
ar avsaknaden av kvinnor ett stort samhallsproblem. EU-kommissionen har beriknat att fler
kvinnor 1 branschen kan 6ka BNP 1 EU med 9 miljarder euro varje ar (European Commission,
2013). Problematiken ligger bade i att kvinnor viljer bort I'T som karridr, men dven 1 att de
kvinnor som redan ir verksamma 1 branschen inte viljer att stanna kvar. Bland trettioariga
kvinnor som 4r utbildade inom IT arbetar 20 % i branschen, medan bara 9 % av kvinnor &ver 45

ar stannar (European Commission, 2013).

Frigan om varfor kvinnor viljer bort I'T har undersokts genom ett flertal studier (t.ex.
Tillvaxtanalys, 2012; Insight Intelligence, 2015). I det ofta komplexa valet dr det manga olika
faktorer som spelar roll, varav en har visats vara férekomsten av stereotyper inom yrken (Clayton
et al., 2012; Croasdell et al., 2011). Inom vissa yrkeskategorier kan det till och med vara den
storsta anledningen till att méanniskor viljer bort den karridren (Trusty et al., 2000). Resultatet
fran en studie baserad pa intervjuer med 1000 svenska kvinnor i dldrarna 16-30 ar, visade att det
storsta hindret fran att kvinnorna skulle ga in 1 I'T-branschen inte var kopplat till intresse, utan
sjilvbild (Insight Intelligence, 2015). Aven anledningen till att kvinnor limnar I'T har visat sig
vara kopplad till detta. I en studie fran 2014 angav de flesta kvinnor kinslan av att inte passa in
som anledning till att de lamnat branschen och inte planerade att atervinda (Snyder, 2014).
Minga f6rsok till att locka fler kvinnor till I'T har varit fokuserade pa att dndra kvinnors
forestillningar om, samt tillgang och attityder till I'T men latit organisationerna sta oférandrade
(Clayton et al., 2012). En studie av Faulkner & Lie (2007) visar att fokuset borde vara omvint.
Utan en forindring av uppfattningen av genuskodade kompetenser och socialt konstruerade
antaganden om genus och IT, kommer initiativ som ger kvinnor 6kad tillgang till IT inte att

astadkomma mycket (Faulkner & Lie, 2007).

! Enligt SCBs definition innefattas denna yrkesgrupp bl.a. av program- och spelutvecklare, projektledare och
civilingenj6rer inom systemutveckling.



Det faktum att sa fa kvinnor viljer att stanna kvar i I'T-branschen ar ett tecken pa att det 4r mer
an bara férdomar och medievinkling som ligger bakom stereotyper om IT. I en studie av IT-
konsultbranschen baserad pa intervjuer med 46 kvinnliga IT-konsulter i Sverige hittade Petersson
(2007) att kvinnorna pa dessa foretag virderades ligre dan mannen, och att den ideala I'T-
konsulten inte var neutral, utan en man. Sedan studien presenterades har det nu gatt nio ar, och
manga féretag har borjat uppmarksamma problemet med den ojimna kénsférdelningen inom
branschen. Foretaget som agerar huvudfoéremal f6r denna studie (hadanefter kallat “Foretaget”)
ar ledande i IT-konsultbranschen inom jamstalldhet, med ca 30 % kvinnliga konsulter jamfort
med branschsnittet pa ca 20 %. Foretaget dr dven en aktiv aktOr for att 6ka jamstilldheten i

branschen 6verlag samt i den egna organisationen (se Tabell 1).

Rekryteringsevent specifikt riktat mot kvinnor

Triffar for kvinnliga programmerare

Initiativtagare till ett natverk bestdende av ca 100 I'T-foretag for att 6ka jamstilldhet i branschen
Aktivt rekryteringsarbete f6r att 6ka antalet kvinnliga konsulter 1 foretaget

Kunskapsceller med diskussioner om ex. jamstalldhet

Transparent l6nesystem med lika ersittning f6r alla pa samma konsultniva

Virdegrund baserad pa jamstilldhet

Tabell 1: Exempel av jimstilldhetsinitiativ pd Féretaget

Med hinsyn till tidigare forskning kring den ideala arbetaren vill vi nu undersdka om detta skiljer
sig at pa ett foretag som medvetet sitter ett stort fokus pa, och atminstone delvis lyckas fa 6kad

jamstilldhet. Vi vill ta reda pa vem som uppfattas som den ideala arbetaren pa Foretaget.

1.2 Tidigare forskning

Acker (1990) fastslog att alla organisationer dr genuskodade och att den ideala arbetaren ér en
man. Detta da kvinnan antas ha andra sysslor i hemmet som tar uppmirksamhet ifrin sitt
heltidsjobb. En kvinna kan na upp till detta ideal endast om hon gor allt som g6r henne till en
kvinna irrelevant (Acker, 1990). Sedan dess har forskningen kring den maskulina organisationen

och kvinnans icke-plats i denna vidare studerats och bekriftats (bl.a. Acker & Sayce, 2012).

Begreppet ideal arbetare har manga ganger studerats dven pa sektorsspecifik niva, ofta i

branscher dir majoriteten av de anstillda 4r midn. En av dessa mansdominerade branscher f6r



vilken intresset har okat i takt med utvecklingen ér I'T-sektorn. Mer specifikt inom IT-
konsultbranschen har den 6kade vikten av social kompetens inom IT i kombination med den i
samhillet utbredda uppfattningen om kvinnors sociala f6rmaga (Halberstam, 1991), som
Overlidgsen mins varit grunden for ett flertal studier (t.ex. Peterson, 2007; Kelan, 2005; Caprile &
Pascual, 2011). Fragan har stillts, om denna utveckling skulle leda till att den ideala arbetaren
inom IT-konsultbranschen i sjilva verket dr en kvinna. Slutsatsen av dessa studier var att kvinnor
virderas ligre som IT-konsulter (Peterson, 2007) och att det 4r mén och inte kvinnor som drar
nytta av den 6kade vikten av social kompetens (Kelan, 2005). Samt att den ideala arbetaren

fortfarande dr en man inom I'T-konsultbranschen (Kelan, 2005; Peterson, 2007).

1.3 Kunskapsluckor

IT-konsultbranschen vaxer och far dirmed en allt viktigare roll i svensk ekonomi. Vidare
péaverkas minniskors karridrval i stor utstrickning av bilden av den ideala arbetaren (Trusty et al.,
2000). Att forandra ett ideal som utesluter kvinnor ar darfor viktigt for att kunna férindra den
skeva konstordelningen som rader 1 branschen. Ett bidrag till svaret pd varfor sa fa kvinnor dr
aktiva inom IT gav Peterson i sin studie fran 2007 av kvinnor 1 IT-konsultingféretag. Hon
beskriver hur kvinnors arbete i féretagen stindigt uppfattas som mindre virt an méns, och malar

upp en bild av hur den ideala I'T-konsulten tillskrivs typiska manliga drag.

Enligt var kinnedom har dock inga tidigare studier undersokt idealet av en IT-konsult i en
organisation som har ett stort fokus pa och aktivt arbetar f6r jimstilldhet. Med utgangspunkt i
Foretaget, vill vi nu underséka om bilden som framgatt av tidigare litteratur finns bland de
anstillda, eller om detta pa nigot sitt skiljer sig at. Ar den ideala I'T-konsulten fortfarande en

man, dven inom Féretaget som ér branschledande inom jamstélldhet?



1.4 Syfte

Denna studie syftar till att bidra till forskningen kring jimstilldhet i organisationer genom att
studera den ideala arbetaren. Detta studeras i den specifika kontexten av ett foretag inom den
svenska I'T-konsultbranschen som gor stora satsningar pa jamstilldhet (se Tabell 1). Med studien

dmnar vi besvara nedanstiende tva fragestillningar:

1. Vem uppfattas som en ideal I'T-konsult pa Féretaget?

2. Hur paverkar detta de kvinnliga konsulternas forutsattningar inom Foretaget?

Med tidigare litteratur som grund avser vi att besvara dessa fragestallningar med hjilp av en

multipel kvalitativ fallstudie pa Foretaget och tvd kontrasterande foretag.

1.5 Forvintat kunskapsbidrag

Genom att underséka hur idealet ser ut pa ett Foretag som satsar pa jamstélldhet 1 en
mansdominerad bransch, har vi som férhoppning att bidra till kunskapsbildning kring teorin om
den ideala arbetaren. Vidare forvintas en studie av den ideala arbetaren inom IT-
konsultbranschen dven bidra till férstaelsen kring bakomliggande strukturer till mansdominansen

i branschen.

1.6 Avgrinsning

I var definition av I'T-konsultbranschen syftar vi pa féretag som har extern I'T-konsultering som
frimsta verksamhet. Féretag som endast bedriver intern konsultverksamhet ar alltsa ej
inkluderade i denna definition. Vidare har vi avgrinsat oss till ett urval av konsulter pé junior
niva. Fortsattningsvis syftar denna studie inte till att undersoka ett orsak-verkan samband mellan
jamstilldhetsinitiativ och den ideala arbetaren. Detta skulle kriva en jimforelse av hur
situationen var innan Foretaget borjade med ett detta, vilket ligger utanfor ramen f6r denna

studie.



1.7 Definitionslista

Ord Definition
Ett socialt konstruerat begrepp som skapas genom konsrelationer och
Genus koénskodade handlingar.
K Syftar pa de biologiska faktorer som avgdr en individs f6rmaga till
6n

reproduktion.

Binirt genussystem

En uppdelning av en helhet i tvé icke 6verlappade delar, antingen

(dikotomi) maskulint/feminint, manligt/kvinnligt.
Genuskodad Nigot som avspeglar ett kons erfarenheter och f6rdomar mer dn det andras.
Genuskodade Det faktum att ingen organisation dr genusneutral, utan mer eller mindre
organisationer genuskodad.
Genuskodade . ' o
. Arbetsuppgifter som anses vara manliga/kvinnliga.
arbetsuppgifter
. Handlingar som medvetet eller omedvetet reflekterar eller involverar
Genuskodade handlingar .
genusskillnader eller stereotypa genusroller.
Genushierarki/ Den hierarkin som rider mellan konen i samhillet, dir min 4r 6verordnade
genusordning kvinnort.
o Omedvetenhet om hur de egna handlingarna av andra uppfattas som
Liminalitet
genuskodade.
. Den maskuliniteten som innehar den socialt ledande positionen i ett givet
Hegemonisk ) - ) )
o monster av genustelationer. Positionen ér férinderlig ver tid och efter
maskulinitet

omstindigheter.

User Experience

Designer (UX-designer)

Designar produkters anvindarvinlighet.

Ansvarig for projekt samt fungerar som en link mellan kunden och

Projektledare

konsulterna.

Programmering och programvaru-utveckling. Bida anvinder kod som grund,
Front/back-

men skillnaden ligger i vilket steg i processen detta sker. Back-endutveckling
endutveckling

skapar databas och systemvara, front-endutveckling skapar det som dr synligt

for anvandaren.

Mjukatre/mindre

Omrédden inom IT-konsultyrket som enligt konsulterna innehdller mindre

tekniska uppdrag tekniska, s.k. hirda arbetsuppgifter. Innefattar uppdrag sisom UX-designer

och projektledning.

Omréiden inom IT-konsultyrket som enligt konsulterna innehaller mer
Hardare/mer tekniska

tekniska, s.k. hdrda arbetsuppgifter. Innefattar uppdrag sisom front/back-
uppdrag

endutveckling.




2. Teoretisk ram

I detta kapitel presenteras den utvalda teorin utifrin tre teoretiska omriden: Genusstrukturer, den ldeala
arbetaren och Kvinnor inom I'T (Figur 1). Litteraturen kring dessa tre omraden dr olika forklaringsfaktorer till
den mansdominans som finns i IT-branschen idag. Syftet dar att med hjalp av utvald litteratur kunna identifiera
vem som anses vara den ideala arbetaren pa Foretaget. Detta dr inget uttalat, utan ndagot som hittas djupare i de
underliggande véirderingarna hos ett foretag. For att undersoka idealet mdste vi dérfor forsta underliggande

strukturer som kan paverka dessa varderingar.

