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Abstrakt

Uppsatsen intresserar sig för jämställdhetsarbete samt hur HR-konsulter och chefer upplever
relevans, hinder och möjligheter. Vidare så utgår uppsatsen från en fallstudie inom
energibranschen. För den teoretiska referensramen har vi använt Joan Ackers teori om könade
organisationer och intersektionella perspektiv, samt Moss Kanters forskning inom området
kön och organisering.

Uppsatsen syftar till att få en ökad förståelse för hur HR-konsulter och chefer inom en
manligt dominerad verksamhet upplever relevansen av jämställdhetsarbete. Syftet resulterade
i följande frågeställningar. Hur definieras begreppet jämställdhet av respondenterna? Vilka
uppfattningar har respondenterna kring jämställdhetsarbete? Vilka hinder och möjligheter
upplever HR och chefer kan vara kopplat till jämställdhetsarbetet i deras verksamhet?
Uppsatsen har valt att använda sig av en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer.
För studien genomfördes sju semistrukturerade intervjuer med två olika yrkesgrupper där
urvalet bestod av ett målstyrt urval samt snöbollsurval. För utgångspunkten i studiens analys
användes tematisk analys och för kodningen användes marginalmetoden.
I resultatet har citat från de olika intervjuerna lyfts fram och det förs en narrativ dialog kring
respondenternas upplevelser. Analysen utgår från en resultatdiskussion och kopplas till den
teoretiska referensramen och den tidigare forskningen. I det avslutande kapitlet presenteras
flera slutsatser, bland annat att mångfald är ett begrepp som gärna används före begreppet
jämställdhet, samt att det löpande arbetet är en nyckel för framgång i jämställdhetsarbete.
Däremot upplevs brist på tid och resurser, samt brist på ett balanserat urval i
rekryteringsbasen som hinder för jämställdhetsarbetet.
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Förord

Vi vill framföra ett stort tack till vår handledare Lina Palmqvist samt våra opponenter. Tack
för att ni gett oss synpunkter och väglett oss genom vår kandidatuppsats. Vi vill även rikta ett
stort tack till våra sju respondenter som gett oss perspektiv och öppet delat med sig av sina
erfarenheter och upplevelser. Vi har lärt oss mycket av er som vi kommer ta med oss in i
framtiden och den information ni bidrog med var avgörande för att vi skulle kunna
genomföra uppsatsen.

// Jenny Aronsson och Oscar Arvendal - 2021



1. Inledning

Jämställdhet, jämlikhet och mångfaldsfrågor har fått ett allt större fokus i samhället generellt
och lyfts som en önskvärd utveckling på den svenska arbetsmarknaden. Det är idag något
organisationer och företag gärna lyfter fram som en central fråga inom verksamheten, detta
då mer jämställda ledningsgrupper har visat sig ge bättre lönsamhet inom organisationer
(Fägerlind 2020). Samtidigt konkurrerar frågorna med många andra viktiga aspekter så som
tid, ekonomi, resurser och arbetsmiljöansvar. Det ökande intresset för att arbeta mer aktivt
med jämställdhetsfrågor inom en organisation beror på flera olika faktorer. En viktig faktor är
att jämställdhetsarbetet anses vara kompetensförsörjningen nu och i framtiden samt vilka som
behövs rekryteras till en organisation för att påverka kulturen i en viss riktning (Lindmark &
Önnevik 2011, s.287). Det handlar även om att möta yttre krav från rådande samhällsdebatt
kring jämställdhet som i sin tur leder till krav från kunder och leverantörer.
Arbetsmarknadsdepartementet (2020) har i ett pressmeddelande uttryckt att det finns mycket
kvar att arbeta med sedan Metoo-uppropen som belyst problematik som sexuella trakasserier
inom arbetslivet.

