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Abstract

The aim of this thesis is to examine employees views on gender equality at a human resource
company in Stockholm. Our results are obtained though interviews and observations. Our
informants are, to the extent that it is possible, of different ages, job descriptions and statuses

within the company.

We have focused on employees’ perceptions of the company in regard to its work on topics
that effect gender/discrimination in the work place. Through out this thesis we argue that
employees at the human resource company use a discourse which is dedicated to topics of
equality, however the employees do not practice these values in any noticeable way. Rather
they show an ambivalence as to how these questions should be managed. Thus a discrepancy
between discourse and practice is constructed within the company. By applying Robert
Connell’s theory on hegemonic masculinity in combination with Lisbeth Bekkengen’s
analysis of “child orientated masculinity” to our research we argue that a normative
masculinity is created at the company, which not only constructs a marginalized masculinity
in its wake, but also prohibits gender equality from becoming common practice. Another
factor that complicates work on gender equality is that informants choose not to see gender
asymmetries as structural, rather they are lifted out of their context and viewed as individual.

Keyword: Human Resources, gender, equality, discourse, masculinity, practice, ethnicity

Sammanfattning

Syftet med denna uppsats ar att undersoka hur anstéallda pa ett human resource foretag ser pa
jamstélldhet. Unders6kningsmetoden &r intervjuer och observationer. Vi har strévat efter ett
heterogent urval av informanter. De &r av varierande status, yrkeskategori, alder inom

foretaget.

Var undersokning fokuserar pa anstalldas tal om foretaget i forhallande till dess
jamstélldhetspraktik. | uppsatsen visar vi att de anstallda anvénder sig av en diskurs som &r
inriktad och intresserad av jamstalldhetsfragor. Samtidigt visar vi att jamstalldhetsarbete inte
omsétts i praktiken. En diskrepans mellan diskurs och praktik skapas saledes inom foretaget.
Genom att anvanda Robert Connells teori om den hegemoniska maskuliniteten i kombination

med Lisbeth Bekkengens teori om den ”barnorienterade maskuliniteten” visar vi att en



normativ maskulinitet skapas inom foretaget, som inte enbart marginaliserar maskuliniteter
utan aven forsvarar jamstalldhetsarbetet inom foretaget. Vi visar dven att ett hinder for
jamstélldheten ar att den, inom foretaget, lyfts ur sin strukturella kontext och uppfattas som en

individuell fraga.

Sokord: Human Resources, jamstalldhetsarbete, diskurs, praktik, maskuliniteter, etnicitet.
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Inledning

Normen om jamstélldhet kan ses som ett officiellt tal om kén, om hur kvinnor och mén ska bete sig for
att vara politiskt korrekta. Jamstalldhetsdiskursen aterkommer bade i dokument och i manniskors
forestallningar, vilket leder till att ménniskor uppfattar att samhallet ar jamstallt. 1 officiella
sammanhang talas det och skrivs om jamstélldhet, vilket kan ses som en norm for hur det bor vara
(Gannerud 2003:122)

Citatet ovan synliggor ett fenomen som hamnat i fokus i denna uppsats. Upplevelsen av
jamstélldhet och framforallt diskursen om jamstalldhet, ligger som ett ramverk runt uppsatsen.
Vi amnar synliggora de diskurser och praktiker som finns pa ett medelstort foretag nar det
galler jamstalldhet. Bade vad géller hur foretaget arbetar med jamstalldhet, hur man talar om
jamstélldheten och hur praktiker inom foretaget forstarker konsskillnader genom ”"manliga”
kontra “kvinnliga” praktiker. Hur jamstélldheten efterlevs i relation till hur den talas om har
kommit att bli huvudtema inom vart arbete. Samtidigt har fenomen synliggjorts som vi anser
vara strukturella snarare an specifika for foretaget som vi studerat. De teoretiska begreppen
som anvands i uppsatsen &ar framst fokuserade kring maskulinitetsforskning,
jamstélldhetsforskning och tokenskap. Dessa begrepp skapar tillsammans ett perspektiv som
mojliggor ett synliggérande av strukturer inom ett medelstort féretag i Stockholm. Idéer om
jamstélldhetsdiskurser och jamstalldhetspraktiker ar synnerligen intressanta att studera
eftersom foretaget séljer jamstalldhet som en produkt. Uppsatsen diskuterar aven vad som
hander med jamstalldhet da den blir "till salu”. Eftersom flera av vara informanter kommer i
kontakt med jamstalldhetsfragan i sitt arbete som konsulter eller saljare skulle man kunna
tanka sig att jamstalldhet ar nagot som de har funderat dver.

Genom att studera hur foretaget skapar normer kring maskulinitet, feminitet och etnicitet far
vi en forstaelse for hur foretaget hanterar diskrimineringsfragor. Trots uppsatsens kvalitativa
natur har vi ambitionen att koppla diskussionen till en storre kontext &n enbart det foretag vi
studerat. Fenomenen som vi resonerar om i uppsatsen ar inte nédvandigtvis specifika for det
omrade vi har studerat. De idéer och tankar som de anstéllda ger uttryck for aterfinns i annan
genusforskning om arbetslivet i Sverige. Var forhoppning ar darfor att uppsatsen skall ses
som ett bidrag till den arbetslivsforskning som pagar idag.



Syfte, fragestallningar och problemformulering
Vart overgripande syfte ar att undersoka foretaget ur ett genusperspektiv. Rent konkret

innebar det att vi vill utreda hur de anstallda diskuterar om jamstalldhet och kon pa foretaget.
Eftersom foretaget saljer jamstalldhet som en produkt blir det extra intressant att se om de
sjalva anser att de ar jamstallda. Vi vill undersoka om det betyder nagot att de anstéllda
foresprakar jamstalldnet. Har man inforlivat ett jamstalldhetstankande i den egna
verksamheten? Finns det en skillnad pa diskurs och praktik nar det galler fragor om
diskriminering och kén? Hur ser i sidana fall den relationen ut? Ar foretaget medvetna om
hur de talar nar de benamner sin omvarld, anvands ett konsmarkt sprak i vissa sammanhang?
Vilka argument anvander man i talet om jamstalldheten? Vi vill papeka att informanternas syn
pa jamstalldhet ocksa innefattar deras tal om jamstalldhet som praktik. Vi har vid ett fatal
tillfallen observerat de anstéllda, och pa sa satt har vi ocksa tagit del av praktiken. Dock ligger

huvudfokus i var studie pa just talet om jamstalldhet, bade som diskurs och praktik.

Det finns en paradox i att salja l6sningar pa jamstalldhet till andra foretag med argumentet att
jamstalldheten annars blir ndgot som ar tidsodande och besvérligt. | forlangningen kan detta
komma att innebara att jamstalldheten blir ndgot som inte behdver agnas tid. Att silja
jamstalldhet till ett foretag kan alltsa resultera i att foretaget skapar en diskurs om jamstalldhet
som nagot latt och enkelt.

Bakgrund
Konsultforetaget ar ett medelstort foretag som séljer l1osningar inom personalomradet, hyr ut

konsulter och hjalper kunder med rekrytering och omstallningsfragor. I branschen benamns
ofta personalfrdgor som HR (Human Resources). Foretaget erbjuder ocksa utbildningar till
andra foretag inom olika omraden inom HR. Foretaget bestdr av olika yrkesgrupper dar
séljare, konsulter och it tekniker utgor k&rnan i verksamheten forutom vd: n och styrelsen.
Foretaget &r en sammansattning av tva olika foretag. Eftersom foretaget sysslar med HR
fragor har konsulterna blivit sjélva produkten som foretaget saljer. Foretaget som vi studerar
har vi kommit i kontakt med via Stockholms Akademiska Forum StAF som samarbetar med
Sodertorns hogskola. En del av syftet med samarbetet &ar att naringslivet ska fa ta del av
studenternas kunnande nar det galler jamstalldhetskunskap.*

! Projektet mellan Genusvetarprogrammet och StAF heter NattochJamt.



Metod

Val av metod
Ordet intervju harstammar fran bade franskan och engelskan, och betyder “mellan tva

seenden” eller "mellan tva synpunkter” (Kvale 1997:9). Intervjuer kan ha olika syften, och en
forskningsintervju har andra krav pa sig an till exempel journalistiska intervjuer har. Dock
kvarstar faktumet att en intervju alltid &r ett mote mellan tva personer, eller som i den
engelska éversattningen "mellan tva synpunkter”. Det ar i motet med de anstallda som vara
uppfattningar kommer att métas och generera mer kunskap om de diskurser och praktiker som
finns kring jamstalldhet och kon pa foretaget.

For att kunna studera hur medarbetarna pa foretaget resonerar kring jamstalldhet valde vi att
arbeta med kvalitativa intervjuer som metod. Dar har vi mojlighet att fa en inblick i
informanternas livsvarld” (s.35) och fa ett grepp om aterkommande @mnen och vad de har
for betydelse i ett vidare perspektiv. Saledes har vi en koncentration och en tydlig riktning i
vara samtal med informanterna. Den kvalitativa intervjun har ocksa den fordelen att vi dven
kan studera hur informanterna faktiskt pratar. Vilka ord anvénder de anstallda, nar véljer de
att vara tysta, hur betonar man det man séger? (Jfr Kvalel997: 35). Sammanlagt har vi
intervjuat tio personer pa foretaget. Vid ett intervjutillfalle var vi bada narvarande, annars har
vi sjalva ansvarat for vara respektive informanter. En intervju har utforts via e-post, detta har
sina begrénsningar och problem vilket vi kommer att behandla under rubriken Datakvalitet
och genomférande. Intervjuerna har forutbestamda frageomraden vilket innebar att vi i
samtalen har rort oss kring liknande @mnen. Dock har vi forsokt att vara dppna fér andra
perspektiv som informanterna har kommit in pa. Intervjuerna har en semistrukturerad form
dar vissa fragor i stort satt alltid har stallts till de intervjuade, men inte i samma ordning och
ibland i en annan form.? I en del intervjuer har informanterna fatt frégor som de andra inte har
fatt. En faktor som har paverkat detta ar ocksa att vi har rort oss inom olika yrkeskategorier,
som har olika forutsattningar. Pa sa satt blev vissa frdgor mer angelagna an andra beroende pa
vem som blev intervjuad. Vi har dven arbetat med observationer pa foretaget. Fokus i dessa
observationer ligger i hur man séljer jamstalldhetstjanster, anvands exempelvis
rattviseargument eller talas det istallet om “enkelhet” eller lagstiftning.® Vid tva tillfallen
lyssnade vi pa innesaljarna som saljer dessa jamstalldhetstjanster via telefon till foretagets

kunder. Vi har dven observerat relationer och bemotande mellan de anstillda. De som arbetar

2 .

Se Bilaga 1
® Det finns inom den genusvetenskapliga forskningen en diskussion om olika argument fér att bedriva
jamstalldhetsarbete. Vi har i denna undersckning inte presenterat dessa argument narmare. For att fa en bra
Oversikt hanvisar vi till Eva Marks skrift Jamstalldhetsarbete Teorier om praktiker.



pa foretaget &r medvetna om att vi observerar dem under deras arbete och detta har godkants
av ledningen. Alla vara observationer dokumenterades under tiden de utfordes. De anstélldas
beteende &r troligtvis mer censurerat da vi dr narvarande, detta maste vi ha i atanke nar vi
analyserar materialet. Vi har dven funderat dver det visuella pa arbetsplatsen, och tittat pa hur
och var de anstéallda &ar placerade, vilken information som sitter pa anslagstavlan. Helt enkelt

for att fa ett helhetsperspektiv pa arbetsplatsen.

Diskursbegreppet
| studien anvander vi begreppet diskurs. Vi & medvetna om att begreppet ar komplext och att

det finns flera olika skolor inom diskursanalysen. Dock har vi i var undersokning inte anvant
en regelratt diskursanalys, utan tillgangen for oss ligger mer pa en spraklig niva. I sina forsta
inledande rader skriver Jorgensen och Phillips att man ska forsta diskurbegreppet som ett
bestamt satt att tala om och forsta varlden (eller ett utsnitt av varlden) (Winter; Jorgensen;

Philips 2002:7). Pa sa sétt vill vi forsta och anvanda oss av begreppet diskurs.

Urval och avgransningar
Ambitionen har varit att intervjua tva representanter ur varje personalkategori inom foretaget.

Dessa kategorier innefattar konsulter, olika slags saljare och ledningsgruppen. Ett annat mal
var att komma i kontakt med lika manga kvinnor som méan. Detta har vi inte riktigt uppnatt,
sju kvinnor och tre man &r intervjuade. Nagra av de intervjuade traffade vi innan pa foretaget,
medan andra har varit okanda for oss. Vi har utgatt fran en lista med namn som vi fick av var
kontaktperson dar vi har sett vilken grupp de anstdllda arbetar i. Listan har varit
utgangspunkten och sedan har vi valt utifran den. Vi har forutom dessa kriterier haft en vilja
att fA med informanter som har varit i en position dar man har haft en djupare inblick i
foretaget. Darfor har vi ocksa valt ut anstallda som vi tror har den informationen. Darmed har

vi strdvat efter ett sa heterogent urval som mojligt.

Forberedelser
For att lara kanna foretaget har vi varit pa plats flera ganger for att prata med folk och stélla

fragor. Vi har ocksa tagit del av information fran foretaget i form av broschyrer hemsidan och
personliga méten pa foretaget. Detta har varit viktigt for oss for att kunna fa ett helhetsgrepp
om foretaget. En angeldgen del av forberedelserna har varit att forsta hur foretaget ar
uppbyggt och hur de olika yrkeskategorierna samspelar och &r beroende av varandra. Saledes
har vi lagt mycket tid pa att diskutera bade med varandra och med anstallda for att forsta
foretagets forutsattningar. Tva informationshrev gick ut till alla pa foretaget nar vi startade



vart arbete, dar de anstéllda fick en tydlig redogorelse for syftet med projektet och hur vi
tankte ga tillvaga i urvalsprocessen.* Alla anstallda blev uppmanade att kontakta oss om de
kande att de ville bidra med sin bild av foretaget. Tanken med det var att kommunicera
dppenhet gentemot medarbetarna, sa att de skulle kanna sig valkomna att medverka dven om
de inte var utvalda for intervju. Ingen av de anstallda har utnyttjat den mgjligheten vilket ar
synd. Medarbetarna pa foretaget har blivit tillfragade via e-post om de vill stalla upp pa en

intervju. Nagra anstallda valde att inte alls svara pa var forfragan.

| foretagets lokaler sitter alla synligt vilket innebér att de finns fa platser dar man kan sitta i
enrum utan att nagon ser att man flyttar sig. Eftersom alla pa foretaget visste vilka vi var, blev
det problematiskt att komma in och intervjua nagon pa plats. Denna situation har varit svar att
I6sa. | samma hus fanns ett café dar kunde vi sitta relativt ostort pa eftermiddagarna. Nagra av
intervjuerna har darfor utforts dar. | de andra fallen (som ar flertalet) har vi varit tvungna att
ses pa foretaget. Att vi har utfort ndgra av intervjuerna pa offentlig plats kan ha paverkan pa

vart datamaterial, vilket kommer att diskuteras under rubriken Datakvalité och genomfcrande.

