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Begreppslista med definitioner

Jamstalldhet

Innebir att kvinnor och mén har samma réttigheter, skyldigheter och mdjligheter
inom alla vdsentliga omréden i livet (NE, 2017).

Jimn
konsfordelning

Niér fordelningen kvinnor/mén &r 40/60 procent, eller jamnare (SCB, 2016).
Antonym: ojamn eller snedvriden konsfordelning, &ven numerisk kdnsdominans.

Jamstiilldhets-
perspektiv

Att undersoka olika fragor i relation till en uppdelning dir badde mén och kvinnor
synliggors, dir deras olika villkor analyseras, dir varderingar och attityder kring mén
och kvinnor, manligt och kvinnligt problematiseras samt dar viktiga jamstédlldhetsméal
uppmérksammas och relateras till. (Equal Climate, u.a.)

Strukturell
jamstilldhet

I enlighet med stiftelsen AllBrights arliga rapport fran 2016, vars definition anvénds
for att sérskilja och rangordna jamstélldheten i svenska borsnoterade foretag. Forst,
enligt konsfordelningen i ledningsgruppen. Dérefter, enligt andelen kvinnor som
innehar en stabsposition (t.ex. ekonomi eller HR) respektive linjeposition
(séljdrivande positioner, t.ex. forséljning eller produktutveckling), vilka innefattar
positioner som oftare kan leda till en framtida styrelsepost. Slutligen, enligt
konsfordelningen i styrelsen. Eventuell numerisk konsdominans (totalt sett i
organisationen) &r saledes irrelevant for nivan av jamstilldhet enligt denna definition,
exempelvis en kvinnodominans bland totala medarbetare. (AllBright, 2016).
Anvinds synonymt med jamstélld organisationsstruktur.

Konskodad

Oversatt frin engelskans gendered. Beskriver ett fenomen som uppvisar skillnader
enligt en viss uppfattad genusordning. Exempelvis, dd en organisationskultur
uppfattas som maskulin eller feminin. (Pilcher & Whelehan 2004)

Konskultur

Oversatt fran engelskans gendered culture. En bild av organisationskulturen som
konskodad, ddr konsdiskriminering &r inpréntat, vilket &r en underliggande faktor till
att en jamstdlld organisationskultur misslyckas att uppnés. (Itzin, 1995)

Antonym: Jamstdlld kultur eller kulturell jamstalldhet.

Aspekter /
Konskulturella
aspekter

Olika bestdndsdelar av organisationskulturen, sasom t.ex. Work-Life Balance eller
Kommunikation, som isdrplockats utifran uppsatsforfattarnas egna sammanstillning
av teori (se Tabell 1). Denna teori beskriver aspekterna som avgorande for till vilken
grad organisationskulturen dr konskodad. Med andra ord, hur stark kdnskulturen i en
organisation &r. Delaspekter d4r mindre bestdndsdelar av dessa aspekter som kan ses
som exempel pa hur en sidan aspekt yttrar sig, t.ex. att Overtid kan vara en delaspekt
av aspekten Work-Life Balance.

Kulturell
jamstilldhet

En organisation vars kultur uppfattas som kdnskodad till en minimal utstrdckning
och ddrmed jamstélld.
Antonym: Koénskultur.

Work-Life Balance

Balansen mellan eller ssmmanséttningen av arbetsliv och privatliv.

VAB Vérd Av Barn. Att stanna hemma frén arbete eller avsta fran att soka anstéllning hos
arbetsgivare for att ta hand om ett sjukt barn, for vilket du far ersittning (Tillfallig
fordldrapenning) fran Forsékringskassan (Forsékringskassan, u.d.). Anvénds dven
som verb: att vabba.

Token En person i en organisation som representerar en minoritet. Denne blir utsatt for stor

uppmaérksambhet, vilket 6kar pressen som finns pa att personen ifrdga ska prestera och
bete sig pa ett forvéntat och stereotypiskt sitt. (Kanter, 1993)




1. Inledning

Detta kapitel introducerar bakgrunden till var studie, som genom fokus pa jamstdlldhet i
organisationskulturer dr hdnforligt till managementomrddet. Jamstdlldhetsperspektivets vikt
i Sverige idag dr en viktig forutsdttning for Sveriges framgangar i sitt jamstdlldhetsarbete.
Organisationskulturers mdjliga roll i denna framgdng presenteras i kapitlet. Bakgrunden
beskriver hur kunskapsluckan kring hur konskultur ter sig i strukturellt jdamstdllda

organisationer kunnat identifieras, vilken vi avser att fylla med denna uppsats.

1.1 Bakgrund

Enligt World Economic Forum’s Global Gender Gap Report fran 2016 ligger Sverige pé
fjarde plats av 144 lander vad géller jimstilldhet (World Economic Forum, 2016). Sveriges
nuvarande regering hdvdar sig vara vérldens forsta feministiska regering pa det sitt att
jamstélldhetsperspektivet aterspeglas i dess nationella sidvdl som internationella arbete
(Regeringskansliet, u.d.) och under 2017 avser regeringen att bland annat inrétta en helt ny
myndighet som ska verka for att dess jimstilldhetspolitik efterlevs (Regeringens skrivelse
2016/17:10). Jamstélldhetsfragan anses séledes vara ett globalt aktuellt &mne déar Sverige

ligger 1 framkant.

Trots att Sverige erhillit ett hogt betyg i jadmstélldhet, bestod svenska foretagsledningar ar
2016 fortfarande av 80 procent mén (AllBright, 2016) och i svenska borsbolag var ar 2015
styrelseordférande och VD 1 95 procent respektive 94 procent av fallen av manligt kon
(Statistiska Centralbyran, 2016). Detta visar att &ven Sverige har 1dng vég kvar att g& innan
jamstilldhet uppnétts. Det finns tendenser i samhillet som tyder pad att jimstélldhet &r
efterstrdvansvért 1 vixande grad, inte minst for borsnoterade bolag, dd vérdet pa jamstillda
svenska bolags aktier under de senaste tre dren har dkat med 65 procent, vilket dr mer dn

dubbelt s& mycket som Stockholmsborsens (OMXSPI) utveckling pa 32 procent (Kull, 2016).



De mgjliga forklaringarna till varfor toppskiktet 1 organisationer &nnu domineras av mén i ett
av varldens mest jamstéllda ldnder 4r ménga. Bradley (1989) och Bagguley (1991) menar att
det finns bade informella (kulturella) och formella (strukturella) hinder for kvinnor att uppna
hdga positioner i organisationer. Kvinnor moéter ett “glastak” som forhindrar avancemang pa
hog nivd i organisationer (Itzin, 1995), en metafor som Acker (2009) utvecklat till att
klassificera organisationer som “Ojdmlikhetsregimer” for kvinnor. Idag méts jamstilldhet
kvantitativt genom andel kvinnor i ledningen, pa linjepositioner samt i styrelse, vilka alla
syftar till konsstrukturen (AllBright, 2016). De informella hindren som kulturen kan utgora ar
dessvérre svérare att méta och forstd i1 sin helhet och man maste dérfor bryta ut dess aspekter
for att kunna mita den (Schein, 1990). Forfattare som Rutherford (2001) och Itzin (1995)
identifierar flertalet olika aspekter av konskultur och visar genom kvalitativa studier hur
organisationskulturen dr konskodad i en rad strukturellt ojimstdllda organisationer i USA och
Storbritannien. Under uppsatsens litteraturstudie fann vi ddremot inga studier av eventuell
konskodning i strukturellt jdmstdllda organisationer. Acker (1990) menar att alla
organisationer dr konskodade, om &n i olika hog utstrickning. Huruvida detta péstdende
fortfarande géller néstan 30 ar senare, och 1 ett land som Sverige, r vért att diskutera. Viktigt
att komma ihdg &ar ocksa att Acker forskar framforallt 1 USA, ett land vars jamstélldhet
hamnar pé plats 45 av 144 enligt World Economic Forum (2016). D& Sverige é&r ett land i
framkant géllande jamstéilldhet, om dn med lang vdg kvar att ga, utgor just svenska bolag en

god utgéngspunkt for att studera hur konskulturer ser ut strukturellt jimstédllda bolag.

1.2 Syfte

Denna uppsats syftar till att bidra till forskningen kring kopplingen mellan
organisationskultur och organisationsstruktur, i kontexten av jamstilldhet. Detta genom att
undersoka om och 1 sa fall pa vilket sétt organisationskulturen i strukturellt jimstillda
organisationer &r konskodad, for att kunna dra slutsatser kring huruvida strukturell
jamstilldhet medfor kulturell jimstélldhet eller inte. Ambitionen att genomfora detta kommer
ur att tidigare forskning visat att kulturell jamstilldhet dr 6nskvéird, medan dess koppling till
strukturell jamstdlldhet inte ar helt kartlagd, samtidigt som jamstédlldhet 1 organisationer
tenderar att métas just den strukturella jamstilldheten (Allbright, 2016). Vér forhoppning ér

att bygga en grund for praktiska insikter for organisationer att uppna jaimstélldhet, bade i stort



och rent kulturellt. Detta kommer att utforas i kvalitativ form genom en flerfallsstudie om tre

strukturellt jamstdllda svenska bolag.

Forskningsfraga:

Medfor en jamstdlld organisationsstruktur kulturell jamstdlldhet?

Eftersom det inte finns en sjalvklar grans mellan jamstélld och icke-jamstalld kultur, pa det
sdtt som man kan avgora huruvida en organisation ar strukturellt jamstélld eller ej genom att
konsfordelningen 1 olika organ faller inom spannet 40-60%, fyller frigestdllningen sin
funktion som en nyanserad forskningsfrdga. Vi argumenterar sdledes emot att ovan
forskningsfraga skulle vara poldr. Vidare diskussion kring forskningsfrdgans iterativa

utveckling presenteras i kapitel 3. Metod.



2. Teoretisk ram

Syftet med utvald litteratur dr att skapa en teoretisk grund for att kunna identifiera tecken pad
konskodning i organisationskulturer. En organisationskultur kan observeras och analyseras
genom sina bestandsdelar, men dr i sin helhet ogripbar (Schein 1990). Detta gor en teoretisk
nedbrytning av begreppet konskultur och en isdrplockning av dess underliggande aspekter
essentiell for att i senare kapitel kunna analysera dem separat, och ddrmed besvara
uppsatsens frdgestdllning; om en jdimstdilld organisationsstruktur medfor kulturell

jamstdlldhet.

2.1 Det teoretiska ramverkets uppbyggnad

Det teoretiska ramverket baseras pa en inledande litteraturstudie diar Rutherford (2001)
identifieras som den studie som enligt uppsatsforfattarna beskriver konskultur pa det mest
overskadliga och detaljerade sittet. Eftersom Rutherford (2001) explicit nimner att hennes
modell inte dr uttémmande och att framtida forskning bor grundas pa ett urval av aspekter
frdn olika forfattare kombinerades detta ramverk med Itzin (1995), som bidrog med
ytterligare aspekter av konskultur, som exempelvis Processer for rekrytering och befordran
samt Normer & Ideal. Dessa tva forskare dr dverens om majoriteten av aspekterna och stirker
dérigenom varandras forskningsresultat. Slutligen kompletterades detta grundliggande
ramverk med studier nischade mot sérskilda aspekter. Syftet med utformningen av detta
kombinerade teoretiska ramverk var dels att skapa en rik teoretisk grund, och dels for att den
empiriska insamlingen visade att vissa aspekter, sisom Normer & Ideal samt Work-Life
Balance, var av hogre relevans for intervjupersonerna dn andra aspekter, varfor dessa givits
storre plats i det teoretiska ramverket pa ett iterativt sitt. Forfattare som Acker (1990), Kanter
(1975) och Schein (1990) bidrar med grundlidggande insikter om genuskodade organisationer
och organisationskulturer. I var litteraturstudie fann vi utbredd konsensus kring vad
konskultur dr och hur det visar sig 1 organisationer. Vi upplever ett otillfredsstdllande utbud
av kontrasterande litteratur och kommer av den anledningen anta ett kritiskt forhallningssétt

till vart teoretiska ramverk i uppsatsens analys.