Sverige beskrivs vanligen som ett unikt land som ligger i framkant när det kommer till
jämställdhetsfrågor. Av EU-länderna är Sverige det land som har högst andel
förvärvsarbetande kvinnor på ca 78,4 % motsvarande 80,1 % för männen enligt SCB (2019).
Det som bland annat har varit bidragande och ligger till grund för detta är den välfärdspolitik
och de reformer som Sverige genomfört, exempelvis föräldraförsäkring och möjlighet till
barnomsorg (Sandberg 2019, s.354). Men även om kvinnor och män arbetar ungefär lika
mycket, finns det idag en stor segregation på svensk arbetsmarknad genom att män respektive
kvinnor har kommit att arbeta i helt olika branscher och i helt olika yrkesgrupper (ibid s.354).
Enligt en mätning från SCB (2018) bland de 30 största yrkeskategorierna, var förskolelärare
det som utmärkte sig vara det mest kvinnodominerade yrket, med 96 procent kvinnor och 4
procent män. Motsvarande var träarbetare, snickare m.fl. de mest mansdominerade yrkena
med endast 1 procent kvinnor och 99 procent män (SCB 2018).

Enligt Regeringens rapport Makt, mål och myndighet - Feministisk politik för en jämställd
framtid (2016) ska jämställdhetspolitik handla om att ge samma förutsättningar för kvinnor
och män att ha samma makt att forma samhället och sina egna liv samt forma villkor för
beslutsfattandet i samhällets alla sektorer (Socialdepartementet, 2016). Trots ett ökat intresse
hos flera företag att aktivt arbeta med könsfördelning inom organisationen pekar forskning
och studier på att det är långt ifrån jämställt. Svenskt Näringsliv redovisar via sin
årsredovisning från 2019 att andelen kvinnor inom chefsled visserligen har fördubblats de
senaste 10 åren, främst när det gäller mellanchefer, och att det ligger på 37,5 procent (Svenskt
Näringsliv 2019). Ökningen gäller inte för alla nivåer inom organisationer och företag då
statistik från Statistiska centralbyråns (SCB) årsredovisning (2019) visar att könsfördelningen
på poster som VD, högre ämbetsmän och styrelsepositioner i genomsnitt ligger på 16%
kvinnor och 84% män. Statistik från SCB (2018) visar även att löneskillnaderna mellan män
och kvinnor fortfarande skiljer sig och att en anledning som bidrar till detta är att det är en
större andel kvinnor som arbetar inom offentlig sektor, samt att de har en större sjukfrånvaro
som tenderar att vara barnrelaterad (SCB 2018). Det i sin tur påverkar även kvinnors
pensioner och hälsa och konsekvensen av ett bristande jämställdhetsarbete påverkar såväl
individer som organisationers utveckling negativt ( Ahl & Bergmo-Prvulović & Kilhammar
2017, s.137)
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För att jämna ut klyftor och ge förutsättningar, samt ställa krav på arbetsgivare att verka
proaktivt för jämställdhet finns det lagstöd att ta hjälp av. Idag är det bland annat lagstadgat
krav att kartlägga löneskillnader som kan användas som verktyg för att exempelvis kvinnor
inte ska glida efter lönemässigt (Granberg 2011, s.305). Det är också lagkrav på att företag
och organisationer ska arbeta med aktiva åtgärder i jämställdhetsarbetet enligt
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Däremot har kravet på arbetsgivare att upprätta en
jämställdhetsplan tagits bort sedan en lagändring i diskrimineringslagen år 2017. Idag är det
ersatt med en skyldighet att verka för ett proaktivt och förebyggande diskrimineringsarbete,
samt främja lika rättigheter och möjligheter. Det omfattas av de 7 diskrimineringsgrunderna,
det vill säga kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet,
funktionsnedsättning, sexuell läggning, religion eller annan trosuppfattning, och ålder
(Diskrimineringsombudsmannen 2020). Ytterligare exempel på krav och riktlinjer framgår i
Arbetsmiljöverket (2015) har i sin föreskrift Organisatorisk och social arbetsmiljö som
presenterat riktlinjer och krav i arbetsgivarens ansvar att även hantera och motverka
kränkande särbehandling där det bland annat framgår att chefer ska ha utbildning inom detta
område.