Konfidentialitet
Vid intervjuerna har de anstallda blivit tillfrigade om de vill att intervjun ska bli inspelad.

Ingen av de intervjuade har nekat eller stallt sig fragande till varfor vi har anvant bandspelare.
Vid dessa tillfallen har vi ocksa informerat om att vi inte har for avsikt att lamna ut namn pa
vare sig foretaget eller dem som anstéllda. Dock har vi papekat att det finns mojlighet att
anstallda inom foretaget kan kanna igen varandra, da arbetsplatsen ar ganska liten. Sa langt
som mojligt har vi stravat efter att inte Iamna ut speciella personer i studien. Detta ar en svar
balansgang, da vi ocksa stravar efter att beratta hur de anstallda pa foretaget resonerar och
handlar. For att kunna ge rattvisa till det informanterna har berattat, vill vi sa langt som

mojligt undvika att andra pa den faktiska arbetsmiljon genom att andra pa befattningar och

grupper.

Analys — hur har vi bearbetat vart material?
Intervjuerna har spelats in pa band och darefter har vi sjalva lyssnat pa de intervjuer som vi

har utfort. Sedan har vi tillsammans lyssnat pa hela materialet. Under tiden har vi antecknat
amnen som har aterkommit, men aven de @mnen som bara uppkommit vid enstaka tillfallen.

Forsta intervjun ar transkriberad, darefter har vi tillsammans plockat ut teman som vi sett som

* Se Bilaga 3



intressanta. De andra intervjuerna har vi kodat enligt ovan ndmnda sétt. De Overgripande
teman som aterkommer i informanternas diskussioner relateras sedan till vara teoretiska
utgangspunkter. Eftersom vi har haft en semistrukturerad intervjuform i vara samtal med de
anstallda har det oftast funnits en rod trad i informanternas diskussioner. Detta har underlattat
bearbetningen och analysen av materialet. Att vi har varit tva under arbetet med studien
innebar att materialet har granskats fran flera perspektiv. Fordelarna med det &r att vi har varit
tvungen att diskutera och analysera pa ett mer omfattande satt. Att vara flera som tolkar
intervjun ar en fordel (Jfr Kvale 1997). Vi upplever att vi pa sa satt har lyckats med att utfora
en som Kvale benamner “rikare” analys (1997:189). Vi ar medvetna om att var forforstaelse
har format undersokningen. Genom att bestimma syfte och avgransningar sa har vi satt
agendan for vad uppsatsen och samtalen ska handla om. Aven om vi ocksa har varit 6ppna for
nya infallsvinklar. Det ar ett dilemma som &r svart att komma runt. Forskning innebér att man
valjer ett intressant forskningsomrade och redan i den processen sa har man ocksa valt bort
nagot. Var genusvetenskapliga "ryggsack” paverkar ocksa var forforstaelse pa flera satt. |
intervjuerna har vi forsokt att utga ifran informanternas berattelser om jamstalldhet. Vi har
arbetat med att inte anvanda teoretiska begrepp i vara fragor till informanterna. Detta for att

undvika att sétta en viss niva pa samtalen, som skulle kunna upplevas som utestangande.

Datakvalitet och genomfdérande
Intervjuerna har i de flesta fall pagatt mellan fyrtiofem minuter och en timme, men i nagra fall

kortare tid. Nagra av intervjuerna utfordes pa ett narliggande café, oftast var det ganska lugnt
dar pa eftermiddagarna. Trots det sa fanns det stérningsmoment som kan ha paverkat
informanternas upplevelse. Vid nagra tillfallen spelades musik pa ganska hdg volym, det var
ocksa manniskor som kom och gick under tiden intervjuerna pagick. Detta kan ha paverkat
informanternas upplevelse av trygghet i intervjusituationen. Ett flertal av intervjuerna gick av
olika anledningar inte att utféra ndgon annanstans an pa foretaget. Detta ar problematiskt av
etiska skal. Andra anstéllda kunde vid dessa tillféllen se oss och veta att vi var dar for att
intervjua. Innan vi borjade med intervjuerna hade vi gatt ut med information om att ingen
skulle behdva berétta att de blivit intervjuade. Dock verkar det vara sa att de anstallda relativt
fritt har pratat med varandra om att de har blivit utvalda. Vi uppfattar att vi har informerat sa
gott vi har kunnat om forutsattningarna, men kan ibland kénna oss tveksamma om de
anstallda har forstatt situationen. Trots det sa anser vi att materialet ar av god kvalité och att

de vi har intervjuat kant sig relativt avslappnade.



Att gbra en intervju via e-post &r inte att foredra. Det finns en hel del stérningsmoment som
kan gora att svaren blir svartolkade. Eftersom en av fragorna ar en kunskapsfraga dar vi vill
ha svar pa om dokument och handlingsplaner finns, skulle det vara latt att undersoka och
sedan aterkomma. Svaren kan aldrig fa det djup som en vanlig intervju kan ge, och blir mer
kortfattade och enkla. Nar vi beslutade att utféra en av intervjuerna pa detta satt hade vi
uppnatt en viss teoretisk mattnad i materialet. Var empiri var dverensstaimmande med teorin,

och vi var ndjda med det material vi hade (Bryman 2001:291-292).

Teori och begrepp

Var teoretiska utgangspunkt da vi studerar genus pa ett foretag knyter an till var forstaelse av
kon och konstruktionen av den samme. Da vi talar om kon syftar vi inte enbart till kategorin
kvinnor eller mén och skillnader dem emellan utan snarare att bade kvinnlighet och manlighet
skall forstds som konstruktioner dar ingen av kategorierna bestar av en homogen grupp
maéanniskor. Istéllet finns det olika maskuliniteter och feminiteter som alla har olika hierarkiska
indelningar, som inte ska uppfattas som statiska. Vi vill inte gora jamforelser av kvinnor och
man inom foretaget da detta kan fora med sig att analysen Gverskuggas av skillnader inom
kdnskategorierna. Detta leder till ett reproducerande av idéer om olikheter mellan kénen. Det
samma galler diskussionen om etnicitet. Det finns alltid en risk for att reproducera den
andre” da man talar om utanforskap. Detta har vi fatt forhalla oss till i arbetet. Vi har forsokt
att undvika att tala om enbart den som avviker fran normen och istéllet sétta fokus pa den som

osynliggors da “avvikare” utmalas, det vill séga normen.

Maskulinitet
Da vi talar om maskulinitet utgar vi ifran Robert Connells begrepp hegemonisk maskulinitet.

Den hegemoniska maskuliniteten &r den maskulinitetspraktik som innebar mest makt i
samhéllet, och &r utformad pa ett satt som gor att samhallet godkanner och legitimerar
makten. Maskulinitetens eller maskuliniteternas gemensamma namnare dar att de ar
Overordnade femininitet (Bekkengen 2002:40). Den hegemoniska maskuliniteten &r en
ordning som alla man maste forhalla sig till, den &r inte statisk utan férandras 6ver tid. Detta
innebar att normativ maskulinitet ser olika ut beroende pa nar och var den iscensatts.
Hegemonisk maskulinitet syftar inte till en verklig person eller grupp utan en norm. Svensk

hegemonisk maskulinitet ser inte ut pa samma satt som amerikansk vilket innebér att vi daven
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vill inkorporera Lisheth Bekkengens tolkningar av maskulinitet i var undersokning. 1 boken
Man far valja har Lisbeth Bekkengen analyserat hur svensk hegemonisk maskulinitet kan
forstas i fornhallande till foraldraledigheten (Bekkengen 2002). Boken syfte ar att identifiera
vilka strukturer som paverkar man och kvinnors relationer till arbetslivet och familjen med
sarskilt fokus pa uttaget av foraldraledighet. Teorierna ar intressanta som ett redskap i att
forsta hur normer i arbetslivet uppratthalls och aterskapas. Bekkengen menar, som Connell att
méan och maskulinitet respektive kvinnor och feminitet inte enbart formas i relation till
varandra utan dven inom vardera kdnskategorien. Viktigt att notera ar att maskulinitet och
feminitet reproduceras i relation till maskulinitet. Detta menar Bekkengen, ar en effekt av att
det finns en normativ hegemonisk maskulinitet som alla man forhaller sig till, medan

maskulinitet &ven utgdr normen for méanskligheten (2002:40).

Bekkengen har valt att bendmna en modern maskulinitetstyp som barnorienterad
maskulinitet. Med barnorienterad maskulinitet menas att som man ha ett intresse for barn och
foraldraledighet. Detta intresse kan vara "starkare pa en diskursiv niva an i praktiken”. Detta
innebar alltsa att man kan tala om vikten av att ta ut foraldraledighet samtidigt som de inte
sjalva har tagit ut nagon eller ens har barn (Johansson & Kuosmanen 2003:190). Den
barnorienterade maskuliniteten ska ses som en modern form av dverordnad maskulinitet, och
som kan fungera som ett alternativ till machoidealet. En riktig man ar &ven en engagerad
pappa. Det finns en stark diskurs om att barn ska sta i centrum. Detta innebér att alla man
maste forhalla sig till en barnorienterad maskulinitet da det inte ar legitimt att inte
representera den. Bekkengen menar att anger anvands som gottgorelse da foraldraledigheten
uteblivit. Angern reparerar den barnorienterade maskuliniteten och tillater den en fortsatt
existens pa den diskursiva nivan. Det ar dock viktigt att podngtera att den barnorienterade
maskuliniteten inte kan kopplas till vare sig ett ndrmande till femininitet eller jamstéalldhet
utan syftar till méns relationer till barn (Bekkengen 2002:116). Déarfor har vi utvecklat tanken
om den barnorienterade maskuliniteten till att handla om jamstélldhet snarare an ett intresse

for barn. Vi kallar den for den jamstélldhetsorienterade maskuliniteten.

Den finns darmed, enligt var teori pa samma premisser som den barnorienterade fast med ett
annat huvudfokus det vill saga jamstalldheten. Det innebar att vi pa foretaget urskonjer en
maskulinitetspraktik som kopplas till att vara jamstalld och att ta avstand fran “traditionell
maskulinitet” i bemérkelsen machokultur. Detta &r utévande av en ny form av maskulinitet

som idag ses som bade upplyst, rattvis och hegemonisk. En maskulinitet som upphojer vikten

11



av att se till rattvisa mellan kvinnor och mén pa arbetsplatsen. Precis som Bekkengen i fallet
av den barnorienterande maskuliniteten ser vi att den jamstallda maskuliniteten tillater en
diskrepans mellan diskurs och praktik. Det blir alltsa inte fullt legitimt for man pa foretaget att
inte representera denna typ av maskulinitet, men man kan (likt den barnorienterande
maskuliniteten) gottgora att man inte i praktiskt arbetar for jamstalldheten genom att visa
anger for att man inte handlat pa ett visst satt. Vi ar intresserade av att applicera teorin om den

jamstalldhetsorienterade maskuliniteten pa vart material.

Hirdman utgar ifran tva lagar da hon diskuterar maskulinitet. Att vara man ér att inte vara
kvinna och isdrhallandets strategi. Maskulinitet formas saledes i relation till kvinnlighet, men
“expansionen” och “framvéaxten av tidsbundna manligheter” skapas i relation till det
homosociala motet man emellan (Hirdman 2001:58). Man &r inget man fods till enligt
Hirdman utan nagot man arbetar oavbrutet pa. Som vi sdg ovan utgér manligheten aven
normen for manskligheten. Detta innebar att han blir kdnlds och osynlig. Det ar kvinnan som
istallet skapas och definieras i relation till manligheten eller méansklighet. Att géra genus ar att
gora skillnad. Skillnad skapas genom att jamfora manlighet eller normen med kvinnlighet.
Genom att halla isar kvinna och man respektive manligt och kvinnligt uppratthaller de tva

lagarna varandra.

Jamstalldhet
Begreppet jamstalldhet ar en politisk term som far genomslag i borjan av 1960 talet (Gonéas

2000:61-62). Hur samhallet definierar och ser pa jamstalldhetsfragan star i
Jamstalldhetslagen. Dar framgar att lagen har till uppgift att i forsta hand se till kvinnors
situation, och gora arbetslivet battre for kvinnor. En problematik kring begreppet och
praktiken om jamstélldhet &r att det & mannen som &n en gang ar norm. Symboliskt kan
kvinnor darfor bara nd upp till mannens niva (lbid.). I en lek med ord kan man se hur det
sprakliga formar verkligheten, och tvartom. Birgit Pingel hanvisar i kap 3.1 i antologin Pa
gransen till genombrott till Luce Irigarays citat i sin beskrivning av hur jamstélldhet kan
problematiseras:
Darfor kan det ur kvinnors perspektiv vara méjligt att uppfatta tillstandet “jamstalld”, som att
"bli stalld”, dvs. som beroende av den som antingen “staller jamte” eller "stéller at sidan”.
Kvinnors kamp for jamstalldhet tycks spegla detta tillstand av beroende eftersom det gar att
diskutera om inte den jamstalldhet som kvinnor uppnatt “ar till storsta delen rattigheter som

tillater (Pingels kursivering) dem att satta sig i mannens stélle (Irigaray 1994:117).
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Vi instammer i att jamstalldhetsbegreppet rymmer en problematik liknande den i citatet ovan.
Trots det sa har vi valt att arbeta med begreppet pa det satt vi gor i undersokningen, det finns
en poang med det bade analytiskt och praktiskt. Eftersom de anstallda saljer jamstélldhet som
en produkt ar det ett begrepp som de flesta anvander. Dessutom hénger diskussionen om
jamstalldhet ihop med den problematik som féretaget hamnar infor da man ska bedriva

forandringsarbete.