Struktur Makro Implikation
Bindrt Hegemonisk
genussystem maskulinitet
Genusstrukturer

Genushierarki Liminalitet
Genuskodad

CITI Manligt ideal
organisationer

Ideal arbetare

Genuskodade Objektifiering av
arbetsuppgifter kvinnokroppen

Genuskodade

handlingar Tokenism

Kvinnor

Mobilisering av

maskuliniteter Emotional labor

Figur 1: Overblick av den teoretiska ramen och dess respektive omréiden fran makro- till mikroperspektiv.

2.1 Genusstrukturer

Nedan presenteras genusstrukturer i sambillet nr ett makroperspektiv.

2.1.1 Maskulinitet och femininitet i samhallet
Alltfér ofta inom organisationsteori anvinds begreppen “kén” och “genus” synonymt, trots att
vissa av dessa studier kan innehélla genomgaende genusanalyser (Ely & Padavic, 2007). Att

separera de tva begreppen har en viktig symbolisk betydelse da det visar en distinktion mellan

10



den biologiska konsidentiteten, och den socialt konstruerade (Alvesson & Billing, 1997).
Foljaktligen syftar termen “kon” pa en persons biologiska egenskaper och reproduktionsstatus,
medan genus syftar pa konsskillnaderna som skapas, reproduceras och omdefinieras i en stindigt
pagaende process genom social interaktion och genusrelationer (Tienari et al., 2002; Alvesson &
Billing, 1997). Genus kan darfér omdefinieras med tiden om sociala interaktioner och
genusrelationer forindras (Alvesson & Billing, 1997). I denna uppsats kommer begreppet genus
att anvandas 1 ovan definierad benimning av de socialt konstruerade faktorer som formar

kvinnors och mans beteende.

Maskulinitet och femininitet dr centrala komponenter av genusordningen och innefattar
virderingar, upplevelser och betydelser som associeras med kvinnor och min eller som definierar
en maskulin eller feminin bild (Ely & Padavic, 2007). I en stindigt narvarande dikotomi separeras
och stimplas beteenden, kinslor och karaktirsdrag som manliga eller kvinnliga. I detta binéra
rum identifieras man med aggressivitet, rationalitet, dominans och objektivitet medan kvinnor
identifieras med passivitet, intuition, medgivenhet och subjektivitet (Mueller, 2007). Det ena kan
inte urskiljas utan nirvaron av det andra, det vill siga att maskulinitet existerar endast 1 narvaro
av den kontrasterande femininiteten, och vice versa (Connell, 2005). Trots att de inte ar
biologiska kreationer, blir maskulint och feminint nigot som inkorporeras i bade kroppar och
trosuppfattning. Connell (2005) menar att den sociala definitionen av min som makthallare leder
till kopplingar mellan maskulinitet och ett visst beteende, en viss uppsittning kinslor och ett
visst kroppssprak. Det i sin tur dr en av de bidragande faktorerna till att mans makt ses som
nagot naturligt (Connell, 2005). Nagot som vidhaller dessa strukturer och star 1 vigen for
forindring ir forekomsten av s.k. “liminalitet” (Martin, 2001). Liminalitet innebir en delvis eller
helt omedvetenhet om effekten av det egna genuskodade handlandet, och dirfér ocksa 6kad
frihet i det egna beteendet. Min kan bete sig pa ett visst sitt utan att vara fullt medvetna om att
deras handlingar ses som maskulina jimfort med normer, stereotyper etc., trots att en askadare

ser detta som sjalvklart.

Kritik har riktats mot forskning kring genus och maskulinitet angiaende antagandet om dualism,
och vidare att det beh6vs fler kategorier inom kén och genus for att beritta en mer rittvisande
bild (Fausto-Sterling, 1993). Annan kritik handlar om anvindningen av begreppet identitet

(Petersen, 2003). Att se detta som nagot relativt fast, uppbyggt av olika komponenter sisom ras

och sexuell liggning har problematiserats. Detta pa grund av oméjligheten att, oavsett hur

2 fritt 6versatt fran Zminality
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omfattande beskrivningen ér, ge en rittvisande bild da alla komponenter kan 6verlappa och
skapa odndliga kombinationer av identiteter. Dirfor dr exkluderingen av vissa fall oundviklig
(Petersen, 2003). Denna studie kommer att fokusera pa genus, och inte inkludera andra
komponenter. Detta gérs med ovan kritik 1 atanke, och medvetenheten om att vissa historier
oundvikligen kommer att exkluderas. Vi anser dock liksom Martin (2001) att det finns ett virde 1
att se till exempel kvinnor som en grupp, da denna delar gemensamma nimnare sasom ligre
genusstatus relativt till min och negativa stereotyper gallande kvinnliga egenskaper och

kompetenser (Martin et al., 2002).

2.1.2 Hegemonisk maskulinitet

Begreppet hegemonisk maskulinitet populariserades i akademin av Connell (1983), och har sedan
intagit en stadig position i den akademiska debatten. I ett f6rsok att inkludera intersektionalitet
och 6ka fokus pa relationer vid analyser av maskulinitet ifragasatte hon uppfattningen av den
ideala mannen som en typ med fasta karaktdrsdrag. Hegemoni ar den kulturellt férankrade
dynamiken som anvands av grupper for att gora ansprak pa och behalla en ledande, auktoritir
roll, utan att nédvandigtvis behova anvinda vald. Vidare dr hegemonisk maskulinitet den
maskuliniteten som innehar den hegemoniska positionen 1 ett givet monster av genusrelationer,
men som stindigt kan utmanas. Det ir skapelsen av "genuskodade handlingar"’ som besvarar
frigan om patriarkatets legitimitet och garanterar mannens 6verordnad gentemot kvinnan
(Connell, 2005). Acker (1990) beskrev den hegemoniska maskuliniteten som bilden av den
starke, tekniskt kompetente, auktoritire ledaren som ar sexuellt potent och attraktiv, har en famil;
och har sina kinslor under kontroll. Den hegemoniska maskuliniteten dr dock inte ett fast
begrepp, utan snarare en rorlig uppfattning som skapas i processen av genusrelationer (Connell,
2005). Dock inkluderas inte alla min 1 den hegemoniska maskuliniteten, da multipla
maskuliniteter existerar i samhillet. Det finns man som atnjuter privilegierna av mans
maktposition 6ver kvinnor utan att praktisera hegemonisk maskulinitet. Inte heller ar det
nédvandigtvis de min som dr de mest synliga bararna av hegemonisk maskulinitet som innehar

mest makt (Connell, 2005).

Sedan begreppet uppmarksammande i borjan pa 90-talet, har det diskuterats och analyserats av

forskare, men ocksa kritiserats pa flera punkter. For det forsta har det underliggande konceptet

3 fritt 6versatt fran gendered practices
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maskulinitet ifrdgasatts och kritiserats fOr att vara bristande da det skapar en felaktig uppfattning
om en enig maskulinitet ndr det 1 verkligheten ar nagot férdnderligt och flytande (Petersen 1998,
2003; Collier, 1998) samt att begreppet utformat fran en heteronormativ syn pa genus ignorerar
exkluderingen av andra genuskategorier (Whitehead, 2002). Vidare har kritik riktats mot den
oklarhet och inkonsistens som uppstatt da begreppet i vissa fall har anvants som fast, men vid
andra tillfillen beroende av vilken typ som dominerar vid en bestimd tid och plats (Martin,
1998). Denna kritik bland andra, formade basen f6r omdefinieringen av delar av begreppet
hegemonisk maskulinitet som Connell (2005) bidrog med. Hon konkluderade att inkluderingen
av “mins dominans av kvinnor globalt” i de sociala relationer som existerar runtom
hegemoniska maskuliniteter var en bristfallig och f6r langt dragen foérenkling i anvindningen att
forklara relationer kopplade till maskulinitet. Med vetskapen om den kritik som riktats mot
begreppet kommer vi 1 denna studie liksom Connell (2005) att adressera dess rorliga och

torinderliga natur, samt existensen av multipla maskuliniteter.

2.1.3 Sammanfattning av genusstrukturer

Genus syftar pa den socialt konstruerade konsidentiteten som standigt skapas, reproduceras och
omdefinieras i samhillet. Det binédra genussystemet och genushierarkin som finns i samhillet
ar strukturer som bland annat far implikationen att det forekommer hegemonisk maskulinitet,
vilken skiljer sig at 6ver tid och beroende pa sammanhang. Férindring av dessa strukturer

forsvaras av en liminalitet dér individer inte reflekterar 6ver sitt genuskodade handlande.

2.2 Den ideala arbetaren

Nedanfor diskuteras teori utifran ett mesoperspektiv, vilket innebdller teori om den ideala arbetaren i sambillet.

Enligt Acker (1990) arbetar den ideala arbetaren inom organisationsstrukturer som inte ar
genusneutrala. Pd dessa platser anses den ideala arbetaren vara en man. Det hir medfor att en
mans kropp, sexualitet, och forhallande till att fa barn 4r inkluderat i den allminna bilden av
betalt arbete. Bilden av mins kroppar och maskulinitet priglar organisationers processer, vilket
marginaliserar kvinnor och resulterar 1 genussegregering 1 organisationer (Acker, 1990). Enligt
Pateman (1988) ir den universella individen konstruerad frain en mans kropp och har hans

maskulina identitet. Eftersom arbetaren med ett jobb likstills med den universella individen i
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samhillet, blir den ideala arbetaren enligt Pateman ocksa en man. Foljaktligen kan en kvinna

aldrig ha samma forutsattningar att vara en ideal arbetare eftersom hon inte dr en man (Pateman,

1988).

“For att fungera i toppen av manliga hierarkier krdvs det att kvinnor gor allt det som gor de till kvinnor
ovisentligt' - Acker, 1990

Williams (2001) menar att familjeliv dr ett genussystem som uppkom pa 1780-talet, och med
detta forpliktelser som under en ling tid bidragit till att marginalisera kvinnor fran
jobbmarknaden. Trots att kvinnor har kommit ikapp mycket de senaste aren kvarstar ett visst
utanférskap. Normer kring genus rattfardigar, uppratthéller och reproducerar uppdelningen av
arbetsliv och familjeliv mellan min och kvinnor. Bilden av en ideal arbetare dr en person som
arbetar manga timmar och kan ligga full energi och koncentration pa sitt arbete. Denna kan
darfor inte ligga mycket tid utéver jobbet pa familjeliv och barnuppfostran. Nir
arbetsmarknaden ar strukturerad pa detta vis blir det svaratkomligt f6r personer att vara bra
vardnadshavare f6r barnen och samtidigt ideala arbetare (Williams, 2001). Enligt Acker (1990)
antas kvinnor till storre utstrickning dn mén ha andra skyldigheter utover sitt jobb. Mannen
antas dgna sig fullt ut at sitt arbete samtidigt som kvinnan tar hand om hans personliga
nédvandigheter och barn. Den kvinnliga arbetaren passar darfor inte in 1 den abstrakta
beskrivningen av vad ett jobb ér. Siledes dr konceptet “jobb” ett outtalat genusrelaterat begrepp,
dir den ideala arbetaren dr en man. Detta manliga ideal byggt pa underliggande antaganden
medfor att min hamnar hégre upp i arbetslivets hierarki, med tillh6érande 16n och auktoritet. De
som arbetar fulltid kan bidra mer till arbetsplatser och far mer ansvar och auktoritet. A andra

sidan de som har flera uppdrag pa annat hall, sisom i hemmet, fastnar i hierarkitrappan (Acker,

1990).