2.2 Konskulturella aspekter

Detta kapitel inleds med Tabell 1 som vi uppsatsforfattare skapat som en overblick dver det
teoretiska ramverk vi 1 foregdende avsnitt beskrivit som uppsatsens utgdngspunkt. Darefter
presenteras inneborden av respektive konskulturell aspekt. Notera att samtliga konskulturella
aspekter bendmns med stor bokstav under hela uppsatsen. Vi vill podngtera att ménga
pastaenden i nedan kapitel baseras pd antaganden om att endast kvinnor &r intresserade av att
ta hand om hemmet, medan méin framstélls vilja gora motsatsen. Eftersom svensk data visar
att faders uttag av fordldrapenning okat fran 10 till 25 procent mellan &ren 1998 och 2013
(Forsédkringskassan, 2014), stéller vi oss kritiska till huruvida ovan antaganden kan tas for
givet. Sdledes menar vi att dessa péastdenden géller for alla personer som har ett intresse av att

ta hand om hemmet, oavsett kon.

Tabell 1. Vir sammanstéllning av det teoretiska ramverket med fokus pd konskulturella

aspekter.
KONSKULTUR
Aspekter
Processer for . . .
Bak d Normer & rvteri Work-Life Artefak Kommuni- Informella S litet Kons-
axerun Ideal rekrytering Balance elakter kation aktiviteter exuatite medvetenhet
och befordran
Exempel (delaspekter)
Forebild Tﬂeflblll'ltitt Manli Klidkod
Personlighet Karridrstege ! gang{}g N Byggnad Sprak ktén‘tlgta Ka oder Jamstalld-
Historik Befordran Kravbild F VT’ 11, Inredning Skamt aK ‘.V] T, etr otmmen— hetsplan
Bransch Utbildning Process Sim(i Jf eblv Bilder Smeknamn v1tnn lf U are"r " Aktivt arbete
Arbetstider Uppségning © ?an Reception Moten ne{ ver ppmark- Agendan
arbetsgivare Klienter samhet
Mentorskap

Resande

2.2.1 Bakgrund

Varje bransch utvecklar sin egen kultur 1 enlighet med dess bakgrund och omgivning, vilken
varje organisation méste ritta sig efter (Rutherford, 2001). Ett exempel ér flygbranschen, som
har vuxit fram ur den mansdominerade militdren, med starka hierarkier och en avsaknad av

kvinnor 1 organisationens topp (Rutherford, 2010). Organisationskulturer reproduceras



eftersom “utbolingar” anpassar sig efter den radande kulturen for att bli accepterade (Still,
1994). Nér organisationer och management-system foddes bestod arbetskraften av enbart
man, och darfor dr organisationskulturer dr konskodade till méns fordel. Trots att kvinnor
tritt in 1 arbetskraften och nya lagar har inforts, har lite gjorts for att fordndra den

underliggande kulturen (Still, 1994).

2.2.2 Normer & Ideal

Forebilder och personer med hog status 1 organisationer skapar en mall for vilka typer av
beteenden och personlighetsdrag som premieras (Acker, 1990). Den ideala medarbetaren ar
oftast en man, eftersom kvinnan anses ha sysslor i hemmet som tar uppméirksamhet fran
heltidsarbetet. En kvinna kan endast uppna idealet om hon gor allt som gor henne till en
kvinna irrelevant (Acker, 1990 samt Neal-Smith, 2008). Chefers beslut initierar ofta
konsuppdelningar samtidigt som organisatorisk praxis reproducerar dem, exempelvis genom
hur kvalificerat arbete definieras som méns arbete och okvalificerat arbete som kvinnors

arbete (Itzin, 1995).

[ en stark konskultur dr det viktigt att synas och att arbeta langa dagar, pad grund av
antagandet att det inte gar att kombinera fordldraskap och att prestera pa en hog niva i arbetet
(Itzin, 1995). Eftersom kvinnor, enligt Rutherford (2001), fortfarande tar huvudsakligt ansvar
for hemmet missgynnas kvinnor av en kultur som uppmanar till langa arbetsdagar. Om ett
aktivt familjeliv hindrar befordran rdder en konskultur och dirfor har det stor betydelse
huruvida personer med hog status prioriterar sitt privatliv eller inte, eftersom dessa

bestimmer mallen for den ideala medarbetaren (Itzin, 1995).

I organisationer med stark konskultur beskrivs kvinnliga ledare ofta som aggressiva eller
maskulina (Itzin, 1995) och bilden av en foretagsledare 4r en bild av en framgéngsrik och
kraftfull maskulinitet, enligt Acker (1990). Da stereotypiskt manliga beteenden och
personlighetsdrag premieras dr konskulturen stark, exempelvis 1 form av fortur till
vidareutbildningar och mentorskapsprogram, som kan vara nyckeln till karridrutveckling

(Itzin, 1995).



2.2.3 Processer for rekrytering och befordran

En inre cirkel av midn med mycket gemensamt pd seniora positioner leder till en
“mansklubb” som utesluter kvinnor i en rekryteringsprocess, sdrskilt beroende pa vem som
har sista ordet (Still, 1994). Organisationer som har en formaliserad karridrstege kan léttare
upptdcka eventuella avvikelser fran karridrplanen. Detta gor det tydligt ifall mojligheterna
till avancemang inom hierarkin &r kdnskodade, genom att askadliggéra att mén i sa fall
skulle avancera snabbare dn kvinnor som slér i1 ett “glastak” och dérfér ldmnar

organisationen (Itzin, 1995).

2.2.4 Work-Life Balance

I dagens samhille tenderar den traditionella uppdelningen mellan arbete och privatliv att
ensidigt undergrivas, genom att arbetet foljer med hem péd kvillar och helger, men att
privatlivet diremot &nnu inte paverkar arbetet till samma utstrickning, i form av exempelvis
VAB eller forédldraledighet (Van Echtelt, 2009). Hog grad av flexibilitet 1 arbetet och
mdjligheten att kunna arbeta hemifran kan 6ka den kulturella jamstélldheten, eftersom en
uppdelning av arbete och privatliv vidmakthaller den dubbla borda som ménga kvinnor bér i
form av det huvudsakliga ansvaret for hemmet och ett heltidsarbete (Itzin, 1995 och
Rutherford, 2001). Detta gor arbetslivet i hoga positioner mer anpassat for ndgon som kan
fokusera fullt ut pd sitt arbete. Dérfor hindrar en tydlig separation av arbete och privatliv ofta

kvinnors avancemang (Allard, 2011 och Van Echtelt, 2009).

Aven i de organisationer som har en storre andel kvinnor rent numeriskt, 4r det fortfarande
ménnen som besitter de hdgsta positionerna, och detta beror till stor del pd Work-Life
Balance (Coronel, 2009). Missgynnande policys géllande fordldraledighet samt konflikt
mellan arbete och hem far kvinnor att inte satsa pa avancemang, eftersom hoga positioner
forvantas krava langa arbetsdagar och sadledes mindre tid for familjen (Coronel, 2009).
Samhaéllet gér normgivande skillnader pa kvinnor och mén, vilket dr en orsak till att kvinnor
gor storre uppoffringar i karridren, till formén for familjen. Work-Life Balance dr séledes
inte endast beroende av att arbetet ar flexibelt, utan &ven av en fOridndring av

arbetsfordelningen 1 hemmet (Coronel, 2009).



Féader 1 Sverige upplever konflikter mellan arbetet och hemmet i storre utstrickning i
mansdominerade privata foretag, eftersom de tenderar att visa mindre forstaelse for
forpliktelser 1 hemmet, &n exempelvis kvinnodominerade foretag inom offentlig sektor
(Allard et al, 2011). Generellt upplever fader mycket litet stod fran sina chefer och menar att
dessa ser familje-arbetskonflikten pd ett konservativt sitt, det vill sdga som separata sfarer

(Allard et al, 2011).

Pa samma sitt reproducerar dvertidsarbete det traditionella manliga arbetssittet och forsvérar
familjelivet for anstéllda (Van Echtelt, 2009). Den ldngsamma utvecklingen mot jimstélldhet
bromsas av de oavsiktliga och ofrdnkomliga effekterna av dagliga arbetsrutiner, som gor det
svart for kvinnor att konkurrera med min pa lika villkor. Overtid #r en indikator pa
arbetsgivarens ansvarstagande av dess arbetstagare och kulturen kommer fortsittningsvis

vara konskodad sa linge Overtidsarbete forvantas (Acker, 1990).

Familjeforpliktelser reducerar resande i arbetet, dock skiljer sig detta markant mellan kvinnor
och min (Gustafson, 2006). Min 1 relationer reser till storre utstrackning &n ensamstaende
min, men ingen sddan tendens finns hos kvinnor. Att bli smabarnsfordlder reducerade
kvinnors nivder av resande, men ingen sadan effekt aterfanns bland mén. Oavsett
familjesituation reste mén till storre utstrackning &n kvinnor, vilket i hog grad reflekterar
kvinnor och méns olika positioner i arbetslivet och traditionella forvantningar pa kons-och

familjeroller (Bergman, 2008).

2.2.5 Artefakter

De fysiska artefakterna i en organisation kan spela stor roll for hur kulturen uppfattas (Acker,
1990) och spegla dess underliggande viarderingar (Schein, 1990). Moderna byggnader
symboliserar moderna vérderingar, 1 kontrast till exempelvis en bank med traditionell och
hogfardig inredning, dér kvinnliga receptionister och sekreterare agerar portvakter &t de

viktiga ménnen (Rutherford, 2001).



2.2.6 Kommunikation

Interaktioner mellan kvinnor och min péverkar konsbaserade sociala strukturer; vilka
vardagliga konversationer aterspeglar (Acker, 1990). I starka konskulturer kdnner sig kvinnor
inte lyssnade pa under moten till samma utstrickning som mén (Itzin, 1995 och Rutherford,
2001). Humor kan forstdrka en konskultur, dar kvinnor exempelvis forvéntas skratta &t méns
sexistiska skdmt, medan kvinnorna & andra sidan skulle uppfattas som vulgédra om de sjédlva
skdmtade pd samma sétt (Rutherford, 2001). Det finns en skillnad mellan att skdmta pa ett
maskulint respektive feminint sitt, dir kvinnor tenderar att skdmta pa sin egen bekostnad
medan mén tenderar att skdmta pa andras. I strukturellt jamstédllda organisationer tenderar

humorn att vara mer “feminin” (Schnurr, 2008).

2.2.7 Informella aktiviteter

Informellt ndtverkande &r viktigt for att skapa relationer och fé tillgdng till information.
Aktiviteter som dger rum utanfor arbetstid tenderar att exkludera personer som prioriterar
familjen, vilket kan leda till ett systematiskt utanforskap och séledes ett hinder for
avancemang (Rutherford, 2001). Trots att méns exklusiva socialiserande accepteras, uppfattar
méan 1 starka konskulturer kvinnliga nidtverk som hotfulla, eftersom de kan bli effektiva

verktyg for att motarbeta mansdominans och institutionaliserad sexism (Itzin, 1995).

2.2.8 Sexualitet

Sexualitet domineras av den manliga heterosexualitetens norm och anvinds for att
marginalisera kvinnor 1 en konskultur, exempelvis genom att kvinnor undviker kldadsel som

kan skapa sexuell uppmairksamhet (Rutherford, 2001).

2.2.9 Konsmedvetenhet

Konsmedvetenhet beskriver nivaerna av medvetenhet och erkdnnande av skillnader mellan
min och kvinnor, exempelvis genom den utstrickning som medarbetare upplever att deras
arbetsgivare aktivt arbetar for jamstdlldhet. I organisationer som har jamstélldhetsplaner
tenderar konsmedvetenheten att vara forhdjd (Rutherford, 2001) och enligt svensk lag skall
arbetsgivare arligen dokumentera aktiva atgarder for jamstilldhet

(Diskrimineringsombudsmannen, 2017). I en stark konskultur ses jamstdlldhetsfragor som



individuella problem och bristen p& kvinnor forklaras och réttfiardigas av biologiska och

psykologiska skillnader mellan kénen (Rutherford, 2001).

2.3 Slutsats av litteraturstudien

En konskultur kan identifieras pé en rad olika sitt. Medan vissa aspekter ér sjilvstandiga, har
manga beskrivna aspekter tydliga sammankopplingar. Normer & Ideal kan exempelvis
kopplas till Work-Life Balance, nédr kvinnor forvéntas ta huvudsakligt ansvar for hemmet och

darfor inte har tid att prestera i en chefsroll.



3. Metod

Foljande kapitel beskriver och motiverar utformningen av studien sdvdl som processen under
vilken denna vdixt fram for att pavisa studiens pdlitlighet. Urvalet av intervjupersoner
presenteras tillsammans med respektive fiktivt namn. Metod for insamling av empiri och

analys redogors for och slutligen diskuteras studiens reliabilitet och validitet.