Konsekvenserna av jamstalldhetsarbete med eller utan ett genusperspektiv, och dess betydelse
inom arbetslivet diskuteras av Eva Mark i skriften Jamstalldhetsarbete Teorier om praktiker
(2000). Mark visar pa fordelarna med att anvéanda ett genusperspektiv. Genusperspektivet gor
det mojligt att forandra en organisation eller arbetsplats fran grunden, och pa sa satt gora upp
med invanda monster. Man inte bara vill forandra utan ocksa skapa nagot nytt. En viktig
poang med genusperspektivet ar att visa pa den manliga normen i samhallet, och
problematisera kvinnor och man som kategorier. Mark visar att mycket av det
jamstélldhetsarbete som sker ute i samhallet idag inte har ett genusperspektiv. Resultatet blir
att man istéllet fokuserar pa att det ar kvinnorna som ar problemet och skapar natverk for att
fa kvinnor att soka sig till hoga chefspositioner eller vissa typer av omraden. Marks teorier &r
anvandbara da vi ser pa hur foretagets diskurser och praktiker om jamstalldhet formuleras,
speciellt i informanternas papekanden om kvotering och kompetens. Kopplar vi ihop detta
med maskulinitetsforskning ser vi hur olika maskuliniteter bidrar till att skapa och
uppratthalla kategorier och strukturer.

”Token”
I Men and women of the corporation studerars makt inom stora féretagsorganisationer mer

specifikt ett bolag som kallas Industrial Supply Corporation (Indsco). Forfattaren studerar
rollerna som skapas pa foretaget med fokus pa makt och kon. Boken lyfter fram hur man inom
en organisation tillater manligheten att bli dominant och kvinnlighet att passiviseras. Varfor
blir kvinnor osynliga eller hypersynliga? Hur iscensétts makt inom bolaget och varfor
kontrollerar vissa chefer sina anstallda medan andra ger dem fria tyglar. Begreppet token intar
en central roll i analysen av vart material for att det synliggor strategier och maktférhallanden
som rader inom det specifika foretaget vi undersokt. Med token menas en grupp som inom en
viss kontext befinner sig i en minoritet i jamférelse med en i 6vrigt homogen grupp. Moss

Kanter menar att man kan tala om tokens da uppdelningen mellan de dominanta och tokens
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utgér majoriteten. Tokens blir representanter for sin kategori och blir darfér symboler snarare
an individer. Nar de dominanta inte &r i lika stor majoritet menar Moss Kanter att tokens blir
minoriteter. Tokenskapet kan leda till sjalvfornyande av token kategorin som ser till att halla
nere antalet av tokens pa en arbetsplats, som darigenom forhindrar att de blir minoriteter eller
uppnar balans inom organisationen (1977:209). Vi véljer dven att inkorporera Moss Kanter
definition av makt i var analys av HR - foretaget. Detta gor vi bland annat eftersom Moss
Kanters tolkningar av tokenskap kopplas till hennes definitioner och anvandning av

maktbegreppet.

| Men and women of the corporation anvands begreppet makt i termer av att fa saker gjorda
eller mobilisera resurser. D& vi talar om vem som har makt inom foretaget har vi valt att
anvanda oss av Moss Kanters definition av maktutévande. Att ha makt (pa foretaget) kan
utldsas genom att den som besitter stor makt har stérre autonomi dn en de som saknar samma
maktposition. Att ha friheten att besluta om hur och med vilka resurser de egna
arbetsuppgifterna kommer att utféras ar ocksa ett uttryck for att ha makt. Likval som
begrénsandet av andras resurser ar ett maktutévande (1977:166). Nar vi diskuterar makt vill vi
ocksa inkludera intersektionalitetsbegreppet som analysredskap. Intersektionalitet innebér att
makten har olika dimensioner; sexualitet, kon, klass och etnicitet. Alla dessa kategorier
samverkar och kan inte separeras ifran varandra da man studerar makt. Intersektionalitet kan
anvandas for att se utover enskilda kategorier som ovan och istéllet skada ett ramverk dar de
olika kategorierna interagerar. | var undersokning ligger fokus pa kategorierna kon och
etnicitet och hur de ar relaterade till varandra.

Kdnsneutralitet
| boken Ironi och sexualitet om ledarskap och kon (1998) beskriver forfattarna

kdnsordningens mekanismer kopplat till ledande positioner. Vi anvénder deras perspektiv
specifikt nar det galler de anstalldas syn pd kompetens och kvotering. Termen konsneutral
forklarar hur kvinnor pa ledande positioner parerar underordningens mekanismer. Ett satt for
dessa kvinnor att hantera situationen ar att tona ner sin kvinnlighet samtidigt som man
undviker att visa sig alltfor okvinnlig. Det galler att hitta en balans dar kvinnorna inte riskerar
att bli ifrdgasatta i sitt ledarskap utifran att de &r just kvinnor. Wahl patalar att man sallan
hamnar i denna situation darfor att deras konsidentitet &r intimt férknippad med makt och
ledning. P4 samma satt ar kvinnors konsidentitet snarare en boja i sammanhanget an nagot

man kan dra nytta av. Eftersom konsneutraliteten goér det omgjligt att prata om mén och
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kvinnor ur ett maktperspektiv sa blir ocksa rekryteringsfragan problematisk. I princip finns
inget problem vid tillsattning av tjanster om man utgar ifran ett konsneutralt tankeséatt, och
darmed framstar kvotering som en onddig process. Kompetens blir en frdga om just
kompetens, och inte om hur kompetensen varderas. | undersokningen har vi nytta av Wahls

formuleringar kring kompetens och kvotering.

Tidigare forskning
Vi har under foljande rubrik koncentrerat oss pa nagra texter som behandlar kon, etnicitet, och

jamstalldhet i arbetslivet, dessa texter innehaller intressanta forskningsresultat och gar i linje

med det som &r syftet med denna studie.

Konskonstruktioner och etnicitet i arbetslivet

Man och kvinnor maste alltid forhalla sig till konstruktioner av manlighet och kvinnlighet.
Arbetsmarknaden ar en spelplan dar dessa konstruktioner far liv, och statusbestams.
Arbetslivet i Sverige ar patagligt konssegregerat vilket synliggérs nar manniskor valjer bort
att ga den traditionella vagen och trader in pa ett nytt omrade. | en antologi av Johansson &
Kuosmanen® studeras manlighetskonstruktioner p& en rad omrdden. Vi har har valt att
koncentrera oss pa de texter som behandlar arbetslivet. | kapitlet | skuggan av dominerande
diskurser visar Ewa Gunnarsson hur kon skapas i flexibla organisationer. Fokus ligger pa
manlighetskonstruktioner pa en IT avdelning inom ett svenskt konsultféretag. Gunnarssons
empiri grundar sig i intervjuer som fokuserar pa granser mellan familjeliv och arbetsliv.

| artikeln studerar forfattaren grénserna mellan flexibilitet och stabilitet i moderna
foretagsorganisationer. Stabiliteten, som Gunnarsson kallar “flexibilitetens mindre glamordésa
tvillingsyster”, far inte lika stor plats i organisationen (Johansson & Kuosmanen 2003:128).
Dessutom menar Gunnarsson att stabilitet inom organisationen blivit kdnsmarkt. Med detta
menas att stabiliteten uppratthalls av kvinnor inom organisationen, kvinnor som generellt har
yrken som sekreterare och assistenter. Intressant ar aven de symboliska metaforerna av
arbetsplatsen som "hem” och sekreteraren som "lilla mamma ” som pa ett praktiskt plan visar
hur konskodad arbetsplatsen ar (Johansson & Kuosmanen 2003:128-129). Det far ocksa olika
betydelse for kvinnor och man hur organisationen ar uppbyggd. Forfattaren gar hér in pa en
diskussion om installningar till foraldraledighet pa foretaget. Hon menar att man har en viss

tillatande attityd till man som &r foraldralediga, men ifragasatter om foretaget skulle vara lika

®2003 Lund, Liber AB
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intresserade av mammor som arbetade deltid. Gunnarssons text &r viktigt for oss da den riktar
in sig pa arbetsplatser med moderna motton sa som "frihet under eget ansvar”. Vi ser en tydlig
koppling mellan Gunnarssons studie och var. P4 samma satt som IT foretaget i Gunnarssons
studie kénskodar sin omvarld, gér ocksd HR - foretaget i var undersékning®. Det &r en snarlik
process som sker, och darfor blir 1 skuggan av dominerande diskurser oerhort relevant.
Texten visar att makten ligger i hur orden anvands, och att ord som ”flexibilitet” och
"stabilitet” rymmer en konsproblematik. Forstdelsen av arbetsplatser, arbetsuppgifter och

organisationsforandringar (i var analys) bygger ofta pa dikotoma uppdelningar.

| nagra andra texter pa tema Arbetsliv i antologin far frisorer, forskollarare och sjukskaterskor
berédtta om sin syn pa manlighet och identitet, kopplat till det yrke som de har valt. Att vara
man inom en kvinnodominerad sektor innebér att manligheten ifragasatts pa flera plan, och
ibland ocksa forstarks. Eftersom att mannen befinner sig pa omraden och inom
yrkeskategorier som generellt foretratts av kvinnor, sker deras maskulinitetskonstruktion i
forhallande till dessa givna ramar. Att vara vardande, mjuk och man innebér att gora upp med
stereotypa bilder av vad man &r och kan géra. Omgivningens forvantningar ar inte alltid latta
att bara. Samtidigt sa innebar mannens narvaro att genussystemet blir an mer tydligt. | texten
som beskriver manliga sjukskoterskors vardag far vi insikt i hur detta rent praktiskt gar till
(Johansson & Kousmanen 2003). Hogre upp i hierarkierna sa borjar mannen synas, nere pa
golvet dar de mest vardande uppgifterna finns ar det minst mén. Erikssons text visar med

skarpa hur fin balansen &r mellan att vara konstig eller upph6jd som manlig sjukskoterska.

| ett citat som handlar om beréring beréttar en manlig sjukskdterska vilken omskakande
upplevelse det var for honom att varda patienter, och behdva ta i deras kroppar. Han upplevde
en ilska over att hans kvinnliga larare inte forstod hans situation, kvinnor, menade han berér
andra manniskor bade rent faktiskt och sjalsligt under hela sin livstid. Mans och kvinnors

villkor nar det galler beroring skiljer sig at stort menade denna sjukskéterska.

Nyttan av att placera var studie bland dessa forskningsresultat ligger i det faktum att HR
omradet pd manga satt ar en kvinnlig arena. Darfor blir det intressant att undersdka och gora
jamforelser mellan yrkesomraden, for att forstd hur maskulinitet och femininitet kan

forstarkas och forandras beroende pa i vilket ssmmanhang den uttrycks. En annan aspekt av

® Se kapitlet Fikapauser, filttofflor eller svarta siffror — om att kénsmarka

16



dessa texter ar att allt som oftast forhaller sig maskulinitetskonstruktioner ocksa till en diskurs
om jamstalldhet. Detta synliggors med viss humor i ett av kapitlen som behandlar mén inom
barnomsorgen. En manlig fritidspedagog yttrar sig om hur han ser pa sig sjalv och de dubbla
krav han moter. ”Idealet &r val en Clint Eastwood med disktrasa i ndven” (Johansson &
Kuosmanen 2003:98). Nordberg menar att dessa mén ar medvetna om att de mandvrerar
mellan olika diskurser. Trots en del besvdar och krockar sa menar Nordberg att dessa
glidningar som sker mellan olika kdnskonstruktioner inte &r helt utan ett visst valbehag. Att
som den tillfragade fritidspedagogen vara hjalte och mjuk innebar att spela ett slags
I6jevackande spel, samtidigt som hjalten star fast forankrad vad som &n hander. Sa tolkar vi

Nordbergs text.

Etnicitet 4r pa samma satt som kon en faktor som paverkar manniskors forutsattningar i
arbetslivet. | antologin Kors och Tvéars — intersektionalitet och makt i storstadens arbetsliv
beskrivs forskning som har ett intersektionellt perspektiv. Detta innebér att forskarna har tagit
fasta pa kategorierna kon, klass, etnicitet och sexuell laggning for att forsta hur makt och
maktloshet uppkommer (Jfr Gunnarsson 2006:311). | en av texterna presenteras en intervju-
och enkatundersokning om invandrade kvinnor om deras erfarenheter kring begreppen halsa
och arbetsvillkor. Undersdkningens resultat visar att det finns en brytpunkt (intersektionalitet)
mellan klass, genus och etnicitet. Med andra ord sa behdvdes flera perspektiv for att forsta hur
kvinnorna upplevde sin arbetssituation. Klassperspektivet kunde forklara en stor del av
kvinnornas upplevelser och praktiska situation. De kvinnor som i sitt hemland hade haft mer
valbetalda yrken hade fortsatt pa den banan dven nar de kom till Sverige, och tvartom. Pa sa
sétt hade klassperspektivet storre betydelse for upplevelser av hélsa an etnicitet. Mellan genus
och etnicitet fanns ocksa en intersektion vilket innebér att det skiljde sig mellan etniskt
svenska kvinnor och invandrade kvinnor vad betraffar upplevelser av ohélsa. |
undersokningen visade det sig att fler invandrade kvinnor var sjukskrivna pa grund av att de
utsattes for etnisk diskriminering pa sin arbetsplats. Att analysera manniskors arbetsvillkor

utifran flera maktperspektiv innebér att forklaringarna blir mer komplexa och berikande.

Arbetsliv och jamstalldhetsforskning
| antologin P& gransen till genombrott? Om det konsuppdelade arbetslivet (2005) beskriver

forfattarna arbetslivet i Sverige ur ett strukturellt perspektiv. Olika forskning presenteras
angaende kvinnors och mans villkor pa arbetsplatser. Jamstalldhetsbegreppet problematiseras,

liksom de fallgropar som kan finnas nar man ska bedriva férdndringsarbete.
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Vi har valt att presentera en del av denna forskning som berdr praktiker i
rekryteringsprocessen, dar bade etnisk bakgrund och kon har haft betydelse for
forskningsresultatet (resonemanget aterfinns i kapitlet Aterskapande mekanismer). |
undersokningen intervjuades 28 anstéllda fran den privata och offentliga arbetsmarknaden.
Studien visar att det ar en stor skillnad mellan det som sé&gs och det som faktiskt gors nér det
galler fragan om jamstalldhet. Forfattarna menar att det finns en sa kallad politisk korrekt
diskurs om kon vid anstallningsforfaranden som innebédr att alla pratar om vikten av
jamstélldhet (Gonés 2005:258). Dock fanns det néstan inga arbetsplatser som hade en strategi
for hur de skulle forandra ojamstéllda fordelningar man och kvinnor emellan. Det fanns ocksa
en skillnad mellan kon och etnicitet i den bemarkelsen att jamstalldhetsfragan var lattare att ta
till sig an fragor om etnicitet. Inga arbetsgivare av dem som befann sig i de privata féretagen
pratade om de lagar som skyddar mot etnisk diskriminering.