Studier visar att genom anvandningen av manlig sexualitet kan grupper av mién styras genom
skapandet av gemenskap och forstaelse sinsemellan (Collinson, 1988; Hearn & Parkin, 2001).
Det hir kopplar Acker (1990) ithop med skillnaden i objektifieringen av kvinnors kroppar jamfort
med mins, da objektifiering av kvinnors kroppar sker i betydligt storre utstrickning. Dessa
uttryck som anvinds av méin pavisar en manlig dominans som kontrollerar kvinnor i
organisationer. Kvinnor exkluderas exempelvis frin de informella band min skapar sinsemellan

genom kroppssprak, sex och sport (Acker, 1990).

4 fritt 6versatt fran To function at the top of male hierarchies requires that women render irrelevant everything that mafkes them women
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Det ar 1 den anstilldas intresse att passa in i bilden av den ideala arbetaren inom organisationen
da det ger en férdelaktig status och en maktfull position (Peterson, 2007; Rees & Garnsey, 2003).
Eftersom den ideala arbetaren dr en man har kvinnor svarare att bli accepterade pa arbetsplatser.
Inom IT i Sverige rader ett mansideal som mestadels ar byggt pa den ridande mansdominansen
och befintliga stereotyper inom branschen (Peterson, 2007). Det dr mer socialt acceptabelt att
kvinnor jobbar pa mer traditionellt kvinnliga arbetssitt som anses vara mer feminina och
emotionella, diribland jobb som kriver empati, omsorg, samarbete, uppmirksamhet och
interpersonell sensitivitet (Fondas, 1997). Kvinnor som uppfyller kriterier f6r vad en ideal
arbetare innebir pa ett arbete, maste dven uppfylla forvintningarna kring deras kvinnliga
kompetenser. Ifall de inte lyckas uppfylla bida idealen blir det ingen positiv utdelning f6r dem
(Forseth, 2005). Generellt sett tenderar arbete som dr genomfort av en kvinna att bli nedvirderat
1 jamforelse med mannens arbete (Gutek, 1994; Abrahamsson, 2003). Nir kvinnor har jobbat
med teknik har deras arbete identifierats som oviktigt eller inte som teknik Gver huvud taget
(Cockburn, 1983; Wajcman, 1991). Cockburn (1983) har exempelvis isat att nar ny teknik
introducerades i olika foretag blev minnen automatiskt ansvariga for de tekniska

arbetsuppgifterna medan kvinnorna fick de mindre kompetenstunga uppgifterna.

Bilden av den ideala arbetaren som en man har ifragasatts pa sektorsspecifik niva (Moore et al.,
2008). Teorin om att den ideala arbetaren i samhillet 4r en man (Acker, 1990) har dock
bekriftats, och dess relevans kvarstar. Exempelvis Acker & Sayce (2012) fastslog att trots
organisationers forinderliga processer genom tva decennier aterstar ojamlika regimer pa

arbetsplatsen och idealet praglas fortfarande av manliga attribut.

2.2.1 Sammanfattning av den ideala arbetaren

Strukturen inom arbetslivet dr att alla organisationer ir genuskodade, vilket dven anpassas till
dess arbetsuppgifter. Det hir paverkar definitionen av den ideala arbetaren, vilket 4r en man.
Teorin beskriver hur kvinnliga och manliga arbetares skyldigheter skiljer sig at, da kvinnan
forvintas ta mer ansvar i hemmet. Det hir leder till ett manligt ideal pa arbetsmarknaden da
minnen kan tilligna mer koncentration at sitt heltidsjobb. Den konstanta objektifieringen av
kvinnokroppar som férekommer pa arbetsplatser marginaliserar ytterligare kvinnor frin

arbetsplatsen. Till skillnad frin minnen behéver kvinnor bade leva upp till idealet pa
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arbetsplatsen och idealet av en kvinna. Kvinnors arbete pa tekniskt tunga arbetsplatser virderas

ligre jaimfort med minnens likvardiga arbete.

2.3 Kvinnor inom IT

Pa ett mikroperspektiv fortsdtter vart teoretiska ramverk diskutera mer specifik teori kring kvinnors situation

inom I'T-konsultbranschen.

Det ofta komplexa valet av karridr paverkas av manga olika faktorer, varav en har visats vara
stereotyper inom yrken (Clayton et al., 2012; Croasdell et al., 2011). Inom vissa yrkeskategorier dr
stereotyper till och med den storsta anledningen till att vilja bort den karridren (Trusty et al.,
2000). Inom IT handlar det om en forutfattad bild av arbetsuppgifter, men ocksa om
maskuliniseringen av amnet I'T (Byrne & Lyons, 2001; von Hellens et al., 2003) som avskricker
manga fran att ga in i I'T-sektorn. Att som kvinna befinna sig inom mer tekniska omraden kan
leda till en diskrepans mellan genusidentiteten och den professionella identiteten. Detta riskerar
att skapa osikerhet, tvivel och ifragasittande av den egna identiteten. Strukturer och normer kan
paverka val av karridr indirekt genom att forma vad som kinns naturligt (Alvesson & Billing,

1997).

Forskning om sektorer liksom IT dar en klar majoritet av de anstillda identifierar sig med samma
kon dr ett relativt genomgaende utforskat omrade (Broadbridge & Simpson, 2011). Kanters
(1977) kanske mest uppmarksammade teori, tokenism, beskriver hur ensamma minoriteter, eller
s.k. “tokens” paverkas av och paverkar den 6vriga gruppens beteende, relationer och férutfattade
meningar. Gruppen forstirker sitt majoritetstypiska beteende, medan personen i minoritet ses
som en representant for sin grupp och blir mer synlig. Detta leder till att bade personens misstag
och framgangar blir mer mirkbara. Kanters forskning (1977) visar dven pé en skillnad mellan hur
kvinnor och min behandlas 1 egenskap av tokens. Till skillnad fran kvinnor, dr det stor
sannolikhet att man i positioner som token, vilket ofta hittas 1 lagavlonade yrken, blir positivt

utvirderade och snabbt befordrade till roller med hogre auktoritet (Kanter, 1977).

I Petersons studie (2007) arbetade kvinnorna inom de mjukare delarna inom IT, och hade inte
lika virdefulla positioner. Anledningen till dess irrelevans var att de mjukare delarna uppfattades

innefatta mest administrativa uppdrag och inte vara lika utmanande som andra mer tekniska
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delar. Fortsittningsvis, noterade Peterson dven uppfattningen om att f6r att kunna vara duktig pa
IT, maste en individ inneha ett stort IT-intresse, vilket anses vara nagot maskulint. Ifall detta

intresse inte finns, blir individen inte en bra I'T-konsult (Peterson, 2007).

Hoschild (1983) grundade begreppet “kinsloarbete” i sin bok “The Managed Heart” di hon
studerade flygvirdinnors utbildning och dagliga sysslor. Kinslomissigt yrke® omfattar yrken som
kriver att den anstillda utévar kinsloarbete. Detta innebir att styra och manipulera sina kéinslor
for att vara framgangsrik i den professionella yrkesrollen, pa ett sitt som inte alltid faller sig
naturligt. Detta kan vara mycket pafrestande, och i sig vara ett slags arbete (Hoschild, 1983;
Smith, 2013). Hoschild (1983) menade att givet kvinnors mer begransade tillgang till makt och
kapital dr kinsloarbete viktigare f6r kvinnor an méin. Min dgnar sig ocksa at kdnsloarbete, men
upplevelserna av detta skiljer sig at mellan konen. Skillnaderna i hur flickor och pojkar har tranats
att kinna sedan barnsben skapar distinktion mellan kénen i hur kdnsloarbete upplevs och utévas
(Hoschild, 1983). Konsekvenserna av detta i arbetslivet dr att de arbetsuppgifter som kriver
servicen att vara snill och trevlig tenderar att utfoéras av kvinnor. Diaremot de arbetsuppgifter
som kriver en aggressivitet gentemot andra och av utévaren en bemistring av siarbarhet och
ridsla gar till méin. I och med kvinnans underordnad har hon dven ett svagare skydd av sin status
gentemot andras illa placerade kinslor, som exempelvis trakasserier. Smith (2013) visade att
kvinnor i yrken med mansdominerad kultur upplevde trakasserier, sirbehandling och
utanférskap som krivde mycket emotionell anstringning, och som foér kvinnorna blev ett arbete 1
sig. Detta innebar bade den kinslomissiga bearbetning som krivdes for att vistas 1 den skadliga
kulturen, men ocksa anpassningen till de manliga normerna pa arbetsplatsen, i egenskap av
minoritet. Emellertid behéver handlingar inte vara avsiktligt skadliga for att orsaka skada. Aven
mins handlingar utan avsikt att skada kvinnor kan vara utférda pé ett sitt som mobiliserar eller
forstarker maskuliniteter, och riskerar att upplevas som obehagliga av kvinnor (Martin, 2001;

Smith, 2013).

Vad som forsvarar och forsvagar effekten av atgirder mot dessa typer av genuskodade praktiker
ar dess ofta ndstan osynliga natur (Smith, 2013). Martin (2001) foreslar bendimningen

genusférolimpningar’ fér dessa snabba, korta, men starkt genuskodade handlingar. De ir sillan

5 fritt Oversatt frin emoition work
6 fritt Oversatt fran emotional labour
7 fritt 6versatt fran gender slights
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medvetet genuskodade, utan istillet utférda utan reflektion, 1 ett stadie av liminalitet.
Konsekvensen ar att de mian som utfér dem fortsitter med ett normativt, for kvinnor
exkluderande beteende sa linge de dr omedvetna om de normativt maskulina aspekterna av deras
handlingar, och den potentiella skadan detta riskerar att orsaka. Vanligt forekommande ir att
kvinnor i mansdominerade yrken kianner sig mindre hogt virderade 4n manliga kollegor (Martin,
2001), vilket bara ér ett av flera sitt som genuskodade handlingar ir skadliga pa. Osynligheten
gor problemen litta att ignorera men svira att atgarda med regler och bestimmelser. Det 1 sin tur
leder till mans fortsatta maktposition i samhallet (Smith, 2013). For att lyckas skapa riktiga
torindringar mot 6kad jaimstilldhet i en organisation ska fokus ligga pa de underliggande
antaganden i organisationskulturen som styr beteenden och vanor pa arbetsplatsen (Kolb &

Merrill-Sands, 1999; Bailyn et al., 1997).

2.3.1 Sammanfattning av kvinnor inom IT

Inom IT ar det en forutfattad bild av arbetsuppgifter, men ocksa maskuliniseringen av amnet I'T
(Byrne & Lyons, 2001; von Hellens et al., 2003) som avskricker manga fran att ga in i I'T-
sektorn. Kvinnor ir ofta 1 position av token, vilket gor att de ses som representanter for sin
grupp och utsetts for noggrannare granskning. Genuskodade handlingar i kombination med
mobilisering av maskuliniteter som foreligger inom branschen leder till kvinnors utévande av
kinsloarbete. Vidare associeras teknik med maskulinitet, vilket bidrar till att kvinnors tekniska

kompetens ifragasatts.
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3. Metod

Nedan presenteras var kvalitativa forskningsstrategi, utformning och verkstillande som anvints inom ramen for
denna studie. Vi for dven en diskussion kring de motiveringar som legat till grund for dessa val samt studiens

svagheter och styrkor.

3.1 Metodval & forskningsansats

3.1.1 Forskningsstrategi

Denna studie utgar huvudsakligen fran en deduktiv forskningsansats (Bryman & Bell, 2010:23),
da vara hypoteser och idéer har hirletts fran tidigare teorier. Dock har 1 viss méan dven en
induktiv forskningsansats anvints, da vi genom en iterativ process stindigt vandrat mellan teori

och insamlad empiri (Bryman & Bell, 2010:25).