3.1 Forskningsdesign

Med utgéngspunkt i forskningsfragan har vi valt att studera strukturellt jimstéllda
borsnoterade bolag i en flerfallstudie for att kunna jamfora dessa med varandra och pa sé sitt
identifiera tendenser av konskultur. For att kunna utréna vad intervjupersonerna ansag vara
relevant for just deras organisationskultur var intervjuerna flexibla. Detta tilldt dven
intervjupersonerna att réra sig i olika riktningar med sina svar, varpa kvalitativa intervjuer
ansags Overldgsna kvantitativa for studiens syfte (Bryman & Bell 2013:474).
Semistrukturerade intervjuer beddmdes vara mest ldmpligt for att kunna beréra specifika
fragestéllningar relaterade till aspekter av konskultur, i enlighet med vad Bryman & Bell
(2013:477) bedomer som ett adekvat forhdllningssitt da forskaren har en tydlig bild av hur
analysen av data ska goras, se avsnitt 3.5 Analys av data. Vidare rymmer studien flera fall,

vilket fordrar ett visst mitt av struktur (Bryman & Bell 2013:480).

3.2 Forskningsmassigt angreppssétt

Denna studie utgar fran ett deduktivt angreppssétt eftersom empiriinsamlingen foregicks av
en inledande litteraturstudie (Bryman & Bell, 2013:31). Hur den insamlade datan mojliggor
en tillbakakoppling av induktivt slag presenteras i uppsatsens kapitel 5. Analys och kapitel 6.
Slutsats. Denna studie &mnar att bidra till forskningen kring relationen mellan strukturell och
kulturell jamstdlldhet, utover de teorier om konskultur i strukturellt ojamstéllda
organisationer som framlagts sedan tidigare, genom ett kompletterande bidrag betridffande
konskultur 1 strukturellt jdmstdllda organisationer. Likt ménga andra deduktiva

undersokningar (Bryman & Bell, 2013:32) har studiens process inte varit helt linjér, eftersom



litteraturstudien kompletterades under loppet av empiriinsamling och analys, varpa processen

1 viss man kan beskrivas som iterativ (Bryman & Bell 2013:34).

3.2.1 Forskningsfragans iterativa utveckling

Under processens gang har insikter kring teori och ny data foranlett att forskningsfragan
reviderats. Ursprungligen ville vi ta fram ett verktyg for att méta konskultur generellt, men
teoretiska och empiriska insikter foranledde att fokus skiftades mellan detta och vad som
karaktériserar konskultur 1 strukturellt jimstédllda bolag. Slutligen valdes fragestillningen
huruvida strukturell jimstilldhet medfor kulturell jimstélldhet, d& vi vid analys av empirin
bedomde att vi hade nog stod i vér data att dra slutsatser kring en sadan forskningsfraga. Vid
intervjutillfdllena var vad som karaktiriserar konskultur utgdngspunkten och eftersom
besvarandet av denna fraga fortfarande é&r ett kriterium for att i sin tur besvara den
forskningsfraga som slutligen valts, bedomer vi att vi genom forskningsfragans modifikation

inte vilselett intervjupersonerna pé det sétt att deras svar skulle ha fordndrats.

3.2.2 Kunskapsteoretisk och ontologisk inriktning

Forskningsfragans generella formulering tillsammans med studiens huvudsakligen deduktiva
och delvis induktiva element skulle kunna foranleda att studiens ses som positivistisk, 1 den
bemarkelse att vi till en viss grad letar efter regelbundenheter i fallforetagen (Bryman & Bell,
2013:36), dven om de i detta fall &r tendenser. Studien dr dock inte av kvantitativ typ som
traditionellt betraktas som huvudsaklig strategi i samband med positivistiska inslag och en
deduktiv utgdngspunkt (Bryman & Bell, 2013:49). Den kvalitativa strategi har som ndmnts i
tidigare avsnitt istdllet valts for att nd djupare svar av intervjupersonerna. Eftersom vi
kommer f6lja intervjupersonernas riktning for vad som éar relevant for just deras kultur och
hur de sjdlva tolkar sin sociala verklighet pa sin arbetsplats, anses vart synsitt vara tolkande,
snarare dn positivistiskt. Ur en ontologisk synvinkel utgdr vi saledes fran att
intervjupersonerna sjilva kontinuerligt tolkar och konstruerar sina egna sociala verkligheter

och ddarmed ocksé den respektive organisationskultur de utgor en del av.



3.2.3 Avgréansning

Uppsatsen avgrénsas till en analys av hur intervjupersonerna som nuvarande medarbetare
upplever sina respektive organisationskulturer. Denna begrinsning motiveras med att
nuvarande medarbetares upplevelser anses bést aterspegla den organisationskultur av vilken
de dr en del. Eftersom att inga kontrasterande foretag i form av strukturellt ojamstéllda bolag
ville delta i undersokningen, samt det faktum att uppsatsen baseras pa en kvalitativ studie,
kommer inga slutsatser dras kring huruvida en statistiskt signifikant korrelation mellan
kulturell och strukturell jamstélldhet finns eller inte. Snarare kommer tendenser 1 kulturen hos

de strukturellt jamstéillda bolagen identifieras och analyseras for att besvara fragestillningen.

Tvetydigheten kring vad begreppen konstillhorighet och genus innebdr (Nationella
Sekretariatet for genusforskning, u.d.) foranleder en definition av vad som i1 denna uppsats
menas med just kon. Vi véljer att begriansa oss till att beskriva de personer som dppet sjilva
identifierar sig som antingen man eller kvinna, i enlighet med vér ontologiska synvinkel,
samt da jamstédlldhet per vald definition och wutvald teori endast ror dessa tva
konstillhorigheter. Av vilken anledning de véljer att identifiera sig med det ena eller det andra
konet ligger utanfor denna uppsats. Denna bindra uppdelning innebér alltsa att uppsatsen inte

hanterar fragor kopplade till de som véljer att identifiera sig som varken eller.

Den konskulturella aspekten Artefakter visade sig vara svér att i uppsatsen beskriva pa ett
tillrackligt utforligt sétt, utan att dventyra fallforetagens anonymitet. Dessutom hade empirin
relaterat till artefakter lagre forklaringsviarde for var fragestdllning dn andra aspekter och

darfor tog vi beslutet av avgrinsa oss fran artefakter i fortsittningen av denna uppsats.

3.3 Urval

Enligt den é&rligen framtagna rapporten AllBright, som kartligger den strukturella
jamstilldheten pd svenska borsnoterade bolag, har man av 282 bolag klassificerat 32 bolag
som strukturellt jimstéllda. Denna data dr insamlad mellan december 2015 och januari 2016.
AllBright-listan valdes som utgdngspunkt for att inte sjdlva behdva kartligga strukturellt

jamstéllda bolag.



3.3.1 Fallforetag

For att konkretisera forskningsmetoden, kontaktades forst nigra av de 32 bolag som ér
strukturellt jimstillda enligt rapporten, i forsta hand 1 Stockholm inom samma bransch och
storlek, for att kunna jamfora fallforetagen utifrdn samma forutsittningar. P4 grund av lag
svarsfrekvens pd vér intervjuforfragan och de strukturellt jimstdllda bolagens knappa
omfattning visade det sig dock svéart att uppritthalla valet av bransch och storlek och vi
behovde dérfor eliminera denna begrinsning. Vara tre fallforetag bestar dérfor av bolag i helt
skilda branscher, med den gemensamma faktorn att alla &r strukturellt jamstédllda enligt

AllBrights definition.

3.3.2 Intervjupersoner

Intervjuer genomfordes pé tre foretag, vilka bendmns Foretag A, B respektive C. Studiens 14
intervjupersoner har getts alias i form av namn som bdrjar pa den bokstav vi har dopt
foretaget till, med intentionen att underlétta for lasaren, se Tabell 2. P4 samtliga foretag har
lika ménga mén som kvinnor intervjuats, minst fyra personer totalt per foretag for att fa en
mer samstdmmig bild av respektive foretag, men i 6vrigt har vi haft lite inflytande 6ver vilka
roller dessa har haft eller vilka avdelningar de arbetat péd, dd dessa har tilldelats oss av
respektive HR-ansvarig eller chef som vi kontaktat med intervjufoérfragan. Vi bad om att fa
intervjua personer som inte innehade en chefsroll eller HR-roll i syfte att minska risken for
tillrdttalagda svar, men antal personer som ville stilla upp var begrénsat. Dessa har darfor
klassificerats enligt senioritetsniva dir niva C oftast ar en roll pa junior niva men kan dven
innefatta ndgot mer seniora roller dir personen varken innehar en chefsroll i form av ansvar
for personal eller projekt. Nivd B innefattar roller dér man har ansvar for projekt, men ej for
personal. P4 denna nivan dterfinns dven nagra personer som €j har denna typ av ansvar, men
ar sa pass mycket mer seniora dn andra intervjupersoner inom samma arbetsomrade att vi
upplevt att en distinktion fran nivd C varit nddviandig. Nivd A innefattar roller med

personalansvar.



Tabell 2. Beskrivning av intervjupersoner

Firetag Kod Arbetsomrade Senioritetsniva Identifierar sig som
Ali Virdering A Man
Alexander Forvaltning C Man
Firetag A
Adela Uthyrning C Kvinna
Annelie IT A Kvinna
Baltsar Juridik C Man
Beata Projektledning B Kvinna
Foretag B
Birgitta Marknad C Kvinna
Bjérn Webb & Man
Conny Projektledning B Man
Caitlin Accounting C Kvinna
Cesar Projektledning B Man
Firetag C
Catharina Accounting B Kvinna
Carmen Accounting 3 Kvinna
Christopher Accounting C Man

3.4 Insamling av empiri

Stor vikt lades vid att samtliga djupintervjuer skulle ske i intervjupersonernas arbetsmiljo,
dels for att minimera arbetstidsdtgangen for dessa personer och dirmed minska risken for att
inte fa intervjua dem, dels for att mojliggora storsta mojliga bekvémlighet att besvara vara

fragor med ingdende eller djupare svar.

For att 1 ndsta skede kunna analysera tendenser intervjupersonerna emellan samt val av ord
och meningsformuleringar 1 intervjupersonernas beréttelser spelades samtliga intervjuer efter
godkinnande in och transkriberades i sin helhet. En av oss agerade intervjuare medan den

andra uppsatsforfattaren fokuserade pa att fora noggranna anteckningar ifall ljudfilerna skulle



gd 1 stopet. Intervjuaren forholl sig i enlighet med den semistrukturerade strategin till en

intervjuguide, vars utformning redogérs for nedan.

3.4.1 Utformning av intervjuguide

Intervjuguiden utformades efter var sammanstillning av konskulturella aspekter. Aspekter
som kan anses vara mindre kénsliga eller lattare att & intervjupersonen att besvara utan att
satta honom eller henne i en potentiellt obekvéam sits, sdsom Normer & Ideal och Processer
for rekrytering och befordran, placerades forst i intervjuguiden och mer kdnsliga teman som
till exempel Sexualitet och Konsmedvetenhet placerades sist for att bygga upp fortroende
mellan intervjuperson och oss som intervjuare innan kénsliga fragor stélldes. Om
intervjupersonen diremot i sin beréttelse eller sina svar sjdlv hoppade vidare till en annan
aspekt langre ner 1 intervjuguiden foljdes istillet detta sparet med eventuella foljdfragor upp

och 6verhoppade frdgor gavs utrymme att stéllas senare under intervjun.

3.4.2 Test av intervjuguide

Intervjuguiden som upprittats testades i den forsta intervjun. Det visade sig tidigt att samtliga
frdgor inte skulle vara mojliga att stdlla av rent tidsmissiga skél, vilket vi ocksd hade
forutspatt. Daremot blev det under denna intervju ocksé tydligt att det var mgjligt att hinna
med huvuddragen av varje tema som intervjuguiden dr uppdelad utefter och den &ndrades
déarfor inte ndmnvirt till resterande intervjuer. Frigorna stilldes inte alltid pa exakt det sétt
eller i den ordning som de formulerats i intervjuguiden utan anpassades 1 enlighet med vad
intervjupersonerna delade med sig av under samtliga intervjuer och fungerade dérfor snarare
som en minneslista over vilka fragestéllningar som skulle berdras snarare 4n ett (strukturerat)
intervjuschema (Bryman & Bell, 2013:482). Flera olika sitt att stédlla frdgor pad anvindes,
vilket anpassades efter situationen och intervjupersonens berittelser, sdsom direkta och
indirekta frdgor, sonderingsfragor och tolkande fragor, men vad som blev tydligt ju fler
intervjupersoner vi intervjuade var vikten av tystnad for att ge intervjupersonen mojlighet att

tdnka efter och komplettera sitt svar (Bryman & Bell, 2013:486).