Studien visar dven att rekryteringsprocessen pafallande ofta styrs av en traditionell bild av
man och kvinnor vilket yttrar sig i att arbetsgivaren har svart att se kvinnor och man pa vissa
befattningar. Ett annat problem visade sig vara hur rekryteringen rent praktiskt gick till. Pa
flera foretag var det vanligt att man inte annonserade nér man behdvde nytt folk. | stallet
anvande man sig av personer som tidigare hade lamnat in ansdkningar alternativt rekryterade
internt i den ndrmaste kretsen. Denna typ av rekrytering kallar Knocke for social
natverksrekrytering (Gonas 2005:259). En sadan rekrytering innebér en storre forlustaffar for
bade kvinnor och méanniskor med invandrarbakgrund, eftersom dessa grupper hade samre
kontaktnat.

Arbetsgivarna hade heller inte funderat 6ver kompetensfragan i forhallande till diskriminering
utan sag den som konsneutral. Paradoxalt nog hade anda de olika organisationerna en
rekrytering som backade upp traditionella varden vad géller mans och kvinnors yrkesval.
Kontentan av denna forskning blir att rekrytering ar ett otroligt viktigt instrument pa végen till

ett mer jamstallt och jamlikt arbetsliv, om processen hanteras pa ett strategiskt satt.
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Analys av intervjumaterialet

Tokens, makt och synlighet i kontorslandskapet
Detta avsnitt behandlar hierarkier inom HR — foretaget. Har redogor vi for hur vissa grupper

inom foretaget far mer status &n andra och hur tokens blir till inom ett foretag. Avsnittet
fungerar dven som en presentation av olika grupper inom foretaget, med sarskilt fokus pa den

sa kallade inneséljgruppen.

Trots att foretaget har 35 kvinnor i jamforelse med 19 man sa uppfattas foretaget av manga
utav vara informanter som nagorlunda jamstallt vad géaller representation. De informanter som
uttryckligen uppgivit att foredelningen mellan man och kvinnor ar ca femtio procent arbetar
oftast i positioner som gor att de har kontakt med manga olika grupper inom foretaget.

Detta kan bero pa att grupperna i sig ofta hade en tydlig konsuppdelning dar ett kon var i
majoritet. Bland annat fanns tva grupper inom foretaget dar det bara fanns tva méan och resten
av positionerna utgjordes av kvinnor. Det som forefaller intressant med detta &r att de flesta
av dessa grupper hade en majoritet kvinnor. Upplevelsen av att det ar en konsblandad
arbetsplats kanske uppstar for att vissa grupper ar betydligt mer synliga i foretaget.

Gruppen som bestar av telefonforséljare ar nastan uteslutande man, dar nagra har annan etnisk
bakgrund an svensk. Gruppen &r valdigt synlig pd manga satt. Som en av vara informanter
uttryckte det "Utan innesalj inget foretag”. Med detta asyftades att innesalj, som de kallas,
drog in manga kunder och valdigt mycket pengar. Inneséljs framgangar visades dven upp i
foretaget genom stora whiteboardtavlor som redovisade deras forsaljning i siffror.

Det blev tydligt att gruppen var synlig i hela foretaget genom att gruppen diskuterades i sa
gott som alla vara intervjuer. Ofta talades det om deras framgangar, men ibland dven om
problemen som uppkom med gruppen. De flesta verkade uppleva att det fanns nagot
paradoxalt med gruppen for att de pa ett satt var otroligt duktiga samtidigt som de blev
representanter for manga problem inom foretaget. Séljaryrket beskrevs som kravande och ord
som ’drivna” och jakligt sjalvsakra” blev synonyma med hur en bra séljare skulle vara. Vid
nagra tillfallen lyftes innesaljgruppen fram som annorlunda och problematisk. En informant
uttryckte det som att det fanns en “’grabbig kultur’ i gruppen. Det fanns en hard jargong som

inte kandes igen pa resten av foretaget.
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Kopplingen mellan séljgruppens jargong och att mannen var i majoritet fanns i diskussionerna
om gruppen. Dels kopplades forsaljning over telefon till ndgot manligt, som en av
informanterna sa "[det &r] valdigt kort vag och véldigt rak koppling till planboken och lyckade
séljsamtal och det tror jag ar valdigt manligt”. Att vara saljare upplevdes alltsd som
nagonting manligt. Detta blev markbart i beskrivningen av en bra forsiljare som en
fothollsspelare som gér mal”. En informant kopplade den tuffa jargongen i gruppen till att den
bestod av ickesvenskar som kanske inte alltid visste vad orden de anvénde betydde.

Visuellt blev gruppen ocksa synlig genom att de satt 6ppet infor resten av foretaget som var
pa huvudkontoret. De hade inga vaggar runt sig som skymde sikten och arbetade dessutom
fran kvart Gver atta till fem varje vardag. P4 manga satt kan man uppfatta innesaljgruppen
som tokens. De utgor en position som avviker fran de dvriga yrkesgrupperna inom foretaget
bland annat genom sin etniska harkomst. De blir synliga inom foretaget for att de avviker fran
den annars homogena sammansattningen som foretaget har. Moss Kanter menar att
tokenskapet ar en position som ges till en grupp som avviker antingen genom sitt kon, sin
personlighet eller sin etnicitet fran de Gvriga i grupper eller organisationer. Att vara token
innebdr att bli synlig eftersom man blir representant for sin tillhdrighet (Moss Kanter
1977:208), i det har fallet sin etnicitet. Detta innebar pa ett paradoxalt satt att innesaljgruppen
blev mycket uppmarksammade samtidigt som det generaliserades kring dem. Pa individniva
blev man saledes inte nodvandigtvis sedd. Detta blir tydligt da man bortforklarar den harda
jargongen med att innesaljarna kanske inte forstar vad begreppen betyder. Moss Kanter
skriver att tokens ofta far arbeta valdigt hart for att bli sedda for deras prestationer. Man blir
synlig men inte for det arbete man utfor (1977:216). | inneséljgruppen var motsatsen sann. De
var i hogsta grad uppmarksammade for sina prestationer, samtidigt sa fanns en hierarki inom
organisationen som gjorde att gruppen saljare utgjordes av dem som inte behévde ha
utbildning sedan tidigare och dessutom hélls i hardast genom regler och minst individuell
frihet. Att ha liten individuell frihet och vara styrd av regelverk kan kopplas till att ha liten
makt i foretaget. | Men and women of the corporation skriver Moss Kanter att man kan se
vem som har makt i en organisation genom att de som har makt har stor autonomi och sjalva

beslutar ver de forutsattningar som gor att deras arbete kan utféras (Moss kanter 1977:166).
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Att ha liten makt kan darfor kopplas till begransad autonomi, eller handlingsfrihet. Att koppla
makt till autonomi kan problematiseras, men tittar vi pa vara informanters diskussioner
angaende vem som har storst respektive minst mojligheter att paverka sitt eget arbete och
vilka som styrs hardast av regelverk ter det sig som en rimlig analys. En annan aspekt som
kan uppfattas som uttryck for makt &r faktumet att gruppen blev sd synlig inom
kontorslandskapet. Manga grupper pa foretaget satt tillsammans i specifika omraden da de
arbetade, men det var egentligen bara innesaljgruppen som satt helt 6ppet och dessutom hade
jobb som gjorde att de var narvarande pa kontoret fran klockan 8 till 17. Ovriga grupper som
satt utan egna kontorsrum hade arbetsuppgifter som gjorde att de ofta var pa moten eller pa
andra vis var rorliga inom sina stationer. En informant uttrycker det som ’Mera kontroll kan
jag kanna att det har varit pa var grupp pa nagot satt. Och ocksa kanske mera krav for att vi

har varit dom som har dragit in de mesta pengarna.”

Att vara synlig pa detta satt kan ses som ett utdvande av makt. I den berémda analysen av
fangelsesystemet panopticon menar Foucault att makt utévas tack vare att fangen ar medveten
om att han standigt ar synlig. Fangelset, som ar ritad som en ihalig cirkel, med ett torn i mitten
av cirkeln skapar en standig kansla av att vara synliggjord for fangarna inom den. Fangarna
befinner sig inuti cirkeln i individuella rum med ett fonster mot insidan (d.v.s. mot tornet) och
ett fonster mot utsidan som slapper in ljus i rummet och gor fangens silhuett synlig for vakten
uppe i tornet (Foucault 1974:234). Ingen behdver utéva makten for att den ska fungera. Det
ar fangarna sjalva som bar upp makten. Trots att vi nu inte jamfor en arbetsplats med ett
fangelse sa finns det paralleller att dra mellan den form av makt som synligheten leder till.
Utdver att deras forsaljning rapporteras pa whiteboardtaviorna pa huvudkontoret sitter
gruppen infor allas asyn och arbetar och vet att de ar synliga infor alla pa foretaget. Att den
gruppen som har mest regler och minst autonomi ocksa ar den gruppen vars arbete utfors mest

Oppet ter sig darfor inte som ett sammantraffande.

Att séljgruppen var en av grupperna med minst makt i foretaget framkom &ven under
intervjuerna da vi fragade vilka som var mest styrda och vilka som hade minst att séga till
om. | texten Integrerade praktiker”” som arena for normalisering och disciplinering av
utlandsfodda’ fran antologin Kors och tvars skriver Ali Osman :

”[A]tt de utrikesfodda tillskrivs en specifik social kompetens, en roll, som reproducerar
den rollmassiga och rumsliga hackordningen i det svenska sociala sammanhanget.”

(Gunnarsson & Neergaard & Nilsson 2006:212). Osman menar att integrerande praktiker
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reproducerar ett invandrarsubjekt som skapas av maktrelationer via kontroll och

overvakning. Dessa har till funktion att férdndra invandraren.

Detta kan s&gas vara sant &ven i inneséljgruppen om man tar i berékning vilken typ utav jobb
som erbjuds dem i jamforelse med de andra yrkeskategorierna pa foretaget. Séaljgrupperna ar
den enda yrkesgrupp dar inte tidigare utbildning kravs, men som fortfarande tillater en hog
omsattning pengar for den som ar ambitios. Vi far tidigt i vart mote med de anstallda bekréaftat
att foretaget i Ovrigt &r homogent i den bemérkelsen att de flesta anstéllda ar svenskar i 25- 40
arsaldern ofta med en akademisk utbildning av nagot slag. Det blev dven tydligt att det fanns
en tanke om att invandrare eller ickesvenskar saljer battre an svenskar over telefon. Detta kan
kopplas till Osmans resonemang om att detta skapar ett specifikt invandrar subjekt snarare &n
att uppgradera utrikesfoddas kompetens. Inneséljgruppen har en sérskild typ av kompetens, en
informant séger att salj yrket “kréver ett fantastiskt driv och en egen motor” man ska
dessutom ha en social talang™, men saljgruppen har en annan roll dn 6vriga foretaget. Da vi
talar om hur anstéllda saljer HR till féretag menar samma informant ’Forskning har visat att
mangfald gynnar... En inneséljare kan inte forklara det for det ar ingen som lyssnar pa
honom sa han kommer att férklara med hjalp av att man lagstiftningsméssigt... kontrollerar

de... for det ar liksom pang kop”’.

Jamstalldhetsorienterad maskulinitet
Kommande avsnitt behandlar konstruktionen av maskulinitet pa foretaget. I avsnittet visar vi

hur en typ av maskulinitet kommit att bli norm pa arbetsplatsen och vilka konsekvenser detta
for med sig. Att vara sedd som token i en organisation kan enligt Moss Kanter leda till att de
dominanta i organisationen blir osynliga och oproblematiserade eftersom uppméarksamheten
riktas mot dem som utpekas som annorlunda. Detta kommer till uttryck da nagra utanfor
saljgruppen talar om séljarna som mer grabbiga. Vi far dven hora fran flera informanter att
ovriga grupper, sarskilt inom HR omradet, har ett annat satt eller en annan maskulinitet. Detta
belyses genom att informanterna talar om dem som ”beteendevetare” och att tala om mjuka
varden. En informant uttrycker det som "Ett mjukt ledarskap fran manliga chefer”. Medan en
annan uttrycker det "det ar inte direkt lumpenmentalitet har pa fforetaget/’. Somliga menar
att det finns en viss typ av man som dras till foretaget eftersom de arbetar med HR fragor. Det
ar helt enkelt inte grabbiga killar som soker sig till sadana arenor. Killarna inom branschen &r
vana vid kvinnliga chefer och kvinnliga kunder. Detta ar intressant for att det kan tolkas som

att de man som har hogre positioner inom foretaget uppvisar en annan typ av maskulinitet an
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de som hierarkisk har minst att s&ga till om. Det & marginaliserade maskuliniteter inom
foretaget som representerar fixering vid pengar och machokultur. De utpekas som problem
inom foretaget samtidigt som de synliggdrs som tokens. Har ser vi ett uttryck for hur méns
praktiker kan uppvérderas da de inte utgor ett hot for manligheten. De méan som exemplifierar
de mjuka vardena pa foretaget ar inte sa pass “avvikande” fran ett manlighetsideal att de
uppfattas som omanliga, de férkroppsligar snarare det tidigare ndmnda Clint Eastwood idealet
(Johansson & Kuosmanen 2003:98).

