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ABSTRACT

I utredningen Mdn dr [T-tekniker, kvinnor dr i helpdesk eller administrationen intervjuas
ett antal kvinnliga anstdllda inom olika funktioner pé att mansdominerat IT-foretag.
Foretaget har ett uttalat mal att anstilla fler kvinnor. Ett arbete kring detta har inletts med
kvinnoseparatistiska moten.

Syftet med intervjuundersdkningen var att fi de redan anstéllda kvinnornas upplevelse
av hur det ar att arbeta pd foretaget. Samt att ta reda pa kvinnornas och Foretagets
instéllning till jdmstédlldhet. Intervjuerna ses genom dels organisationsteorier och
genusvetenskapliga teorier.

En av utredningens slutsatser &r att om Foretaget vill kunna genomfora ett mer
omfattande jamstilldhetsarbete pé strukturomvandlingsnivé i sin organisation maste de

ifragasétta sina ibland essentialistiska tankar om mén, kvinnor, kon och genus.

Nyckelord: jamstilldhet, organisation, rekrytering, kon, genus, IT.

In the report "Mén dr IT-tekniker; kvinnor &r i helpdesk", several women in different
positions at a male-dominated IT company are interviewed. The company wants to be
able to hire more women, and have started group meetings with the women at the
company to discuss related issues.

The purpose of the interviews was to hear the women's views on the company, relating
to gender equality issues. The interviews are then analysed through organisational theory
and gender theory.

One of the conclutions is that the company has to question their essential views on

gender to be able to see bigger changes through.

Keywords: equality, organisation, recruit, gender, IT.
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INLEDNING

I ett rum sitter ett par grabbar och hinger. De ar ganska coola, har de rétta kldderna och
frisyrerna. De dricker 6l, snackar och verkar vénta pé att festen sak sdtta igdng. Men
négonting verkar inte helt ritt. En av dem lyfter luren och ringer till en annan kille, som
inte 4r s& cool. Men han ér istéllet inte ett dugg ensam och har heller inte trdkigt. Hemma
hos honom é&r det fullt av tjejer som dansar pratar och édter chips.

Den coola killen fragar “var e brudarna?”’ Varpd den tontiga killen inte svarar
négonting. Han vet var de dr, ndmligen hemma hos honom, precis dér han vill att de ska
vara. Istdllet ler han, dter chips och fragar ironiskt har ni fest eller?” Han skrattar och
lagger sen bara pa luren, vdl medveten om att de inte kan ha en bra fest d alla traktens
tjejer & hemma hos honom.

Den hér tv-reklamen vill fa oss att tro att hela skillnaden ligger i om vi har en chipspase
hemma eller inte. En stor chipspése resulterar i manga brudar. Ménga mansdominerade
foretag skulle nog onska att det var sé enkelt.

BAKGRUND

Foretag inom IT-branschen har som inom méanga andra starkt mansdominerade branscher
ibland svart att rekrytera kvinnliga medarbetare. I alla fall i en utstrickning att de skulle
kunna ségas ha en jamn fordelning mellan konen, med vilket man brukar mena att bada
konen &r representerade med minst 40 % 1 skilda typer av arbete och inom olika
kategorier av arbetstagare. Alltsd bor varje niva och yrkesgrupp i foretaget ha denna
fordelning, det ricker inte att det giller for hela foretaget.'

Sedan 1873 har kvinnor haft rétten att ta en akademisk examen, nagot de tidigare var
forhindrade att gora.” Gladjande nog ér det manga kvinnor som gor det, 60 % av de som,
totalt sett, tar examen fran hogskolan idag #r kvinnor.” Alltsi torde en hel del
vélutbildade kvinnor finnas att tillgd, inte bara for att Sveriges forvarvsfrekvens 2001,
andelen mellan 15-65 &r som forvirvsarbetar utgjorde kvinnor 77.1 %.* Andelen kvinnor
med hogskoleexamen inom data och elektronik var dock bara 19 % lisaret 1998/99.

Under senare dr har fler kvinnor &n tidigare natt chefsniva i foretag och konsfordelning

bland chefer i1 privatsektor: 19 % kvinnor och 81 % min. I den offentliga sektorn blir

! Jamstilldhetsombudsmannen. 1999. JimOs handbok om aktivt jamstéilldhetsarbete. Sid
79.

2 EIf Karlén, Moa och Palmstrom, Johanna. 2003. Ta betalt! En feministisk
overlevnadsguide. Tiden. Stockholm. Sid. 17.

3 Larsson, Sara. 2003-10-18. Kompetenta kvinnor alls ingen bristvara — Monica Renstig
slar hal pd gammal myt. Artikel Svenska Dagbladet. Sid 45.

* Dreber, Anna och Wallace, Bjorn. 2004. Villkor for kvinnor i karridren En
internationell jimforelse. SNS forlag. Stockholm. Sid 11.

> SOU 2000:31. Jamstdlldhet och IT — en kartliggning pd uppdrag av Jéimit. Sid 6.



motsvarande siffror: 55 % kvinnor och 45 % mén.® Vissa saker verkar sakta forbttras
medan andra foreteelser fortsitter att missgynna kvinnor. Ett exempel &r att andelen
kvinnliga chefer som har hogskoleutbildning &r betydligt hogre &n andelen bland manliga
chefer.” Att kvinnor pa de hogsta befattningsnivaerna har hogre utbildning 4n mén pa
motsvarande niva.® Eller att 63 av 78 statliga myndigheter betalar sémre I6n till kvinnor
dn till méan. Vérst var Pliktverket dir kvinnorna endast har 89 % av ménnens 10ner, vilket
i snitt blir 3300 kronor mindre per manad.” Ett steg framat och ett steg tillbaka?
Jamstdlldhetsombudsmannen Claes Borgstrom brukar sdga att man inte ska tala om att
ndgonting blivit mer jimstéllt, antingen ar det jamstéllt. Eller sd dr det inte det.

Ar 2004 var Foretagets kvinnliga andel anstillda endast 14 %'° vilket &r ligre 4n de 20
% som SOU 2000:31 redovisar ar 2000 som genomsnitt for IT-branschen.'' P4 senare tid

sdger man sig dock ha kunnat forbattra kvinnorepresentationen pa Foretaget.

FORETAGET
IT-foretaget pa vilket jag genomforde min undersokning kommer inte att ndmnas med sitt
korrekta namn eller andra specifika fakta som kan rdja vilket foretag det ar har pa olika
satt maskerats. De kommer foljande att kallas Foretaget. Detta dels for att skydda
respondenterna. Men ocksa dirfor att det dr intressantare att se hur ndgra av de kvinnor,
anstéllda pd ett mansdominerat foretag i IT-branschen ténker kring jamstdlldhet och
genus. Och dven hur Foretaget arbetar med genusrelaterade fragor 4n att veta exakt vilket
foretag det dr.

Foretaget har inte ndgon jimstélldhetsplan trots att de med sina cirka 300 medarbetare

och kontor i tre olika stdder ldngt Overskrider grinsen pd de tio anstdllda som

® Siogren, Jennie. 2003. Ordination: Vardagsfeminism, Handbok i jamstilldhet hemma
och pa jobbet. Bokforlaget DN. Stockholm. Sid 93. Enligt siffror frdn 2003.

7'SOU 1998:6 Ty makten dr din... Myten om det rationella arbetslivet och det jimstdillda
Sverige. Ett betdnkande fran Kvinnomaktutredningen. Utredningen om fordelning av
ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan kvinnor och mén. Sid 103.

® Ibid. Sid 133.

? Jekander, Anita och Brandelius, Pia. 2005. Med list och lust En handbok for kvinnor
och ldrobok for mdn. Wahlstrom & Widstrand. Stockholm. Sid 132.

' Enligt Foretagets interna dokument.

"'SOU 2000:31 Jamstdilldhet och IT —en kartliggning pd uppdrag av Jimit. Sid 23.



jamstilldhetslagen sitter som grins for nir man ska uppritta en arlig jamstélldhetsplan.'?
Foretaget sdger sig dock ha en jamstdlldhetsplan i broschyren Vilkommen till
Foretaget. B

Detta stimmer vdl Overens med JimOs granskning av 22 IT-foretags
jamstélldhetsplaner fran 1999 och ar 2000. Granskningen visade att bara ett av de 22
foretagen hade en komplett jamstdlldhetsplan. Forhoppningen om att det var denna unga,
nya bransch som skulle bldsa friska vindar i det traditionella néringslivet, dir mén och
kvinnor arbetade jimsides pa lika villkor, visade sig komma pa skam.'* En undersokning
gjord av SCB pé uppdrag av JimO under véren 2005 visar att 66 % av Sveriges foretag
inte uppfyller jimstdlldhetslagens krav om en aktuell jamstdlldhetsplan. Jamfort med
siffror frén tidigare &r innebédr det att det kommer ta ytterligare 40 &r innan alla
arbetsgivare i landet uppfyller lagens krav."

Det aktiva jamstdlldhetsarbete som bedrivs pd Foretaget bestdr av sakallade JiMote,
skapat 2004 av foretagets VD som ocksa sitter som JaMotets ordforande. Han dr den
enda mannen i sillskapet som annars bestar av foretagets kvinnliga anstillda. JaMote
skall vara till for foretagets kvinnor dar man diskuterar hur kvinnorna ska kunna fa det
béttre 1 foretaget och hur kvinnorna ska kunna avancera uppét i foretaget. Man har
traffats cirka fyra ganger per &r och har bl.a. forsokt hitta fler kvinnor ldmpliga for
anstéllning genom de redan anstéllda kvinnorna i nétverket.

Man siger sig pa foretaget vilja ha fler kvinnliga anstdllda men &r inte intresserade av
att anvanda positiv sarbehandling.

Foretaget har satt upp ett antal frdgor som man arbetar med och diskuterar kring. De ir:
Hur fér vi fler tjejer att soka sig till Foretaget? Var finns de och hur blir vi en attraktiv
arbetsgivare for kvinnor? Hur fér vi fler kvinnor inom koncernen att sdka chefsjobb,

ledande befattningar, eller ansvarspositioner? Nar vi vél rekryterat dem, hur behéller vi

12 Se §13 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005.
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.

1 Foretaget broschyr Vilkommen till Foretaget, sid 17 under rubriken; Foretaget
forméaner.

' Jamstilldhetsombudsmannen. JimO:s IT-granskning 2002 —utvéirdering av 1999-2000
drs granskning.

1> Borgstrom, Claes. 2005-11-11. Tv4 av tre bryter mot lag. Artikel i Svenska Dagbladet.
Sid 5.




dem och hur kan vi nyttja oss av dem och anvidnda oss av dem till att fa &nnu fler kvinnor

till Foretaget?

UTGANGSPUNKT

Min utgingspunkt dr ett konstruktivistiskt feministiskt genusperspektiv vilket i det har
utredningsarbetet leder till att jag inte ser nagra hinder eller orsaker till varfor midn och
kvinnor inte skulle kunna vara lika nyttiga och verksamma inom alla yrken och pi alla
positioner inom ett foretag.