3.5 Analys av data

De manga aspekter som tdcktes under intervjuerna medforde att empirin blev omfattande och
foranledde att vi plockade ut de aspekter som var mest relevanta for besvarandet av vér
fragestillning. Kodning utférdes pé ett strukturerat sitt dar nyckelord knots till
intervjupersoners citat for att underlétta senare identifiering av uttalanden och ldnga sddana
drogs samman till kortare formuleringar, sa kallad meningskoncentrering (Eklund, 2015).
Kategorierna definierades initialt av den teori som patriaffades i litteraturstudien och méittades
i storsta mojliga mén med den data vi samlat in. Denna genomgéng av empirin visade sig
mojliggora ett utvecklande av kategorierna genom att relationerna dem emellan utforskades.
Kontinuerlig jamforelse mellan data och konceptualisering utfordes for att vidmakthalla

samstdimmighet (Bryman & Bell, 2013:580).

3.6 Metoddiskussion

3.6.1 Reliabilitet och validitet

Vi bada forfattare har som forskarlag deltagit vid empiriinsamling och varit 1 hogsta grad
eniga om vad vi sett, hort eller pa annat sétt upplevt. Denna information har vi ocksé tolkat pa
likvirdigt sitt, vilket innebdr att var studie har hog intern reliabilitet (Bryman & Bell,
2013:401). Att den externa reliabiliteten inte nir upp till samma niva 1 ménga kvalitativa
undersokningar (Bryman & Bell, 2013:401), giller dven for var studie. For att
undersokningen skulle vara replikerbar just pd de foretag vi har studerat skulle den sociala
miljon och organisationskulturen behodva frysas, savida en replikation inte skulle ske inom
véldigt snar tid. Palitligheten far dock fortfarande anses vara hog da vi i storsta mojliga man
har forsokt att i uppsatsen redogdra for vdr forskningsprocess, betrdffande bland annat

formulering av forskningsfréga, val av intervjupersoner och hur dessa kontaktades (Bryman

& Bell, 2013:405).

Vidare vill vi argumentera for att tillforlitligheten &r hog da samma eller likvérdiga fragor
stéllts till alla intervjupersoner pa respektive foretag for att medarbetarna i s& stor mén som
mojligt skulle kunna bekrifta varandras beskrivningar av den sociala verkligheten pa

respektive bolag, samt att manga fragor stillts pd ett par eller flera olika sétt till en och



samma intervjuperson, for att denne sjilv skulle kunna bekrifta innebdrden i vad den har
sagt. Detta 0kar trovirdigheten for vart aterberdttande av samma sociala verklighet (Bryman
& Bell, 2013:403). Detta, i kombination med att vi trédffade flera olika personer vid skilda
tillfallen, bidrar ocksa till att den interna validiteten dr hog, eftersom sannolikheten dkar for
att Overensstimmelsen dr god mellan var uppfattning av intervjupersonernas svar och de
teoretiska idéer vi utvecklar (Bryman & Bell, 2013:401). Den externa validiteten ar inte lika
hog dé vi anvint oss utav en flerfallstudie med ett begrdnsat urval, vilket gor att resultatet av
vér studie inte dr direkt generaliserbart till sociala situationer pa andra bolag, i likhet med
ménga andra kvalitativa studier (Bryman & Bell, 2013:401). For att 6ka overforbarheten
forsoker vi déarfor framstilla det som kallas thick descriptions genom att redogora sé utforligt
som mojligt for de kulturella foreteelser vi finner i vér data som relaterar till vér
fragestéllning och pé sd sitt skapa en slags databas for att man i andra studier ska kunna se

om resultatet dr overforbart till andra kontexter (Bryman & Bell, 2013:404).

3.6.2 Etiska implikationer

For att kunna uppritthdlla en hog niva av anonymitet uttalar vi ej i uppsatsen vilken bransch
eller storleksklass bolagen vi intervjuat kommer ifrdn d& det eventuellt skulle bli for
uppenbart vilka bolag det rorde sig om ifall vi skulle beskriva dem alltfor utforligt, eftersom

listan endast innehéller 32 bolag.

For att mojliggora for intervjupersonerna att besvara frigor pd ett for dem sjdlva sé
sanningsenligt sdtt som mdjligt lades stor vikt vid att 1 borjan av varje intervju informera
intervjupersonerna om undersokningens syfte samt att anonymiteten som erbjuds géller for
foretagsnamn sévidl som for dem sjélva som enskilda individer. Det begridnsade urvalet péd
varje foretag om fyra till sex intervjupersoner skulle kunna innebdra en mdjlighet att
intervjupersonerna kan identifiera sina egna kollegor och vem som har yttrat vilket uttalande
internt pa bolaget, men vi anser att studien krdvt en distinktion mellan intervjupersonernas
olika yrkesmaissiga roller d& dessa har implikationer for analysen och vi bedomer darfor att

anonymiteten har upprétthéllits 1 storsta mojliga man.



Vid ett par tillfallen uttalade intervjupersonerna en oro for nagot som de yttrat eller for hur
inspelningarna skulle komma att behandlas eller forvaras, varfor vi var noga med att
poidngtera att deras frivilliga deltagande innebir att vi inte kommer ta med nagot i uppsatsen
som de uttryckligen inte samtyckt till samt att ingen annan an vi som uppsatsforfattare har
tillgdng till ljudupptagningarna, som dessutom endast kommer att anvéndas for
forskningsindamélet. Vidare har vi under hela forskningsprocessens ging lagt vikt vid att
inte ge falsk eller vilseledande information om undersdkningen. Vi anser dérfor att vi utover
konfidentialitets- och anonymitetskravet dven i storsta mdjliga man har foljt de etiska
principer som ror informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet samt falska

forespeglingar (Bryman & Bell, 2013:137).



4. Empiri

I empirin visade sig sex av nio aspekter vara overvigande mer centrala dn de andra pa just
vdra tre fallféretag. Dessa dr Bakgrund, Normer & Ideal, Processer for rekrytering och
befordran, Konsmedvetenhet, Informella aktiviteter samt Work-Life Balance. Ddrfor dterges i
empirin endast data som relaterar till dessa, da vi som uppsatsforfattare bedomer att analys

av just dessa aspekter dr mest relevant for uppsatsens frdgestdllning.

4.1 Bakgrund

Tabell 3 presenteras hir for att ge en dversikt over fallforetagens respektive bakgrund.

Tabell 3. Organisationerna som ingatt i studien och deras bakgrund.

Foretag A Foretag B Foretag C
Mansdominerad Stora foretag som funnits Manga kvinnor 1
Branschens bransch. sedan 1800-talet. Delar av branschens
historia branschen har varit statliga. | kérnverksambhet.
Slutet av Slutet av Forsta halvan av
Bolagets
. 1900-talet 1900-talet 1900-talet
startar
Verksamheten Séljer till stor utstrackning Familjedgt
Bolags- tidigare produkter for barn
specifikt mansdominerad,

men inte ldngre

Foretag A uppvisar stor organisationsfordndring under de senaste dren, frdn en typ av
verksamhet som stereotypiskt i hog grad dr mansdominerad, till en som &r mer jamnt
konsfordelad. Adela berdttar ocksd om hur kulturen foréndrats sedan starten: “Forr i tiden
nir de gjorde affiirer dd var det liksom sdhir “Ah, vi gdr ut med storkunderna och tar

drinkar i baren” och det var liksom ett helt annat sdtt att representera. ldag dr det ju



verkligen regler och strikt hur man skéter sig, for vad séiger det om det hdr bolaget. Ska man

’

vara ett seriost stort [bransch-]bolag i Sverige idag sd funkar inte det ddr lingre liksom.’

Foretag B var tydliga med att sérskilja sitt eget bolag och dess kultur frén andra bolag i
samma bransch. “Om man tittar pa var bransch generellt [...] det dr ganska hogt tempo pa
alla bolag och dven pd [Foretag B], men jag tror att man kanske har en vdnligare instdllning
hdr.” (Bjorn). Att gora jamforelser mot andra bolag i branschen och intervjupersonernas
tidigare arbetsgivare var vanligt forekommande i samtliga bolag, och den tydliga trenden var
att tala gott om sitt eget bolag och sdmre om det tidigare. Det kan anses naturligt att vara mer
positiv mot sin nuvarande arbetsplats, men det gor att vi som uppsatsforfattare stiller oss

nagot kritiska mot de lovord som uppkommit gentemot den egna organisationen.

Foretag C dr kvinnodominerat rent numeriskt bland medarbetarna, vilket till stor del beror pa
den kvinnliga Overrepresentation som finns i bolagets kérnverksamhet. Det faktum att
Foretag C ér familjedgt speglas i medarbetares beskrivningar av kulturen. “Hela foretaget dr
som en stor familj” (Christopher). Att Foretag C ir ett lite dldre bolag syns bland annat da en
intervjuperson uttryckte att vissa processer pa bolaget &r gammaldags. “Det finns vissa grejer

som dr lite fordldrade hdr, typ som policyn att inte kunna jobba hemma.” (Caesar).

4.2 Normer & Ideal

4.2.1 Befordran

I Foretag A dr det viktigt att man visar framfotterna samt vart man vill och for att na toppen
behdver man vara tuff. “Jag tror att man mdste ha lite skinn pd ndsan for att kunna héivda sig

i en affdrsledning, man maste nog kunna vara ganska tuff.”” (Annelie).

Svaren fran méinnen pd Foretag A ddremot, liknar mer svaren fran Foretag B och C. Pa
Foretag B beskrivs mojligheterna till befordran vara baserade pa antal ar i bolaget och
kompetens. Pé4 Foretag C handlar det om att vara tydlig med vart man vill och visa ett stort
engagemang. “Det dr inte dlder som styr, det dr inte kon som styr, det dr kompetens! Ndr jag
hade jobbat pa [Foretag C] i ett och ett halvt dr... dd var jag alltsd 28 ar, da fick jag frdagan

om jag ville bli ekonomichef for Sverige. Det var ju manga mdnniskor som hade jobbat



ldngre dn vad jag hade, som rent pappersmdssigt borde ha varit nésta person som skulle ta
det.” (Conny). En kvinna pd samma foretag menar att gemene man inte forvéntas jobba ldnga
timmar for att bli befordrad, men att hon har gjort det sjélv. “For mig har det gett med sig
och det har gatt vildigt snabbt, inte rent sd hdr positionsmdssigt, men lonemdssigt och man
far mycket ansvar, kanske for att jag tar det sjdilv, men ocksa att jag har lagt timmarna for att
forsoka ldra mig sa mycket som mdjligt. Men det skulle jag inte sdga dr en avgérande faktor

for gemene man att man ska bli befordrad.” (Catharina).

4.2.2 Training

For att f4 dka pé vidareutbildning pa Foretag A krivs ett starkt driv fran en sjilv. “Jag sdger
att det beror pa hur duktig man dr pad att forhandla. [...] det fanns en ledarskapsutbildning
som jag fick gd [...], den var jdtteviktig for mig och jag var ny och da fick jag svaret att ‘Ja,
det dr ju lite andra som ocksd vill ga utbildningar.’ och jag sa att ‘Ja, det forstar jag, men
jag kdnner just nu att jag dr mitt i livet och jag kdnner att jag behéver ga den hdr och jag har
vdntat till mina barn har blivit storre, sen om jag jobbar hdr eller ndn annanstans... men jag
kédnner att just nu passar det for mig och jag kdnner att jag behover fd den liksom’.” (Adela).
P& Foretag B prioriteras chefer. Kvinnorna berdttar att de bada véntar pd att fi ga
utbildningar. “Jag har forsokt ga en san [ledarskapskurs] linge. Jag har fatt beviljat att jag
ska fda ga, men jag har inte fdtt ga den dn, det hdr var ndgot ar sedan, sd vi far se vad som
héinder.” (Beata). P4 Foretag C far alla nyanstéllda ett baspaket av utbildningar och utbildas

darefter rollspecifikt.