Vi anser att ett kvalitativt tillvigagangssitt dr bist limpat f6r insamlandet av studiens empiriska
material. Detta pa grund av mojligheten att inte bara undersdka vad som nimns, men dven hur
det nimns, i vilket sammanhang, och vad som utelimnas (Yin, 2009:94). Vid undersékning av
dmnen som r6r genusfragor dr det dessutom ofta svart att ga direkt in pa dmnet (Martin, 2001),
och en kvalitativ metod ger mer flexibilitet i utférandet. Metoden ger mojligheten att anpassa
ordning, det sitt fragan ir stilld pa, eller ga djupare in pa specifika damnen beroende pa hur
intervjun fortloper. Dessutom kan flera aspekter dn vid en kvantitativ studie sammanvigas sisom
artefakter och kontext, vilket ger studien hogre trovirdighet (Yin, 2009:221). Vidare beskrivs
kvalitativ forskning som tolkningsinriktad dir fokus dr att skapa en mer genomgédende fOrstielse
tor verkligheten (Kvale & Brinkmann, 2009). Genom att anvinda intervjupersonernas perspektiv
mojliggors en tolkningsfordel for att kunna se och forsta situationer och fenomen som beskrivs
(Kvale & Brinkmann, 2009). A andra sidan ir en vanligt forekommande kritik mot kvalitativa
studier en viss subjektivitet och bristande transparens och genomskinlighet (Bryman & Bell,
2010:318-20). Till var férdel har vi varit tva personer av motsatt kon vid samtliga intervjuer,
vilket 6kat trovirdigheten i var empiriinsamling genom att delvis minska den oundvikliga risken
for partiskhet (Bryman & Bell, 2010:318). Det faktum att studien innefattar potentiellt kinsliga
fragor om jimstilldhet var grunden till att vi lit f6retagen och intervjupersonerna vara anonyma.
For att trots det nd en hog transparens 1 undersdkningen har vi noterat detaljerad information

rorande insamlad data.
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3.1.2 Forskningsdesign

Med utgangspunkt i véra forskningsfragor, har vi valt att genomfora en fallstudie pd Foretaget.
Fallstudier lampar sig vil for att skaffa sig en djup forstielse om ett fenomen i dess naturliga
milj6 (Yin, 2013:18) vilket vi i denna uppsats amnar gora. I syfte att 6ka fallstudiens styrka och
djup anvinds en multipel fallstudie med data frin tre foretag (Herriott & Firestone, 1983),
samtliga inom IT-konsultbranschen. Foretaget dr huvudmalet for var studie, och undersoks
darfor grundligare (11 intervjuer), medan de andra tva dr menade att skapa en mojlighet till
jamforelse med samt bredare forstaelse for Foretaget (4 intervjuer). Detta tillvigagangsatt skapar
en hogre trovirdighet (Campbell, 1975) dd en multipel fallstudie hjilper till att se fallféretaget i
en annan synvinkel, som annars inte skulle vara synlig i en "enkel fallstudie"® dir ingen kontrast

finns mellan empiriinsamlingen.

3.1.3 Litteraturstudie

I enlighet med studiens deduktiva ansats har en litteraturstudie foregatt empiriinsamlingen. I
denna identifierades en kunskapslucka kring teorier av hur bilden av den ideala arbetaren ir pa
ett foretag 1 en mansdominerad bransch som satsar pa jamstélldhet. For att fylla detta
kunskapsgap om den ideala arbetaren pa Foretaget, har litteratur himtats fran tre olika
perspektiv, frain makroniva till mikroniva. Dessa omraden innefattar samhilleliga teorier kring
genusstrukturer, teorier kring den ideala arbetaren i samhillet samt mer specifika teorier som ér

applicerbara pa &vinnor inom IT.

3.2 Urval

3.2.1 Fallforetag

Valet av féretag som huvudmal f6r studien baserades bade pa vil limpade praktiska
omstindigheter samt identifiering av till synes utmarkande egenskaper hos Foretaget i fraga (Yin,
2009:30). Dessa bestar frimst av en mer jamstilld konstérdelning jamfért med branschstandard

och deras branschledande position inom jamstilldhet.

8 fritt Gversatt fran single case study
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3.2.2 Kontrasterande foretag

De tva 6vriga foretagen i studien valdes pa grund av sin likhet i storleksklass och bransch, da
bada var medelstora bolag verksamma inom IT-konsultering likt Foretaget. Deras olikheter
jamfort med Foretaget var att de inte i lika stor utstrickning satsar pa jamstilldhet. Detta val
gjordes for att kunna gora jamforelser i syfte att utrona skillnader och likheter mellan

observationerna fran de olika organisationerna, samt att forstd Foretaget battre.

3.2.3 Pilotintervju

Vi genomférde en semistrukturerad pilotintervju med en I'T-konsult pa Foéretaget med syftet att
testa flera komponenter av vir pa férhand tilltinkta intervjuprocess (Yin, 2011:37). Den
planerade intervjuguiden testades med syfte att fa underlag for att efter intervjun utfora en
evaluering och omformning bittre anpassad infér kommande intervjuer (Yin, 2009:93).
Pilotintervjun var dven tankt som ett sitt att fa mer bakgrundsinformation om yrket och
Foretaget, for att i senare skede ha mojligheten att fokusera pa mer individspecifika amnen, samt
att testa gemensam intervjuteknik och tekniska detaljerna kring utférandet. Detta medforde att vi

kunde utveckla en bra intervjuteknik med relevanta intervjufragor for att optimera var fortsatta

empiriinsamling (Yin, 2009:94).
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3.2.4 Intervjupersoner

Foretaget
(pilotintervju)
Foretaget
Foretaget
Foretaget
Foretaget
Foretaget
Foretaget
Foretaget
Foretaget
Foretaget

Foretaget

Kontrasterande
Foretagl
Kontrasterande
Foretagl
Kontrasterande
Foretag2
Kontrasterande
Foretag2

Rek.
Rek.

AC

AC
AC

AC

AC

UX-designer

Projektledning
Rekrytering
Rekrytering
Back-endutvekling
Back-endutvekling
Front-endutveckling
Back-endutveckling
Back-endutveckling
UX-designer
UX-designer

Projektledning
Projektledning

Front-endutveckling

Back-endutveckling

Tabell 2: Sammanstillning av intervjupersoner

Man

Kvinna
Man
Man
Kvinna
Man
Man
Man
Kvinna
Kvinna

Kvinna

Kvinna

Man

Man

Man

2016-03-01

2016-03-02
2016-03-02
2016-03-02
2016-03-02
2016-03-03
2016-03-04
2016-03-07
2016-03-08
2016-03-09
2016-03-10

2016-03-23

2016-04-01

2016-04-11

2016-04-11

Man1

Kvinnal
Man2
Man3
Kvinna2
Man4
Man5
Man6
Kvinna3
Kvinna4

Kvinna5

KvinnaK1

ManK1

ManK2

ManK3

Av de 15 personer vi intervjuade var 13 heltidsanstillda I'T-konsulter med varierande erfarenhet,

bakgrund och specialiseringar inom yrket. Tva intervjupersoner jobbade inom Foretagets

rekrytering (Tabell 2). Dessa intervjuer skiljde sig at fran de 6vriga da syftet var att fa

bakgrundsinformation samt insikt i Féretagets rekrytering och jimstilldhetsinitiativ. Bland

konsulterna foérsokte vi medvetet skapa en jamn konsférdelning for att ha mojligheten att kunna

identifiera eventuella skillnader, nagot som har observerats i tidigare litteratur (t.ex. Kanter, 1977,

Acker, 1995; Martin, 2001). Det var inte méjligt att na detta mal fullt ut pa grund av bristande

tillginglighet till kvinnliga respondenter, forsvarat av branschens ojimna kénsférdelning. De

kvinnliga respondenternas svar pavisade dock tydliga gemensamma ménster, vilket tyder pa god

intern reliabilitet (Bryman & Bell, 2010:300).
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Urvalet av personer for intervju skedde genom en férfragan via mail (se Appendix 8.2)
tillsammans med en kort beskrivning av studien. Att intervjupersonerna sjilva gjorde valet att
medverka riskerar att medféra en partisk paverkan pa studien, till exempel att endast personer
med hégt intresse for amnet valde att medverka. Emellertid anser vi att beskrivningen var
nodvandig for att viacka intresse hos potentiella deltagare, och inte avslojade f6r mycket detaljer.
Vidare var de anstillda som fick mailet antingen i en junior roll (AC), en nagot mer senior roll
(O©), eller i rekryteringen (Rek.) pa Foretaget. Gruppen av intervjupersoner baserades pa ett
bekvimlighetsurval (Bryman & Bell, 2010:377) da forfragningarna begrinsades av Foretaget till
konsulter pa denna niva. Det hir medfor att studien inte ger en rittvis bild bland olika
konsultnivier pa Foretaget (Bryman & Bell, 2010:309). A andra sidan ger det en mer djupgiende
bild av situationen som junior och ny pa ett Foretag, samt att det sniva urvalet av konsultnivaer

ger starkare liknelser och samband mellan intervjupersonerna (Yin, 2011:83).

3.3 Insamling av empiri

3.3.1 Primardata

3.3.1.1 Semistrukturerade djupintervjuer

Djupintervjuer den metod som anses ha storst potential 61 resultat inom omradet feministisk
forskning, vilket aven tydligt reflekteras i dess popularitet inom forskningsbranschen (Bryman &
Bell, 2010:380). Dirfor har den empiri som ligger till grund for uppsatsen, samlats in genom
djupintervjuer. Med denna metod erhaller vi dven en reflekterande och detaljerande berittelse av
den verkliga helhetssituationen (Thomsson, 2010). Detta da syftet med intervjuerna var att
behandla vissa sirskilda omraden men samtidigt limna utrymme f6r att lata intervjupersonerna
sjalva fokusera pa de dmnen de finner viktiga (Kvale & Brinkmann, 2009). Dirfér anvindes en
forutbestimd intervjuguide som fungerade som ett stod for att halla ritt riktning men samtidigt

tillita stor flexibilitet under intervjuerna (Bryman & Bell, 2010:369).

3.3.1.2 Utformning av intervjuguide

Med uppsatsens fragestillningar i beaktande utformades intervjufragor. Vi bérjade med
inledande fragor (Kvale, 1996), saisom hur intresset for I'T skapades, och dirifran utgick fran
Kvales exempel pa nio fragekategorier (Bryman & Bell, 2010:371) Vissa av fragorna fanns

givetvis inte med i intervjuguiden (uppféljningsfragor, sonderingsfragor) men férekom i det fall
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intervjupersonen belyste nagot av intresse. Under intervjuguidens konstruktion valde vi medvetet
icke ledande fragor (se Appendix 8.1), vilket bidrar till ytterligare trovardighet till studiens

resultat.

3.3.2 Sekundirdata

Utover djupintervjuerna gjordes dven en observation pa Foretagets kontor under en nitverkstraff
med jamstilldhetstema, da en blandad grupp av studenter och konsulter nirvarade. Under fyra
timmar gjordes ett flertal informella samtal om dmnen som bidrog till var uppfattning om
jamstilldhet i branschen samt utvecklingen av innehallet i intervjuguiden. I enlighet med etiska
riktlinjer doldes inte identitet i samband med samtal. Annan sekundirdata innefattas av en intern
enkit gjord pa Foretaget pa temat jamstilldhet f6r ar 2015. Denna typ av organisationsdokument
ir en heterogen killa som ér av speciell vikt f6r var dmnade fallstudie pa Foretaget och genererar
saledes viktig bakgrundsinformation till var studie (Bryman & Bell, 2010:435). Vi har dven haft
tillgdng till Foretagets interna diskussionskanal dir teman sdasom jimstilldhet och kvinnors
position inom IT diskuteras. Detta har hjilpt oss att skapa en allméin uppfattning om de olika

asikterna inom Foretaget, men dven en bredare bild av kulturen och det interna samtalsklimatet.