Jag menar att samhéllstrukturer och foretagsstrukturer samverkar till att dels halla
kvinnor utanfor vissa branscher och/eller halla deras medverkan nere dels antalsmédssigt
men ocksa utestinga dem fran hogre positioner i dessa branscher och foretag. Dessa tva
strukturella foreteelser tillsammans med (genus)forestéllningar om vad mén och kvinnor
kan, bor, vill och passar till att arbeta med leder till en starkt konssegregerad
arbetsmarknad. Svarigheter for de kvinnor som faktiskt bryter mot dessa forestillningar
genom sitt yrkesval och sin yrkesutdvning forekommer ocksa. Nagra av dessa torde
finnas inom ett foretag som Foretaget. Det dr genom att lyssna pa de kvinnliga anstélldas
enskilda upplevelser och erfarenheter man inom foretaget bade kan bryta monstret och i
forlangningen gora det littare for framtidens kvinnor som forhoppningsvis inte behdver
gé igenom samma svarigheter. Kanske kan det ocksd Oka antalet kvinnor bade i
branschen och i det enskilda foretaget genom att vara medveten om samhélls- och
organisationsstrukturer som missgynnar kvinnor samt att forsoka arbeta emot dessa

strukturer.

SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med denna utredning &r att genom intervjuer med kvinnliga medarbetare pé
Foretagets ta reda pa hur de kvinnliga anstillda tanker kring jamstdlldhet. Men ocksé vad
de tycker kan forbittras, hur de vill se arbetet i framtiden och vad de anser vinsten vara.
Genom att undersoka detta kommer det ocksd framgd hur jdmstélldhetsarbetet i
organisationen ser ut idag. Vilket kan ge bra tips och ledtradar till hur Foretaget kan

arbeta vidare med jimstélldhetsfragor.



De huvudsakliga fragestéllningarna i foljande utredning dr. Vems ar problemet med den
laga kvinnorepresentationen inom Foretaget? Hur kan man genom rekrytering arbeta for

att 0ka kvinnorepresentationen inom Foretaget?

TEORETISKA UTGANGSPUNKTER
I f6ljande avsnitt redovisas ett antal teorier med vilka undersokningsmaterialet kommer

att studeras genom.

Anna Wahl och organisationsteori

Varfor ér det ett problem med kvinnors underrepresentation i vissa organisationer eller
nivder 1 organisationer? Det frdgar sig Anna Wahl docent pda KTH inom
forskningsgruppen Fosfor och redogér for olika alternativa tankebilder.'® En tanke ar att
det inte alls 4r ndgot problem, kvinnor finns helt enkelt pd andra platser eller har andra
arbetsuppgifter som &r viktiga och som passar dem béttre. Denna tanke kan hdra samman
med att det ocksa dr av betydelse att skilja méns arbetsuppgifter fran kvinnornas. En
annan tanke dr att det dr ett rattviseproblem och att kvinnor enligt det hér synsittet har
rétt till samma arbeten som mén har ritt till. Ytterligare en annan tanke dr att det ligger 1
organisationens intresse att tillvarata kvinnor som en outnyttjad resurs nér det géller
ledarskap och kompetens. Ytterligare ett sitt att se problemet dr att tolka det som att
kvinnors erfarenheter inte tas till vara, att arbetslivet och samhallet gér miste om kvinnors
erfarenheter, kunskaper och vérderingar d& kvinnors inflytande &r litet i arbetslivet. Det
sista perspektivet som Wahl presenterar &dr tanken om att &terskapandet av
arbetsdelningen mellan konen ér ett problem. Alltséd att arbetsdelningen mellan konen ar
en av de viktigaste drivkrafterna bakom konssystemets stidndiga aterskapande. Att médn
och kvinnor gor olika saker skapar ocksa uppfattningen att de bor gora olika saker. Ett
sdtt att bryta den uppfattningen dr att pa olika sétt soka bryta arbetsdelningen mellan médn
och kvinnor.'” T den hir utredningen kommer att behandla kvinnors underrepresentation i

Foretaget som ett problem. Det kommer att ses som ett réttviseproblem, att kvinnor ir en

' Wahl, Anna. 2003. Konsstrukturer i organisationer Kvinnliga civilekonomers och
civilingenjorers karridrutveckling. Studentlitteratur. Lund. Sid 15-16.
17 11

Ibid.



outnyttjad resurs, att kvinnors erfarenheter inte tas till vara och att deras inflytande 1
arbetslivet ar for litet. Forutsdttningen for dessa faktorer dr ett aterskapande av
konssystemet.

Ett kritiskt synsdtt pd strukturer i organisationer samt pd forhéllanden i samhillet i
ovrigt medfor att organisationsstrukturer ses som skapade och inte som sjilvklara. Att fa
kvinnor finns pé chefspositioner forklaras med att kvinnor moter strukturella hinder just
for att de ar kvinnor. I det foljande kommer materialet att ses ur ett strukturperspektiv
vilket ofta innehdller analyser av min och kvinnors livsvillkor med begrédnsningar och
mojligheter. En strukturell ansats tar avstdnd frén forskning som ser individen och dess
enskilda agerande som forklaringsobjekt. Alltsd tillskrivs strukturella faktorer storre vikt
an individuella orsaker nir det giller att forklara konets villkor i organisationen.'®

Wahl skriver, med tydlig inspiration av Rosabeth Moss Kanter,'” att konsekvenser for
kvinnor av att vara i minoritet i en grupp eller en organisation ger upphov till framst tre
strukturella effekter: synlighet, kontrast och assimilering. Effekterna for i sin tur med sig
att avvikaren, dvs. kvinnan, tvingas att upptrada pa ett visst sitt. Med synlighet menas att
kvinnan béde uppmirksammas och syns mer &n majoriteten, minnen. Hennes
prestationer blir symboliska for vad en kvinna kan prestera och hon representerar dairmed
inte sig sjdlv utan kvinnor som kategori. Dartill méste kvinnan i den avvikande positionen
prestera mer och bdttre &n sina manliga kollegor for att ses som lika bra och fa sin egen
kompetens erkdnd. Hon blir sedd for sitt utseende och inte for sin kompetens. En tredje
effekt av synligheten &r att kvinnan blir rddd for att prestera for bra dvs. arbeta béttre &n
sina manliga kollegor, vara for duktig eller en for aggressiv problemldsare eftersom det
skulle minska hennes acceptans i gruppen.”

Kontrasteffekten betyder att gruppen mén blir medvetna om sin egen kultur nir en
kvinna kommer in i bilden och reagerar med att bli rddda for att forlora sin kultur.

Effekten blir overdrivna uttryck for skillnaden mellan majoriteten och minoriteten.

'8 Wahl, Anna. Holgersson, Charlotte. H56k, Pia och Linghag Sophie. 2001. Det ordnar
sig Teorier om organisation och kon. Studentlitteratur. Lund. Sid 59.

1 Kanter, Rosabeth Moss. 1977. Men and women of the corporation. New York. Basic
Books.

20 SOU 1994:3 Miins forestillningar om kvinnor och chefskap. Sid 20-21. Se dven Wahl,
Anna. 2003. Kénsstrukturer i organisationer Kvinnliga civilekonomers och
civilingenjorers karridrutveckling. Studentlitteratur. Lund. Sid 96-98.



Kvinnan visas tydligt vilken kultur det dr som giller och under vilka premisser hon
befinner sig i denna. Ibland halls hon helt utanfor i informella sammanhang som &ndé har
stor betydelse for det gemensamma arbetet. Kvinnan kan ocksa utséttas for lojalitetstest
av majoriteten fOr att visa att hon inte dr lojal med kvinnominoriteten, for att visa att hon
minsann inte ténker sléppa in fler kvinnor i1 gruppen bara for att hon &r kvinna. Att visa
missndje over hur saker och ting fungerar, hur organisationen opererar eller att ha vidare
ambitioner att avancera ses som ett svek mot majoriteten.”’

Assimileringseffekten innebér att avvikare, hdr kvinnorna, aldrig ses som individer da
de ar for fi& de blir istdllet hela tiden beddmda utifran generaliseringar och
stereotypiseringar om kvinnor vilket ofta ses som begrdnsande. I organisationer kommer
vissa arbeten eller funktioner dédrmed att ses som mer passande kvinnor, t.ex.
personalarbete. Ofta dr det léittare att acceptera tilldelade stereotyper &n att forsoka
bekdmpa dem till bekostnaden att inte kunna uppvisa hela sin kompetens. Stereotyperna
bekréftas ocksd nédr kvinnorna lever upp till de tilldelade stereotyperna och pd sa sitt
starks majoritetens uppfattning av hur kvinnor dr. Att manliga och kvinnliga sdokande
bedoms olika vid rekrytering, befordran och karridrutvecklingssituationer beror pd att
man utgadr frdn stereotyper. Dessa stereotyper dr baserade av vad som &r manligt
respektive kvinnligt i bedomningar av kandidater istdllet for pd sakliga kriterier. Av
avgorande betydelse har ocksd att de manliga stereotyperna vél Overrensstimmer
befintliga forestéllningar av vilka egenskaper medarbetaren bor besitta. De kvinnliga
egenskaperna utgor ofta en motsats till de manliga.*

Wahl menar att betraktandet av kon som skapade begrepp ger att de inte ses som eviga
och sanna till innehdllet utan som skapade och fordnderliga. Bade manlighet och
kvinnlighet dr konstruktioner skapade av minniskan vid en viss tidpunkt eller i ett
speciellt sammanhang. Det betyder att vara uppfattningar av vad som &dr manligt och

kvinnligt &r fordndringsbart och varierar med tid och plats. Wahl menar ocksad att

*1SOU 1994:3 Meiins forestillningar om kvinnor och chefskap. Sid 22. Se dven Wahl,
Anna. 2003. Kénsstrukturer i organisationer Kvinnliga civilekonomers och
civilingenjorers karridrutveckling. Studentlitteratur. Lund. Sid 96-98.

*> Wahl, Anna. Holgersson, Charlotte. Ho6k, Pia och Linghag Sophie. 2001. Det ordnar
sig Teorier om organisation och kon. Studentlitteratur. Lund. Sid 96-98.
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maktrelationen mellan kdnen &r av betydelse for hur manligt och kvinnligt skapas. Man

brukar séga att parten med mer makt har tolkningsforetriade.*

Yvonne Hirdman och genussystemet

Undersokningsmaterialet kommer ocksa att ses genom Yvonne Hirdmans, professor i
historia, teori om genussystemet™*. Genus handlar om hur manligt och kvinnligt skapas
och om hur det vi uppfattar och tolkar som manligt och kvinnligt formar vara liv. Det
finns tva saker som dr gemensamt for det allra flesta organisationer namligen att kvinnor
och mén gor olika saker och att det midnnen gor vérderas hogre. Detta kallar Hirdman, for
genussystem vilket ocksa enligt henne 4r grundforutséttningen for méns dverordning och
kvinnors underordning. Genussystemets forsta logik ér isdrhallandet. Det betyder att médn
och kvinnor, pé arbetsmarknaden tros passa béttre pa olika positioner i organisationer och
med olika sysslor. Kvinnor kan eller bor inte ha vissa yrken. Eller att midn och kvinnor
har olika egenskaper och mil i livet. Den hdr uppdelningen kan ségas vara bade
meningsskapande och maktskapande. Den andra logiken, mannen som norm, innebér att
allt som kopplas och tolkas till det manliga vérderas hogre dn det som hor till det
kvinnliga. Det manliga som norm é&r alltsd en foljd av isdrhallandet av manligt och
kvinnligt eftersom det dr forst nédr vi skiljer mén och kvinnor at som det blir mojligt att
sitta det ena Gver det andra, menar Hirdman.”> Charlotte Holgersson och Pia Hook
skriver 1 SOU 1997:135 att konsmaktordningen, dvs. maktforhallandet mellan mén och
kvinnor, genom olika konstruktioner av kon aterskapas och fordndras. De menar att
ordningen inte dr nagot statiskt utan dr mangtydig och foranderlig. Bdde mén och kvinnor
ar delaktiga 1 de konstruktionsprocesser som bide fordndrar och aterskapar

konsmaktordningen som i sig bygger pa det sakallade genussystemet.*

> Wahl, Anna. Foretagsledning som konstruktion av manlighet i
Kvinnovetenskapligtidskrift nr 1 1996. Tema organisationer och ledarskap. Sid 15.
** Hirdman, Yvonne.1998. Genussystemet — reflektioner kring kvinnors sociala
gtsnderordning. Kvinnovetenskaplig tidskrift 1998:3.