4.2.3 Forebilder
Samtliga foretag beskriver forebilder med ordet 6ppenhet. “Han hade alltid oppen dorr, folk

stod pa ko ibland och det dr sa det ska vara” (Birgitta).

I Foretag A dr minga forebilder kvinnor. “Vi har mdnga starka kvinnor pd chefsniva. Jag
skulle beskriva min [kvinnliga] chef som rak och drlig.” (Ali). Dessutom tillskrivs dessa
kvinnor stereotypiskt maskulina egenskaper - rak, tydlig, skarp, mélinriktad och distanserad
(Rudman, 2012). Aven i Féretag B tillskrivs de kvinnliga forebilderna maskulina egenskaper.

“Hon dr extremt skarp, vdldigt intelligent, klarsynt och far folk att lyssna pa henne, att hon



har det mandatet som gor att folk tycker att ‘Amen det du sdger dr bra’.” (Beata). Samtidigt
beskrivs de manliga forebilderna uttryckligen som feminina. “Som chef skulle jag sdga att
han har en feminin sida, [...] han ser mdnniskor, [...] ldtt att prata med och bolla saker med
som man inte annars kan som kvinna med en karl saddr.” (Birgitta). “Han var sa otroligt
framgdngsrik, samtidigt sd otroligt jordndra och sag alla mdnniskor i organisationen, [...]
samtidigt som han var vdldigt karismatisk, empatisk och inlyssnande.” (Beata). Pa Foretag C
beskrivs forebilder med mer konsneutrala ord; nagon som haft en lang karridr inom bolaget,

ar prestigelos, som efterlever dess véarderingar, pushar, stottar och later andra utvecklas.

P& samtliga foretag arbetar chefer och andra roller med hog status mest overtid. Pa Foretag B
blir man pdverkad av hur manga timmar hogre roller arbetar. “I och med att ledningen sitter
hdr [pa huvudkontoret] sa jobbar ju man ju pd sa sdtt kanske mer hér.” (Baltsar). Dessutom
arbetar man mer Overtid efter bytet av VD, som till skillnad fran sin foretrddare, inte aktivt
foresprakar Work-Life Balance till samma utstrickning. Pa Foretag C uppfattas det snarare
som att man inte arbetar tillrdckligt effektivt om man maéste arbeta dvertid. Diaremot stannar
cheferna lingst och svarar ofta pd mail sent om kvillarna. P4 Foretag A ges dubbla signaler
till de anstdllda. VDn sitter en tydlig priagel 1 bolaget;, “VDn dr ju dtta till fem-mdnniska
liksom, [VDn] har liksom ocksa en familj.” (Adela). Samtidigt dr det tydligt att det ar de

lokala cheferna som sitter kvar ldngst pd kontoren.

4.3 Processer for rekrytering och befordran

En kvinna pa Foretag A berittar att man kan ta sig upp 1 organisationen via kontakter, “Det dr
ju klart att man kan nd toppen via kontakter, VD kdnner VD.” (Adela). Annelie beréttar att
ménga frin foretagets kvinnodominerade ekonomiavdelning 1&dmnat organisationen och hon
tror att det beror pé att personal i stabfunktionerna har mindre chans att bli befordrade. “/
stabsfunktioner [...] sd jag tror att det dr mindre chans att man tar ett kliv framdt, av ndn

anledning. Men pa linjefunktionerna finns det goda utvecklingsmaojligheter.”.

Beata berittar om en kvinnlig medarbetare som ldmnat organisationen. “Folk vdljer att sluta

for att man inte har fatt utvecklas. Foretaget tar inte tillvara pa det som jag kan, utan jag far



sitta och gora nanting som jag inte vill, inte har ndgon ambition for, ingenting som inspirerar

och egentligen har jag kompetens for att gora nagonting annat.”

En 6vervdgande majoritet pd Foretag C pekar pé ersittningen och utvecklingsmojligheterna

som tva av de viktigaste anledningarna till att medarbetare véljer att limna Foretag C.

4.4 Work-Life Balance

4.4.1 Overtid

Utover det faktum att Overtid tycks influera Normer & Ideal relaterar det dven till aspekten
Work-Life Balance. I Foretag A och B forekommer overtidsarbete i relativt stor utstrackning.
Annelie tycker att folk generellt sett arbetar alldeles for mycket och de som inte har familj
och barn arbetar mest. Foretag B uppvisar en kontrast mot detta, dér dven personer som har
smédbarn upplevs arbeta mycket. P4 Foretag C arbetar gemene man ingen Overtid alls.
Déremot tenderar som beskrivet vissa mer prestigefyllda roller att arbeta viss dvertid pa
samtliga foretag. Catharina beskriver: “Igar kldimde jag tolv timmar, men idag kanske jag gor

datta. Alltsa det beror lite pa vad man har pa bordet. Men gemene man jobbar mellan dtta och

fem.”

4.4.2 Flexibilitet

Béade Foretag A och B uttrycker att de har hog flexibilitet 1 sitt arbete, att arbeta hemifran ar
helt okej och uppmuntras i viss grad. Ménnen uttrycker att det faktum att de kan arbeta
hemifran mojliggor familjelivet. Aven om synlighet har ett visst virde, s ér tillgéinglighet

viktigare.

Pé& Foretag C arbetar man inte hemifrén 1 alls samma utstrdckning. Vissa seniora personer
upplever det som foraldrat, medan personer pa mer juniora roller tycker att det dr skont att
slippa stressen ndr man ldmnar arbetsplatsen. “Hos oss finns det ingen som jobbar hemifrdn.
Det tror jag det finns en tydlig tanke bakom, att man inte ska kunna ta med sig jobb hem och
riskera att jobba for mycket eller att bli utbrdnd. Sitter man kvar till fem, halv sex, da dr man

sist kvar.” (Caitlin).



Trots att tillgédnglighet inte forvintas pa Foretag C, menar Conny att det dr viktigt for honom:
“Ndr det kommer till att vara tillginglig efter vanliga arbetstimmar, dr min personliga

instdllning att jag dr det. Men jag forvintar mig inte att ndgon annan dr det pd foretaget.”

4.4.3 Foréldraledighet

Nér nagon gar pé fordldraledighet blir det mer arbete for de andra, oavsett om man tar in en
vikarie eller inte, det dr personer pa samtliga foretag 6verens om. Beata beréttar: “Det var en
av cheferna som papekade [till min chef] att ‘Har du tinkt pa att du har anstdllt jdttemanga
unga tjejer nu, vad hdnder ndr alla blir gravida?’ Dd sa han sahdr, ‘Det gar over,
huvudsaken dr att man far rdtt person pd rdtt plats’, sa det var hans instdillning, men det
skulle jag inte sdga kanske dr den generella instdillningen.” Vidare dr det manga kvinnor som

gér ner 1 tid ndr de har fatt barn, bade pa Foretag B och C.

P& Foretag B viljer fler mén att ta ut pappaledighet sedan arbetsgivaren borjat kompensera
for inkomstbortfallet som foridldrapenning innebdr. Den generellt positiva attityden mot
pappaledighet har till stor del etablerats tack vare den férre VDn. “Jag blev tagen pa singen
ndr jag skulle gd pd pappaledighet, [...] da kommer var VD och ropar pa mig i korridoren
och sdger sd hdr, ‘Jag ville bara sdga att jag horde du skulle vara pappaledig och jag tycker
det dr sd himla bra!’. Det tyckte jag sa vdildigt mycket om synen pa fordldraledighet.”
(Bjorn). Detta jamfort med Foretag A, dir vissa mén upplevt negativa instéllningar mot
pappaledighet fran vissa chefer. “/Han dr] mer “gamla skolans chef”. Han har varit lite mer
typen att tycka att mdn inte ska vara pappalediga, att det dr lite "onddigt” att de ska vara
det.” (Ali). Alexander upplever ocksd att attityderna &r negativa: “Jag har hort frdn vissa

avdelningar att de sdger ‘Jaha, ska du vara fordldraledig, du har vil en fru? .

444 VAB

I samtliga bolag tenderar de generella attityderna angdende VAB att vara mer negativa an
mot fordldraledighet. P4 Foretag A forvintas man arbeta hemifran ndr man vabbar. Annelie
beréttar hur hon upplever att attityderna skiljer sig mellan man och kvinnor: “Kanske mer att
om de dr pappor sd tycker man mer synd om dem, medan mammor mer forvintas. Det dr

andra vdrderingar tror jag, att det dr mamman som dr hemma.”. Adela dr av samma asikt:



“Jag tror att det dr mer okej for en kvinna att ga hem for att hon dr mamma. Hon ska vara
den omhdndertagande, bry sig om sina barn. jag tror liksom genetiskt sa gor vi det. I'm
sorry, men vi dr mjukare.” Bjorn haller med om att VAB ir svérare dn fordldraledighet for
Foretag B att hantera: “Blir det mycket VAB sd kanske [det uppstdr en negativ instdillning].
Ddremot dr ju fordldraledighet kanske mer ett naturligt steg och man kan planera for det,

’

vabbningen fdr man ju ta den som den kommer.’

Pa Foretag C skiljer sig attityderna mot VAB inom organisationen, de mer seniora personerna
tenderar att vara mer negativa dn de mer juniora. Vissa menar att acceptansen generellt ar
vildigt hog och att det &r mer VAB 1 snitt pa Foretag C, jamfort med andra organisationer.
Caitlin berittar att hon tror att makarna till kvinnorna pa hennes avdelning néstintill aldrig
vabbar, eftersom de kvinnorna vabbar sé ofta. Hon tror att det beror pd den 14ga 16nenivan pa
Foretag C och att det darfor 4r mer ekonomiskt for familjerna att mamman stannar hemma.
Caesar berittar att VAB forekommer i storre utstrackning bland de mer juniora rollerna, dér
det dessutom dr en stark majoritet av kvinnor. Catharina beréttar om problemen som kan
uppstd med VAB: “Sd linge [kommunikationen] funkar dd tycker jag att [VAB] dr skitbra,
men blir det att man bara *visslar*® och drar hem och struntar i [arbetsuppgifternal, da kan

iallafall jag bli lite irriterad.”

4.4.5 Aktivt arbete mot stress

P& Foretag A talar mdnga om hoga stressnivaer. Cheferna hinner inte marka niar manniskor
arbetar for mycket och nidr man tar upp det sjélv tas det inte alltid pa allvar. Eftersom man
forvéntas vara tillginglig dven pa kvéllar och helger dr det svart att slappna av. “Stressnivdn
dar lite oroande hdr. Men jag kan inte sdga att jag tycker att det har hdnt sa mycket aktivt.”
(Alexander). “Man sdger ju att man maste hitta [Work-Life] balansen och det mdste funka

och sa ddr, men rent praktiskt sd kdnns det inte riktigt som att man tar det pa allvar.’

(Annelie).

Pé Foretag B forsoker man motverka stress genom att ha ett aktivt skyddsombud och anordna
internutbildningar. “Vi funderar pd hur man ska kunna motverka stress. Vi fick ga en intern

kurs i mindfulness, hur man ska kunna slappna av och bli mindre stressad.” (Baltsar). Dock



finns liknande tendenser pa Foretag B, som péd Foretag A, man uttrycker att arbetsgivaren inte
arbetar sdrskilt mycket 1 forebyggande syfte mot stress och for hog arbetsbelastning. “Om
man under vdildigt lang tid har haft jdittehog arbetsbelastning, da blir det uppenbart for hela
organisationen och da anstdiller man. Men man anstdller kanske inte direkt i forebyggande

syfte.” (Beata).

P& Foretag C menar man att en god Work-Life Balance sitter i vidggarna och &ar en del av
kulturen, man har svart att peka pa nagra sérskilda aktiva dtgérder. Catharina berdttar att
balansen dr chefsberoende. “Hos oss tycker jag att det dr en bra balans, mycket ocksa for att

1]

chefer lever efter den visan ocksa.”.

4.5 Informella aktiviteter

4.5.1 Aktiviteter

P& samtliga foretag upplevs ett slags exkludering vid informella aktiviteter da manga inte kan
delta pa grund av familjeforpliktelser som kallar. “Vi kan ju sdkert ga ut, men jag har familj
och tre barn. [...] Det var ldttare ndr man var yngre.” (Adela). P4 Foretag A socialiserar man
med kunder till en viss utstrackning. “Det dr klart att om man har avslutat ett avtal som ska
ingd i ett projekt, ja men da tycker jag att dd bjuder vi ut var kund” (Adela). Detta till
skillnad fran foretag C ddr alla former av socialiserande med externa parter &dr strangt

forbjudet.