3.4 Analys av data

Under de forsta sju intervjuerna skedda transkriberingen fortlopande for att se gemensamma
tecken i intervjusvaren (Yin, 2011:182). Efter dessa intervjuer borjade saledes kodningen av det
empiriska materialet, for att skapa en 6kad forstielse for datan och bidra till det teoretiska urvalet
(Bryman & Bell, 2010:457). Dessa var intervjupersonernas asikter kring kompetenser I'T
konsulter behover, drémuppdrag, upplevelser fran kunduppdrag, medvetenhet om strukturer,
samt kultur pd Foretaget/kontrasterande foretag. Efter denna uppdelning utmirktes de citat som
ansags virdefulla fOr att besvara vara forskningsfragor vilket siledes lade grunden for
empiridelen. En vanlig kritik mot kodning av kvalitativ data dr att ssmmanhanget och flytet 1
berittelsen gar forlorat da det som sdgs bryts ned och sorteras 1 kategorier (Bryman & Bell,
2010:461). Da datan till viss del innehaller narrativa berittelser har detta varit nagot vi hela tiden
haft i atanke. Genom att féra en iterativa process mellan kodningen och det sammanhang

berittelsen kommit ifran har vi fors6kt minimera risken for att férlora sammanhang och flyt.
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3.5 Metoddiskussion

3.5.1 Tillforlitlighet
I syfte att uppna god tillférlitlighet har vi i denna studie utgatt ifran Tabell 3. Hur vil dessa

kriterier har uppnatts och vilka implikationer detta far for studien diskuteras nedan.

1. Langsiktigt engagemang

2. Innehillsrik data

3. Respondentvalidering

4. S6kning efter avvikande dsikter
5. Triangulering

6. Kvasi-statistik

7. Jimforelse
Tabell 3: Sju strategier f6r att motarbeta hot mot tillf6rlitlighet i kvalitativ forskning®, Maxwell (2009)

Ett langsiktigt engagemang pa Foretaget har skett 1 den mén som var méjligt med hinsyn till
tidsramen. Under en femmanadersperiod har kontakten med Foretaget bibehallits, vilket ar
likvirdigt med studiens tidsram. I syfte att fa innehallsrik data har vi kontinuerligt genomfort
transkriberingar pa intervjumaterialet samt anvint kontrasterande foretag. Vi har utfort
respondentvalidering 1 den mening att samtliga respondenter har fatt ta del av det

intervjumaterial som anvints i studien. Vidare har vi i syfte att 6ka tillférlitligheten stillt 6ppna

fragor och for att undersoka bade bekriftande och avvikande fall. Strategierna kvasi-statistik och

triangulering hade kunnat utdvas mer omfattande genom att exempelvis i storre utstrickning
intervjua konsulter pa olika nivder och gbra en kvantitativ studie pé identifierade ménster 1

djupintervjuerna. Vi har dock haft en bredd vad giller uppdrag, kon, till viss del foretag samt

anvint oss av andra faltstudie och kvantitativ sekundirdata, vilket minskar risken f6r association

pé grund av chans (Maxwell, 2009). I syfte att 6ka tillférlitligheten genom att skapa jamforelse,

har vi anvint tva kontrasterande foretag i studien fOr att béttre identifiera monster pa Foretaget i

kontrast mot branschen. Sammantaget bedémer vi att var studie har god tillforlitlighet i den mén

detta dr mojligt for kandidatuppsatsens tidsram.

9 fritt 6versatt fran Seven Strategies for Combating Threats to 1 alidity in Qualitative Research



3.5.2 Overforbarhet

Liksom ménga andra kvalitativa studier dr denna inte direkt generaliserbar (Bickman, 2008). Da
Foretaget utgor ett extremfall med sitt for branschen ovanligt stora fokus pa jamstélldhet anser vi
tvirtemot vad som giller f6r méinga studier att vardet ligger i avsaknaden av generaliserbarhet i
den meningen att vara representativ for en storre population (Bickman, 2008). Studiens syfte dr
att fanga ett djup, snarare 4n en bredd (Bryman & Bell, 2010:307). Diaremot anser vi att studien
har en virdefull 6verforbarhet, och att de slutsatser som dras 1 denna uppsats kan appliceras i en
annan kontext. Detta giller andra IT-konsultféretag med stort fokus pa jamstilldhet, men ocksa
foretag med stort jamstélldhetsfokus 1 andra branscher som priglas av mansdominans och hog
interaktion med andra féretag. Vi anser dven att studien kan appliceras pa andra geografiska

omraden i vastvirlden dir liknande kulturella virderingar kan aterfinnas.

3.5.4 Etiska implikationer

For att intervjupersonerna och Foretaget ska kinna sig bekvima med att dela med sig av
information och upplevelser kring ett sa potentiellt kinsligt amne som jamstéilldhet har vi valt att
lata Foretaget och samtliga intervjupersoner vara anonyma. Detta giller dven vid anvindning av
sekundirdata fran Foretagets diskussionskanal. Vi har dven latit Foretaget ta del av studien
inklusive alla anvinda citat innan den slutgiltiga versionen faststallts. Vidare har vi varit tydliga

med motiv och identitet vid vistelse pd Foretaget exempelvis under filtstudien.

26



4. Empiri
Inom ramen for denna studie redogirs nedan den empiri som samlats in fran diupinteryiuerna. Forst presenteras

empirin fran Foretaget, direfter fran de bada kontrasterande foretagen.

4.1 Om Foretaget

Foretaget dr ett svenskt I'T-konsultbolag som har haft en snabb tillvixt de senaste aren och som
driver manga jamstilldhetsinitiativ, bade inom Féretaget och inom IT-branschen mer allmint.
Exempel pa sidana ir till exempel nitverkstraffar for kvinnliga programmerare och aktiviteter
tor att Oka intresset for I'T bland unga kvinnor pa gymnasial nivd. Effekten av dessa
jamstilldhetssatsningar betydde att andelen kvinnor 6kade med 60 % och att de senaste aret har
rekryterat 30 % kvinnliga konsulter vilket ligger 6ver branschstandard (Tillvaxtanalys, 2012).
Foretaget har dven genomgaende bestimmelser strukturellt sisom transparent lonesittning dar
en ersittning giller for samtliga konsulter pa samma niva i l6netrappan, och en rekrytering dar

stort fokus och extra arbete liggs pa att hitta kvinnor, dock utan férutbestimd kvotering.

Ett £6r organisationen utmirkande drag ar dven det faktum att konsulterna inte har chefer, utan
istallet mentorer som ska ge stod och vigledning, snarare dn order och direktiv. De uppdrag
konsulterna far bestims darfor inte av en chef utan hanteras av siljavdelningen genom att para
thop kundens krav och konsulternas 6nskemal. Alla konsulter siljs till kunder som individer
baserat pa deras CV och gar igenom en normal anstillningsprocess, vanligtvis med intervju och
case ute hos kund. “Pa det foretag jag tidigare jobbade pa siljer man in ett helt projeket och kommer til] kund
meed ett helt team. Skillnaden pa Foretaget dr att vi siljer enstaka konsulter. Det kanns som att man dr mer av
en resurs pa Foretaget och det ligger mer fokus pa individen” (Kvinnal). Flera benimner den goda

mojligheter att sjilv paverka riktningen pa den individuella karriaren.

Rekryteringen baseras pa tre huvudomraden vilka dr grunden f6r bedémning: affirsmissighet,
kreativitet, kompetens. Affirsmissighet handlar huvudsakligen om “social kompetens, en vilja att
forsta problens och en hbirdhet” (ManZ2). En uttalad princip som f6ljs vid rekrytering pa Foretaget dr
att “Competence has no gender” (Man3). Istillet sker en 1 hogre grad aktiv sOkning efter fler
potentiella kvinnliga kandidater 1 syfte att jimna ut konsférdelningen. “Rent kvantitativt siker vi
topp 10 Y. Av en klass pa 100 kanske klassen har 10 tigjer. Om alla dr lika kompetenta (behiver inte vara
sd) sa dr en tjej av dem topp 10. Da kanske vi mdste tréffa alla 10 tejer i klassen och alla 10 killar. 1 ar

effektivitet gar ner drastiskt, men vi dr beredda att gora det” (Man3). Enligt de tva rekryterare som
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intervjuades sker ingen kvotering bara for att fler tjejer tas in till forsta rundan, utan i slutdndan

baseras allting pa kompetens.

Ett begrepp som ofta aterfinns i konsulternas beskrivning av kulturen pa Foretaget ar
“nitverksorganisation”. De flesta beskriver hur enkelt det dr att kontakta och triffa sina kollegor
tor att utbyta kunskap och knyta kontakter inom organisationen. Med sina drygt 600 anstéillda
uttrycker flera konsulter hur viktigt det 4r att kinna sig bekviam att obehindrat kontakta en annan
konsult for att exempelvis fa hjilp. Ytterligare ett genomgiende monster var beskrivningar sisom
inkluderande och vilkomnande, vilket ocksa hittas 1 Foretagets egna anonyma undersokning. Av
357 respondenter svarade ca 60 procent att alla anstillda behandlas lika pa Foretaget. Detta kan
jaimforas med endast ca 30 procent pa samma fraga gillande kundforetag. Diskussionsklimatet
uppfattas som Sppet, exempelvis nimner flera konsulter att manga asikter vadras via det interna
sociala nitverket. Foretaget beskrivs vidare av flera konsulter som vildigt transparent, ofta
tillsammans med positiva kommentarer om den éppna l6netrappa som utgérs av de olika

konsultnivierna.

4.2 Kompetenser en ideal IT-konsult beh6ver

En genomgiende trend hos I'T-konsulterna som vi har intervjuat ér att social kompetens
framhalls som den viktigaste kompetensen inom IT-konsultyrket. Teknisk kunskap virderas
sekundart och dr ett antagande som en forvintas uppna. Enligt konsulterna innefattar den sociala
kompetensen att vara bra pa teamwork, forsta méinniskor, kunna samarbeta och knyta bra
kontakt med kunden. Vidare poangteras det att den tekniska biten inte dr alltfér komplicerad
jamfort med den sociala. “T skolan lirde man sig den tekniska biten, sen kommer man ut i arbetslivet och

inser att det dr en helt annan varld. Det dr mycket svirare dn att bara programmera” (ManG).

Det gar att urskilja en skillnad beroende pa vilken inriktning I'T-konsulterna valt, antingen den
mer tekniska banan eller den mindre tekniska. Som utvecklare liggs storre vikt pa de tekniska
kompetenserna, “First och framst mdste man kunna programmera (som utvecklare), sen dr det viktigt att
bygga relationer och att kunna prata med folk” (Man4). 1 UX-design/projektledatjobb far det sociala
istillet mer vikt. En kvinna beskriver detta som att en person pa sidana positioner “Infe ska vara
en sdn som sitter ensam i sin Rammare och bara vill komma pa den béista losningen” (Kvinna5). Samtliga
intervjupersonerna avvisar beskrivningen av den stereotypa bilden av en I'T-konsult som nérden

som sitter inne 1 en bunker och dricker jolt cola.
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4.3 Att inte passa in

Majoriteten av kvinnorna har berittat om situationer pa kundforetag da de sjilva eller kvinnliga
kollegor och vinner tydligt kint sig avvikande fran normen. Detta grundar sig bade pa tydliga
faktum sdsom att vara den enda kvinnan 1 gruppen och darmed tydligt annorlunda, men ocksa
genom bekriftelsen av omgivningen av att inte tillhéra normen. “Jag har manga kvinnliga kollegor pa
Foretaget, nar de siger att de dr utvecklare far de en vildigt positiv reaktion, men det dr just det, “ahaaaaaaa!