En sadan ordning kan kopplas till Connells resonemang kring vita mans maskulinitet som
inte konstrueras enbart i relation till kvinnor utan &ven i relation till svarta mans
maskulinitet (Connell 1995:99). Maskuliniteten som uppvisas av de med hdgst status
inom foretaget ar kopplad till att inte vara grabbig, att vara van vid att ha kvinnor runt
omkring sig i hogre befattningar. Man kan tolka detta som en sorts jamstalldhetsdiskurs.
Det kan vara just denna mentalitet som asyftas da man talar om att alla bar med sig
jamstélldhet trots att man inte arbetar med den strukturellt eller som en informant
uttrycker det ’vi arbetar med jamstalldhet lite diffust”. Hegemoniskt dverordnade méan
inom foretaget har alltsa en modern syn pa jamstalldhet. Trots att man inte noédvandigtvis
behdver arbeta med jamstélldheten rent praktiskt sa racker det med att tanken finns med en
pa arbetsplatsen. Detta kan aterkopplas till Lisbeth Bekkengens analys av den
barnorienterade maskuliniteten som ar en modern maskulinitet dar mén tar ett ansvar och
ett intresse for barn. Bekkengen visar att denna maskulinitet inte enbart praktiseras av man
som &r foréldrar. Den kopplas snarare till att man tar for givet att man, om man skaffar
barn, kommer att vara engagerad och ha en relation med sitt barn. Den barnorienterade
maskuliniteten kan vara starkare pa en diskurs niva an vad den &r i praktiken vilket
innebdr att praktik och diskurs inte alltid &r forenliga. Bekkengen menar att diskrepansen
mellan diskurs och praktik da bortforklaras med till exempel problem fér man att ta ut
foraldraledighet. Ett annat satt for mannen att forhalla sig till diskursen blir att ge uttryck
for anger for att man inte har satsat pd att vara hemma (Johannson & Kuosmanen
2003:190-191). Bekkengen menar att alla former av maskulinitet &r starkt kopplade till
arbete, och arbetsliv ”Det uppstar en diskrepans mellan diskurs och praktik som inte sallan
ar en konsekvens av att de egna intressena i arbetslivet avviker fran det som diskursen

foresprakar”. (Johannson, Kuosmanen 2003:192)
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Pa foretaget kan vi alltsa urskilja en liknande konstruktion av manlighet fast med inriktning
pa jamstéalldheten. Vi har benamnt denna maskulinitet som den jamstalldhetsorienterade
maskuliniteten. Representation av den jamstalldhetsorienterade maskuliniteten forstarks av att
man dessutom jobbar med fragor som jamstalldhet hos kunder till foretaget. Den jamstéllda
maskuliniteten blir saledes bade utmanande for omoderna normer om maskulinitet samtidigt
som jamstalldheten byter skepnad i samband med att den anammas pa en diskursiv niva men
inte pa en praktisk. Bekkengen menar att man fritt kan valja om de vill omsatta den
barnorienterade maskuliniteten i praktiken (2002:118). Att avsta fran foraldraledighet hotar
varken faderskapet eller maskuliniteten darfor finns den ocksa framst som diskurs. Det samma
kan sdgas vara sant for den jamstalldhetsorienterade maskuliniteten eftersom att den inte

heller fordrar nagon praktiskt tillampning av jamstalldhet.

Den jamstalldhetsorienterade maskuliniteten kopplas till att HR - féretaget &r mana om att
rekrytera in fler man i branschen for att dndra det "lull lull ”stigma som HR fatt och istallet
utveckla en mer affarsdriven HR. Den nya maskuliniteten som ser till jamstéalldhet skapar
alltsd en ny status at HR branschen som dessutom okar antalet man inom den. Att en ny
jamstalld maskulinitet skulle upphdja statusen av branschen kan uppfattas som tamligen
ironiskt. For den innebar ju fortfarande att sa lange kvinnorna befinner sig i majoritet i
branschen sa kommer det inte att vara en hogstatus bransch. Bekkengen menar att detta
fenomen skapar i det narmaste ett moment 22 eftersom mans praktiker (dd de narmar sig
kvinnors) uppvarderas och o6verordnas kvinnors praktiker vilket for med sig att en
asymmetrisk maktforedelning koénen emellan bestar och aterskapas (Bekkengen 2002:113).
Detta kommer vi narmare in pa i avsnittet Fikapauser, filttofflor eller svarta siffror — om att

kdnsmaérka.

Jamstalldhetsdiskursen och den jamstalldhetsorienterade maskuliniteten
Det ar inte enbart mén som berdrs av den maskulinitetspraktik som i diskuterat i avsnittet

ovan. Alla pa foretaget paverkas. | detta avsnitt diskuterar vi hur alla vara informanter

forhaller sig till en jamstalldhetsdiskurs.

Da det galler jamstalldneten finns ett element av “skomakarens barn” pa det egna HR -
foretaget, menar flera av informanterna. De anstéllda vet inte vad som gors inom det egna
foretaget och har inte heller sett ndgon jamstalldhetsplan. Trots detta talas det om att foretaget
ar jamstallt. Det ar fa som vet hur foretaget arbetar med jamstalldheten rent praktiskt. Det &r
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alltsa inte bara man som uppvisar en typ av jamstalldhetsdiskurs, den som vi kallar for den
jamstalldhetsorienterade maskuliniteten, kvinnor forhaller sig ocksa till den. Diskursen
aterskapas och vidareutvecklas genom att tala om att inte ha en inneboende (sexistisk eller
androcentriskt) kultur i vdggarna som gor att man inte maste ha en plan for
jamstalldhetspraktik och att ta avstand fran den grabbiga typen av maskulinitet. Genom
uppho6jandet av den jamstalldhetsorienterade maskuliniteten foljer jamstalldhetsdiskursen med
som norm dven for kvinnorna inom foértaget. Kvinnornas relation till jamstéalldhetsdiskursen
praglas av att den ar en del av den hegemoniska maskuliniteten pa foretaget. Vi sag tidigare
exempel pa hur upphojandet av det manliga konstruerades i relation till den
jamstélldhetsorienterade maskuliniteten. D&r mannens ndrmande av tidigare kvinnliga
praktiker hojer statusen av manligheten snarare an att uppvardera praktiken i fraga. Detta kan
ses som ett exempel pa hur kvinnorna inom foretaget orienterar sig utefter dar makten finns.
Bade kvinnor och man pa foretaget ger uttryck for idéer om att jamstalldheten ar viktig, men
den blir séllan sa viktiga att den kraver en aktivt formulerad handlingsplan. Som vi ska
diskutera i avsnitten om kvotering sa ar det problematiskt att inte arbeta for jamstéalldheten,
for att det anspelar pa att man inom foretaget ar fri ifran sadan strukturell paverkan och

maktrelationer som 6vriga samhallet &r praglat av.

Diskrepansen mellan diskurs och praktik, som vi s3g existerade inom den
jamstalldhetsorienterade maskuliniteten aterfinns dven bland kvinnor pa foretaget. Det som
gor detta mera problematiskt &r att diskrepansen for med sig specifika problem for kvinnorna.
Bekkengen skriver att man fortfarande &r fader vare sig de tar ut foraldraledighet eller inte,
Precis pa samma sétt ar mannen fortfarande jamstalldhetsorienterade vare sig de arbetar for
jamstélldhet eller inte, men for kvinnor som arbetar inom ett féretag har jamstéalldhetsarbetet
en direkt korrelation mellan rattigheter och mojligheter. Diskrepansen mellan diskurs och
praktik har praktiska effekter for kvinnorna. Men eftersom ett praktiskt arbete for jamstélldhet
inte aterfinns inom foretaget blir det problematiskt for kvinnorna att ta upp arbetet for
jamstalldhet. Jamstalldhetsarbetet forsvaras for kvinnorna inom féretaget om mannen (som
utgdr en norm) inte praktiskt arbetar for jamstalldheten. Risken for kvinnor som borjar arbeta
for jamstalldhet &r att de bekonar sig sjélva genom att jamstalldheten skulle synliggtras som
ett ”kvinnoproblem”. Vissa av vara informanter har gett uttryck for att jamstalldheten inte far
komma i vagen for individuella egenskaper, en typ av “ratt man pa ratt plats” - mentalitet. |
dessa diskussioner synliggors att foretaget forutsatter att valet av en minoritet pa en position

inom foretaget automatiskt skulle innebdra att man kompromissar med kompetens.
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Jamstalldhet far en negativ laddning dar den respresenterar orattvisa och inkompetens.
Tanken om att jamstélldhetsarbete kan leda till orattvisa situationer gor laget for kvinnliga
anstallda problematisk. Det blir svart att engagera sig aktivt i ett forandrings arbete dar man
som kvinna riskerar att bekdna sig sjalv. |1 den processen kan kvinnor vara radda for att bli
misstankliggjorda for att de inte har fatt sin tjanst pa grund av sin kompetens.

Detta innebar dock inte att jamstalldheten anses vara nagot som ar fel att arbeta for. Dock ar
det nagot som enbart behdver ges resurser om foretaget har specifika problem med
ojamstallda situationer. | forlangningen kan ett sadant synsétt leda till att jamstalldhetsarbete
forknippas med nagot som ar fult eftersom det skulle tyda pa att nagot ar fel inom foretaget.

Vi fragar oss aven om diskrepansen mellan diskurs och praktik leder till att jamstalldheten

kommit att uppfattas pa ett nytt satt inom foretaget.

Jamstalldheten tolkas (potentiellt) som orattvis. Detta ser vi uttryck for da en informant sager
Det far aldrig vara sa att kon eller etnicitet gar fore kompetens for da gor inte jag mitt
jobb. Citatet ovan ar ett exempel pa denna mentalitet. Foretagets diskurs handlar om att
foretaget &r mana om att se till att foretaget ar jamstallt och att inget kon gynnas mer an det
andra. Trots att foretaget tycker att jamstéalldheten &r viktig bland annat for att dynamiken blir
battre av en blandad sammansattning pa arbetsplatsen sa vill man inte kompromissa for
mycket. Att ha ratt man pa ratt plats ar viktigare an dynamik. | dessa diskussioner uttrycks
jamstalldheten som en bdrare av orattvisa som leder till minskad effektivitet och en
forlustaffar for foretaget. Jamstélldhet begrénsar valfriheten. Jamstalldheten lyfts ut kontexten
av att vara ett arbete emot strukturell diskriminering och blir istdllet en skapare av
individuella orattvisor. Carin Holmberg visar pa ett liknande fenomen i sin avhandling.
Mannen i undersokningen ger uttryck for att jamstalldhet skulle leda till diskriminering mot
man sarskilt inom arbetslivet for att kvinnor da skulle fa positioner utan att ha samma
kompetens som mén (Holmberg 1993:180). Att jamstalldheten skapar oréttvisor ser vi uttryck
for da vi fragar om det finns vissa yrkesgrupper pa foretaget som dr mer kvinnodominerade
eller mansdominerade &n andra. Foretaget gor inte kopplingen mellan att majoriteten mén
eller kvinnor inom ett yrke eller en grupp kan vara uttryck for nagot strukturellt. Diskussionen
lyfts fran att handla om strukturer innanfor eller utanfor foretaget som gor att kvinnor och
man hamnar pa olika stallen till att handla om att det rakat bli s inom vissa grupper. Att
individer hamnar i fokus i olika diskussioner marks tydligt da man talar om konsférdelning
inom foretaget. Att tala om individuella skillnader snarare an konsskillnader var som tidigare
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namnts nagot som forekom relativt ofta. Detta knyts ihop med den allméanna diskussionen om
trivsel pa foretaget. Att kdanna sig hord och att ha mycket att saga till om kunde kopplas till
individuella egenskaper hos anstéllda snarare an hierarkier mellan eller inom arbetsgrupper.
En informant menade att man kunde ha sa mycket individuell frihet man ville sa lange man
kunde leverera. Han menade att han sjalv aldrig kant sig last i sin roll, men han visste att
andra pa foretaget hade kéant sa. Detta kopplades till individuella prestationer, en kompetent
person blir inte papassad. Det ar personer som inte levererar som utsatts for kontroll. En

informant séger:
Jag ska kunna vacka dig mitt i natten, som din handledare eller liksom... hur Iangt har du kommigt? vad
har du gjort... hur ser planen ut framéat? Vad har du for aktiviteter? Det tillnor verksamheten, vissa
tycker det dar ar jobbigt... det ingar, men sen dom som &r valdigt duktiga, de som levererar, hela tiden
dom e... dar kommer resultatet in i form av rapporter eller information de uppfattar inte att de har ndgon

pa sig for att de gor det har.

Nér individualiteten satts i fokus dverskuggas strukturerna vilket leder till att allt ansvar for
hur det ser ut pa arbetsplatsen laggs 6ver pa individen. Carin Holmberg skriver i boken Det
kallas karlek om hur kvinnor i relationer tar pa sig ett eget ansvar for att jamstalldheten inte
infinner sig. Det &r kvinnorna som ar for tjatiga eller har for lag toleransniva snarare an
mannen som inte hjalper till i samma utstrackning. Da ideal och praktik inte gar att forena ar
det hon som é&r problemet (Holmberg 1993:116). Detta kan kopplas till diskursen pa HR -
foretaget. Dar de anstallda som har mest makt blir de som &r fria att agera, medan de med

minst makt anses ha det for att de sjélva inte levererar, som vi ser uttryck for i citatet ovan.

Kvinnliga chefer - alibi for jamstalldheten
| detta avsnitt analyseras representationsfragan. Som rubriken antyder ligger fokus pa att

diskutera kvinnligt chefskap i relation till jamstalldheten. Hur ser vara informanter pa
faktumet av att ha en kvinnlig chef och hur paverkar det synen pa representation inom

foretaget?

| Eva Gunnarssons text | skuggan av dominerande diskurser diskuterar hon hur ett IT-
konsultforetag ser ut pa en strukturell och symbolisk niva. Gunnarsson menar att det finns ett
traditionellt "kdnskontrakt” pa dessa nivaer. Dar VD: s och hogt uppsatta avdelningschefer &r
méan, medan kvinnorna har yrken som assistenter och sekreterare (Johansson & Kuosmanen
2003:134). Motsatsen kan sagas vara sann pa HR - foretaget i var undersokning. Vd: n inom
detta foretag ar kvinna och det finns avdelningschefer som ar kvinnor. Det finns ett behov hos
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informanterna att forklara hur kapabel VD: n ar. Man tydliggor att hon inte fatt sin position
for att hon ar kvinna. D& hennes chefskap beskrivs anvands termer som peka med hela
handen™, inte en typisk kvinna” samtidigt som nagra informanter berattar att man far en viss

medial uppmarksamhet pa grund av hennes kénstillhorighet.