Manga géanger blir de sportaktiviteter som erbjuds konsuppdelade. “Vi skulle kéra en
racketturnering, da blev det till slut bara mdn, [..] men det har aldrig varit uttalat bara for
mdn.”” (Bjorn). “[I fotbollslaget dr det] 100% killar! [..] Jag tror bara att det dr ‘the way the
cookie crumbles’.” (Conny). Dessutom finns det yogaklasser, dir kvinnor &r
overrepresenterade. “Det finns mojlighet att gd pd yoga typ tva gdanger i veckan.. tidigt pd
morgonen, som ingen gar pd. [Ingen?] Nej. Tror inte det finns tillrickligt mycket intresse.”
(Conny). Carmen berittar sin upplevelse. “Fotbollslaget tror jag ndstan bara dr killar och
yoga tror jag dr mer kvinnor. Jag tdnkte gd pa ndsta yogapass iallafall, sen sd tror jag inte

att jag kommer vara med i fotbollslaget dven fast det hade varit kul.”



Bjorn uttrycker att attityderna mellan kvinnliga aktiviteter respektive manliga skiljer sig ét, i
sarskild koppling till ett kvinnligt lopp som de anstéllda pa foretaget stillde upp i: “Det hade
varit roligare for mig om jag sjdlv kunde varit med och sprungit. [...] Det ser ju annorlunda
ut, man kritiserar vildigt hart om det bara dr mdn som far delta. Hade vi varit med i nagot
sdant, hade det setts pa lite mer irritationsmdssigt. Det dr bevisligen sd att det finns ett

)

kvinnligt maraton, men gér man motsvarigheten for mdn da blir det lite irritation.”.

4.5.2 Natverk

Inget av foretagen har kvinnliga nédtverk. Daremot berittar Adela pa Foretag A att det finns
ett i deras bransch: “Branschen har varit sa mansdominerad i mdnga dr. Jag tror att manga
kvinnor kdnner att man fdr jobba tre ganger sd hart for att nd samma status som en man. Jag
tror att [ndtverket] har hjdlpt manga.” Adela berdttar hur hon tror att min uppfattar detta
nitverk: “De yngre mdnnen bryr sig inte och jag tror att de dldre mdnnen tycker att det dr
antingen lite fjantigt eller sd kdnner de sig hotade av det, eftersom det kommer mer starka

kvinnor i branschen.”

4.6 Konsmedvetenhet

4.6.1 Jamstélldhetsplan

Fallforetagen forvintades ha jamstdlldhetsplaner och darfor fick intervjupersonerna fragan

huruvida de trodde att sina arbetsgivare tagit fram en jamstélldhetsplan eller inte.



Tabell 4. Intervjupersonernas svar pa huruvida respektive foretag har en jamstdilldhetsplan

eller inte.
Firetag Kod Svar
Al Ja
Alexander Nej
Foretag A
Adela Ja
Annelie Finns sikert, men vet inte.
Baltsar Ngj
Beata Ja
Foretag B
Birgitta Ja, men kan den gj.
Bjérn Inte vad jag vet.
Conny Inte vad jag vet.
Caitlin Finns siikert, tror ojimstillda foretag behtver det mer.
Caesar Finns sikert en plan.
Foretag C

Catharina Finns siikert, men vet gj.
Carmen Ja, man vill ju ha en jamn konsfordelning.

Christopher Vet inte exakt, men klart det finns.

Tabell 4 ovan visar att svaren ar vildigt blandade. Det dr ganska jimnt mellan kdnen, men
kvinnorna verkar ha en nadgot hogre medvetenhet 4n minnen. En tydlig tendens pa Foretag C
ar att man gissar att det finns en jimstéilldhetsplan, men att man inte ar sédker, vilket sidger

nigonting om foretagets generella niva av policy-arbete.

4.6.2 Jamstélldhet pa agendan

Den generella uppfattningen pa samtliga bolag dr att jamstilldhet inte &r pd agendan och
ytterst lite aktivt arbete for att forbéttra jimstélldheten upplevs forekomma. P4 Foretag A
menar man att det beror pa att jamstélldheten redan &r sa bra. Alexander beréttar att han tror
att jamstélldheten ar en slump: “Vi dr vdl hyfsat jamstdllda, men det kinns ju mer som en

slump dn att det dr aktivt.”.



P& Foretag B 4r man Overens om att man Onskar rekrytera fler manliga medarbetare. Beata
menar att fOretaget inte arbetar sdrskilt aktivt, forutom vid rekrytering, ddr man véljer det
underrepresenterade konet. Madnnen pa Foretag B tycker att jamstélldhet snarare dr en
HR-fraga. Pa Foretag C diskuteras jaimstélldhet inte sérskilt ofta, men man gissar att det
diskuteras hogre upp i organisationen. Man uttrycker att det redan &r ett mycket “humant
klimat” pa arbetsplatsen och déarfor behovs inte diskussionen pad samma sétt, eftersom
jamstilldhet inte ses som ett problem. Caitlin uttrycker att man arbetat mer med jamstilldhet
forr: “Jag tror att man har jobbat med det mer aktivt fran borjan, men man har inte ett behov

av att jobba med det sa mycket lingre, for att det redan dr en jamstdlld arbetsplats.”

I bidde Foretag B och C samexisterar den strukturella jamstdlldheten med numerisk
kvinnodominans. Beata berdttar att hon tror att jamstélldhetsfragan just dérfor inte &r pa
agendan: “Jag har aldrig hort nagon siga “Ah, nu ska vi jobba med jimstdilldhetsfidgor”,
ocksd kanske med tanke pa att vi dr vildigt manga mer kvinnor dn mdn.” Beata berdttar om
konsmedvetenheten: “Vi skulle gdrna vilja ha in en man pa den hdr avdelningen, men av alla
hundra som sokte sa var det tre mdn och ingen av dem var kompetenta for uppgiften. [
slutindan dr det vil kanske dnda den som har mest kompetens som har fdtt jobbet, men jag
vet att det finns en medvetenhet att man tinker pd att det dr mycket kvinnor hdr, vi kanske
skulle behéva blanda upp lite.”

Christopher forklarar att Foretag C:s kdrnverksamhet dr kvinnodominerad och att man dérfor
aktivt viljer det underrepresenterade konet vid samma kompetens. Han tror att det ligger ett
storre jobb bakom att jamna ut konsfordelningen. “Det kanske dr att skapa mer intresse kring
[var bransch] det handlar om, det dr vil ddir ndagonstans. [Genom] allt fran reklamer till TV
och publiceringar i tidningar och sd.” Carmen berdttar om att kvinnodominans inte
uppmérksammas till samma utstrickning som mansdominans: “Jag tror att
[konsmedvetenheten] dr annorlunda pd arbetsplatser ddr det dr storre andel mdn, eftersom
att det ofta dr kvinnorna som sdtts som minoritet liksom, kanske i manga fall har sdmre lon
och sd vidare, men hdr dr det ju tvirtom egentligen. Det dr ju mer kvinnor. Sd jag tror inte

att det blir lika uppmdrksammat, ndr mdnnen dr en minoritet.”



5. Analys

Syftet med analysen dr att med utgangspunkt i teorin presentera identifierade konskulturella
aspekter i fallféretagen och analysera dess implikationer for den kulturella jimstdilldheten. Vi
kommer i de fall vi anser det nédvdindigt att utmana teorin som ligger till grund for uppsatsen
med stod av empirin genom diskussion. Varje del av analysen avslutas med en delslutsats och
Tabell 1 presenteras hdr aterigen for att koppla tillbaka till den teoretiska grunden for var

studie. Slutligen ges en avslutande oversikt av analysen.

Tabell 1. Var sammanstillning av det teoretiska ramverket for konskulturella aspekter

Aspekter
Processer for . . .
Bak d Normer & rvteri Work-Life Artefakt Kommuni- Informella S litet Kons-
axgrun Ideal rektytering Balance clakter kation aktiviteter exualite medvetenhet
och befordran
Exempel (delaspekter)
Forebild Tﬂeflblll'm: ¢ Manli Klidkod
Personlighet Karridrstege ! gani}f N Byggnad Sprak k;?:%a Ka oder Jamstalld-
Historik Befordran Kravbild E V?]} ll' Inredning Skamt ?( I.Vl lc C: otmmcn— hetsplan
Bransch Utbildning Process ST']'E erow Bilder Smeknamn Vl:m lf U are"r " Aktivt arbete
Arbetstider Uppségning © f'an Reception Moten ng ver ppmark- Agendan
arbetsgivare Klienter samhet
Mentorskap

Resande

5.1 Bakgrunden som katalysator

Uppsatsens fallforetag kommer fran tre olika branscher, vilka paverkar respektive foretags
utgangspunkt i jamstilldhetsfragan. Bdde Foretag A och B ér relativt unga bolag, vilket enligt
teorin kan ge utrymme till modernare viarderingar. Daremot fann vi att dessa tva foretag hade
konskodade beskrivningar av sina forebilder. Kvinnliga forebilder i Foretag A tillskrivs
stereotypiskt maskulina drag, vilket kan forklaras av att foretaget och branschen tidigare varit
mansdominerad, men pa kort tid fordndrat den genomsnittliga konsférdelningen. Normerna

for hur en foretagsledare ska vara har bevisligen inte neutraliserats till samma utstrickning



som man anstéillt och lyckats behélla fler kvinnor. De kvinnor som har nitt toppen i
organisationen har antingen haft maskulina karaktdrsdrag sedan tidigare eller successivt
anpassat sig till den rddande normen. I Foretag A &r de teoretiska aspekterna Bakgrund samt

Normer & Ideal sdledes starkt sammanldnkade.

P& Foretag B tror man att foretagets och branschens historiska och nuvarande numeriska
kvinnodominans beror pa att det i huvudsak dr kvinnor som besitter den typ av kompetens
som eftersoks. Hir beskrivs forebilder, oavsett kon, som feminina och med stereotypiskt
kvinnliga karaktirsdrag, vilket ytterligare stodjer att Bakgrunden bidrar till en konskodning

av Normer & Ideal.

I kontrast till ovan beskrivna fenomen beskrivs inte Féretag C med denna typ av konskodade
ideal, trots att det precis som Foretag B ocksd dr numeriskt kvinnodominerat. En mojlig
forklaring till detta kan vara att Foretag C lyckats eliminera en konskodning av dess Normer
& Ideal eftersom medarbetarna upplever att organisationen har arbetat aktivt for jimstélldhet
1 form av vérderingsarbete, vilket framkommer i medarbetarnas konsneutrala beskrivning av
dess Normer & Ideal. Detta inbegriper att en konskodning har existerat pad grund av
Bakgrunden fran forsta borjan, vilket stddjer teorin om att bakgrunden spelar roll for

organisationens utgangspunkt i jimstélldhetsfragan.

Inget av foretagen hade kvinnliga nétverk. Déremot fanns ett organisationsdverskridande
kvinnligt nitverk i Foretag A:s mansdominerade bransch, vilket teorin menar tyder pa en
konskultur. Detta styrker tesen att Bakgrund, i detta fall branschens, har betydelse for

organisationskultur.

I Figur 1 illustreras identifierade ovan beskrivna kopplingar mellan Bakgrund och Normer &
Ideal samt Bakgrunden och Informella aktiviteter. Detta innebér siledes att en konskodad
Bakgrund ger konskodade Normer & Ideal, om man inte arbetar aktivt med dem. Eftersom de
informella aktiviteterna pd samtliga foretag dr konskodade, kan vi inte med sdkerhet dra
nagon slutsats kring huruvida denna konskodning skulle elimineras av aktivt arbete i form av

att gora de informella aktiviteterna mer jamstéllda.



Figur 1. Bakgrundens som katalysator for tva andra konskulturella aspekter.
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Delslutsats 1:

Bakgrunden spelar roll i de tva foretag dar Normer & Ideal dr konskodade, dir dess forebilder
tillskrivs stereotypiska karaktirsdrag, i enlighet med det 6verrepresenterade konet. I det tredje
foretaget kan man dessvirre inte sikerstdlla Bakgrundens betydelse for dess Normer & Ideal,
men diremot ser vi genom empirin stdd fOor att organisationer kan uppnd konsneutrala
Normer & Ideal trots sin Bakgrund. Det &dr sannolikt att aktivt arbete dr den avgorande
faktorn for att uppnd konsneutrala Normer & Ideal oavsett Bakgrund. Denna delslutsats
stodjer sdledes inte att strukturell jamstdlldhet medfor kulturell jamstdlldhet betrdffande
Normer & Ideal.