Ibid.
*® Holgersson, Charlotte och Ho6k, Pia i SOU 1997:135 Ledare, makt och kén. Rapport
till utredningen om férdelning av ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan
kvinnor och mdn. Redaktorer Anita Nyberg och Elisabeth Sundin. Sid 20-21.
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Vertikal och horisontell segregering

Inom traditionellt mansdominerade yrkesgrupp fortlever segregeringen. Undersdkningar
gjorda bl.a. pd ingenjors-, ldkar- och juristkdren har visat att det inom respektive omréde
finns bade vertikal- och horisontell segregering vilket betyder att kvinnorna inom ndmnda
yrken har andra arbetsuppgifter an ménnen och att kvinnornas arbeten dr pa en lagre niva
dn ménnens. Inom de tre nimnda omradena aterfinns kvinnor séllan pa chefspositioner,
pa specialistfunktioner och aterfinns oftare i offentligforvaltning &n inom privata
niringslivet.”’ Konsblandade yrken ér idag betydligt vanligare &n for bara 10-20 ar sedan.
Journalister, systemvetare, jurister och arkitekt dr exempel pa yrken som uppvisar en
jamn konsfordelning pa cirka 40/60 delning mellan mén och kvinnor. Vid ndrmare
granskning visar alla dessa omrdden sig vara internt konssegregerade med mén i roller

. . 28
som experter, chefer och specialister.

Essentialistisk alternativt konstruktivistisk syn pa kon

Att ha en essentialistiska syn pd kon betyder att man ser skillnaden mellan médn och
kvinnor som en inneboende egenskap hos kdnen, som nagot naturgivet. Om man istéllet
tdnker att skillnaden mellan konen &r socialt och historiskt skapade har man en

konstruktivistisk syn pa konens natur.”’

Rekrytering genom nétverk

I hiftet Ta trappan till jamstdlld rekrytering utgiven av JimO kan man ldsa att
rekrytering genom bekantskapskrets inte rekommenderas dven om det kan vara enkelt
och billigt. Detta for att det dr tveksamt om det ger den bésta kompetensen. Dessutom
missgynnas ofta det underrepresenterade konet pa arbetsplatsen d& de aldrig nas av
arbetserbjudanden. Detta géller sérskilt vid chefstillsdttningar. Vid internrekrytering
rekommenderar JimO att kompetensutveckla befintlig personal, mentorskap,

arbetsrotation, individuellt anpassade utbildnings- och utvecklingsplaner samt att ge

" Wahl, Anna. 2003. Konsstrukturer i organisationer Kvinnliga civilekonomers och
civilingenjorers karridrutveckling. Studentlitteratur. Lund. Sid 103.

8 SOU 2004:43. Den konsuppdelade arbetsmarknaden. Sid 55.

** Gemzoe, Lena. 2002. Feminism. Bilda forlag. Stockholm.
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vikariat i forsta hand till det underrepresenterade konet.’® JamO anger att de foretag som
har léttare att rekrytera kvinnor ofta anvénder sig av en flexibel rekrytering som fokuserar
pa informella meriter som personlig och psykosocial erfarenhet. Foretag som istéllet
anvinder en traditionell rekrytering med betoning pd formella meriter och anger exakt
vilken utbildning den sokande ska ha, har svarare att ni kvinnor.’' JimOs erfarenhet ar
att arbetsgivarnas vaga malformuleringar om att de vill och sdrskilt ska anstringa sig for
att rekrytera det underrepresenterade konet sillan konkretiseras eller foljs upp. Resultatet

av detta blir att arbetsgivarens ambition endast forblir en skrivbordsprodukt.’

Rekrytering genom positiv sirbehandling

Ett starkt verktyg for att utjimna stora konsskillnader i organisationer ar att anvidnda
positiv sirbehandling. Tanken bakom positiv sdrbehandling &r att soka minska den
faktiska ojdmstélldheten som det underrepresenterade kdnet moter pd arbetsplatsen eller i
gruppen. Det kan alltsd kallas en “ikappdtgdrd” som man tar till for att skynda pd
utvecklingen. For att kunna anvdnda positiv sdrbehandling maste det skrivas in i
foretagets  jamstilldhetsplan  eller  annat  personalpolitiskt — dokument.” I
jamstélldhetsombudsmannens rapport 22 arbetsgivares erfarenheter av jdamstdilld
rekrytering svarar foretagen att de i och med arbetet mérkt positiva effekter sdsom: béttre
Ionsamhet, 6kad kompetens, tillgdng till nya kundgrupper, dkad rekryteringsbas, bittre

arbetsmiljé och arbetsforhallanden, ligre sjukfranvaro och ligre personalomsittning.**

%0 Jamstilldhetsombudsmannen. Ta trappan till jamstdlld rekrytering.

3! Jamstilldhetsombudsmannen. 1999. JimOs handbok om aktivt jamstilldhetsarbete.
Sid 90.

32 Jamstilldhetsombudsmannen. 22 arbetsgivares erfarenheter av jamstdilld rekrytering.
JamO december 2004. Sid 1.

3 Jamstilldhetsombudsmannen. Ta trappan till jamstdlld rekrytering.

** Jamstilldhetsombudsmannen. 22 arbetsgivares erfarenheter av jamstdilld rekrytering.
JamO december 2004. Sid 16.
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TIDIGARE FORSKNING

Sverige har en av vistvirldens mest konssegregerade arbetsmarknader.’”> En av
forklaringarna till detta har varit att kvinnor véljer fel” utbildning for att kunna ta sig till
ledande befattningar. Kvinnor och min véljer i hog utstrdckning att studera traditionella
dmnessfarer, kvinnor humanistiska och samhéllsvetenskapliga &mnen och mén tekniska
och naturvetenskapliga.’® Magnus Nero skriver i Hundra dr av kénssegregering pd den
svenska arbetsmarknaden att dvergingen frin jordbruks- till industrisamhille pa manga
satt var positiv for kvinnor. Nya sitt att organisera arbete gav kvinnorna Okade
mojligheter till betalt arbete och helt nya branscher med kvinnoarbeten skapades i den
tilltagande industriella sektorn. En av orsakerna till efterfrigan pa kvinnoarbetskraft
berodde pd att de endast sdgs som komplementéir arbetsstyrka och erholl ldgre loner.
Vilket i sin tur gjorde dem attraktiva for arbetsgivare. Industrins moderna maskiner
minskade dessutom betydelsen av muskelkraft. Kvinnorna kunde alltsé producera samma
méngd varor som ménnen hade gjort men till en ligre kostnad for arbetsgivare.’’

Andra forklaringar till konssegregeringen pd den svenska arbetsmarknaden terfinns i
olika diskrimineringsteorier. Konsdiskriminering foreligger dé individer &r lika eller
potentiellt lika dugliga och kvalificerade och enbart sirbehandlas pg.a. kon. En form av
diskriminering &r att betala simre 16n till kvinnor nédr de utfor samma jobb som mdn. En
annan &r att de arbeten som utfors av kvinnor &r lagre betalda dn likvérdiga som utfors av
mén. En orsak till detta kan vara att den kompetens som forknippas med kvinnoyrken inte

ses som kompetens utan som medfodda egenskaper.”®

%> Dreber, Anna och Wallace, Bjorn. 2004. Villkor for kvinnor i karridren En
internationell jimforelse. SNS forlag. Stockholm. Sid 24.

**Dreber, Anna och Wallace, Bjérn. 2004. Villkor for kvinnor i karridren En
internationell jimforelse. SNS forlag. Stockholm. Sid 24.

37 Nermo, Magnus. 2000. Hundra dr av konssegregering pd den svenska
arbetsmarknaden. Institutet for social forskning, Stockholms universitet. Stockholm. Sid
36-37.

¥ SOU 1998:6 Ty makten dr din... Myten om det rationella arbetslivet och det jamstillda
Sverige. Ett betdnkande fran Kvinnomaktutredningen. Utredningen om fordelning av
ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan kvinnor och mén. Sid 77.
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Kvinnliga medarbetare i mansdominerat filt

Om du gjort ett val att som kvinna arbeta inom ett mansdominerat filt har du redan
passerat en grins. Om du sedan upptécker eller anser att du behandlas annorlunda &n
ménnen ligger det ndra till hands att soka forklaringar till detta hos dig sjdlv, istdllet for
hos kollektivet.”® Det skriver Kristina Mortberg som i sin studie av 23 kvinnliga
systemutvecklare och deras arbetssituation visar att man aldrig kan bortse frdn kén och
att det aldrig slutar att ha betydelse. Hon visar pd hur kvinnorna forhéller sig till
fordomen att kvinnor och teknik inte hor thop genom att ibland séga att de jobbar pd
kontor for att slippa fordomar eller konfronteras med att det skulle vara onormalt med
kvinnor med ett teknikintresse.* Mortberg menar att diskriminering inte behover vara sa
flagrant att kvinnan inte fir bli chef utan méirks i skillnader som att kvinnor alltid méste
vara lite béttre &n sina manliga kollegor, att 16nen inte dr lika och att man inte som kvinna
blir lyssnad pa. *'

I en artikel i Dagens Nyheter talar Helene Peterson om den avhandling hon lagt fram vi
Uppsala Universitet och diar hon kom fram till att vid besparingar i IT-branschen &r det
kvinnorna som drabbas mest.** Uppgifterna stimmer vil Gverens med de uppgifter JimO
fick fram i JAmO:s IT-granskning 2002 —utvdrdering av 1999-2000 ars granskning da
kvinnorna pa foretagen hade de administrativa tjdnsterna slog nedskdrningarna hérdare
mot dem.” Under de 31 djupintervjuer Peterson genomforde pa foretag framkom att
jamstélldhetsplanen bortprioriterats 1 jakt pa lonsamhet, att kvinnornas status pa
arbetsplatsen fOorsdmrats och att fler kvinnor 4n mén fitt ldmna foretagen nér

nedskérningar gjorts. Anledningar till det ser Peterson i att kvinnornas arbetsuppgifter lag

% Lindeman, Cecilia. 1997-09-18. Teknikkvinnor jobbar pa kontor. Artikel i Datateknik.
Intervju med forskaren Christina Mortberg.

* Ibid.

*! Tbid.