Det finns flertal branscher som utmärker sig för att ha mer eller mindre svårigheter att hantera
könssegregeringen. Energibranschen är en av dem och i en artikel från Miljödepartementet
2018, lyfts jämställdhetsarbetet som en strategisk fråga för energisektorn för framtida
konkurrens och kompetenskrav (Miljödepartementet, 2018). Energibranschen växer inte
enbart i Sverige utan världen över, intresset för att hitta rätt kompetens är därmed relevant för
organisationer inom branschen. Uppsatsen utgår från en fallstudie som fokuserar på en
organisation inom energibranschen, som idag har en underrepresentation av kvinnor.

Intresset för att studera hur HR-konsulter och chefer upplever inflytande och engagemang i
jämställdhetsfrågor anser vi vara relevant då vår utbildning har nära koppling till dessa yrken.
Vidare är det intressant att skapa sig en bild av hur både engagemang, upplevda hinder och
möjligheter uttrycks inom dessa yrkeskategorier då rollerna i sig kan anses spela stor roll i
form av inflytande och påverkan i organisationen.

1.1 Syfte och frågeställning
Uppsatsen syftar till att få en ökad förståelse för hur HR-konsulter och chefer utifrån deras
funktion inom en idag manligt dominerad verksamhet upplever relevansen av
jämställdhetsarbete. Vidare är det intressant att skapa förståelse kring hur jämställdhet kan
främjas inom en organisation. Syftet resulterade i följande frågeställningar:

- Hur definieras begreppet jämställdhet av respondenterna?

- Vilka uppfattningar har respondenterna kring jämställdhetsarbete?

- Vilka hinder och möjligheter upplever HR-konsulter och chefer kan vara kopplat till
jämställdhetsarbetet i deras verksamhet?

1.2 Centrala begrepp
Här nedan presenteras relevanta centrala begrepp för studien som kommer användas genom
uppsatsen.

Jämställdhet
Begreppet jämställdhet står för att män och kvinnor ska ha samma villkor, rättigheter,
skyldigheter och utvecklingsmöjligheter (Granberg 2011, s.33). Jämställdhet kan ses utifrån
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ett kvantitativ och ett kvalitativt perspektiv, det kvantitativa beskrivs mer utifrån antal och
siffror. Det räcker vanligtvis inte enbart att se till den kvantitativa delen av jämställdhet utan
den bör även kompletteras utifrån ett kvalitativt synsätt som innebär att kvinnor och mäns
kunskaper och erfarenheter tas till vara på (Granberg 2011, s.295).

Jämlikhet
Begreppet jämlikhet är ett vidare begrepp som även det är rättvisebetonat och vanligtvis
kopplas det till begreppet jämställdhet. Begreppen ska däremot inte blandas ihop då
jämlikhetsbegreppet står för att alla människor har samma värde och utöver jämställdhet, som
har fokus på relationen mellan kvinnor och män, så innefattar jämlikhet även, etnicitet, social
tillhörighet, religion, ålder och sexuell läggning (Granberg 2011, s.295).

Könsmaktsordning
Begreppet könsmaktsordningen handlar om hur kvinnor underordnas män, ekonomiskt och
socialt. Män kan ha mer resurser i ekonomiska tillgångar, exempelvis mer i lön och ett socialt
inflytande som kan leda till makt och även att makten bibehålls. Könsmaktsordningen
upprätthålls av föreställningar om män och kvinnor, och således kan både kvinnor och män
bidra till att könsmaktsordningen fortsätter (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, ss.40-41).