Hennes position som VD satts i relation till hennes position som kvinna. Tankar om vad det
innebar att ha ett manligt ledarskap alternativt ett kvinnligt definieras. Da man talar om det
kvinnliga ledarskapet ar det pa en symbolisk niva, man ger darmed aldrig nagra konkreta
exempel pa en kvinna eller man inom foretaget som har ett sadant ledarskap. Det symboliska
kvinnliga ledarskapet beskrivs av en informant att vara konsensusdriven” En informant
talade om VD: n i relation till ett mer "manligt ledarskap” men &ndrade sig sedan och sa att
det kanske snarare rorde sig om ett "individuellt ledarskap”. Detta &r en intressant poang
darfor att det som asyftas ar att man i vilket fall inte har ett kvinnligt ledarskap. I diskussioner
om manligt kontra kvinnligt ledarskap talas det om konsekvenser av ett visst ledarskap.
Informanten som talar om det konsensus drivna ledarskapet menar att det maste finnas en
blandning av olika former av ledarskap pa ett foretag, dels for att for mycket av det sa kallade
”konsensusdrivna ledarskapet™ skulle resultera i att inget blev gjort, samtidigt som fér mycket
av det arliga "rakt pa sak™ ledarskapet skulle resultera i att ”’det exploderade varje dag”.

Man forutsatter inte att kvinnor maste vara pa ett visst satt som ledare eller chefer men
stereotypa bilder av det kvinnliga finns med i diskussionerna. Att kvinnor kan ha svart att ta
sig upp i foretag forklaras i vissa diskussioner med att kvinnor kan vara daliga pa att krava
I6ner och ta plats. Kvinnor ar mer villiga att finna sig i positioner och Iéner snarare an att
krava dem. Samtidigt menar en av vara informanter att det har att géra med strukturer som
finns i samhallet. Dessa, menar han, skulle kunna forklara varfor kvinnliga chefer ibland &r
lite hardare an vad manliga chefer ar. Han kopplar det till sina erfarenheter av kvinnliga
chefer, som enligt honom haft en lite tuffare attityd och varit lite hardare, kanske ocksa for att
synas och fa utrymme i tillexempel ledningsgruppen, menar han. Detta ar intressant dels for
att det vacker fragor kring hur kvinnor skulle kunna fa uppméarksamhet i en manlig
ledningsgrupp genom att “bete sig” mer som man och dels for att det exemplifierar en del av
tokenskapet som diskuteras i Men and women of the corporation. Moss Kanter menar att
tokens ibland kan gora sig osynliga och halla en 1&g profil. Det osynliga tokenskapet kan ses
som stereotypt for kvinnliga chefer, dar man till exempel klar sig utan att visa for mycket

former eller urskilja sig som kvinna, men i fallet med var informant kan man istallet
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koppla osynligheten till att vara sa lik de andra i hogt uppsatta grupper som mdjligt och

darigenom inte urskilja sig fran mangden (Moss Kanter 1977:220).

Jamstélldhetsdiskursen synliggors da vi under intervjuerna fragar hur informanten férhaller
sig till att de har en kvinnlig VD. Det marks tydligt pa reaktionerna hos manga av dem vi
talat med att de inte vet hur de ska forhalla sig till fragan. Vissa blir provocerade eller osékra.
Vi tolkar det som att det uppfattas som tabu att synliggéra VD: n som kvinna. Fragan leder i
nastan alla intervjuer till en diskussion om hennes goda ledarskap och paradoxalt nog papekas
ofta, i hennes forsvar, att hon har en manlig ledarskapsstil. Har exemplifieras hur upphdjandet
av det som kan uppfattas som manliga egenskaper sker inom foretaget. Men det kan ocksa ses
som ett uttryck for att visa att man har en chef som har stor makt. | Men and women of the
corporation menar Moss Kanter att organisationen kopplade chefens makt till mgjligheterna
for foretaget att vara lyckat. Man ville arbeta for nagon som var pa vag uppat och hade
mojligheter att ta med sig andra i hogre skikt av foretagshierarkin (1977:173).

Vissa menar att man skulle kunna anvanda att man har en kvinnlig VD i marknadsforing syfte
just for att man har fatt medial uppmarksamhet for det. Det hade kunnat anvandas strategiskt.
Da menar informanten att foretaget skulle kunna visa, genom att de har en kvinnlig VD, hur
bra de sjalva har det med jamstéalldheten. Informanten menar dock samtidigt att det kanske
inte finns s& mycket att lyfta fram forutom att man har en kvinna som hogsta chef. Detta ar ett
intressant uttalande eftersom de flesta under intervjuerna séger att de inte vet vad foretaget
rent praktiskt gor for att fraimja jamstalldheten. Att inte strategiskt arbeta for jamstalldhet eller
att lyfta fram att man har en kvinnlig VD skapar en motsagelse da detta &r ett foretag som
sdljer jamstalldhet till andra. Ar foretaget mojligtvis radd for att i en sddan process fokusera
pa hennes kon, och inte pa hennes kvalifikationer som VD? Hon skulle alltsa inte vara dar pa
grund av sin kompetens vilket skulle kunna leda till att andra inte uppfattade henne som
kapabel att leda ett foretag. | den processen skulle hon ocksa eliminera sig sjalv. VD: n blir
bade en markor for jamstalldheten pa grund av sin konstillnorighet, samtidigt som
hanvisningarna till hennes kapaciteter som individ forstarker att det ar fel att kvotera pa grund
av kon. lroniskt nog bli detta en form av berdm, for att det &r ett satt att ta bort chefens
konstillhorighet. Hon tillats vara en av grabbarna genom att man inte talar om henne som
kvinna. Trots att foretaget valt att inte anvénda sig av den kvinnliga VD: n som en strategisk
markar for jamstéalldheten blir fortaget, som vi sag tidigare, synligt for att de har en kvinna pa
toppen. Detta signalerar ju ett jamstéllt foretag atminstone representationsmassigt. Att inte
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strategiskt anvanda sig av den kvinnliga VD: n kan alltsa ses som ett medvetet val. Den

kvinnliga VD: n blir darmed ett alibi for jamstéalldheten pa foretaget.

Ute hos kunden
Ett par olika yrkesgrupper inom foretaget arbetar hos kunder utanfor HR - foretaget. Detta

avsnitt diskuterar deras syn pa jamstéalldhet bade inom det egna foretaget, med aterkoppling

till deras kunder.

Om telefonforséljarna har minst autonomi (Ias makt) pa foretaget sa har konsulterna, med
samma definition, mest utrymme och handlingsfrihet. Detta framkommer i intervjuerna da vi
talar om foretaget rent generellt. Eftersom foretaget arbetar med HR - fragor &r det saledes
aven konsulterna som ar sjalva “produkten”. Konsulterna jobbar pa uppdrag som de i sin tur
fatt utav saljarna. Det finns en annan saljgrupp utover innesalj. De ar ute hos foretagen och
demonstrerar vilka typer av tjanster de kan erbjuda. Det ar fran denna saljgrupp som
konsulterna far jobb. Nér konsulterna har ett uppdrag hos ett foretag arbetar de darifran och
infinner sig inte pa nagon utav HR - foretagets lokaler. Detta leder till att deras jobb inte kan
overvakas pa samma vis som de som sitter pa huvudkontoret. Detta kan lasas som ytterligare
ett plan dar konsulterna far mer utrymme an Ovriga grupper pa foretaget. Konsulterna ska
arbeta for de foretag som hyr deras tjanster. Detta innebar ocksa i forlangningen att
konsulterna i forsta hand star till svars infor kunderna snarare én HR - foretaget. Séljarna som
ar ute hos kunderna bokar sina moten fran huvudkontoret och aker darefter pa moten pa
foretaget. Detta ger dem tillgang till tjanstebilar och nagot storre individuell frihet an de
sdljare som jobbar inne pa huvudkontoret. En informant sager att det rent generellt kan sagas
vara sa att utesaljarna har hogre status an de som é&r inneséljare, sa ar det pa manga foretag.
Detta beror oftast pa att uteséljarna tjanar mer pengar an de som saljer éver telefon, men dven
pa att det &r en mer "komplicerad” forsaljning da man &r ute hos en kund. Ibland far man tala

med hoga chefer och ledningsgrupper, dessutom far man tillgang till tjanstebil.

Trots att det finns manga kvinnor inom denna grupp av forséljare sa sager flera informanter
att kvinnor inte brukar vilja arbeta med forsaljning. En informant sdager “tjejer vill inte
upplevas som dammsugarkrangare” medan en annan sager att ”Tjejer ar bra pa att mecka
men inte alltid pa att gora affarer.”” Det finns ocksa element som antyder att den forsaljning

som uteséljarna utfor kan vara en problematisk bransch for kvinnor att befinna sig i. Samma
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informant menar att det ofta ar en lite grabbig stamning bland chefer och inkopare pa
foretagen dar man presenterar sina tjanster. Detta gor att det kan vara svart for kvinnor att bli
tagna pa allvar da de &r ute pa kundmoéten. ”’Sen har man kvinnliga kollegor som sager att de
traffade en javla skitstovel och d& kan man kédnna att det &r ett plus att man &r kille”” Att
forséljning kopplas till nagot manligt blir ocksa tydligt i en diskussion om forséljningen av
tjanster. Tjansterna ska presenteras pa ratt satt. En chef ar ofta intresserad av ekonomin och
vad man kan tjana pa att kopa tjansterna. Detta forsaljningssatt uppfattas som nagot som killar
ar battre pa an tjejer. Men inom denna séljgrupp befinner sig kvinnorna i majoritet. Vi far
aven hora fran tva informanter att de duktigaste forsaljarna de traffat ar tjejer. Detta ter sig
som nagot paradoxalt. Yrkeskategorin ar tydligt manligt kodad samtidigt som de flesta som
finns inom gruppen idag &r tjejer och de "duktigaste” &r tjejer. Hur man ska forstd detta kan

forstas diskuteras.

Hirdman menar att en del av konstruktionen av manlighet sitter i avstandstagandet fran det
kvinnliga. Hirdman menar att da méan gar 6ver i kvinnoyrken maste yrkena férandras, medan
motsatsen ar sann for kvinnor i manliga yrken (Hirdman 2001:67). En logisk féljd av detta
resonemang ar att yrken som domineras av kvinnor och associeras till kvinnliga omraden blir
lagstatus yrken. Kanske kan man tolka kvinnornas osynlighet i yrket som ett satt att forklara
varfor yrket fortfarande har en manlig status, en av informanterna betonar under intervjun att

dessa typer av yrken inte brukar ha kvinnor i majoritet.

Konsulterna har ibland egna kontakter inom arbetslivet som ger dem uppdrag utanfor de jobb
som utesdljarna bidar med. Man kan diskutera om konsulter med ett stort natverk sedan
tidigare har annu mer frihet pa foretaget an de som ar mer beroende av utesaljares kunder. En
informant menar att man kan ana att konsulterna har storst frinet och mest makt genom att de
till exempel gar ut och ater lunch med kunder. Kéanslan av att konsulterna har stérre autonomi
an andra grupper pa foretaget okas av att konsulterna (da de inte ar hos kund) befinner sig
utspridda pa tva andra kontor som HR - foretaget ager. Detta leder till att konsulternas arbete
inte blir lika synligt vare sig for chefer pa huvudkontoret eller for de som arbetar pa
huvudkontoret. Kvinnor som arbetar som konsulter pa féretaget befinner sig i majoritet inom
sin yrkeskategori pa foretaget. Manga informanter menar att detta har att gora med att

konsultarbete inom HR lange har varit ett kvinnoyrke. Detta menar informanterna syns aven i

" Informanten syftar till foretaget dar han tidigare var saljare. Det ar alltsé inte hans nuvarande kvinnliga kollegor
som star for detta citat.
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det egna foretaget. De man som finns i branschen &r ofta specialiserade medan kvinnorna ar
breda i sina kompetensomraden. En av informanterna sager ”man vill inte vara breda, de vill
vara experter. Konsulter maste vara breda.” Denna syn tydliggor dels att HR &r ett
kvinnoyrke samtidigt som det ger en beskrivning av det egna foretaget och varfor det inte ar
en jdmn konsfordelning inom yrket. Citatet bekréftar inte bara att det ar kvinnor som
traditionellt soker sig till yrket utan ocksa hur mannen lyckas besitta en hogre status an
kvinnorna da de ger sig in i det kvinnodominerade konsultyrket. | denna kontext blir det
uppenbart att manligheten tar en hodgre position dn det kvinnliga. Oavsett om kvinnliga
konsulter har hogre status dn andra yrkeskategorier sa ar mannen inom yrket de med den
hogsta statusen av alla. Det bekraftar dven hur maskuliniteten uppvérderar det kvinnliga och

hur skillnader mellan mén och kvinnor skapas da mannen i en yrkeskategori blir till experter.

Val ute hos kunden beskriver konsulterna arbetet i positiva termer. Ofta ar det foretag som ar
intresserade av fragor som rér jamstélldhet, de vill forbattra miljon men de kan sakna det som
lagen sager att man behover. Inte sallan handlar det om “quick fix” l6sningar och att fa ner det
som behdvs pa papper. En informant uppger att hon noterat att kvinnor pa foretagen oftare
upplever att deras kompetens inte blivit tillvaratagen. Det framkommer ocksa att den hjélp
man erbjuder foretagen kan aterkopplas till HR — foretaget, man anvéander exempel som
kommer fran hjartat da man ar ute hos kunder. Saker man uppfattar som problem inom det
egna foretaget forbattras hos andra. Forslag om hur man ska arbeta for att forbattra miljon

hamtas ocksa fran den egna arbetsplatsen.
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Konsulten menar dven att jamstélldhetslésningar och idéer saljs till andra foretag genom att
forsoka fa kunden att forstd att man okar effektiviteten pa foretaget om man forbattrar
arbetsmiljon. Har ser vi uttryck for det som omtalas i det egna foretaget, alltsa att vilja skapa
en heterogen grupp for att ¢ka trivseln inom foretaget. Det ar alltsa inte rattvisa eller 6kade
mojligheter for kvinnor som gor att foretag ska arbeta pa sin jamstélldhet utan tal om 6kad
effektivitet. Det intressanta med dessa argument ar att man pa det egna foretaget knappt
verkar tro att storre jamstalldhet okar effektiviteten. Detta kommer att diskuteras narmare i

kommande avsnitt.