2 Beatus, Robert. 2005-10-30. Kvinnor drabbas mest nir IT-bolag sparar. Artikel Dagens
Nyheter. Sid 6.

* Jamstilldhetsombudsmannen. JimO:s IT-granskning 2002 —utvirdering av 1999-2000
drs granskning. Sid 8.
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utanfor kdrnverksamheten och var svéra att rdkna intdkter pd. Hon menar ocksa att
jamstilldhetssatsningarna som foretagen sa sig géra mest handlade om PR.*

Carin Lann skriver i Kvinnliga ndtverk, ett sdtt att utvecklas pd jobbet om fordelarna
med att bilda kvinnliga nédtverk. Lann menar att det kan bli ett system for synlighet och
befordran, ett sitt att hitta kvinnliga forebilder och unna varandra framgang. Vidare kan
det bli en metod for fordndring av foretagskulturen dér kvinnorna lér av varandra, lir sig

se maktspel och relatera dem till foretagskultur och maktstruktur istéllet for till person.®

Organisationen och rekrytering

Karin Holmblad Brunsson skriver att ménniskor i en organisation som umgas med
varandra utvecklar vanor och de borjar tycka att det dr naturligt att tycka, tdnka och tala
pa ett visst sitt. Nar minga beter sig pa samma sitt och tycker likadant skapas en egen
“verklighet” i organisationen.*® I alla foretag och organisationer finns osynliga regler for
vilka som ska inneha och fa makt eller g& vidare upp i hierarkin. Den eller dem man
satsar pa trdnas och testas i mindre projekt och uppgifter. De som forbereds for att gora
karridr pé liknande sitt dr ofta mén, det upptickte Rosabeth Moss Kanter nir hon pa
1970-talet forskade om situationen for minoriteter, daribland kvinnor. Kanter var forst att
anvinda en strukturell forklaring. Monstret hon sag kallade hon for makt- och
mojlighetsstrukturer.*” Dessa strukturer menar Anna Wahl, paverkar alla i foretaget min
som kvinnor bdde direkt och indirekt. Direkt genom att ménnen tillfrigades om de ville
ha nya arbetsuppgifter, vilket kvinnorna inte blev. Dels indirekt, genom att bAide minnen
och kvinnorna sig vilka som gick vidare och vilka som inte tillits gora det.*
Rekryteringsforfarandet forutsétter ocksd att kandidaterna &r synliga for att det ska

komma ifrdga vilket dr intressant ur ett konsperspektiv. Just att det inte finns ndgra

* Beatus, Robert. 2005-10-30. Kvinnor drabbas mest nir IT-bolag sparar. Artikel Dagens
Nyheter. Sid 6.

* Lann, Carin. 1996. Kvinnliga néitverk, ett sctt att utvecklas pd jobbet. Brombergs.
Stockholm. Sid 21.

** Holmblad Brunsson, Karin. 2002. Organisationer. Studentlitteratur. Lund. Sid 11.

*7 Kanter, Rosabeth Moss. 1977. Men and women of the corporation. New York. Basic
Books.

* Wahl, Anna. Holgersson, Charlotte. H55k, Pia och Linghag Sophie. 2001. Det ordnar
sig Teorier om organisation och kon. Studentlitteratur. Lund. Sid 68-70.
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kvinnor att tillgd ges ibland som ett argument for kvinnlig underrepresentation pa vissa
poster i organisationer. Att rekryteringsbasen ses som liten kan dérfor bero pé flera saker.
Dels kan det vara sa att rekryterarna inte ser kvinnor som kandidater, att det inte finns
kvinnor pa den rekryterbara nivan eftersom man inte ser kapaciteten hos kvinnor i leden
under.”’

Att det finns fa kvinnor med teknisk hogskoleutbildning att rekrytera till IT-branschen
ges ibland av IT-foretag som skil till att de har ldg kvinnorepresentation. Men
Kvinnokompetensen, som rekryterar kvinnliga chefer, sidger sig ha 1500 namn i sin
profilbank med vél ldmpade kvinnliga chefer inom IT-branschen menar att det &r fel. De
sdger istdllet att de IT-foretag som inte hittar kvinnliga kandidater till ledande poster letar

pa fel stillen och i fel nitverk.”

Jamstilldhet som tillgodogjord kunskap

I kapitlet forslag till dtgdrder 1 SOU 1998:6 skriver man att det knappast finns nagot
annat omrade &n jamstélldhet, dir debatten om méns och kvinnors villkor kan mota bade
djupt personliga argument och invindningar eller hiftiga vulkanutbrott av reaktioner
”Det behdver du inte berdtta for mig, hemma hos oss dr det jag som dammsuger”. I
jamstélldhetsdiskussioner &r det accepterat, eller i alla fall vanligt att bade vara personlig
och oreflekterad. Man papekar dérfor 1 SOU 1998:6 att jimstdlldhet inte bara &r en
asiktsfrdga utan i hog grad en friga om tillgodogjord kunskap.”'

Jamstilldhet och framtid
I SOU 2005:66 ser Birgitta Jordansson tva parallella riktningar i jimstélldhetsfragans

utveckling. Dels ett kortsiktigt forbéttringsarbete som tar sin utgdngspunkt i kvinnors och

* Holgersson, Charlotte och Ho6k, Pia i SOU 1997:135 Ledare, makt och kén. Rapport
till utredningen om férdelning av ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan
kvinnor och mdn. Redaktorer Anita Nyberg och Elisabeth Sundin. Sid 25.

*9'SOU 2000:31 Jimstilldhet och IT — en kartliggning pd uppdrag av Jimit.

°1 SOU 1998:6 Ty makten dr din... Myten om det rationella arbetslivet och det jimstillda
Sverige. Ett betdnkande fran Kvinnomaktutredningen. Utredningen om fordelning av
ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan kvinnor och mén. Sid 205.
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maéns villkor. Och dels ett langsiktigt forandringsarbete med mal och fokus pé strukturella
forhallanden som uppritthaller maktordningen mellan konen. ™

Den underforstidda grundbulten i verksamheten for 0kad kvinnorepresentation ar
rittvisa 1 form av jamn konsfordelning. Detta &r inte sérskilt kontroversiellt pd en
principiell nivd men gensvaret kan bli ett annat dd réttvisekravet infors i det praktiska
arbetet. F& projekt har gjort det, skriver Eduards och Astrdm i sin granskning av arbetet
for okad kvinnorepresentation. Detta skriver fOrfattarna ar att undvika den innebyggda

konflikten, namligen att kvinnor har ritt till méins platser.>

METOD

Utredningen bygger pa sex stycken intervjuer med foretagsledning och anstéllda. Alla de
intervjuade dr kvinnor inom administration, helpdesk och rekrytering pad Foretaget. Da
representanter for foretaget varit behjélpliga att kontakta potentiella respondenter samt att
vissa av dessa tillfrdgats via e-post som skickats oanonymt till flera samtidigt kan inte
respondenternas namn skyddas ifrdn andra mottagare av samma mail. Alla intervjuer har
dessutom genomforts Oppet 1 foretagets egna lokaler. Konfidentialitet har dock varken
varit ett krav frdn Foretaget, medverkande respondenter eller utredningsforfattaren for att
kunna genomfora intervjuerna.

Intervjuerna spelades in med hjélp av en bandspelare och transkriberades i sin fulla
lingd. Dérefter redigerades ramaterialet sé att respondenternas mening skulle framgd pa
ett tydligt sdtt. Pg.a. av utrymmesskaél redovisas bara valda delar av materialet.

Intervjumaterialet kommer att struktureras pa ett sant sdtt att det for ldsaren inte &r
avldsbart vilken respondent som har sagt vad dven fast deras konfidentialitet, som sagt,
inte helt kan skyddas. Det intressanta dr heller inte vilken respondent som har sagt vad
under given fradga utan vilka &sikter och vérderingar som finns inom foretaget generellt

och vad de betyder i arbetet och for foretaget.

>? Birgitta Jordansson. 2005. Kartliggning av kunskapsutbytet mellan praktik och
Sforskning 1 SOU 2005:66 Forskarrapporter till Jimstilldhetspolitiska utredningen. Sid
239.

>3 Eduards Landby, Maud och Astrom, Gertrud. 1993. Mdnga kinde sig manade, men fé
blevo kallade —en granskning av arbetet for okad kvinnorepresentation.
Socialdepartementet. Sid 46-47.
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Valet av metod kan i sig ha bidragit till vilka svar som framkommit, det kan vara svért
for respondenterna att for en utomstaende efterforskare under cirka en timmes tid 6ppna
sig och svara pd fragor. Speciellt om man till vardags inte gar och funderar eller
formulerar for sig sjdlv hur man ser pa olika genusfragor eller pa organisation. Jag menar
att ocksa den tredje ndrvarande” ocksd spelar in i dessa intervjusituationer. Etnologen
Oscar Pripp har i intervjusituationer uppmérksammat och skapat en teori om den tredje
nédrvarande vilket betyder att respondenten reflexméssigt svarar pé icke stéllda fragor till
forsvar for sig sjdlv, sin grupp och sin kontext. Vissa grupper eller kategorier i samhéllet
omsluts av bilder, asikter, forklaringsmodeller. Ju fler av dessa bilder som finns om dem,
desto mer har de att ta stillning till och forhélla sig mot, menar Pripp. Enskilda individer
blir dé tillskrivna en méngd kollektiva egenskaper som gruppen i stort ses vara bdrare av i
sina enskilda mdten med andra, egenskaper som blir svara eller omdjliga att vélja bort. I
en intervjusituation kan darfor respondenters svar lika gidrna vara kommentarer till denna

patvingade omslutning som till intervjufragor.™®

Killkritik

Att foretaget sjilva kontaktar respondenter har underlattat tillkomsten av intervjuerna, da
jag som utredningsforfattare kommer utifrdn och inte pa samma sétt har tillgang eller
kontaktmdjligheter till de anstéllda. Det kan ocksa innebéra att urvalet begrinsas till att i
storre utstrdckning innefatta positivt instdllda medarbetare d& de kan ténkas vara mer
villiga att intervjuas om arbetssituationen. Det kan tdnkas att negativa synpunkter eller
klagomal over olika delar av verksamheten hellre berdttas nir medarbetarna garanteras
anonymitet. Det kan ocksa vara sd att medarbetare med &sikter som av foretaget skulle
uppfattas som negativa inte vill framfora dessa, for att det kénns betungande och
personligt pafrestande, men ocksd av rddsla for trakigheter. A andra sidan kan
omstdndigheten att intervjuerna genomfordes pa respondenternas arbetstid fatt dem att ga
med pa att bli intervjuade dven om de inte var sd motiverade eller intresserad av

medverkan.

>* Pripp, Oscar i Kaijser, Lars och Ohlander, Magnus (red). 1999. Etnologiskt filtarbete.
Studentlitteratur. Lund. Kapitel 3, sidan 43.
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Alla de intervjuade kvinnorna arbetar pa Foretagets huvudkontor, antagligen blev de
tillfraigade om medverkan d& det var latt for kontaktpersonen pa& Foretaget att
administrera urvalet pa det sittet. Det kan ha paverkat svaren d4 dessa reflekterar endast
hur medarbetarna p&d huvudkontoret upplever sin situation. Hur externa kvinnliga
konsulter upplever situationen t.ex., kan man bara spekulera kring.

Tvé av respondenterna intervjuades samtidigt, da en av dem dominerade samtalet fick
den andra litet talutrymme. Detta gav fa och korta svar frdn denna respondent.