Ar dn? Du ser inte ut som en!” Na, men hur ser en ut di?” (Kvinnas).

Bdde min och kvinnor nimner att fler man jobbar inom de tyngre och mer tekniska omradena.
Fler kvinnor hittas istillet inom mjukare omraden, dir mer design och mindre tekniskt tunga
arbetsuppgifter ingar. Att detta dven dr vad omgivningen forvintar sig har alla de intervjuade
kvinnliga konsulterna beskrivit. Kvinna5, som dr UX-designer, berittade om de olika
reaktionerna hon och hennes kollega som dr back-end utvecklare méter ute pa kunduppdrag.
"Blir nog en bekriftande bild for dem |nir jag presenterar mig som UX-designer|. Min kompis (kollega

pa Foretaget) har gatt Teknisk Fysik. 1id kundmite nér hon séiger att hon dr utvecklare far hon reaktionen

- Abaaaaaal! Okeeecee), abmen projektledare da?
- Nag.

- Abmen UX-designer?

- Nay.

- Frontend?

- Nagj, backend.”

Exemplet illustrerar hur hon foérutsitts arbeta med mindre tekniska arbetsuppgifter pa ett
kunduppdrag. Aven Kvinna4, som ocksa ir UX-designer, har upplevt foérvantningarna hon
méter som kvinna och I'T-konsult ute hos kund. “Folk dr tryggare med mig som designer. Jag ser ut som
en designer, kldr mig som designer. Folk blir forvanade nér jag sdger att jag gatt Civilingenjor och inte
Hyperlsland. ]ag dr front-end utvecklare ocksa. .. Det finns mycket forutfattade meningar.” En annan kvinna
tar hora fran sina vanner att hon “wadste ha nagon bokstavskombination” (Kvinna2) £or att vara

intresserad av utveckling.

Tre av de kvinnliga konsulterna vittnar om en tendens av patryckningar frin omgivningen och
framforallt Gverordnade att ta jobb inom mjukare omraden. Detta trots att ett intresse f6r tyngre

tekniska omraden finns. Kvinna5 berittar om hur en kvinnlig kollega som enligt sitt CV ar
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vildigt tung tekniskt jimfért med resterande i gruppen har blivit tillfragad att vara projektledare
vid ett flertal tillfallen. “Min kdnsla dr att man litar mer pa kvinnor ndr det giller dvergripande roller, sd
man halkar litt in pa den rollen. Om man som kvinna vill jobba med nagot superteknisk mdste man stinga av

sin sociala kompetens, stinga ner sig — och vara tydlig med att jag vill jobba tekniskt.”

En 6vergripande trend ér att kvinnorna kdnner en svarighet att gora sin rost hord, och att deras
kompetens ifragasitts. Fyra av fem kvinnor kunde ge exempel fran situationer da de sjilva varit
med om det. Kvinna4 berittar om en situation da hennes idé férkastades men sedan mottogs
positivt och anviandes efter att forslaget kommit fran ndgon annan. “Jag var pd ett jobb dir det var
hog medeldlder. 177 satt i mite och jag foreslog en idé. Chefen tyckte att det var en dilig idé och sa nej. Veckan
efter hade man bestamt att sabdr ska det vara. Da kommenterade nagon annan: Typ som Kvinna4 sa da? Det
kom som en chock for mig: "Men vinta var det sexism som drabbade mig?” (Kvinna4). Kvinna3 talar om
hur hennes situation skiljer sig mot hennes manliga kollegor i antaganden om kompetens. “Oz en
kille r tyst antas han kunna. Ar en tjej tyst antar folk att hon inte kan.” Aven pa den interna
diskussionskanalen nimns flera exempel da kvinnorna upplevt en svarighet att bli hérda ute hos
kund. Enligt konsulterna blir méin och kvinnor olikt behandlade och kvinnors kompetens
ifragasitts. Exempel pa detta dr att minnen pa kundforetagen irriterar sig pa nar kvinnliga

kollegor tar plats i diskussioner.

Det finns dven exempel pa ren objektifiering av kvinnor i jobbsammanhang pa kunduppdrag.
“En gdng nar det var team AW, var det tre starka man och jag. De bitjade snacka om jobb de baft nir de var
unga, och ddr de fatt ligga runt mycket. Det fanns ett system dar man samlade podng och ifall man lag med en
turist fick man pluspodng. Just da tankte jag, har jag hamnat i en _femtiotalsfilm?” (Kvinnad4).
Fortsittningsvis, framkom 1 jamstilldhetsundersokningen ett exempel dir en kvinna uttryckte
besvikelse och kinsla av utanforskap av att vara ahorare till ett skimt som berittas enbart utifran
en mans perspektiv. "En situation dir jag kdnde att jag blev annorlunda behandlad for att jag dr kvinna var
ndr ett “oskyldigt” skdamt drogs. [...] Det skulle antagligen varit roligare om det inkluderade alla vuxna |...J, och
inte bara man. Det var iallafall sd jag kénde som enda kvinnan dir. Men jag tror dock inte att personen som

drog skdmtet insag detta eller menade det pa ett negativt sitt.” (Kvinna i jamstélldbetsunderokning).
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4.4 Kvinnor drar det tunga lasset i arbetet mot jamstilldhet

Manga av jamstilldhetssatsningar som genomfors pa Foretaget finns pd grund av en ledning som
virderar dessa fragor hogt och bidrar med resurser. “Om man kan kalla ledarskapet en
Jéamstilldhetssatsning sa dar det den viktigaste komponenten, hur nrycket vi trycker pa jamstilldbet uppifran.”
(Man3). Dock framgar 1 intervjuerna att mycket av sjilva arbetet sker genom att engagerade
anstallda avsitter delar av sin fritid till detta, liksom arbetet med att organisera manga andra
aktiviteter 1 Foretaget. Av de I'T-konsulter som intervjuades pa Foretaget, var fyra av fem
kvinnor engagerade i nagot slags initiativ for jamstalldhet inom Foretaget eller IT-branschen.
Minnen som intervjuades hade inte lika mycket kunskap om jimstilldhetssatsningarna som

genomfors pa Foretaget och hade mindre insyn 1 hur dessa paverkar branschen.

Noterbart var en markant skillnad mellan kénen i utforlighet av svar pa fragor angdende
jamstilldhet. Majoriteten av de intervjuade kvinnorna kinde sig triffade och kunde ge exempel
pé egna eller kollegors upplevelser. De manliga konsulterna gav korta svar pa dessa fragor.
Instillningen till jimstalldhetssatsningar var positiv i samtliga intervjuer, men flera
intervjupersoner poingterade att det inte var nagot de reflekterat kring tidigare. “Det finns

Jdittemanga bra grejer som folk gor, fast jag har inte varit involverad sjéily” (Mand.).

Bade kvinnor och min nimner en kommunikationsbarridr mellan kénen ute pa kunduppdragen.
“Att det fortfarande finns svarigheter att kommunicera mellan konen dr min bild efter att ha varit nte pa
uppdrag. Jag sdger inte att det dr sd dverallt, men den generella bilden har jag dven fitt bekriftat fran kvinnliga
vanner som dr i branschen” (Kvinna5). Samma person beskriver aven hur hon aktivt arbetar for att
overbygga dessa barridrer. Jag har ju aktivt satt mig vid tech-killarna och dppnat upp for konversation, och
da ar de jattetrevliga. Meeen, de har inte sagt hej till mig innan. Utan det ar jag som pa mitt initiativ gar fram
och snackar med dem. Det jag kédnner dr tyvdrr att det dr kvinnorna som fir jobba pa att komma in i grupper

an att gruppen liter kvinnorna komma in.
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4.5 Mer och mindre virdesatta arbetsuppgifter

I flera intervjuer framgar att konsulterna uttrycker att det finns olika grader av prestige baserad
pa vilka kunduppdrag en har. De konsulterna som jobbar inom de tekniska omradena ar
enhilliga att de i framtiden vill fortsitta sysselsitta sig med tekniskt tunga uppdrag, och att de
helst undviker mer mjuka arbetsroller. “Jag hoppas att jag kan fortsitta hilla pa med utveckling och
webbrelaterade grejer. Jag har testat mer process roller, men det dr programmera som jag tycker dr kul. Ndr jag
provade projektledning tyckte jag att det var for mycket administrativt for min smak” (ManG). Dessa
preferenser bekriftas dven av kvinnorna inom de mer tekniskt tunga arbetsuppgifterna, bland

annat av Kvinna2: “Mitt drimuppdragg skulle vara att ntveckla en héjftig iOs-spelapp”.

Bland konsulterna anses de tekniskt tunga arbetsuppgifterna som mer intressanta medan de
mjuka omradena anses av manga vara trakigare och inte lika spannande. Kvinnal har gatt teknisk
fysik och sedan haft en del erfarenhet fran projektledning, men vill egentligen helst jobba med
mer tekniska uppdrag uttrycker frustration kring detta “wan sdtter sin karridr de forsta tre daren. Jag vet
att jag har ett jittebra management C1/, och de |[Foretaget| kan siklart ta mer betalt for nagot jag redan kan.
Diéirfor kémpar jag for mer tekniska nppdrag”. Kvinna5 berittar om hur hon som UX-designer inte
anses vara lika teknisk trots att hon har gatt en civilingenjoérsutbildning: “Jag bar manga ganger ként
att, det dr inget uttalat, men mer ogonbrynshijande nar jag kommer in. Sen sdager jag att jag dr UXare, och di
blir det "ab okej, du dr en san, du dr designer, du dr ingen riktig utvecklare. Men jag dr ingenjor, har klarat alla

mattekurser, programmerat [...] Andd fir man ‘Abb okej... du dr kanske inte riktigt si teknisk si att...".”

4.6 Kontrasterande Foretag

De tva andra fOretag i studien ér liksom Foretaget svenska I'T-konsultfirmor av jamforbar
storlek. Hos bada dessa foretag bekriftas bilden att sociala férmagor dr de viktigaste
kompetenserna for att vara en bra I'T-konsult. KvinnaK1 tar avstand fran det tekniska i sitt jobb
och beskriver att hon snarare jobbar som beteendevetare i sitt yrke och att de kunskaper hon
lirde sig under studietiden inte har kommit till anvindning annat dn att hon “Yart sig att lira sig
saker genom hennes utbildning.” Hon beskriver att hon sedan tidig alder haft en fallenhet for att

jobba med minniskor.
Det dr svarare f6r konsulterna att beskriva kulturen pa de kontrasterande féretagen dn vad det dr

for intervjupersonerna pa Foretaget. ManK2 och ManK3 som jobbar langt ner 1 konsulthierarkin

tycker de att det r svart att komma in i foretagskulturen. “Jag sitter inte riktigt med i det teamet jag
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ska jobba med. Vi har tagit de platser pa kontoret som dr lediga, men si ska det vara i borjan pa en ny
arbetsplats. Det kommer nog losa sig snart (ManK2).” Det dr dven en allmant kind trend i FOretaget att

det dr stor omsittning pa personalen vilket ManK2 & ManK3 stiller sig skeptiska till.