5.2 Formellt odefinierade utvecklingsmojligheter

Pé samtliga foretag finns det en viss prestige i att stanna sent pa kontoret, eftersom personer i
prestigefyllda roller med hog status arbetar lingre &n andra. Vissa beréttar att de utvecklats
snabbt 1 fOretaget, att de arbetar mycket overtid och &r tillgidngliga utanfor arbetstid, men
papekar samtidigt att inget av detta dr formella krav for “gemene man” i organisationen. En
slutsats av detta ar att 6vertid och tillgdnglighet blir informella krav for att utvecklas, vilket
skapar normer som tyder pa en konskultur. Detta genom att den som tar huvudsakligt ansvar
for hemmet, 1 manga fall kvinnan 1 heterosexuella forhdllanden, missgynnas. 1 kontrast till
uppsatsens understodjande teori, vill vi hédr podngtera att vem som &n prioriterar andra saker i
livet dn arbetet missgynnas, oavsett kon. Ett parallellt fordndringsarbete med Normer & Ideal

pa en samhillsnivd dr givetvis onskvirt, for att uppnd likvérdigt ansvar for hemmet 1 alla



samlevnadsforhéllanden. Iséfall skulle ndmligen dessa organisationsmdnster inte behova vara

ett konsrelaterat problem och ddrmed inte nadgot som tyder pa en konskultur.

Bland intervjupersonerna pa samtliga bolag rader en stark konsensus om att den huvudsakliga
anledningen till att personer lamnar foretagen, beror pa brist pa utvecklingsmojligheter. Med
bakgrund 1 att inget av foretagen har en formaliserad karridrstege skulle sannolikt en sédan
kunna ha stor betydelse for att undvika en konskultur, precis som teorin foreslagit. Detta
skulle kunna ge anstillda ett visst tdlamod och hjdlpa chefer att uppticka om grupper blir

premierade eller missgynnade, oavsett vad som ligger till grund for det.

Figur 2 visar hur konskodning i Work-Life Balance forstirker konskulturen i aspekterna

Processer for rekrytering och befordran respektive Normer & Ideal.

Figur 2. Work-Life Balance som katalysator for tva andra konskulturella aspekter.
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Delslutsats 2:

Viss overtid forvéntas och premieras i samtliga foretag, vilket tyder pd en kdnskultur och 1 sin
tur innebdr att forvintade arbetstidsmonster dr en delaspekt av Normer & Ideal som kan
avgora huruvida strukturell jamstilldhet medfor kulturell jamstélldhet eller ej. Detta fenomen
grundar sig delvis ocksd 1 samhéllsnormer, eftersom overtid per se inte bor missgynna
sarskilda grupper. Daremot vill vi podngtera att foretag med forvéntningar pa overtid bidrar

till att upprétthilla dessa samhallsnormer och dr dirfor ett tecken pa en konskultur.

5.3 Flexibilitetens dilemma

Pé bade Foretag A och B finns mojlighet att jobba hemifran. Detta motverkar en konskultur,
dd det (&terigen) ofta dr kvinnor som behdver flexibiliteten att kunna skjutsa barnen och
vabba. Samtliga foretag dr Overens om att nidr medarbetare vabbar blir det mer arbete for de
andra. Detta giller dven ndr medarbetare blir fordldralediga, trots att man anstiller
vikariepersonal. Samtidigt papekar alla foretag att det inte &r ndgra konstigheter med
fordldraledighet och pa Foretag B uppmuntras det till och med. Oavsett kon accepteras
fordldraledighet pa alla foretag, forutom i enskilda fall pd Foretag A dér attityder mot mén

som vill ta ansvar for hemmet ar negativa.

Flera pa bade Foretag A och B upplever att ménga av deras kollegor jobbar alldeles for
mycket och 1 Foretag A har medarbetarundersokningar specifikt uppdagat att stress ar ett
problem pé arbetsplatsen. De pépekar dven att fokus ligger snarare pa krishantering, dn aktivt
stressforebyggande arbete. Teorin pekar inte pa stress 1 sig som ett tecken pa konskultur, men
déaremot dess nédra koppling till flexibilitet i arbetet. Intervjupersoner frén samtliga foretag
upplever att mojligheten att arbeta hemifrdn okar stress. P4 Foretag C ges inte mojlighet till
att arbeta hemifran, vilket kan forklara dessa intervjupersoners lagre stressnivaer. I teorin ar
saledes Foretag C starkt konskodat till méns fordel avseende flexibilitet i Work-Life Balance.
Detta dr en motsdgelse som blir tydlig dd kvinnor pa Foretag C, trots att de inte kan arbeta
hemifrén, vabbar ndr deras barn &r sjuka. Sarskilt eftersom att Caitlin uppgav att kvinnorna pa
Foretag C som hade barn vabbade s ofta, att hon hade svart att se att dessa kvinnors mén
nagonsin vabbade. Detta fenomen ifragasitter saledes flexibiliteten i att arbeta hemifrdn som

en konskulturell delaspekt av Work-Life Balance.



I Figur 3 belyses hur nivin av flexibilitet dr en konstant avviagning mellan stark konskultur, 1

form av begrinsad flexibilitet, och hilsa, 1 form av stress.

Figur 3. Dilemmat mellan flexibilitet och stress.
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Delslutsats 3:

Foretag A och B ir teoretiskt sett inte konskodade vad giller Work-Life Balance, tack vare
flexibiliteten 1 att arbeta hemifran. Daremot bidrar denna mdjlighet till 6kad upplevd stress,
vilket mynnar ut till ett dilemma mellan hog stress och lag flexibilitet. Foretag C, som ett
exempel pa lag flexibilitet och 1ag stressniva, ifrdgasitter flexibilitetens relevans for
konskulturen. Detta innebdr att delaspekten flexibilitet i arbetet inte kan avgoéra om strukturell

jamstilldhet medfor kulturell jamstilldhet, 1 kontrast till befintlig teori.

5.4 Bristande konsmedvetenhet

Konsmedvetenheten ér 1ag pa samtliga foretag och jamstélldhetsperspektivet genomsyrar inte
verksamheten, vilket &r tecken pé konskultur. Fa &r medvetna om tidigare lagstadgade
jamstélldhetsplaner och dokumentation av aktivt jamstélldhetsarbete som foretag numera
maste uppritta och fragan blir vad den reella effekten av dessa lagar &r. I Figur 4 illustreras

den mur som detta innebér.



Figur 4. Hur ledningens aktiva arbete med konsmedvetenheten inte nar resten av

organisationen.
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Jamstélldhetsdiskursen tenderar att innehdlla en illusion av att vid uppnadd strukturell
jamstélldhet ar jamstélldhetsfragan avklarad och att fortsatt aktivt arbete ar 6verflodigt. Inget
av foretagen upplevs av intervjupersonerna arbeta aktivt for jimstilldhet langre. Vissa tror till
och med att den strukturella jimstélldheten pa foretaget dr en slump. Dessutom upplever
kvinnodominerade organisationer inte samma patryckning for att arbeta med
jamstélldhetsfragor, i varken strukturell eller kulturell kontext, jimfort med mansdominerade

organisationer.

Den numeriska kvinnodominansen i Foretag B och C ér inte nodvandigtvis ett problem per
se, ddremot finns potentiella risker med den ldga konsmedvetenheten kring hur man kan
hantera snedvriden konsfordelning och dessutom saknas forstaelse for varfor den
uppratthélls. Undanflykterna liknar de klassiska forklaringarna till ojaimn konsfordelning, att
minnen som soker dr underkvalificerade, att de inte kan identifiera sig med foretagets
varumidrke eller att det dr sambhéllets och medias fel att mén inte Overvidger dem som

arbetsgivare. Debatten kring orsakerna till och effekterna av mansdominerad konsfordelning



upplever vi som mer utvecklad, vilket belyses i Figur 5. En potentiell 16sning ar okad

medvetenhet om vad kulturell jimstédlldhet innebir och konsekvenser av dess avsaknad.

Figur 5. Hur samhillets patryckningar f{or jamstilldhet péverkar olika typer av

organisationer.
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Informella aktiviteter pd foretagen tenderar att vara uppdelade mellan konen, vilket tyder pa
en konskultur. Pa Foretag B berdttade en medarbetare att det finns en diskrepans i att
aktiviteter for kvinnor uppmuntras, men aktiviteter for enbart mén skapar irritation. Detta
tyder dn en gang pé att konsmedvetenheten ar 14g och att handlingskraften ar svag i numeriskt
kvinnodominerade foretag. Det finns utrymme for forbéttring och en chans for foretag som
fokuserar pd att 6ka konsmedvetenhet att ta ledningen 1 jakten pa en jdmstélld organisation,

inte bara strukturellt, utan dven kulturellt.

Delslutsats 4:

Att konsmedvetenheten dr lag pa samtliga foretag tyder pa en stark konskodning. Detta yttrar
sig 1 konsbaserad uppdelning av Informella aktiviteter, som inte ens tycks ifragaséttas av
medarbetarna. Vi argumenterar for att organisationer som stravar mot jamstilldhet bor oka
Konsmedvetenheten dven pa ett kulturellt plan, utdver det strukturella. Den strukturella
jamstélldheten har siledes inte lett till kulturell jimstilldhet vad géller Konsmedvetenhet och

Informella aktiviteter.



6. Slutsats

I analysen presenterades faktorer som enligt teorin tyder pa kénskodning av fallforetagens
respektive organisationskultur och i flera fall utmanades teorin. Vi vill i detta kapitel
redogora for vad detta har for slutliga implikationer for besvarandet av var forskningsfrdga.

Vidare oppnar vi upp for mojliga fokusomrdden for framtida forskning.

6.1 Uppsatsens slutsats

De tendenser till konskodning i studiens tre strukturellt jimstallda fallforetag stodjer Ackers
(1990) péstaende om att alla organisationer &r mer eller mindre konskodade. Enligt teorin kan
ingen kultur klassificeras som fullstindigt icke-konskodad. Detta innebir att svaret pa var
fragestéllning strikt teoretiskt skulle vara, kanske inte helt ovintat: Nej, en jamstilld struktur
medfor inte en jamstilld kultur, per automatik. Vad som bor podngteras ér att den teori som
detta svar grundar sig i bygger pd antaganden om kvinnligt jamfort med manligt ansvar.
Dessutom visar denna uppsats att en konskultur inte dr bindr pad det sétt som litteraturen
stundtals kan ge sken av. Det dr exempelvis inte sdrskilt meningsfullt att sdga att Foretag C ér
konskodat till méins fordel géllande flexibilitet 1 arbetet, nar kvinnorna pa arbetsplatsen verkar
kunna kombinera arbete och barnansvar, om &n till viss fortret kring vabbning av vissa
kollegor. Konskultur dr sdledes mycket mer komplext @n en bindr uppdelning av
konskulturens aspekter som antingen dr konskodade eller inte, ddr foretaget antingen ar
kulturellt jamstéllt eller inte, eller huruvida en jamstélld struktur medfor en jamstélld kultur

eller inte.

Det enkla svaret dr att en jimstdlld struktur inte automatiskt medfor en jamstilld kultur.
Atminstone dir det enda andra alternativet 4r en ojimstilld kultur, sett till teorins foreslagna
aspekter av konskultur, dir samtliga foretag inte helt forvdnande faller pd en eller flera
aspekter. Det mer komplexa svaret dr att en jimstilld kultur per definition inte kan uppnas till
fullo, och bor ges ett visst svingrum for att klassificeras som jamstillt, sarskilt eftersom
aspekter av konskultur kan ha olika relevans for den kulturella jimstélldheten beroende pé

exempelvis vilka samhélleliga faktorer som tas hidnsyn till. Strukturell jamstélldhet medfor



saledes inte kulturell jimstilldhet enligt det mer komplexa svaret heller, dd nagon objektiv
och absolut kulturell jimstélldhet inte finns, vilket illustreras i Figur 6. Jamstdlldhet &r
bevisligen ett pagaende arbete som stiandigt maste utvecklas och utmanas, precis som vilken
strategisk frdga som helst inom en organisation. Av den anledningen menar vi att

nyckelaspekten for att utveckla kulturell jimstélldhet &r Konsmedvetenhet.

Figur 6. Forskningsfragans svar.