Det kan sjdlvklart ifrdgaséittas om undersdkningens sex intervjuer med medarbetare och
representanter for foretagets ledning verkligen representerar de allménna asikterna pa
foretaget. For att ta reda pa foretagets kvinnors asikter har jag koncentrerat mig pa
kvinnliga respondenter men fick dven mdjlighet att intervjua VD. Intervjun med honom
ar dock inte med 1 utredningen d4 denna fokuserar pa Foretagets kvinnor. Jag menar att
de forhallandevis fa intervjuerna ger en valid bild av hur de intervjuade kvinnor upplever

sin situation pa foretaget.

RESULTATREDOVISNING OCH ANALYS

De uppgifter som framkommit under undersdkningens gdng kommer att redovisas i de tre
olika avsnitten: 1. Organisationsstrukturer, 2. Kvinnor, min, koén och genus 3.
Rekrytering. Resultatet presenteras och tematiseras pa detta sitt da det &ar littare att

Overblicka.

Organisationsstrukturer
Overlag har respondenterna uttryckt att de ir ndjda med att arbeta pa Foretaget och med
hur deras situation ser ut. Kommentarer som: ”Det kédnns jétteroligt, det &r ett jatteroligt
géang att jobba med.” "Det dr mycket skratt och skamt och gemenskap sa det &r roligt, jag
trivs.” och ”vi ska vara bra pd det vi gér men vi ska ha kul medan vi gor det” dterkommer
och fargar respondenternas svar om Foretaget i stort.

P& mer konkreta frdgor sdsom “foretaget vill kunna anstélla fler kvinnor och kunna
behdlla dem som redan &r hér, vad tror du att de skulle kunna gora?” Blir svaren
exempelvis foljande. “Fortsdtta likadant som de gor. Det senaste halvéret har det ju borjat

ganska manga sa det dr vél bara att fortsdtta som man gor. Jag vet inte vad man skulle
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gora annorlunda” och att ”vi forsdker ragga tag pa de tjejer som finns, men det finns ju
farre” Och just kommentaren att det finns fler IT-killar &n IT-tjejer” &terkommer hos
respondenterna som forklaring till Foretagets kvinnorepresentation.

Pa foljdfragan “finns det ndgra hinder, som du ser det for att det skulle lyckas”? Svarar
man “nej, det finns inga hinder alls, absolut inte”. Men reflekterar inte dver vad som
skulle kunna bli framtida problem eller tankar kring vad som &r anledning till dagens

situation. Andra tycks ldgga ansvaret helt hos sig sjélv.

Nej, hindret dr nog for oss sjalva. Man maste vara ganska tuff i branschen. Jag tror att man méste
ha skin pa nésan for att vara kvar i branschen. Det passar inte alla, det gor inte det.

Vissa sdg ockséd framtida problem som kan uppstd vid eventuella mammaledighet. ”Sen
kan det vara svdrare med tjejer om man dr i aldern d& man far barn.” Att ocksd mén pa
Foretaget har varit och &dr fordldralediga i viss mén nimndes hér inte som svart. Andra
tror att problemet ligger i att “’tjejerna inte hittar in till oss, de soker inte”.

Har framkommer ocksa att de tjejer som rekryteras tycks bli kvar pa samma stélle, eller

omvént, killarna klittrar vidare inom Foretaget.

Men det blir ofta sé att tjejerna stannar i helpdesk medan killarna vill g& vidare och bli tekniker sa
det dr vanligt att de forsvinner ivéig efter ett tag, de 4r inte riktigt lika servicevilliga.

Att som kvinnlig anstélld inte uppleva sig ha utvecklingsmdjligheter eller att bli sedd kan
bide fa konsekvenser for rekrytering men ockséd for Foretagets méal att underlétta for
kvinnor att ta chefs och ansvarspositioner inom Foretaget. Det kan ocksa leda till att
kvinnor soker sig ndgon annanstans. Pa foljdfrdgan "Upplever du att det hinger ihop att

det teknikinriktade dr mer hogvarderat™? blir svaret:

Ja, det &r ju inte lika fint att sitta i helpdesk som att vara tekniker. Ibland nér vi har varit kort om
folk har vi fétt rycka tekniker & da har det blivit lite ’ah nej, maste vi sitta i helpdesk’ de kénner sig
bundna och sé.

Respondenten ger uttryck for hur den horisontella segregeringen kan komma till
uttryck. Killarna, som é&r tekniker, vill inte hjdlpa till i helpdesk, en avdelning som har
stor andel kvinnor och i deras oOgon inte dr “lika fin”. Har blir genussystemets
isdrhallande av mén och kvinnor pa olika avdelningar med olika uppgifter synligt. Ocksd

genussystemets andra logik etablerandet av mannen som norm, dir mén vérderas hogre
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an kvinnor, blir tydlig. Har kan man ocksé se uttryck for Foretagets vertikala segregering
dédr mén har hogre positioner i foretaget.

Arbetet med att rekrytera fler kvinnor till foretaget verkar enligt svaren vara i full géng,
men vad ténker man péd foretaget dr vinsten med att 6ka andelen kvinnor? ”Ja, for mig
spelar det faktiskt inte s& stor roll, men det &r ju alltid roligt med mer tjejer har. Men
annars dr det vil inget speciellt.” Négon ser risker med att vara ett mansdominerat
foretag:

Risken é&r att vi anammar ett manligt klimat. Att vi anstéller pd manliga vérderingar, att vi anstéller
efter manliga egenskaper, att vi bedomer efter ett typiskt manligt sétt, speciellt pa de personliga

egenskaperna. Vinsten [med fler kvinnor] r att vi inte alla ér stopta i samma form och att man lar
sig av varandra pa vigen. Andra sétt att jobba pa, battre sitt att jobba pa.

Respondenten tycks hidr mena att det dr pga. att kvinnor och mén dr olika som Foretaget
har glddje av att anstilla bdda konen. Att det ar viktigt for att fd en mix av ménniskor inte
av jamstdlldhetsskél. Att min och kvinnor &r olika, har olika intressen och egenskaper &r

flera respondenter inne pé:

Vi har ju olika egenskaper pé killar och tjejer. Tjejer har ofta det sociala och servicekénslan mer
naturligt &n vad killar har. Sen att killar ofta har mer teknisk forméga, att det faller dem naturligt.
Tjejer far kdimpa mer for att fa till det logiska ténket. Sa tror jag i alla fall att det &r, det behdver ju
inte vara sa for alla. Jag tror att vi kompenserar varandra i en blandad grupp.

Inne pé var avdelning &r vi mest tjejer, eller ja, hélften hélften kanske. Det &r ganska skont, det blir
liksom en naturlig avslappnad stimning medan inne pa driften dir de i princip bara killar blir det
en helt annan jargong. Det &r skont att vi dr sd pass manga tjejer pd min avdelning, det blir
lugnare.

Att vilja ha en varierad arbetsgrupp &r i sig ingen motsittning till jamstélldhetsarbete.
Men da kon och egenskaper kopplas samman och ses som ett finns risken att kvinnor och
mén som avviker fran forvéntningarna som finns om deras kon ses som problem och inte
som berikare av mingfalden.

Respondenterna tillfragades hur de ser pa arbetet med att forsoka dka andelen kvinnor
pa Foretaget, dr det ett jimstédlldhetsarbete, bara personalpolitik eller bra foretagsamhet?
Asikterna gick isdr och det verkar finnas en osikerhet kring varfor man vill dka
kvinnoandelen. ”Bade och faktiskt, jag har inte ként att det inte &r jamstdllt utom att vi ar
farre tjejer.” Respondenten tycks hdr mena att eftersom hon inte upplevt nagra patagliga

problem, utom den synliga ojimnvikten mellan mén och kvinnor s dr Foretaget jamstallt
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eftersom det inte dr uppenbart ojimnstéllt. Nagon annan menar “jag tycker att det &r

smart personalpolitik, det gynnar bade oss och kunderna sjilva”.

Bade och, som kvinna kan jag séga att jag &r sjdlv pa en ansvarsfull position och visst jag kanske
ar hdr av strategiska skél till en viss del men det dr ju ockséd bra business om man vill ha fler
kvinnor till foretaget. Spelar det nagon roll egentligen?

Det ir i sig ingen motsittning att arbeta med att 0ka kvinnorepresentationen av flera skal.
Det kan med fordel goras. Jamstédlldhetsarbete kan ofta ge flera positiva effekter. Men
risken finns att orsakerna till varfor Foretaget arbetar med dessa fragor blir oklar. Man far
en trubbighet 1 agerandet och man riskerar att ga omvégar till utsatta mal.

JaMote, Foretagets egna forum for de kvinnliga anstéllda var ocksé ndgot som kom upp
1 motet med respondenterna som tycker att: “Jag var med pa mitt forsta i somras. Vi
snackade om kénslan hdr och vad ska vi géra mer och mindre av och hur man mar hér.
Det var riktigt intressant och kul att vara med.” Négon annan séger “det har varit lite
diskussioner pa JaMote, det kénns som att det ar ett arbete med det [kvinnors situation pa
Foretaget]. Det blir ldtt s4 med alla diskussioner att man kénner, vad kom vi fram till
egentligen.”

Men vad dr det som kdnns givande for kvinnorna att delta pa JiMote och vad far de
med sig? Att diskutera eller att tridffas bara och hénga runt lite? ”Det dr en mix av
alltihopa faktiskt. Att ldra kdnna varandra lite béttre.” ”Det &r lite bdde och. Jag vet inte
riktigt om vi kommer fram till ndgot konkret men det &r roligt att tréffas och det kommer

upp frégestdllningar som man inte tidigare hade ténkt pa.”

Pé forra motet fick de [som var dir] en utmaning att om vi blir s& hir manga kvinnor innan nyar sa
kommer alla kvinnor f& en bonus, en spa-upplevelse tror jag att det var. S& det blir ju en liten
morot.

Hir dterkommer ambivalensen kring varfor man vill locka fler kvinnor till foretaget. Ar
det for att det &r viktigt att arbeta med jaimstélldhet eller for att fa en bonus, eller kanske
bdda? Vad respondenterna hoppas eller vill att JiMdte ska innehdlla i framtiden verkar de
inte veta eller inte ha reflekterat dver: “Ja, sdtta sig ner och snacka om jobbet och kénslan
och ldra sig mer om jobbet och vad alla andra gor [i sina respektive uppgifter].” ”Bara
traffas och dta och prata. Det blir ju ett annat snack bara av att det dr enbart tjejer som

traffas [dn nér killarna &r med].” Ja, jag vet inte. Jag &r inte sd hogljudd i diskussioner.”

23



En risk med att jimstélldhetsivran kommer till storsta del fran foretagsledning, med en
osdker forankring hos de anstillda, dr att det finns en osdkerhet kring varfor man ska
genomfora det. De anstéllda kan kidnna sig patvingade ett synsitt, istdllet for inbjudna till
ett sammanhang som kommer att forbéttra bdde deras och andras situation.

De anstilldas uppgifter pd foretaget dr delade och uppdelade efter konstillhorighet.
Mainnen arbetar inom teknik, sédlj och konsultverksamhet och kvinnorna inom ekonomi,
helpdesk, reception, information och administration, men det ser man inte som nagot
problem: ”Nej, det kan jag inte sdga. Det &r ju rédtt normalt. S& nej det tycker jag inte”.

”Det &r inget som jag kénner av direkt.”