Intervjupersonerna fran de kontrasterande foretagen uttrycker inga storre asikter angaende
sirbehandling pa grund av kon inom deras foretag. De sdger att de 4r medvetna om att det ar fa
kvinnor inom branschen men har inte specifika férslag pa hur férdelningen ska forbattras.
Mellan raderna gar det att tyda att de 4r tveksamma till initiativen som redan tagits. “Kontrasterande
Sforetag 2 vill locka fler tiejer. Man far 10,000kr o man rekryterar en tiej och 8,000y om man rekryterar en
kille. Jag vet inte vad jag tycker om det... Jag tycker egentligen inte att man ska rekrytera pd basis av kon utan
pa kompetens” (ManK2). ManK3 menar att det pa grund av detta ar enklare f6r kvinnor att bli
anstillda pa kontrasterande foretag 2, och att han om ndgot endast ser positiv sirbehandling av
kvinnor i branschen. For att attrahera fler kvinnor till IT-konsultbranschen anser KvinnaK1 att
det vore férdelaktigt att ta bort fokus pa det tekniska. “Det handlar mycket om att exemplifiera,
avdramatisera och av-ITfiera branschen. For mig ar I'T valdigt brett, och konsultjobbet handlar mycket om att
kontrollera mdénniskor. Jag tror tiejer dr jattebra pa det. Det géiller att hitta det som lockar genom att positionera
det pa ett annat satt” (KvinnaK1). Hon berittar att en taktik hon anvinder sig av vid kundmoten
med man dr att sdga att “kwnden dr expert inom den teknik de anvinder inom firetaget” for att inte skapa
nagon konkurrenssituation eller utgora ett hot. Detta pastar hon dven bidrar till att alla vet sina

roller inom projektet, och att hon “iute konkurrerar med experterna’”.
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5. Analys

I denna sektion presenteras analysen av den empiri som samlats in inom ramen for denna studie. Syftet med
analysen ar att med hjalp av teorin identifiera och definiera den ideala arbetaren pa Foretaget samt vilka

konsekvenser detta har for kvinnors forutsattningar pa Foretaget.

5.1 Den ideala I'T-konsulten

5.1.1 Inofficiell hierarki

Trots Foretagets stravan efter en platt organisation mirks bland juniora konsulter pa samma niva
en osynlig hierarki baserad pa uppdelningen av kunduppdrag. Detta system framgar tydligt nir
konsulterna pratar om vilka uppgifter de anser vara mest attraktiva, da nastan alla 6nskar arbeta
med mer tekniska och ingen med mer sociala, oavsett nuvarande uppdrag. Hierarkin ér dven
pétaglig 1 det empiriska exemplet dd en kvinna pa Foretaget inte antogs vara en “riktig
utvecklare”, vilket i kontexten tydliggér de mindre tekniska rollernas ligre status. I toppen av det
hierarkiska systemet hittas de allra mest tekniska uppdragen som back-endutvecklare och direfter
uppdrag med en fallande grad av prestige och tekniskt tunga omraden. I botten ligger rollen som
projektledare, dir den tekniska kompetensen inte lingre ir sekundar, utan rentav oviktig. I denna
roll dr kvinnor 6verrepresenterade. Mannens ovilja att arbeta med de uppdrag som idr genuskodat
feminina saisom projektledare dr en praktisk konsekvens av den begemoniska maskuliniteten, vilken
implicerar bland annat att en man aldrig kan vara ofemininin nog (Connell, 2005). Resultatet ar
en spiral av faktorer som forstirker och reproducerar det bindra genussystemet av manligt och
kvinnligt. Vad som tydliggors ér likavil en hierarki baserad pa arbetsuppgifter, som en

genushierarki dir min positioneras i toppen och kvinnor lingst ned.

5.1.2 Ideal arbetare

Alla konsulter dr Gverens om att de tvd viktigaste kompetenserna inom I'T-konsultyrket dr
teknisk och social kompetens. Vidare indikerar manga av konsulternas tydliga avstandstagande
fran “norden i bunkern”, att det inte ricker med att endast vara kunnig inom teknik for att
uppni denna position. Det dr dven viktigt att bemastra en social kompetens for att uppfylla alla
kriterier. FGrutom ovan nimnda kriterier for en ideal arbetare maste kvinnor dven uppfylla

kriterierna i sin roll som kvinna for att fa en positiv utdelning (Forseth, 2005). Detta dr inte svart
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nir det kommer till den sociala aspekten av yrket. Att den tekniska kunskapen, a andra sidan, inte
ar forenlig med rollen som kvinna tydliggors av de kvinnliga konsulternas upplevelser av
ifragasittande av kompetens inom omradet. Kvinnor anses ddrmed vara bist limpade att utfora
uppdrag som kriver social kompetens, och min uppdrag med teknisk kompetens. Vidare belyser
detta den starka genuskodningen av arbetsuppgifter som rader inom IT-konsultyrket, och bekriftar
den bild som hittats i tidigare litteratur (T.ex. Peterson, 2007; Connell, 2005; Halberstam, 1991;
Acker, 1990) av att tekniskt dr synonymt med maskulinitet. Eftersom lika mycket vikt laggs pa
teknisk och social kompetens, i rekrytering pa Foretaget samt enligt konsulterna sjilva kan en
enkel slutsats vara att tva likvirdiga ideal existerar. Ett f6r de mjuka arbetsuppgifterna dir idealet
ar en kvinna, och ett for de harda dar idealet 4r en man. Dock syns i den inofficiella hierarkin att
de manligt genuskodade tekniska arbetsuppgifterna placeras hogst upp och anses atravirda och
ideala, liksom Peterson (2007) fann i sin studie. Dessa arbetsuppgifter anses oférenliga med den

kvinnliga identiteten. Ddrfér kan en kvinna aldrig vara den ideala I'T-konsulten.

Den sociala definitionen av méin som makthallare leder till att de tekniska arbetsuppgifternas
héga status ses som naturlig och att genushierarkin och det manliga idealet av en I'T-konsult pa
Foretaget inte ifragasatts. Forst nir kvinnan, som exemplifierat av empirin, fransdger sig den
maskulina tekniska kompetensen lyckas hon fa acceptans. Omoijligheten att som Acker (1990)

710 Gilket krivs for att

uttrycker det att f6r henne ”g6ra allt som gor henne till kvinna ovisentligt
uppna positionen som ideal arbetare maste hon istillet géra det nast basta. Genom att fOrstirka
sin kénsidentitet forstirker hon sin position bland kvinnorna, men markerar tydligt att hon inte

kan tivla med mannen om makten i toppen.

5.2 Konsekvenser av idealet f6r de kvinnliga konsulterna

5.2.1 Genuskodade ideal leder till patryckningar

Foretaget har lyckats skapa en stark kultur som de allra flesta anstillda anser vara inkluderande
t6r bade min och kvinnor. Fér de anstillda dr det dock oundvikligt att influeras och paverkas av
den miljén och de minniskor de triffar varje dag ute hos kund. Och den paverkan skiljer sig at
beroende pa om du dr man eller kvinna. Ett manligt ideal av I'T-konsulten leder till att kvinnorna
mots av forvaning, skepticism, och ifragasittande av kompetens i mer tekniska roller, upplevelser

som i intervjuerna enbart dterfanns ute hos kund. Men kvinnorna har ocksa maojlighet att motas

10 fritt Gversatt fran o function at the top of male hierchies requires that women render irrelevant everything that makes them women
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av uppmuntran, fértroende och bekriftelse i mindre tekniska roller. Detta innebir att de mer
tekniska rollerna kraver mer &dnsloarbete (Hoschild, 1983; Smith, 2013), i form av hantering av
eller anpassning till situationer dir de manliga arbetskollegorna pa kunduppdragen pa olika sitt
mobiliserar maskuliniteter (Martin, 2001). Exempel pa situationer da de intervjuade konsulterna hade
upplevt detta inkluderar objektifiering av kvinnokroppen vilket ledde till osikerhet och obehag. Men
det skedde ocksa genom att min utévade aktiviteter dir antagandet om att deltagaren dr en man
var si starkt att en kvinnlig kollega inte ens blev medbjuden, vilket skapade en kinsla av att inte
passa in. Bada dessa ér genuskodade handlingar som inte ir menade att direkt skada, men som anda
ar skadliga for kvinnor (Martin, 2003). Det innebér mer arbete, och kriver ett mer aktivt
handlande for att motsta dessa patryckningar, att vilja en teknisk roll 4n att vilja till exempel en
projektledarroll och méta stérre acceptans och positiv bekriftelse. Att vara ensam kvinna och
ddrmed 1 position som #ken i mer tekniska roller (Kanter, 1977) som fallet ofta idr, innebir

dessutom noggrannare granskning och hégre krav, vilket leder till ytterligare arbetsborda.

5.2.2 Ett fritt val?

IT-konsultbranschen ar liksom konsultbranschen overlag en plats dir fokus liggs pa individen,
da det dr individens kompetens och egenskaper som dr den huvudsakliga handelsvaran. De flesta
anstallda arbetar inte tillsammans, utan individuellt alternativt i sma grupper pa andra foretag. Pa
Foretaget ar det tydligt att individuell frihet virderas hogre dn hos de tva kontrasterande
foretagen, detta mirks till exempel genom Foretagets system utan chefer samt konsulternas

mojlighet att tillsammans med saljavdelningen sjilva styra vilka uppdrag de ir intresserade av.

Anledningen till 6verrepresentationen av kvinnor i de mindre tekniskt krivande rollerna ar
givetvis individuell. Men att det extraarbete och aktiva val dessa roller kriver f6r kvinnorna inte
har en inverkan pa omradet de sedan viljer att utveckla sig inom ir ett naivt pastiende. Saledes ar
valet av karridrsriktning inte lika fritt for alla. Vad som kan kdnnas som ett resultat av den egna
fria viljan paverkas egentligen av flera strukturella faktorer. Att som kvinna befinna sig inom mer
tekniska omraden kan leda till en diskrepans mellan genusidentiteten och den professionella
identiteten. Detta riskerar att skapa osikerhet, tvivel och ifragasittande av den egna identiteten
(Alvesson & Billing, 1997). De externa patryckningar och extra £dnsloarbete som kravs pa tekniska
uppdrag har inte kraften att direkt hindra kvinnor fran att ta en mindre teknisk framtidsbana.
Men de har kraften att indirekt paverka deras framtid genom att forma vad som kanns naturligt
(Alvesson & Billing, 1997), och detta ir kanske dn mer kraftfullt 4n regler. Kvinnorna befinner

sig 1 samma inkluderande hus som minnen, men de ir 1 ett rum en vaning ned. Det rummet
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ligger pa bottenvaningen och har en annan utsikt; en mindre teknisk och mer socialt krivande

utsikt.

5.2.3 Hinder f6r forindring av ideal

Konsekvenserna av det manliga idealet 61 en I'T-konsult ar att det skapas en konsfordelning inom
Foretaget dir kvinnor jobbar med mer sociala och midn med mer tekniska omraden. De tekniska
uppgifterna, och dirmed dven de som utfor dessa har hogre status i den inofficiella hierarkin.
Detta innebar inte att mannen pa Foretaget har hogre 16n eller mest officiell makt, utan istallet
att de har de mest intressanta arbetsuppgifterna (Alvesson & Billing, 1997:92), vilket kan anses

vara en minst lika viktig och vardefull aspekt.

Det ar de genuskodade handlingarnas subtila natur som gor att de dr svara att na, och darfor ofta
kvarstir och fortsitter att reproducera genusstrukturer och genuskodade arbetsuppgifter. Men det
beror ocksd mycket pa det faktum att minnen ofta, liksom de i denna studie ar helt eller delvis
omedvetna om hur deras och andras handlingar kan uppfattas som genuskodade, d.v.s. befinner
sig 1 liminalitet (Martin, 2001). Utan medvetenheten om den potentiella problematiken av ett
beteende finns ingen mojlighet att forandra det. Vidare finns det, aven med uppnadd
medvetenhet, svagare motiv att férandra nagot som ér privilegierande. De anstillda minnen pa
Foretaget visade 1 jamforelse med kontrasterande féretagen en noterbart stérre medvetenhet om
genusstrukturer och dess potentiella konsekvenser. En stor del av problematiken ligger dock 1 att
det inte dr dessa min kvinnorna spenderar mest tid med i arbetet, utan min de méter hos olika

kundforetag, vilka inte paverkas direkt av initiativ som skulle kunna ha en effekt pa liminaliteten.
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6. Slutsats & diskussion

Bemotande kvinnliga konsulter far pa kunduppdrag visar pa en stark genuskodning av
arbetsuppgifter. Kvinnorna méts av forvaning, skepticism, och ifragasittande av kompetens i
mer tekniska roller, respektive acceptans, uppmuntran och bekriftelse i sociala roller. Darmed
blir det tydligt hur teknisk kunskap ses som en maskulin kompetens och social f6rmaga en
feminin kompetens, vilket aven bekriftas i tidigare litteratur. En ideal IT-konsult behover vara
béade social och teknisk. Trots detta ir inte den ideala I'T-konsulten genusneutral. De tekniska
uppdragen anses vara maskulina, men de anses dven vara mer intressanta och virderas hogre i
den inofficiella hierarkin pa Foretaget dn de sociala feminint genuskodade. Detta pavisar att den
ideala I'T-konsulten dr en man. Denna man antas vara kompetent dven ndr han ér tyst, ha idéer

virda att lyssna pa och behover inte anstringa sig for att passa in i gruppen.