Strukturell jamstilldhet > Kultureﬂ_ jamstélldhet

Vi argumenterar vidare for en tudelning av begreppet jamstilldhet, 1 kulturen och strukturens
skilda sférer, nédr jimstédlldhet i organisationer ska médtas och analyseras. Eftersom vi med
denna uppsats stddjer att organisationer kan vara strukturellt jamstdllda utan att kulturen
nodvéndigtvis maste vara jimstilld, menar vi att man maste se till bade strukturella och
kulturella aspekter for att kunna avgora hur jimstdlld en organisation dr. Att méta bada
sidorna av organisatorisk jimstilldhet blir sdledes en forutséttning for att kunna forbittra
jamstilldheten, vilket 1 sin tur slar hal pa illusionen av en jdmstilld organisation, dir man i

sjdlva verket enbart métt strukturen.

6.2 Praktiska implikationer

Slutsatsen fran denna uppsats kan hjélpa foretag att uppnd en hogre grad av jdmstélldhet,
genom att pavisa stod for att aktivt arbete med Konsmedvetenhet dr en avgorande faktor for
okad kulturell jamstilldhet. Vidare kan uppsatsen ses som ett bidrag till diskussionen om
kvotering, som l0ser ett strukturellt jamstélldhetsproblem. Eftersom denna uppsats stodjer att
jamstdlld struktur inte automatiskt medfér en jamstdlld kultur, argumenterar vi for att

jamstélldhet uppnéas genom aktivt arbete med bade struktur och kultur.

6.3 Framtida forskning

For framtida forskning foresldr vi studier som undersoker aktivt fordndringsarbete med
kulturen. Da Bakgrund visats ligga till grund for flera andra aspekter ser vi ett véirde 1 att

genomfora studier Over tid 1 ett storre antal foretag och med en avgriansning till samma



bransch och storlek, som vi &mnade uppritthalla initialt. En sddan unders6kning skulle kunna
innebdra en kartlaggning av hur aktivt arbete med kulturell jamstilldhet paverkar respektive
aspekt pa sikt. Aven studier av kombinerat kvantitativ och kvalitativ typ skulle vara av virde

for att kunna dra generella slutsatser kring en sddan paverkan.
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8. Appendix

8.1 Intervjuguide

1. Virma upp-fragor

a.
b.

C.

Vilken ar din roll?
Hur ldnge har du jobbat hér?

Hur hamnade du pa detta jobb, vart har du pluggat t.ex.?

2. Bakgrund (ej fraga)

a.

b.

Vilken bakgrund har branschen?
Vilken bakgrund har foretaget? statligt/privat/familjedgt?

3. Artefakter (ej fraga)

a.
b.
c.

d.

Modern byggnad — moderna virderingar
Gatekeepers? Vem sitter 1 receptionen?
Hur ar inredningen?

Inkluderande eller exkluderande?

4. Normer & Ideal

a.

Vem dr en forebild pa er avdelning? VD:n? Ledningen? Chefen? Nagon
kollega? Varfor?

Beskriv management style, vilka karaktdrsdrag har dina chefer?

Har cheferna familj och barn? Skiljer sig utstrackningen av familjelivet mellan
konen bland chefer?

Vad ér det som gor att man blir befordrad pd er arbetsplats? Vilket beteende
premieras? Vilka personligheter premieras?

Vad ér det som gor att man blir befordrad pa er arbetsplats?

Vad tror du det &r som gor att man ndr toppen i organisationen?

Vill alla bli befordrade? Varfor/varfor inte?



Beskriv en bra medarbetare, vilka karaktirsdrag har denne? Blir man
uppskattad om man stannar linge p jobbet?

Vem stannar ldngst pa kontoret?

Vilka typer av roller pa avdelningen har hogst status, varfor? Finns det ndgon
typiskt manlig eller kvinnlig roll?

Vilka typer av training brukar folk 8ka pad? Vem far dka och varfor?

Tror du att det finns skillnader 1 sjdlvkédnsla bland medarbetarna pd din

avdelning?

5. Processer for rekrytering och befordran

a.

Ar du insatt i ndgon rekrytering pa din avdelning? Isafall, vilka specifikationer
eftersoks?

Har ni ndgon formaliserad karridrsstege?

Hur fungerar intervjuprocessen - vem har sista ordet?

Finns det nagot sirskilt monster ddr du ser att ménga personer ldmnar

avdelningen/organisationen?

6. Kommunikation och humor

a.

Vilka typer av skdmt uppskattas pd din arbetsplats? Tror du att det skiljer sig
mellan mén och kvinnor? Till vilket utstrickning handlar skdmt om sexualitet
eller manligt/kvinnligt? Anvénds sexuella metaforer?

Ar uppskattade skiimt pa berittarens bekostnad eller pi vem?

Tror du att nagon pa din avdelning kan ha blivit kallad ord som
“vénnen”,“hjartat” eller liknande? Vem isf?

Vem hors mest pd moten? Tror du att ndgon pé din avdelning ként att de blir
ignorerade/inte lyssnade pa under moéten, isafall varfor? Tror du att det skiljer

sig mellan mén och kvinnor?

7. Aktiviteter

a.

b.

Vilka typer av informella aktiviteter finns hir? (golf, fotboll, dricka 61 osv)
Finns det nagot kvinnligt ndtverk? Nagot manligt? Vilken dr den allménna

uppfattningen om detta?



C.

d.

Till vilken utstrickning forvéntas ni socialisera med era klienter?
Har ni ndgot mentorskapsprogram? Vem har tillgang till detta? Vilka &r

mentorer?

8. Work-Life Balance

a.

Hur high-tech 4r er avdelning géllande arbetssitt? Anvidndning av
smartphones/appar, skype, osv

Hur mycket flexibilitet har ni i arbetet? Arbetstider, eget ansvar, dgarskap av
uppgifter?

Hur viktigt dr synlighet och tillgdnglighet? Hur mycket daglig facetime
forvantas?

Hur mycket overtid arbetar folk? Hur mycket arbetar cheferna? Upplever du
nagon skillnad mellan kdnen?

Kan du uppskatta ungefar hur stor andel av de anstéllda pa din avdelning som
har barn under 12 ar?

Till vilken utstrdckning tror du att andra manniskor pa din avdelning upplever
att arbetsgivaren hjédlper medarbetare att uppnd Work-Life Balance? Pé vilket
satt?

Vad definierar dina arbetskollegors arbetsdag? Ett antal uppgifter som skall
goras eller ett visst antal timmar pé kontoret? Presence VS. performance?

Kan du beskriva skillnaden mellan work intruding home och home intruding
work pd er arbetsplats? Dvs till vilket utstrickning paverkar jobbet ert
privatliv (e-mails at the kitchentable) VS hur mycket paverkar ert privatliv ert
jobb?(bringing kids/dogs to work)

Tror du att det finns ndgon skillnad mellan mén och kvinnor pé din avdelning
gillande hur okej det &r att ta ansvar for hemmet - exempelvis
pappa/mammaledighet, VAB osv?

Tror du att andra pa din avdelning upplever en konflikt mellan arbete och
hemmet?

Upplever du nigon skillnad i work-home support mellan din ndrmsta chef och

hogre chefer? Négon skillnad mellan chefer och dina arbetskollegor?



1. Hur flexibel tror du att andra upplever din arbetsgivare som géllande kortsiktig
frdnvaro (vab) jaimfort med langsiktig frdnvaro (fordldraledighet)?

m. Om nédgon ar fordldraledig, hur paverkar det teamet runt omkring? Vad gor ni
om ndgon i teamet ar frdnvarande pga saker rorande barn/hemmet? Hur
flexibelt dr ert arbete/era arbetssétt i den kontexten?

n. Till vilken utstrackning forvéntas ni resa i arbetet?

o. Upplever du ndgon skillnad mellan mén och kvinnors resande, eller mellan
hierarkiska nivder, vem reser mest? Tror du att ndgot av konen ar mer eller
mindre intresserade av att resa?

9. Sexualitet

a. Artefakter (leta)

b. Har ni ndgra kladkoder?

c. Tror du att nagon av dina kvinnliga kollegor fatt kommentarer pa sina klédder?

d. Tror du att nagon av dina kvinnliga kollegor tinker pé att kld sig pa ett sitt
som inte drar till sig sexuell uppmiarksamhet?

e. Finns det anstéllda som Oppet inte beskriver sig som heterosexuella?

f. Tror du att det finns kvinnor som blivit utsatta for sexuella trakasserier?

g. Om ja, tror du att dessa hindelser blivit anmilda?

10. Koénsmedvetenhet
a. Finns det en plan for equality? Hur ofta diskuteras dessa fragor?
b. Uppfattar man att organisationen arbetar for equality?
c. Har nagot jamstilldhetsproblem varit pa agendan? Uppfattas dessa problem
som individers problem eller allas?
d. Folks uppfattning om kvinnliga vs manliga managers, vilka likheter och
skillnader finns det?

e. Har AllBright uppmirksammats pé er avdelning?



8.2 Intervjuforfragningar

8.2.1 Mailutskick till fallforetag (strukturellt jimstéllda)

Hej!

I den senaste AllBright-rapporten, som uppmérksammar jamstidlldhet inom borsnoterade
bolag i Sverige, presenteras era framstaende resultat av ert arbete med jimstélldhet. Vi ar tva
studenter frdn Handelshogskolan i Stockholm som under véren ska skriva en kandidatuppsats
inom Management. Var uppsats kommer att ta reda pad hur jamstidlldhet yttrar sig i
organisationskulturen och vi skulle darfor vara mycket tacksamma om vi kunde f& mdjlighet
att traffa fyra olika personer fran ert foretag for en varsin intervju. Vi vill girna triffa tvd méan
och tva kvinnor, som helst inte innehar en chefs/manager-roll eller arbetar med HR. Detta ir
med syfte att undersoka relationen mellan utvalda aspekter av den akademiska forskningens

bild av konskultur och konsstruktur.

For att f4 en uppfattning om detta hoppas vi att nagon gang under de kommande veckorna
(vecka 10 och 11, alternativt 12) fa trdffa er. Vi har full forstaelse for ert fullspiackade
tidsschema, och kan dérfor vara véldigt flexibla med tid och plats for intervjuerna. Om inte

tid finns att tréffas under kontorstid kan vi forslagsvis ses dver lunch néra er arbetsplats.

Ar detta ndgot ni #r intresserade av att bidra till? Sjélvfallet ér studien anonymiserad, bade for
respektive intervjurespondent och foretaget som sddant. Det dr av hogsta intresse for oss att
fa traffa er! Meddela oss gédrna om ni &r intresserade eller inte genom att svara pa detta e-mail

eller kontakta oss via telefon.

Ha en trevlig dag!
Med vénliga hélsningar,
Eleonor Toni och Eliza Forsaeus

[uppsatsforfattarnas respektive mobilnummer]



8.2.2 Mailutskick till kontrasterande foretag (strukturellt ej jamstéllda)

Hej!

Vi dr tva studenter fran Handelshogskolan i Stockholm som under varen kommer att skriva
en kandidatuppsats inom Management. I véar uppsats kommer vi att undersoka
organisationskulturen i svenska borsnoterade bolag inom XXX-branschen och vi skulle
déarfor vara mycket tacksamma om vi kunde fa mojlighet att traffa fyra olika personer fran
just ert foretag for en varsin intervju. Vi vill gérna tréffa tvd mén och tva kvinnor, som helst
inte innehar en chefs/manager-roll eller arbetar med HR. Detta dr med syfte att undersoka
relationen mellan utvalda aspekter av den akademiska forskningens bild av kultur och

struktur.

For att fa en uppfattning om detta hoppas vi att ndgon gédng under de kommande veckorna
(helst vecka 10 och 11, alternativt 12) fa triaffa er. Vi har full forstaelse for ert fullspackade
tidsschema, och kan déarfor vara véldigt flexibla med tid och plats for intervjuerna. Om inte

tid finns att tréffas under kontorstid kan vi forslagsvis ses dver lunch nira er arbetsplats.

Ar detta nigot ni #r intresserade av att bidra till? Sjilvfallet ir studien anonymiserad, bade for
respektive intervjurespondent och foretaget som sadant. Det dr av hogsta intresse for oss att
fa triffa er! Meddela oss girna om ni dr intresserade eller inte, genom att svara pa detta

e-mail eller kontakta oss via telefon.

Ha en trevlig dag!
Med vénliga hilsningar,
Eleonor Toni och Eliza Forsaeus

[uppsatsforfattarnas respektive mobilnummer]