Det blir ju mer naturligt, Ser man en kille som dr en SQL administratér eller nit sa kénns det
naturligt men ser man en tjej sa blir det mer ah, coolt. For att det inte dr sa vanligt.

Den horisontella segregeringen mellan min och kvinnor ses antingen inte alls, iallafall
inte som ett problem. Istdllet verkar detta vara naturligt for respondenterna. Brott mot
denna situation, dir kvinnor bryter sig in pd minnens omrade tas hir emot som nigot
positivt. Men ibland verkar man ocksa befara problem som @nnu inte uppstatt eller ha

svért att se kvinnor i nya roller som delvis bryter med kvinnornas tidigare monster.

Jag tror inte att det skulle vara s& svért for en tjej p& vért bolag om hon hade de kunskaperna att ta
sig fram, om hon var likvirdig med killen. Vi har ju tjejer som har pluggat jattemycket for att ta
sig vidare. Som skulle kunna passa for en av tjdnsterna som &r utlysta men hon kanske har barn
ocksd. Och tjansten dr ju consulting och da kan man ju hamna var som helst hos en kund. Om
kunden d& &r i Sodertélje t ex sa blir det ju jattesvart att limna och hdmta pa dagis. Men om hon
hade velat kanske det hade varit mojligt.

Hir tycks respondenten se flera problem med att en kvinna skulle kunna sdka en av de
utlysta tjénsterna inom consulting. Det som framkommer &r att normen for tjinsten ar en
man, kanske utan barn, eller med en fru som tar storsta ansvaret hemma. Déarmed
forvintas han inte behova hdmta och ldmna pa dagis. Respondenten séger att ”om hon
hade de kunskaperna att ta sig fram, om hon var likvardig med killen” som om detta inte
riktigt dr att rdkna med. Dessutom blir det svart om hon har barn, om kunden finns langt
borta och om hon maste himta och ldmna pé dagis. Alla dessa om, gor att den inledande
meningen att det inte skulle vara svart for en tjej pa Foretaget att ta sig fram, framstér

som en teoretisk mojlighet. Inte som en faktisk realitet i respondentens 6gon.
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Da Foretaget inte har ndgon jamstdlldhetsplan ldstes de olika paragrafer som ska finnas
med samt deras tdnkta innehdll upp. Respondenterna gav sedan synpunkter och
kommentarer under respektive paragraf. Angéende arbetsforhdllanden diar JAmO ser att
foretagen kartlagger bade fysisk och psykosocial miljo. Exempelvis arbetsskador,
sjukfranvaro och trivselenkit.”® Svaren blev alltifran ”miljon hér kinns bra sa det ar vil
inget som behover dtgdrdas, direkt s&” till ”det dr nog inget som é&r ett problem hér.” Men
det fanns ocksé en mer konkret synpunkt: ”"Borden och stolarna &r faktiskt inte sa bra, alla
gér inte att stilla om. S& borden passar inte till oss tjejer.”

Om Jamstélldhetslagens paragraf 5, forvirvsarbete och fordldraskap dér kartliggning
av exempelvis uttag av fordldraledighet, vard av sjukt barn och synpunkter pé arbetstider
kan ingd® sa respondenterna: “Nu 4r det mycket mammaledighet hér men det ér ju bra
om papporna hér tar ut ocksd sé det blir mer jaimnt.” Av respondenterna framgar att det &r
kvinnorna pa Foretaget som tar storst fordldraansvar i sina respektive relationer dven om
“manga killar hdr som har varit pappalediga”. Man sager ocksa att Foretaget ’verkar inte
ha s& mycket emot det [fordldraledighet]. De har ganska stor forstaelse for det.” Andra
tycker att det dr svart att kombinera fordldraskap med arbetet di det &r svart att sluta
tidigare for att himta pd dagis. Att gd ner 1 tid ses inte som en 16sning pd detta eftersom
”jobbar man deltid s& blir det inte s& mycket provision. Man forlorar d& bade en del av
provisionen och vanlig 16n pé det, sd det dr en nackdel”. Detta problem tas upp av
flertalet respondenter. Det upplevs ocksa som ett hinder i karridren att vara forédldraledig.
”Ar man borta linge si tappar man ju mycket och fir forsdka jobba igen [det man
missat]. Allt fornyas s& man fir hélla sig ajour. Sen ndr man kommer tillbaka fir man
bdrja om fran borjan eller ga tillbaka ett steg.” Sammantaget ger detta en bild av en
bransch dir barn ibland ses som ett problem. Da kvinnor generellt i samhéllet tar det
storsta ansvaret for hem och barn blir kan detta bli, eller ses av andra, som ett hinder for
kvinnor 1 karridren.

Paragraf 6 1 Jamstdlldhetslagen handlar om sexuella trakasserier och planen ska

innehalla kartliggning av eventuella problemomraden t.ex. genom befintlig

>> 84 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005.
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
>0 85 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005.
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
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arbetsplatsenkit. En policy, handlingsplan och kontaktperson skall alltid finnas.”’ Om
detta sa respondenterna: "Man kan ju g& och prata med sin ndrmaste chef om det 4r négot
jobbigt.” Och: ”Jag har inte hort att det har varit ndgot, men det &r vél sant som inte
kommer fram heller. Det dr ju mdjligt att det finns fast man inte vet om det.” Nagon
menar att om det inte skulle fungera att ta det med chefen “skulle jag vil sdga upp mig
och byta jobb. Det finns ju grénser.” Att det &r situationen, den som trakasserar eller
forhallanden inom fOretaget som felar nidr en liknande situation uppstar dr inget
respondenten hir reflekterar 6ver. Hon tar istéllet sjdlv pa sig att 16sa situationen genom
att avsluta den och sin anstillning. Ingen av respondenterna ndmner heller i
sammanhanget att de skulle soka kontakt med facket.

Angaende kompetensutveckling och intern rekrytering som jadmstdlldhetslagens
paragraf 7 omfattar och som ska innehélla kartliggning av exempelvis utbildnings- och
kompetensbehov™® menade respondenterna att de har personliga utvecklingssamtal och
satter mal tillsammans med sin chef “men sen méste man ju verkligen ligga i sjalv om
man vill se ndgon utveckling”. Respondenterna sdger ocksd att det finns manga
internutbildningar att gd. “Utbildningar &r det nog inga problem med om man vill gd
kénns det som.”

Jamstdlldhetslagens paragraf 8 och 9 behandlar arbetskrafisbehov och extern
rekrytering och ska innehalla just en kartliggning av extern rekryteringsbehov.” D4 ett
av Foretagets uttalade mal ar att kunna rekrytera och locka till sig fler kvinnor handlade
svaren ocksd om hur det fungerar idag och vad som har gjorts hittills. Det &r ju en storre
bonus pa att rekrytera tjejer. Det dr ocksd bara bonus pé tjejer som jobbar som konsulter
eller med teknik.” Hér framkommer vad man inom Foretaget dels vill ha men ocksé ar

beredd att premiera.

°7 86 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005.
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
°% 87 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
>? §8 och §9 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
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Slutligen fragades respondenterna om lonekartlaggningsanalys och handlingsplan for
jamstillda 16ner, Jamstilldhetslagens paragraf 10 och 11, var nagot de saknade p4 sin
arbetsplats. Svaren speglar allt ifrdn att man inte vagar fraga, inte vill veta eller tycker att
det vore en hjilp. "Det ir inte s& mycket snack om 16ner hir, man vet inte vad den andra
har och det &r inget man védgar frdga om heller.” En respondent undrar angdende
lIoneskillnader, “om det har s mycket att gora med om man &r man eller kvinna”. Och
tillagger jag tror att det skiljer ganska mycket faktiskt, men det &r ju inget som man vet”.

En respondent opponerar sig emot tanken medan andra tycker att det skulle vara till hjdlp.

Om en lonekartldggning skulle gora l6neuppgifterna 6ppna for alla sé, nej da tycker jag inte det,
absolut inte. Det ska ju vara individuellt och hemligt. Det kan ju uppstd en massa onddigt tjafs
bara da.

Tjejer &r lite daliga pa att krdva 16n. Pa sa sitt kan det ju finnas 16neskillnader eftersom killarna ar
béttre pa att kréva en bra 16n. Det &r ju svért att som tjej sdga ’jag ar sa jikla bra och jag vill ha
med i 16n’. Det skulle vara en hjélp pé traven [med en 16nekartlaggning]. Det tycker jag vore bra.

En vinst med lonekartliggning &ar dels att se om det finns osakliga loneskillnader
baserade pa kon men ocksa att de anstdllda slipper fundera pa om Foretaget har olika 16n

for lika arbete, misstankar som kan ge délig stimning inom gruppen.

Kvinnor, mén, kon och genus

Alla respondenter har pa olika stéllen i sina intervjuer gett mer eller mindre uttryck for
essentialistiska tankegangar vilket motiverar att ge detta en egen resultatkategori for att ta
tillvara deras asikter och bena ut vad de menar. Det har betydelse for undersokningen
genom att synséttet ger konsekvenser bade for hur de anstéllda och Foretaget ser pd midn
och kvinnor 1 sina jimstélldhetsstrdvanden. Men ocksd ger forutséttningar for hur de

kommer att lyckas med dessa. En av respondenterna sager:

Gentemot kunder far man ofta vara lite diplomatisk men &ndé inte for mesig for det vill ju inte
kunderna ha heller om man séger sa. Det dr mer naturligt att killar &r mer tuffa an tjejer.

Respondenterna svarade att de ser mén och kvinnor som innehavare av olika egenskaper
snarare dn individer med olika egenskaper, vilket gor att vissa egenskaper blir

konsspecifika. “Ja, generellt. Killar kan ibland vara mer fokuserade pé det hdr med

69810 och §11 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
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tekniken och sitter & héller pa och labbar hemma medan tjejer gillar & umgés eller gora

annat.”

Ja s& &r det ju sdkert [att mén och kvinnor passar till olika saker]. Jag menar som exempelvis
maélare, dér ar det ju vdldigt manga mén, som jobbar inom det. Och det &r ju mer manligt, kdnner
jag. Tjejer ska ju jobba med ekonomi och reception och sant, for det &r ju lite mer tjejigt. Jag vet
inte varfor men det bara ar sa. Det dr ju mer bara naturligt.

Vissa svar ger ocksd en riktning till, var inom foretaget man hamnar, beroende péd vad
man som man eller kvinna naturligt” passar till: ”Systemutvecklare brukar ju oftast vara
killar, tyvirr. Det dr mycket grotta och vi tjejer dr ofta mer sociala.” ”Projektledare det ar
ju inte bara tekniskt det handlar ju om organisation och det faller ju tjejer mer naturligt.”
”Nér det kommer till kvinnor och du ska vara séljare pa vissa kriterier, det kanske inte
alltid faller tjejer naturligt”.”De tyngsta tekniska jobben verkar det mest finnas killar till.
Driftsidan hér t.ex. dér var ju en tjej forut men hon har ju slutat nu.” Har kan det som
Wahl kallar assimileringseffekten ses, nimligen att vissa arbeten eller funktioner i en
organisation ses mer passa kvinnor.®!