Hinder till férdndring l
v
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arbetsuppgifter .
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Figur 2: [lustration av hur det ridande manliga idealet av en I'T-konsult skapar en genushierarki pa

Foretaget

Som illustrerat i Figur 2 dr konsekvenserna fr de kvinnliga I'T-konsulterna av detta manliga
ideal, det hdrdare arbete som de mots av i tekniska roller nir de aldrig kan leva upp till idealet till

fullo. Detta innefattar det arbetet som kravs for att bemota hogre krav och noggrannare
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granskning, det kinsloarbete som krivs av mobiliseringen av maskuliniteter och ifragasittande av
identitet som kommer av kraven att bade leva upp till det professionella och det kvinnliga idealet.
En konsekvens av den inofficiella hierarkin blir dven att dd det maskulina placeras i toppen och
det feminina i botten, reproduceras mins socialt dominanta position i samhallet.

Patryckningar pa kvinnor fran tekniska uppdrag mot sociala uppdrag har i den empiriska
undersokningen endast skett ute hos kund. Detta skulle kunna bero pa en storre lojalitet mot och
eventuell blindhet fo6r det egna Foretaget hos konsulterna, samt att de spenderar mer tid pa
kunduppdrag. Men det kan ockséd bero pa att detta inte sker i samma omfattning pa Foretaget.
Vad som tydliggjordes vid intervjuer med konsulter fran de kontrasterande féretagen var hur
liminaliteten bland mannen pa Foretaget, som forst framstod som hog, egentligen var ovanligt
lag i jimforelse. Oavsett om patryckningarna dven forekommer pa Foretaget eller ej paverkas
kvinnorna av dessa pa sina kunduppdrag, och av samhillet i stort, vilket har en inverkan pd deras
karridrval inom Foretaget. Fler kvinnor 4n man viljer mjukare omraden dir mer sociala
kompetenser och mindre tekniska krivs. Trots att midnnen pa Foretaget var ovanligt medvetna
om strukturer och kvinnors upplevelser jimfort med konsulterna pa de kontrasterande foretagen,
var de mindre medvetna dn kvinnorna pa Foretaget. Omedvetenheten om genuskodade
handlingar dr ett hinder f6r férindringen av genusstrukturer, och en bidragande faktor till att det
ses som naturligt att mian och maskulina uppdrag placeras i toppen av den inofficiella hierarkin
péa Foretaget. Detta férsvaras dven av den ridande hegemoniska maskuliniteten i samhallet,
vilken idealiserar minsta méjliga femininitet, och bidrar till ytterligare ett hinder till f6rindring,

illustrerat ovan i Figur 2.

Ett manligt ideal inom IT-konsultyrket ir ett motstand for att kvinnor soker sig till yrket och
viljer att stanna kvar. Utan en forandring av detta kommer utjimningen av konsfordelningen
inom branschen troligtvis att ga langsamt trots initiativ f6r att gora I'T mer attraktivt och
tillgdngligt for kvinnor. Liksom manga ganger forr gors misstaget att fokusera pa att forindra
kvinnors uppfattning och beteende istillet fOr att f6rindra det motsatta konets beteende och
samhillets strukturer. Trots att Féretaget har jimnare konsférdelning dn branschen bland
konsulter, skapas en kénsférdelning inom Foretaget baserad pa uppdrag, dir man haller den
socialt dominanta positionen. For att f6rindra det manliga idealet dr jaimnare konsfordelning till
stor hjilp, men ingen verklig forindring sker om inte genusstrukturer och genusroller adresseras,
béade 1 branschen men dven i samhillet 1 stort. Den hogre medvetenhet som hittas inom
Foretaget r positiv, men konsultbranschens individuella natur och hga kontakt med andra

foretag gor att det dr svart att skapa forindring i ett féretag om de andra star oférandrade. Om
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denna medvetenhet hade funnits 1 majoriteten av féretagen 1 I'T-konsultbranschen hade

situationen troligtvis sett annorlunda ut.

6.1 Forslag till framtida forskning

Arbetet mot en mer jamstilld bransch inom IT-konsultsektorn 6kar och kommer sannolikt att
fortsitta prioriteras framover. Detta pa grund av bade det 6kade intresset for jamstilldhetsfragor
1 samhallet och den efterfragan pa kompetens som finns 6verlag i I'T-branschen. Vidare ir ett
manligt ideal ett viktigt hinder mot att kvinnor viljer att gi in 1 och stanna kvar i branschen. Mot
bakgrund av detta anser vi det oerhort viktigt att fortsitta studera den ideala arbetaren och hur

denna paverkar strukturer och kvinnors forutsittningar 1 branschen.

Till framtida forskning uppmuntras att undersoka idealet av I'T-konsulten ur ett mer
intersektionellt perspektiv f6r att se om detta kan 6ka forklaringsvirdet. Vi uppmuntrar dven
framtida studier att undersoka om de monster och strukturer denna studie identifierat hittas
inom andra konsultfirmor, men dven inom andra branscher, bide kvinnodominerade och

mansdominerade.
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8. Appendix

8.1 Intervjuguide

Denna sektion presenterar de omraden som underséktes under varje intervju. Syftet dr att ge en
overblick av intervjuinnehallet och en mer detaljerad bild av insamlingen av empirin. D4 samtliga
intervjuer genomfordes semistrukturerade varierade dock specifika fraigor samt bredden pa
intervjun och férdjupningen inom varje omrade. Ingen bestimd dmnesordning anvandes vid
intervjuerna, men de sista omradena (omrade 5 och 6) valde vi att ligga sist for att hinna mjuka

upp stimningen med inte lika spanda fragor 1 borjan.

1. Introduktion

Vi borjade med att beritta kort om oss sjilva, uppsatsen samt hur vi kommer att utféra
intervjun. Direfter informerade vi personen om att alla féretag och personer kommer att vara
anonyma, och fragade om vi fick tillatelse att spela in i syfte att med sikerhet kunna anvinda
korrekt empiriskt material. Vidare fick personen tillfille att stilla fragor till oss innan intervjun

bérjade.

2. Bakgrund & IT-intresse

Detta omrade behandlade intervjupersonens utbildningsbakgrund, tidigare professionell
erfarenhet inom IT, samt det tidigare och nuvarande personliga intresse av I'T. Aven frigor for
att lokalisera de underliggande faktorerna, sisom valet av utbildning och yrke behandlades. Syftet
med omradet var att fd en uppfattning av personens relation till I'T, men ocksa att skapa en
avslappnad stimning och bygga fértroende. I den man det var intressant stilldes f6ljdfragor

inom dessa omraden.

e Vad har du for utbildning och tidigare erfarenhet?

e Hur kommer det sig att du blev intresserad av att jobba inom I'T?

e Hur linge har du jobbat pi Foretaget/kontrasterande féretag och vad har du for
uppdrag?

e Hur kommer det sig att du botjade jobba pa Foretaget/kontrasterande foretag?

e Vad ir det bista och simsta med ditt jobb?

3. En ideal IT-konsult pa Foretaget/kontrasterande foretag
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For att fa en uppfattning av individernas asikterna kring hur en ideal I'T-konsult ir stélldes fragor

kring vilka kompetenser som krivs for att prestera bra i sin yrkesroll. Vad som ocksa togs upp

var vilka kompetenser personen sjilv upplevde sig vara duktig pa, eller beh6vde utveckla.

4.

Vilka kompetenser krivs for att gora ditt jobb?

Hur 4r dina kollegor pa Foretaget/kontrasterande foretag?

Tror du detta skiljer sig fran I'T-branschen i 6vrigt?

Hur dr en bra I'T-konsult?

Vad var bilden av en I'T-konsult innan du bérjade jobba och hur vil stimmer den

overens med din nuvarande bild?

Foretagskultur

I denna del fick intervjupersonen vildigt fritt beskriva sitt foretags kultur och personerna som

arbetade dir. Syftet med detta var att se om och hur uppfattningarna av kulturen skiljer sig, samt

att fa en djupare bild av vad Foretaget virderar hos sina anstallda.

5.

Vad tycker du om Foretagets system utan chefer? (f6r kontrasterande féretag: Hur ser
systemet ut med chefer?)
Hur fungerar feedbacken mellan kollegor?

Hur skulle du besktiva kulturen inom Foretaget/kontrasterande foretag?

Konsférdelningen i IT-branschen

Fokus 1 detta omrade lag pa vad personernas tankar och reflektioner kring mansdominansen i

IT-branschen och hur detta hade paverkat dem. Tanken var att pa ett forsiktigt sitt borja ganska

Oppet och sedan lata intervjun ga in pa fler fragor om jamstilldhet och konsroller.

6.

Vad tycker du om att Foretaget har ett stort fokus pa jamstilldhet?
Ser du négra tecken pa att kvinnor och min jobbar inom olika omraden i I'T-
konsultyrket?

Varfor tror du det?

Okad jamstilldhet

Denna del behandlade personens asikter om jamstalldheten bor 6ka i branschen och pa

Foretaget/kontrasterande foretag, hur detta ska ske, samt reflektioner om varfér den nuvarande

tordelningen ser ut som den gor.
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e Vad tycker du om att Foretaget har ett stort fokus pa jamstélldhet?

e Vad tror du krivs for att det bli mer jamstallt i branschen och pa
Foretaget/kontrasterande foretag?

e Vilka atgirder/initiativ f6r jimstilldhet ger mest? (Pa Foretaget/kontrasterande foretag

och 1 6vrigt)

7. Ovrigt
En del av intervjun var avsedd fOr att ga djupare in pa intressanta dmnen som namnts ytligt eller
otydligt tidigare under intervjun. Detta kunde anvindas for att till exempel bekrifta eller

fortydliga staindpunkter, eller for att be om exempel pa upplevelser.

8.2 Mailutskick till konsulter pa Foretaget

Vidr tva tredjearsstudenter pa Handelshégskolan i Stockholm som under varen skriver var
kandidatuppsats inom management. Vi ar vildigt intresserade av Foretagets framstiende
satsningar pa jamstalldhet inom I'T-branschen, och har tillsammans med var kontaktperson ... ...
kommit fram till att var uppsats kommer att vara en kvalitativ casestudie pa Foretaget, med syfte

att undersoka bilden av en I'T-konsult.

For att fa en uppfattning om detta hoppas vi att de kommande tvéd veckorna fa triffa nagra I'T-
konsulter pa Foretaget for att stalla lite fragor kring omradet. Vi har full férstaelse for ert

fullspickade tidsschema, och kan dérfér vara vildigt flexibla med tid och plats for intervju.

Om inte tid finns att triffas under kontorstid kan vi forslagsvis ses 6ver lunch nira er arbetsplats,
eller under restid etc. Ar detta nagot du skulle ha tid f6r? Har du fragor till oss, mejla eller ring

girna.

Ha en fortsatt trevlig dag]!

Mvh
Fredrika Norén & Alex Torgersson
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