Kvotering och kompetens - det kénsblinda talet
| detta avsnitt diskuteras hur informanterna ser pa rekrytering kopplat till jamstalldhetsfragan.

Nagra av  informanterna  berér  under intervjuerna  omradet  kvotering.
Kvoteringsdiskussionerna blir symboliska for ett konsneutralt férhallningssatt. Det
konsneutrala forhallningssattet innebér att de anstallda bortser fran strukturer som paverkar
tillsattning av tjanster. Det ar intressant att fraga sig varfor manga av informanterna anammar
en sadan forklaringsmodell. Dels kan detta vara en strategi for att inte bekona kvinnor i
verksamheten, men det kan ocksa vara ett uttryck for att man inte ser till strukturella
forklaringsmodeller. Jamstalldhetsarbetet far plotsligt en annan prioritering och blir en fraga
av individuell karaktar. Det konsneutrala forhallningssattet mojliggor detta: ’nar vi tittar pa
till exempel ska vi rekrytera in nya medarbetare sa &r det for oss... egalt ar det kille eller tjej
vi vill hitta en person som vi tror &r ratt pa en ny tjanst”. Har kan man se att informanten ger
uttryck for att de har kommit sa langt att de inte behdver fundera pa diskrimineringsfragor.
Istallet for att se att fragor om jamstalldhet och rekrytering gar att kombinera sa gér man det
till varandras motsatser. Vi menar att for att inte se kon maste man forst se kon, det vill saga
foretaget maste utveckla metoder for sitt arbete med jamstalldhet. I boken Ironi och sexualitet
— om ledarskap och kon (1998) diskuterar forfattarna denna problematik: ’I ett kdnsneutralt
forhallningssatt star kompetens och kvotering i ett motsatsforhallande, eftersom
konsordningen inte erkdnns.” (Wahl 1998:45). Diskriminering och snedrekrytering
forekommer och fortsatter for att chefer och andra i ledande positioner har anammat ett

kdnsneutralt tinkande, dar man inte vill eller tror att kon ska spela roll.
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Men eftersom maktfragor uttrycks bade pa en individuell och strukturell niva, sa kommer de
anstallda ocksa behdva angripa problemet dar. Nar vi diskuterar kvoteringsfragan blir det
tydligt att diskursen om jamstalldhet pa foretaget ocksa ar pafallande kénsblind. En informant
menar att det viktigaste ar att tanka pa att gruppen far en sa bra sammanséattning som mojligt
dar man ser till "kompetens” och “erfarenhet”. ’[Sen] bryr jag mig inte om det &r en man
eller kvinna gammal eller ung.” Dock séger informanten sen att kommer man i en situation

dar man kan valja sd kanske man tar den som tillfér mest i gruppen.

| artikeln "Kvotering, mer accepterat i politiken an pa universiteten” i tidskriften Genus
diskuteras varfor kvoteringsfragan har blivit sa viktig inom jamstalldhetspolitiken. | artikeln
intervjuas Maria Torngvist som ar doktor i sociologi och precis givit ut sin avhandling som
behandlar amnet kvotering. Tornqvist menar att det finns tva anledningar till att
kvoteringsfragan har fatt sa stort utrymme. For det forsta sa ar det hogre krav i politiken idag
att visa vad man har astadkommigt. “Konsfordelningsfragor ar helt enkelt lattare att
definiera, atgarda och utvardera an mer sammansatta problemkomplex” (Genus 4/ 2006:6).
Pa foretaget ser vi att det ofta ar kvoteringsfragan som kommer upp nar vi kommer in pa
diskussioner om foretaget har ett strategiskt arbete for jamstéalldhet. Tornqvists analys av att
dessa fragor ar lattare att handskas med kan vara en rimlig forklaringsmodell. Detta
resonemang Vill vi koppla till Eva Marks text Jamstalldhetsarbete — Teorier om praktiker
(2000). Mark diskuterar vikten av att ha ett genusperspektiv med sig in i arbetet med
jamstalldhet. Mark menar att genusperspektivet gor det mojligt att diskutera pa vilket sétt den
manliga normen paverkar den omvérld som vi befinner oss i (2000:24). Med andra ord kan
man sdga att foretaget bor forsoka anamma ett genusperspektiv for att kunna hantera "mer
sammansatta problemkomplex”. Med det perspektivet kan foretaget fa hjalp att se att
handlingsmonster vid rekrytering sallan ar fria fran diskriminering. Detta innebar ett
erkannande av att individer inte kan lyftas ur strukturer da man talar om jamstalldhet.

Det finns en annan aspekt av kvoteringsfragan som handlar om vilka kén som finns
representerade inom olika yrkeskategorier i foretaget. Da vi studerat foretaget kan vi se att de
bade bryter emot och uppratthaller stereotypa representationer av kvinnor och méan. Detta
haller en del informanter med om. Trots det resonerar de anstallda som att vissa rekryteringar

har skett slumpartat och att det rakat bli den sammanséattningen inom vissa grupper.
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”Vissa jobb &r bemannade av killar och vissa av tjejer men det ar inget som séager att det
maste vara sa bland de positionerna.” Har pratar informanten om sin egen arbetsplats, och

citatet ger en ganska bra bild av hur de anstallda tanker i fragan.

"Hade jag en séljavdelning som verkligen levererade sa skulle jag skita i om det var bara
man eller bara kvinnor. Det ar helt egalt. Darfor att dom har en funktion dom ska sélja och
dra in affarer.” Har ger informanten uttryck for en forstaelse gentemot de foretag som
eventuellt inte skulle satsa pa ett jamstalldhetstank vid rekrytering. Jamstalldhetsfragan gar pa
s satt i polemik med lonsamheten pa foretaget. Trots att det ar en hypotetisk bild som
informanten malar upp sa kan det pa satt och vis bli en symbol for hur foretaget resonerar i
dessa fragor. Overlag s& glider informanterna mellan olika synsétt pa rekrytering och
jamstélldhet. Ibland kritiserar de foretagets (som de anser) traditionella konsférdelning, for att

I ndsta stund prata om att fordelningen mellan kvinnor och mén mest ar en slump.

Fikapauser, filttofflor eller svarta siffror — om att kbnsmarka
Under denna rubrik avser vi att beskriva hur en slags fordndringsprocess i foretaget leder till

ett tydligt uppratthallande av manligt och kvinnligt.

Ett dterkommande tema i vara intervjuer ar informanternas beskrivningar om HR - omradet
som en kvinnlig arena. Eftersom beteendevetenskapliga utbildningar har en hog
representation av kvinnor sa far detta ocksa i forlangningen effekter pa arbetsmarknaden,
menar informanterna. Foretaget speglar darmed det kdnsuppdelade arbetslivet som vi har i
Sverige idag. Denna diskussion &r i sig inte speciellt anméarkningsvérd utan ganska logisk.
Dock far den betydelse for hur informanterna véljer att prata om och bendmna sitt
yrkesomrade. HR fragor far pa sa satt ett slags kvinnligt epitet. | dessa diskussioner kan man
ocksa utlasa en kritik mot det kvinnliga. Ett slags ironiserande éver HR omradet som har
laddats med “mjuka parametrar”. Yvonne Hirdman (2001) har skildrat genussystemets
process dar isarhallandet mellan kénen far betydelse for hur man pratar om man och kvinnor.
Speciellt nar det galler olika yrkesomraden och sysslor som med Hirdmans ord

”genusdefinieras”.
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Parallellt med denna process Ioper ocksa “foraktet for det kvinnliga” dar man kan se att
isarhallandets logik ocksa rymmer ett stort avstandstagande fran allt som kan hora ihop med
kvinnors liv och yrkesomrdden (2001:67). Ser vi informanternas tankar utifran
genussystemets logiker blir det mojligt att forsta dessa uttalanden. Sa har séger en av
informanterna ”HR &r fortfarande lull lull, det ar lite mysigt, det ar filttofflor och skinnvast
man gar omkring och bestammer nar man ska fika”. Personalfragor har fatt en stampel som
nagot bakatstravande, som inte riktigt har hangt med i utvecklingen, och som handlar om néar
man ska ta pauser i arbetet menar informanten. Personalfragan ar viktig menar informanten
men den maste omformuleras. | skarp kontrast till detta star "affarsdriven HR” som handlar
om att tjana pengar och halla sin budget och en vilja att strama upp det mjuka och inte sa
affarsdrivna. Detta ar ett aterkommande tema hos flertalet som vi har intervjuat. Ord som
"leverera” och “prestera” och "halla budgeten” tyder pa att ndgot ar pa gang i organisationen.
En forandring som syftar till att foretaget ska bli mer lénsamma pa sitt omrade vilket innebéar
att de anstéllda ocksa blir mer styrda. ’Nu har alla mer eller mindre an budget. Oavsett om
man ar underkonsult eller anstéalld. Det har ganget ska driva in sahar mycket pengar. Mycket
mer jaga pengar.” En annan av de intervjuade berattar att de har fatt information om att man
ska redovisa sin tid och vara pa kontoret. Foretaget ar darmed i en process dar lonsamheten
kontra icke I6nsamhet diskuteras i dikotomiska termer, och dar det kvinnliga far representera
det icke l6nsamma och det manliga det I6nsamma och affarsinriktade. For att hoja statusen pa

HR omradet maste man prata om affarsdriven HR.

Affarsdriven HR blir en motsats till det mjuka och inatvanda. Ord som “leverera”, "prestera”
och "spetsa till” far alla ett manligt signum. Och det ar i omvandlingen fran fika till att halla
en budget som de olika kategorierna far liv, och statusbestams. Eller som Hirdmans sager ”...
att kontrastera, att genusdefiniera. Vi ser hur varldens saker liksom laddas med genus — saker
ting och foreteelser...” (Hirdman 2001:71). Med detta menar Hirdman att var omvarld till stor
del ar uppbyggd kring vad som ar manligt och kvinnligt, hogstatus eller lagstatus. Dessa
dikotomier formar en stor del av var vardag, och bestammer hur vi ser pa handelser och
manniskor. Hirdmans poang &r aven att dessa kategorier inte utgér nagot statiskt, utan

forandras over tid.

36



En av informanterna far fragan om det har blivit mer affarsdrivet nu an tidigare pa foretaget.
”Det har val varit det frdn borjan men jag tror att det dnda verkligen, spetsat till det
ytterligare sa att organisationen stottar affarsprocesserna.” Pa fragan varfor ledningen gor sa
svarar informanten att det ar krav fran styrelsen. Vi maste visa svarta siffror...!”” Senare i
diskussionen sdger informanten att foretaget &r i en tillvaxtfas, och att de har gjort nya
investeringar som kostat mycket pengar. Som ett slags avslut pa diskussionen konstaterar
informanten att: ”’Det &r jatteviktigt att vi blir [onsamma. Vi ar l6nsamma idag men vi ska bli
annu mera l6onsamma.” Det ar intressant att tanka vilka konsekvenser det affarsdrivna HR far
for de anstéllda ur ett jamstalldhetsperspektiv och ett genusperspektiv nér ord som svarta
siffror, prestera, leverera blir en stor del av arbetet. | processen mot en mer affarsdriven HR sa
ser man tydligt att &ven mén kan definieras och likstallas med det mjuka och traditionellt
kvinnliga HR - omradet. | informanternas diskussioner uppfattar vi att det lika garna kan vara
mé&n som symboliserar det mjuka. Det visar att genus ar foranderligt och alltid &r i rorelse,
viket ocksa Hirdman papekar. Detta kan ocksa kopplas ihop med resonemanget om den
jamstalldhetsorienterade maskuliniteten. Dar man pa foretaget kan bli symboler for det som
vid en forsta anblick inte ter sig som sa affarsinriktad HR bara genom att ha valt att bli
beteendevetare eller att arbeta i en sadan bransch. Principen &r att de olika arbetssatten och
omstéllningen fylls med genus och blir en del av forklaringsmodellen. Det “forsiktiga
fikavanliga” HR far sta till svars for varfor branschen inte har lyckats fa in mer man. Och
framstar ocksa som en bromskloss nar det galler att dra in mer pengar. Detta blir ocksa en
motsagelse da foretaget sjalva séljer personalfragor som en produkt, och dar konsulterna ska
ga ut och argumentera for varfor foretagen ska satsa tid och kraft pa personalfragor.

Den forandringsprocess som informanterna ger uttryck for har fatt tydliga genus och
representation. Organisationsforandringar kan ofta leda till att foretag aterupptar gamla
monster och rutiner, och pa sa satt kan man vara tillbaka pa ruta ett. Darfor ar det viktigt att
foretagen forbereder sig vid omstruktureringar (Jfr Amundsdotter & Gillberg 2003:70-72).
Vill man vidareutveckla dessa tankegangar kan man fundera 6ver hur foretaget skulle kunna

bli battre pa att parera férandringar som bromsar jamstalldheten.
| borjan av vara intervjuer har informanterna fatt fragan hur det kom sig att de borjade pa

foretaget. Det har visat sig att de anstallda har haft flera ingangar i foretaget. Olika uppkop av

tidigare
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bolag har gjort att informanterna har erfarenhet fran att varit anstalld pa ett bolag som har
blivit uppkopt av det nuvarande foretaget. Hur detta paverkar de anstillda har vi svart att
uttala oss om. Det ar mojligt att beroende pa var man arbetade tidigare sa har de anstéllda
ocksa olika referensramar. Kopplat till den foérandringsprocess som informanterna ger uttryck
for kan det innebéra att i jamforelse med en tidigare “arbetsplatskultur” sa har det nu blivit
mer strikt. Jamforelsen star kanske inte bara till hur det har varit tidigare pa foretaget, utan

ocksa beroende pa hur arbetsmiljon var innan de blev uppkdpta och blev ett nytt foretag.

Diskussion
Ambitionen i denna uppsats har varit att undersoka ett HR — foretag och dess anstélldas tankar

och handlingar nar det géller jamstélldhet ur ett genusperspektiv. Genom att samtala med
informanterna om diskrimineringsfragor och foretagets praktiker har vi kunnat urskonja

monster som formar foretagets mojligheter att uppna en jamstalld arbetsplats.