Det visar sig att kvinnor, som i sammanhanget inte anses naturligt tekniska ocksd kan

ifragaséttas for att de inte ingér i normbilden:

Jag kan tinka mig att vissa kan ha en syn om att killar &r duktigare. Det kan mycket vil vara
lattare att skicka ut en kille till en kund. Det kan nog vara ganska svart for en tjej att gora. Ibland
sd ska man ju ersétta ndgon annan ute hos en kund tillfélligt i ndgra ménader och s ar det ett
killgdng som &r dér redan da kan det vara svart att sla sig in som tjej. Man har ju hort om folk som
har rékat lite illa ut.

Respondenten tror att det finns de som tycker att mén ar duktigare och att det gor det
svért for tjejer att inneha vissa tjénster, sdsom extern konsult. Respondenten ger uttryck
for att kvinnor kan fa problem som externa konsulter, ndgot hon inte tycks rdkna med for
manliga konsulter i samma sits. Detta kan vara for att man rédknar med att den kvinnliga
konsulten kommer att utsittas for det Wahl kallar kontrasteffekten. Det far som

konsekvenser att gruppen mén blir medvetna om sin egen kultur nir en kvinna kommer in

%! Wahl, Anna. Holgersson, Charlotte. Ho6k, Pia och Linghag Sophie. 2001. Det ordnar
sig Teorier om organisation och kon. Studentlitteratur. Lund. Sid 96-98.
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i bilden samtidigt som de blir rddd att forlora den. Effekten av detta, menar Wahl blir
overdrivna uttryck for skillnaden mellan mansmajoriteten och kvinnominoriteten.®*

En risk med att ménga tror sig veta att det &r ett problem for kvinnor att vara externa
konsulter &r att det far faktiska konsekvenser for kvinnorna som ér, eller som vill ha dessa
tjanster. Dels finns risken att kvinnorna inte far chansen att inneha en sadan tjinst om det
tros vara littare att en man har den. Dels kan det {4 konsekvenser for kvinnor som arbetar
som externa konsulter om de hela tiden méiste bevisa att de platsar genom att vara
duktigare 4n médnnen for att ses som lika duktiga. Eftersom de forvéntas vara samre.

Hir finns ocksd en koppling att gora till det som Wahl menar dr en av konsekvenserna
for kvinnor som minoritet i en mansdominerad arbetsgrupp. Synligheten som kvinna,
avvikaren mot mansmajoriteten som gor att kvinnan tvingas upptrada pa ett visst sétt.
Hon bide syns och ses som kvinna i forsta hand, inte som ménniska eller medarbetare.
Hon maste ocksa prestera bittre for att ses som lika bra och fa sin egen kompetens
erkind.®

Pa foljdfragan vad man inom foretaget skulle kunna gora &t det blir svaret just att
ansvaret for en l16sning ligger pd kvinnorna: ”Kvinnor méste visa framfotterna mer. Man
maste vara dnnu duktigare for att ses som lika bra, sa att de litar pd en.” Hér ses
individualistiska losningar pd kollektiva och strukturellaproblem. Kvinnorna ska 16sa

problemet.

Rekrytering
For att 0ka andelen av det underrepresenterade konet pd en arbetsplats kan rekrytering
vara ett utmidrkt verktyg om man ser att nyrekrytering kommer att behdvas. Detta da
lagstiftningen ger utrymme for positiv sirbehandling men inte for att avskeda personal av
det dominerande konet.

Niér det giller rekrytering &dr det enligt respondenternas svar mer regel d4n undantag att
man blivit rekommenderad till att borja arbeta inom Foretaget, genom véinner och

bekanta. ”Min styvfar jobbar ocksa hér, s& det var via honom[jag borjade arbeta hir].”

62 SOU 1994:3 Miins forestillningar om kvinnor och chefskap. Sid 20-21. Se dven Wahl,
Anna. 2003. Kénsstrukturer i organisationer Kvinnliga civilekonomers och

civilingenjorers karridrutveckling. Studentlitteratur. Lund. Sid 96-98.
63 T
Ibid.
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”Négra av mina kompisar jobba for Foretaget och sa rekommenderade de mig hit ocksa”
Att rekommendera andra dr ocksd en tradition man gérna sjilv for vidare: “Jag har
rekommenderat nagra néra skolkamrater, faktiskt. S& de har registrerat sig hir hos o0ss.”
”Min sambo har ju borjat jobba hir s& det kan jag ju séga att jag gjort [rekommenderat
andra].” Det verkar ocksa vara ett system som respondenterna ér ngjda med: "Det funkar
bra. Det dr skont att komma hit om man redan kénner ndgon, man kommer in i det
snabbt.”

Det hdr dr ocksd nadgot som Foretaget forsokt nyttja i syfte att forsoka finga upp fler
kvinnor bade till den egna banken 6ver CVs men ocksa eventuellt direkt kunna anstélla.
Det har inte varit s& vanligt att man annonserat, eller s& har man tidigare bara gjort det

restriktivt. Att hitta folk genom nétverk av de redan anstéllda verkar vanligare:

Vi har [hittills] anvént ett stort ndtverk och de dr de befintliga medarbetarna idag. Vi mérker att ju
fler kvinnliga medarbetare vi fér in desto storre chans 4r det ocksa att kunna rekrytera kvinnor.
Och det har vi jobbat med sedan dessa att fa in fran befintliga kvinnor i organisationen. Vi stéller
oss fragan varje dag, var kan vi hitta fler tjejer kopplat till det vi gor och den kompetens vi soker.

Vad hénder d& nér den befintliga kvinnliga personalen har rekommenderat den eller de
kvinnor som de kan, hur gar arbetet vidare. Om inte befintlig kvinnlig personal &r bra pa
att skapa och knyta nya kontakter och nétverka har snart de rekommenderbara

rekommenderats. Vad &r det som ska till da tillfrigades respondenterna?

De kvinnor man kénner de har ju redan jobb pa andra IT-foretag. Jag forsokte rycka loss en tjej
fran ett annat stille for hon verkade lite trott pd dem, men hon har inte hort av sig dnnu. En tjej i
helpdesken har jag ju tagit hit och hon hade dessutom vissa specialkunskaper som vi inte hade
klarat oss utan sé det dr jag ju stolt Gver.

Ja man rekommenderar ju de man kan men sen dr det slut. Jag har inte rekommenderat ndgon tjej
for jag har inte kontakt med de jag pluggade med léngre. Det var flera ar sen jag gick ut och jag
kénner inte att jag vet nagon som skulle passa sé jag vet inte riktigt.

Positiv sdrbehandling som ett verktyg att anvdnda for att motverka en fortsatt
underrepresentation av kvinnor pd Foretaget var nagot som togs upp ocksa mer specifikt
med de tva personer som vid intervjutillfillet hade den funktionen och ocksa intervjuades
samtidigt:

Rekryterare 1: Kvotering menar du! Eller?

Intervjuare: Nej, kvotering fir man ju inte hélla pA med men positiv sérbehandling far man
bedriva.

Rekryterare 1: Det dr ett béttre ord!
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Rekryterare 1: Men da maste jag friga, ehm, alltsa, frdgar du mig hur vi stiller oss till positiv
sdrbehandling eller om vi dgnar oss &t det?

Rekryterare 2: Alltsd vad menar du med positiv sérbehandling?

Intervjuare: Nér jag var hér sist sé fick jag intrycket att ni inte dgnar er at det.

Rekryterare 1: Om positiv sirbehandling &r ett annat ord for kvotering sa gor vi inte det, nej.
Men alla soker ju pd samma kriterier vilket gor att du inte kommer att bli anstélld for att du &r
kvinna. Absolut inte, det finns ingen anledning. Men stér det mellan en kvinna och en man som
har samma kvalifikationer d& har man kanske en fordel av att vara kvinna eftersom vi belyser det
lite extra, sd visst.

Rekryterare 2: Ja da blir det ju ett annat lage men inte att man kommer in bara for att man &r tjej.

Ovanstdende visar att man dels tycker att kvotering och positiv sdrbehandling dr samma
sak men med olika beteckningar och att det inte dr ndgot man &dgnar sig at. Man
efterstravar att behandla alla lika. Men sen sdger man ”Men stér det mellan en kvinna och
en man som har samma kvalifikationer d& har man kanske en fordel av att vara kvinna
eftersom vi belyser det lite extra, sd visst.” Vilket tyder pa att man @nda positivt
sarbehandlar minoritetsgruppen kvinnor 1 syfte att motverka arbetsgruppens
snedfordelning. Vilket dr helt i sin ordning enligt Jimstélldhetslagen och inte ses som

diskriminering.®* Respondenten menar att:

Da riskerar vi ju diskriminering at andra hallet eller skjuter oss sjélva i foten. Ség att du vill ha
50/50 utan positiv sdrbehandling ja d& blir det tufft alltsi. D4 kanske man maste positivt
sdrbehandla, i ett gott syfte. Men varfor skulle kvinnorna ha fler fordelar &n ménnen?

Pa driften dar det &r nédstan 100 % killar, d& fir man ta sig en funderare &r det rimligt att
overhuvudtaget forsoka, finns det sddana kvinnor ute pa arbetsmarknaden att tillgd? D& far man
tinka ska vi satsa pa att fi in dem pé driften eller ska vi satsa pé att f4 in 10 stycken pa support
som faktiskt dr kvinnor. For det dr inte lika svart och inte lika stor utmaning. Sen att det finns ett
sdmre urval av kvinnor ar allmént kant. Det &r inget konstigt.

Respondenterna menar att Foretagets laga kvinnorepresentation beror pa att det finns ett
litet antal utbildade och ldmpliga kvinnor att tillgd. Man ser inte att den laga
kvinnorepresentationen ocksa kan ha bakgrund i strukturelldiskriminering eftersom man
behandlar alla lika. Mer likabehandling torde dock inte 16sa underrepresentationen av
kvinnor da det blir en fortséttning pa hur situationen ser ut nu. Antingen méste Foretaget

anstilla fler kvinnor, eller omvént sluta anstélla s& manga mén.

64 89 i Jamstilldhetslagen (1991:433) i dess lydelse den 1 juli 2005
www.jamombud.se/lagarna/jamstalldhet/lagenitext.asp 2005 12 31.
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SLUTDISKUSSION

De flesta foretag sdger sig vara for jaimstdlldhet men vet inte riktigt vad de ska gora for
att forbdttra den eller hur de ska arbeta med genusfrdgor. Kanske vill de rekrytera fler
kvinnor till sin verksamhet for att f4 en battre konsfordelning i arbetsgruppen, kanske &r
det for att det &r bra affirer att ténka pa dessa aspekter av arbetet, for att det &r bra
personalpolitik eller for att det ser bra ut gentemot foretagets kunder. Sa vad ska de gora
om svaret inte dr: kopa chips?

Majoriteten av Foretagets personal &r médn och det storsta antalet av dessa mén finns inom
teknik-, sélj- och konsultfunktioner. Minoriteten kvinnor aterfinns inom service och
administration, sdsom ekonomi, reception och information. Saledes ar foretagets anstéllda
starkt konsuppdelade dven om individuella undantag finns. D4 Foretaget ér ett IT-foretag
ter det sig rimligt att man har tyngdpunkt pa just teknik, data, och IT. Vad kan vi dra for
slutsatser av detta? Att foretaget bdde har en horisontell och vertikal uppdelad
arbetsgrupp, dér mdn och kvinnor i stor utstrackning finns pa olika platser och utfor olika
arbetsuppgifter. Denna situation aterskapar ocksa det genussystem som Hirdman talar om
med dels isdrhdllandet av min och kvinnor och dels dverordning av det manliga, de
positioner mén finns pa eller de uppgifter som de dgnar sig at.

Foretagets anstéllda ger uttryck for en essentialistisk forstaelse av kon och av upplevda
skillnader mellan mén och kvinnor. De menar att mén och kvinnor naturligt &r pa olika
sdtt, att det hiar adr konsbestamt, biologiskt och naturgivet. Saledes ser ingen det som
konstigt att mdn &r tekniker och kvinnor finns inom administration. Problemen med detta
ar flera: Man ser sig inte om efter orsaker till att man har fa kvinnliga anstéllda, eller &
kvinnor inom teknik och siljfunktioner eftersom detta d4ndd ar en naturlig f6ljd av hur
mén och kvinnor dr predestinerade att agera. Hur ska man dé& kunna fordndra? Man ser
inte att detta dr en foljd av strukturell och, eller indirekt diskriminering av kvinnor i
samhillet och i1 foretagsorganisationen. Hur ska organisationen foréndras? Man ser inte
att kvinnor méter problem i organisationer just for att de &r kvinnor. Att kvinnor som
minoritet i en organisation méste forhalla sig till saker som médn aldrig behdver reflektera
over eftersom de bdde utgdér majoritet samt norm och foljaktligen till en vésentligt lagre
grad ifragasétts i sitt sétt att vara och agera. Hur ska man dd kunna hjélpa kvinnorna
framat och hur ska kvinnorna komma foretaget till godo och né sin fulla potential?

Det finns flera problem. Pa Foretaget uttrycker man sig inte i termer av att det man

efterstravar dr jimstalldhet utan fler antal kvinnor i foretaget, mer oklart dr varfor och vad
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det ska medfora. Det man efterstravar dr egentligen inte jimstélldhet utan en béttre mix i
arbetsgruppen. Men man kan ifrdgasétta var man forvintar sig for fordndring i och med
detta. Ska de nyrekryterade kvinnorna sta for fordndringen? Kommer allt 16sa sig bara
man blir fler kvinnor? Respondenterna ger svdvande eller hdgst personliga svar pa en
direkt fraga. Risken dr att man istéllet dterupprepar nuvarande monster med ny personal
dé de stops in i samma formar. Eller som Wahl menar att kvinnorna forvintas vara pd ett
visst sdtt, nimligen naturligt kvinnliga och intresserad av att gora kvinnliga saker pd ett
kvinnligt sdtt ndgot som verkar begransande for individen. Det dr mgjligt att argumentera
for att médn och kvinnor har samma rittigheter ur ett rattviseperspektiv dven fast man ser
dem som (essentiellt) olika, risken med detta &r dock att man samtidigt cementerar
stereotypa konsmdnster.

Risken dr ocksd att man ldgger ansvaret for det lilla antalet kvinnor i branschen och i
foretaget pd individen istéllet for pa organisations- eller samhéllsniva. Detta kan leda till
att atgirderna man tar till for att fordndra situationen blir individcentrerade och endast
smaskaligt forindrande. Ar det rimligt att det dr individen som ska gora forindringen p
foretaget da man fran ledningshall forsoker pusha, stotta och uppmuntra enskilda kvinnor
att ta for sig mer?

Det finns fordelar med att som Foretaget arbeta kvinnoseparatistiskt och lata de
anstéllda kvinnorna traffas och diskutera utan méinnens inblandning. Men for en varaktig
fordndring mdéste dven midnnen involveras och aktivt vilja arbeta for en fordndrad
situation. Om dven ménnen fir i uppgift att hitta ldmpliga kvinnor att anstédlla och att
tanka kring jamstilldhet kommer dessa fragor ses som viktiga for hela organisationen inte
bara for kvinnorna. Jdmstélldhet ar inte enbart en kvinnofrdga for kvinnor. JaMdte kan
mycket vil fortsdtta sin separatism. Men ménnen bdr ocksd ges utrymme, kanske under
gemensamma foreldsningskvillar om jimstélldhet for alla pd foretaget som vill ldra sig
mer.

En risk med att se att mén respektive kvinnor naturligt intresserar sig for olika omrédden
och arbetsuppgifter dr att kvinnor aldrig kan vara (naturligt) intresserade av eller ha en
(naturlig) fallenhet for teknik utan att bli onormala eller en avvikelse fran den kvinnliga

normen. Hur kénns det for befintliga kvinnor i arbetsstyrkan?
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En annan risk dr att man i1 Foretaget forsoka bota eller 1osa det strukturella
missgynnandet av kvinnor med att forsvara sig med att man behandlar alla lika. Skulle
man pa foretaget och i samhéllet behandla médn och kvinnor lika skulle sannolikt inte den
horisontella och vertikala segregeringen finnas eller vara lika stor. Arbetsmarknaden och
samhillet 1 stort ser ut som det gor eftersom min som grupp har mer makt och inflytande
an kvinnor har som grupp. Detta kan inte botas med likabehandling d& den uppkomna
situationen orsakats av ett missgynnande av kvinnor. Vill man éndra rddande situation
maéste man dndra sitt beteende tills dess att dnskade jaimvikt &r en realitet.

Man séger sig pd foretaget vilja ha fler kvinnliga anstillda men inte vara intresserad av
att anvinda positiv sdrbehandling. Déremot har det framkommit i intervjuer att man vill
frimja kvinnliga arbetssokande dd man har kandidater med likvardiga meriter. Vilket
tyder pd att man i praktiken anvénder sig av positiv sdrbehandling men att man associerar
ordet till kvotering i bemérkelsen att anstélla kvinnor enbart pg.a. att de ar kvinnor, vilket
man bade tycker dr negativt och skulle ”diskriminera at andra hallet”.

Aterkommande i intervjuerna #r att det inte ir s& konstigt att Foretaget har {3 kvinnor
anstillda eftersom det finns s& fa kvinnor med rétt utbildning och kompetens. Det blir
som en ursékt for hur arbetsgruppen i Foretaget ser ut eftersom det inte &r ndgot man kan
kontrollera. Detta borde motivera Foretaget &nnu mer i sina jimstélldhetsstrdvanden da
man genom att ha ett bra rykte i dessa fragor sannolikt lockar fler kvinnor. Desto storre
anledning att dessutom forsoka fi de utexaminerade kvinnorna att sdka sig till just
Foretaget. Detta forslagsvis genom att samarbeta med laroséten, utlysa stipendier till
kvinnliga studenter, finnas med pa marknadsdagar eller i skoltidningar.

Flera respondenter har uttryckt en stark vilja att ta sig vidare till nya arbetsuppgifter och
utmaningar inom organisationen. De har uttryckt att de behover pushas, peppas, fa mer
utbildning och eventuellt mentorer inom foretaget. Viljan finns men inte alltid ork och tid
nér dagen och ens arbetsuppgifter ar avklarade.

Varfor vill man da inom Foretaget kunna anstélla fler kvinnor? Respondenterna verkar
overlag vilja det men vet inte riktigt varfor. Det ger en bra mix av anstillda och ofta en
trevligare stimning i gruppen om det finns kvinnor och inte enbart médn. Respondenterna

talar séllan eller aldrig om jamstélldhet.
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For att komma vidare i sin strivan att 6ka antalet kvinnliga anstdllda méste Foretaget ta
stéllning till det ovan presenterade da faktorerna med horisontell och vertikalsegregering
av arbetsgruppen, uppréatthillandet av genussystemet och den essentialistiska hdllningen
till kon som inte ldmnar dorren Sppen for ndgon fordndringspotetial. D& finns risken att
endast marginella eller temporira fordndringar kan komma att ske. Man bor ocksa tala
om dessa fragor for vad det &r, nimligen jamstdlldhetsfragor.

Hur ser Foretagets utopi ut? Det ér naturligtvis upp till Foretaget att bestimma vilket

vég de vill g& och vilken mélbild de vill ha for att bli ett jamstallt foretag.
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BILAGA
Generella fragelistor, Intervjuer Foretaget

— = 0 0 1O\ WP W —

_
N

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.

24.
25.

26.

Vad heter du?

Hur lénge har du jobbat hér?

Vad ér dina arbetsuppgifter?

Hur kommer det sig att du borjade jobba hér?

Foretaget vill ju kunna anstélla fler kvinnor och behélla de som finns, vad tror du de ska gora?

Sé det finns inga hinder som du ser det for att det skulle lyckas?

Vad tycker du dr vinsten med att bli fler tjejer?

Det finns ju utlysta jobb just nu, vilka av de hér tio tror du skulle kunna tillséttas med tjejer?

Hur tror du att de hér jobben kommer att fordela sig?

Finns det nagra speciella skolor som det ar vanligt att folk har gatt?

Ar det vanligt att folk kommer direkt frdn skolan eller har de haft sina forsta jobb inom branschen
redan?

Det finns ingen regelrdtt jamstdlldhetsplan hér. Vilka av de hédr paragraferna frén
Jamstélldhetslagen tycker du ni skulle kunna ha nytta av?

§4 Arbetsforhallanden?

§5 Forildraledighet?

§6 Sexuella trakasserier?

§7 Kompetensutveckling, intern rekrytering?

§8, 9 Arbetskraftsbehov, extern rekrytering?

§10, 11 Lonekartlaggning, handlingsplan?

Nagon av kategorierna fran lagen som behdver ses dver och arbetas med?

Provisioner och bonusar som ni har nu, kdnns det som att de fordelas jamt och réttvist?

Man far hégre bonus om man rekommenderar eller hjilper till att rekrytera en tjej hit. Ar inte det
lite samma sak som att premiera kvinnor?

Tror du att man har léttare att se killar i vissa roller och tjejer i andra?

Tror du att det hor thop med att den tekniska biten pé ett IT-foretag ocksa prioriteras hogre, att
killarna finns pa tekniken och ddrmed uppvérderas bara darfor?

Mentorsprogram, skulle det vara bra?

JéaMote som verktyg att rekommendera tjejer men vad hidnder ndr man gjort det i en begrénsad
bekantskapskrets, vad hander sedan?

Men tycker du att det dr ett jamstélldhetsarbete att halla pd med sadana hér fragor eller &r det bra
foretagsambhet eller kanske bra personalpolitik?

De tvé som arbetar med rekrytering fick mer specifika fragor kring det:

1.

el R Al o

— O

13.
14.
15.

JaMote, har ni haft ndgon konkret anvéndning for det i rekryteringen?

Har ni varit med och bestimt aktiviteterna pa JiMGote traffarna?

Vad tycker ni &r en bra medarbetare?

Hur gér rekryteringsprocessen till ungefar?

Om malet &r att fa hit fler kvinnor, var &r troskeln hogst?

Vart brukar ni annonsera?

Personlighetsmissigt, finns det med i annonsen ocksa?

Skolor och sédant, hur ser arbetet ut gentemot dem?

Positiv sdrbehandling, &r det ett verktyg som ni skulle kunna anvénda?

Vad dr vinsten med att fa fler kvinnliga medarbetare?

Men kénns det hir som att det &r ett jamstdlldhetsarbete, bara personalpolitik eller bar
foretagsamhet?

Hur &r JiMote till for kvinnorna?

Tanker ni att ni ska rekrytera pa ett jamstallt sétt eller att ni ska tillsétta tjansten?
Vad dr det som hindrar er?

Hur fungerar det med cv polen?
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