Vara resultat har visat att foretaget stravar efter att formedla ett jamstalldhetsperspektiv i sin
verksamhet. Dock krockar denna strédvan efter jamstalldhet med den praktiska forankringen
inom foretaget. Diskursen om jamstalldhet &r valdigt stark vilket innebéar att diskrepansen
mellan diskursen och praktiken blir pataglig i diskussionerna med de anstallda. Intressant nog
ter det sig som att foretaget utvecklat vad som i det ndrmaste ser ut att vara strategier for att
hantera skillnaden mellan diskurs och praktik. Strategierna synliggors i intervjuerna genom att
anstallda forminskar jamstalldhetsfragan eller talar om satsningar som &nnu inte blivit
verklighet eller att jamstalldheten ar ett fenomen som inte paverkar ens egen person. Inom
foretaget gor man séllan kopplingen mellan jamstélldhet och struktur. Informanterna talar
istallet om individer. Samtidigt som jamstalldhetsfragan forutsatter att foretaget ar villiga se
ett strukturellt perspektiv. Vi har i motet med de anstillda utgatt ifran ett strukturellt
perspektiv i synen pa jamstalldhet, och under resans gang har vi upptéckt att informanterna
inte alltid delar det synséttet. Genom vart genusperspektiv har vi forutsatt att en medvetenhet
vad galler jamstalldheten innebér en analys av strukturer eller atminstone ett erkéannande av

dem. Under samtalen har det visat sig att informanternas utgangspunkt varit att tala om
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jamstélldhet ur ett individperspektiv. Paradoxalt nog leder detta till att urvattna

jamstélldhetsbegreppet och det jamstélldhetsarbete som foretaget vill genomfora.

Diskursen om jamstalldhet pa foretaget mojliggors av att informanterna skapar en normativ
maskulinitetspraktik som uppratthdller idén om foretaget som jamstallt, samtidigt som den
ocksa legitimerar en stor del av mannen som norm. For att vissa maskuliniteter ska kunna bli
legitimerade pa foretaget kravs att andra blir marginaliserade. | denna véxelverkan spelar
etnicitetsfragan stor roll for skapandet av en hegemonisk maskulinitet pa foretaget. |
intervjuerna ger flera informanter uttryck for att de problem som finns pa foretaget da det
galler jargong och forhallningssatt (dvs. jamstalldhetsfragan) kommer fran en grupp med
anstallda som innehar en annan yrkesbeteckning och etnicitet. De anstéllda speglar pa sa satt
varandra och &r i allra hogsta grad beroende av dessa olika maktasymmetrier for att
uppratthalla sin egna sjalvbild. Eftersom den jamstalldhetsorienterade diskursen ar patagligt
stark osynliggor normen sig sjélv. Resultatet blir att jamstalldhetsarbetet pa foretaget inte kan
utvecklas. Detta har att géra med den tidigare ndmnda diskrepansen mellan diskurs och
praktik som den normativa maskuliniteten i hdgsta grad representerar. Hari ligger en paradox
som préaglar foretagets struktur, genom att den jamstalldhetsorienterade maskuliniteten blir
normerande sa motarbetar den jamstalldheten inom foretaget. Da mannen dikterar foretagets
syn pa jamstalldhet och inte aktivt arbetar for en jamstalld miljo, blir kvinnorna och deras syn
pa jamstalldhet osedd. Att som kvinna borja arbeta for jamstalldhet inom foretaget kan

resultera i att bli bekénad och att jamstalldheten blir ett lagprioriterat kvinnoproblem.

Att vara kvinna inom foretaget med detta jamstalldhetsorienterade forhallningssatt leder till
svarigheter da det galler arbetet for jamstalldhet. Samtidigt maste kvinnor inom fortaget ocksa
forstds som markorer for jamstalldhet eftersom att alla foretag som vill visa pa “goda
arbetsforhallanden” ar mana om att deras foretag ska uppvisa en rimlig kvinnorepresentation.
Nar det galler VD: n pa HR - foretaget blir hennes konstilln6righet viktig men, i olika
kontexter. Da informanterna beskriver VD: n vérjer de sig for att tala om henne som kvinna.
Det poangteras aven i denna kontext att VD: n ar en individ som rakar vara kvinna. Trots
detta fungerar hon som en markor for att foretaget ar (atminstone) mer jamstéllda an foretag

som inte har kvinnor i chefspositioner.
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Vi tolkar det som att det finns en funktion i att tala om henne som individ for att det annars
skulle motsaga tanken om att jamstalldheten eller kvotering utefter kon ar oréattvist. Pa sa vis
blir VD: n bade en representant for jamstalldheten och ett bekraftande av att det ar fel att
kvotera pa grund av kon. Vi har tidigare benamnt detta fenomen som en tokenskap.
Tokenskap stracker sig i var analys aven till etnicitet och visar pa hur utanforskap kan
manifesteras och skapa avvikare pa foretaget. En arbetsgrupp har blivit representanter for en
annan etnicitet &n den svenska. Trots att enbart halften av gruppen har utlandsk harkomst och
att de utgor ca 5 procent av alla pa foretaget sa talar man om dem som manga fler. Vart forsta
intryck var att foretaget hade en mycket hog representation av utrikesfodda, men insag senare
att detta nog hade att géra med det utrymme som gavs till att diskutera dem som var av annan
etnicitet. Som i fallet med VD: s konstillnorighet sd far innesaljgruppen representera sin
etnicitet vid valda tillfallen. Vid diskussioner om mangfald far saljgruppen vara ett uttryck for
foretagets goodwill.

Strukturerna inom foretaget paverkar flera omraden. De blir dven mer eller mindre tydliga i
olika kontexter. Da det galler (atminstone) talet om rekryterings process synliggors specifika
problem. Eftersom informanterna i sina berattelser om jamstalldhet anvénder ett individuellt
perspektiv blir fragan om vem som blir anstélld i allra hogsta grad en fraga av personlig
karaktar. H&r anser vi att diskrepansen i talet om jamstélldhet och den faktiska praktiken blir
som mest tydlig. Diskrimineringsfragan kan till viss del avgdras nar manniskor anstalls pa en
arbetsplats, vilket foretaget har svart att greppa. Att ett foretag som séager sig arbeta med
jamstalldhet, i sina diskussioner om rekrytering, inte anvénder sig av en retorik som préglas
av denna forstaelse ar anmarkningsvart. Fordelningsfragor ar ocksa som Maria Torngvist
sager “lattare att definiera, atgarda och utvardera” (Genus 4/2006:6). Detta kan ocksa vara en

anledning till att dessa fragor far storst plats i talet om jamstalldhet, dven inom foretaget.

Synen pa individen och synen pa affarsverksamheten inom foretaget, synliggors i
diskussionen om rekrytering och i diskussioner som ror det nya, affarsdrivna HR som
foretaget &r mana om att skapa. Detta satt att se pa foretaget och dess anstallda kan inte ses
utanfor kontexten av samhallet i vilket foretaget existerar.

40



P& manga plan aterkopplas tanker och idéer, som de anstéllda ger uttryck for, till nagot som i
det narmaste &r ett &terskapande av liberalismens vérden och syn p& manniskan.® Ur detta
perspektiv ar det lattare att se den politiska strukturen bakom talet om individen. Vad detta far

for konsekvenser for jamstalldheten pa foretaget har vi forsokt att visa i uppsatsen.

Det liberala forhallningssattet, eller det nya marknadsmassiga sattet att se pa HR, dar
individer ska prestera och leverera, kopplas samtidigt till den inneboende
jamstalldhetsdiskursen. Detta kan ju i sig ses som ett satt att forklara hur det kommer sig att
foretaget tycker att jamstalldhetsarbete och individperspektiv &r forenligt. Genom ett
liberalistiskt forhallningssatt kan den ses som strukturell. Det liberala forhallningssattet som
finns i foretaget tvingar alltsa jamstalldheten att anta denna nya form. Vi har tidigare talat om
jamstalldheten som en produkt, eftersom att den ingar som en del av tjansterna som HR —
foretaget saljer till andra foretag. Vi fragade da oss samtidigt om det kan antas att
jamstélldheten anammar en ny form om den blir till salu”. Vi ser dock att jamstalldheten som
séljs av foretaget ar forenlig med den jamstalldhet man sjélv arbetar for, en jamstélldhet som
ar overensstdmmande med ett marknadsekonomiskt tankesétt och som framforallt &ar
latthanterlig. Darmed har fragor om makt och diskriminering gjorts till “quick fix” I6sningar,

som en av vara informanter sa traffsakert benamner det.

Vi inledde denna uppsats med ett citat som visar hur en diskurs blir till. Talet om jamstalldhet
paverkar i allrahogsta grad det praktiska arbetet med jamstalldhet. Den politiska korrektheten
som informanterna ger uttryck for skapar en bromskloss som forsvarar ett fortsatt arbete med
fragan. Det inledande citatet innebér alltsa att talet om hur jamstalld man &r skapar en illusion
om hur saker och ting faktiskt ser ut. I officiella sammanhang talas det och skrivs om
jamstalldhet, vilket kan ses som en norm for hur det bér vara.” (Vaga bryta monstret —
uppsatser kring ett jamstalldhetsprojekt 2003/09 Goteborgs universitet).

8 Med liberalism menar vi en syn p& manniskor som starka, fria och sjalvstandiga, och dar individualiteten satts i
fokus snarare &n kollektivet. | den har diskussionen blir ocksa marknadsargument viktiga, som ar en stor fraga
inom liberalismen som politisk ideologi. Vi menar darmed att jamstalldhetsfragan inom foretaget har anpassats,
och blivit till en teknikalitet, snarare &n ett djupgaende arbete mot diskriminering. Pa sa vis kan
jamstalldhetsfragan “saljas” pa en hogpresterande marknad till andra foretag i form av avtal och dokument.
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Bilagor

Bilaga 1
Frageguide

1. Hur kom det sig att du borjade arbeta pa foretaget? Hur trivs du?

2. Hur uppfattar du foretaget ur ett jamstalldhetsperspektiv? Vad tycker du &r ett jamstallt
foretag? Vad skulle ni beh6va arbeta pa?

3. Finns det yrkeskategorier som &r "manliga” och "kvinnliga” Vad tycker du ar vanligast
bland din yrkeskategori, man eller kvinnor?

4. Finns det olika hierarkier pa foretaget? Vem skulle du séga har mest makt? Mest att séga
till om? Minst makt?

5. Ar det nagon skillnad pa hur man och kvinnor beter sig pa foretaget? (en viss typ av
kvinnor och man som jobbar dar?)

6. Kan du beskriva arbetsplatsen? Hur ser en vanlig dag ut, eget ansvar, frihet?

7. Finns det situationer som du kénner dig mer bekvam i an andra? Beréttal

8. Nar ni ater lunch, umgas ni 6ver grupperna? Pa fritiden?

9. Jag tanker pa de har produkterna ni séljer i forhallande till er egen arbetsplats. Ar det
jamstallt pa foretaget: I6ner, karriar, jamstalldhetsplan, foraldraledighet? Pa vilket sétt ar det
jamstallt? (Har har vi ocksa fragat om de anstéllda vet om det finns en jamstélldhetsplan, om
det har gjorts I6nerevideringar etc.)

10. Hur ser du pa att ni séljer jamstalldhet pa foretaget? (Hur talas det om detta pa
arbetsplatsen, argument?)

11. Ar det politiskt?

12. Ni har ju en kvinnlig VD. Hur ser du pa det? Gor det ndgon skillnad? Ar det nagot ni
diskuterar pa foretaget?

13. Har det férekommit forandringar i organisationen senaste tiden?
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Bilaga 2

Informationsbrev till foretaget som alla anstéllda tagit del av

Om undersokningens syfte

Hej!

Vi heter Hanna Gustavsson Hertell och Mia Forrest. Vi ar studenter pa sédertorns hogskola
som laser sista terminen pa genusvetarprogrammet, dar vi utbildar oss till
jamtsélldhetshandléggare. Vi kommer under denna termin att samarbeta med [féretaget] inom
ramen for vart examensarbete. Det hér innebér att vi kommer att befinna oss hos er ungefar en
dag i veckan for att lara kdnna foretaget och er som arbetar dar. Hur sjalva undersokningen
kommer att se ut ar for narvarande under diskussion.

Ni far jatte garna ta kontakt med oss om vi traffar pa varandra, tanken ar att vi ska ldara kdnna

er som jobbar pa foretaget lite battre.

MVH

Hanna och Mia
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Bilaga 3

Om urvalet till intervjuer

Hej!

Har kommer ett mail ang. det jamstéalldhetsprojekt som ni fick information om forra veckan.
Fran och med nasta vecka kommer jag (Hanna G Hertell) och Mia Forrest att borja boka tider
for intervjuer med nagra av Er. Vi kommer inte att ha méjlighet att samtala med alla, daremot
ar var stravan att fa nagon fran varje grupp. Om det ar nagra som garna vill tala med oss, men
som inte har blivit kontaktad sa far ni garna héra av Er! Det gar bra att maila pa den har

adressen.

Intervjuerna tar ca 30-40 min och kommer ske avskiljt fran arbetsplatsen. Det &r viktigt da
man ska kunna kanna sig avslappnad. Det &r ocksa viktigt att ingen vet vilka vi har intervjuat
(sdvida ni inte sjdlva valjer att prata om det). Detta &r etiska riktlinjer som vi maste folja da vi
skriver d-uppsats. Hor garna av Er om det ar nagot som verkar oklart eller om ni vill fraga

nagot.

Vi ses!

Hanna och Mia

45



	Inledning
	Syfte, frågeställningar och problemformulering
	Bakgrund
	Metod
	Val av metod
	Diskursbegreppet
	Urval och avgränsningar
	Förberedelser
	Konfidentialitet
	Analys – hur har vi bearbetat vårt material?
	Datakvalitet och genomförande

	Teori och begrepp
	Maskulinitet
	Jämställdhet
	”Token”
	Könsneutralitet

	Tidigare forskning
	Arbetsliv och jämställdhetsforskning


	Analys av intervjumaterialet
	Tokens, makt och synlighet i kontorslandskapet
	Jämställdhetsorienterad maskulinitet
	Jämställdhetsdiskursen och den jämställdhetsorienterade mask
	Kvinnliga chefer - alibi för jämställdheten
	Ute hos kunden
	Kvotering och kompetens - det könsblinda talet
	Fikapauser, filttofflor eller svarta siffror – om att könsmä

	Diskussion
	Referenslista
	Bilagor
	Bilaga 1
	Bilaga 2
	Bilaga 3

	Framsida d-uppsats i genusvetenskap examensarbete.pdf
	Vi arbetar med jämställdhet lite diffust. Om synen på jämstä