Kön och Genus
Definitionen av kön kan förklaras bestå av två delar där kön avses stå för den biologiska
delen, det vi föds biologiskt som. Genus i sin tur är något som mer tillskrivs sociala
sammanhang kring hur man exempelvis förväntas vara som kvinna eller man. Uppdelningen
föreslogs från början av den amerikanska forskaren Gayle Rubin (1975) som presenterade
begreppen ”sex och gender”. Syftet med uppdelningen var att uppmärksamma och fånga in
mönster, handlingar och beteenden i vardagliga aktiviteter som konstruerar bilden av kön
(Rubin 1975 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.47). Genus kan anses vara något som
skapas och reproduceras av människors inbyggda vanor, handlingar och mönster. Det kan
vara inbyggt i rutiner inom en organisation och återskapas av traditioner eller arbetsprocesser.
Det är i dessa situationer som det kan benämnas att ”kön görs” vilket även kan ske subtilt, det
behöver alltså inte nödvändigtvis vara något uppenbart (Sandberg 2019, s.356).

1.3 Avgränsningar
Studien är en fallstudie där vi har valt att utgå från en organisation i energibranschen när det
kommer till insamling av data. För att skapa förståelse för upplevelser inom
jämställdhetsarbete har studien valt att inrikta sig på hur yrkesroller som själva leder och
ansvarar för att leda jämställdhetsarbetet inom verksamheten upplever relevansen av detta.
Vidare har vi avgränsat vår studie till ett företag där det pågår ett aktivt jämställdhetsarbete
med ett mål att öka andelen kvinnor. Studien riktar sig mer specifikt till uppfattningar och
upplevelser som chefer och HR-konsulter har då de har en betydande roll i vilka som arbetar
inom organisationen och kan anses ha ett inflytande kopplat till jämställdhetsarbetet.

1.4 Disposition
● Kapitel 1: I första kapitlet sammanfattas uppsatsens bakgrund, syfte och

frågeställning, samt avgränsningar och disposition för vår uppsats.
● Kapitel 2: I nästa kapitel presenteras olika teorier och tidigare forskning inom ämnet

och som kommer användas för att analysera resultatet.
● Kapitel 3: I det tredje kapitlet presenteras vår metod och tillvägagångssätt för

insamlingen av det empiriska materialet som vidare kommer ligga som grund till
resultat och analys.
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● Kapitel 4: Fallstudien presenteras, läsaren får bakgrundsinformation om den valda
organisationen och respondenterna.

● Kapitel 5: I detta kapitel presenteras resultatet av vår empiriska studie utifrån det
material som tillhandahållits genom intervjuer med respondenterna.

● Kapitel 6: I avslutande kapitel presenterar vi vår analys av resultatet och för en
diskussion om de slutsatser vi kunnat se, därtill förs en metoddiskussion och
avslutande något om framtida forskning på ämnet.

2. Tidigare forskning och teoretisk referensram
Följande kapitel redogör för befintliga perspektiv och tidigare forskning samt teoretiska
utgångspunkter utifrån studiens syfte. För att skapa en helhetsbild och rama in ämnet har det
tagits hänsyn till tidigare forskning inom flertal områden som omfattar jämställdhetsarbete i
arbetslivet, organisation och organisationskultur. Vidare redogörs det för uppsatsens
teoretiska ramverk.
__________________________________________________________________________

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Kön kopplat till arbetslivet och organisationskultur

Inom svenskt arbetsliv förekommer olika former av könssegregering, den horisontella
könssegregationen innebär att män och kvinnor är uppdelade inom olika branscher och
yrkesgrupper. Denna form av könssegregering kan även finnas internt inom verksamheter
genom att tilldela män och kvinnor olika arbetsuppgifter trots att de har samma form av
funktion och kompetens och då beskrivas som intern könssegregering (Bengtsson &
Berglund 2017, s.354). Den vertikala könssegregationen handlar om när kvinnor och män har
olika hierarkiska nivåer inom arbetslivet, det kan exempelvis yttra sig genom att män är
överrepresenterade i ledningsgrupper. Inom den vertikala könssegregeringen kan begreppet
glastak dyka upp som syftar på subtila strukturer som kan hindra kvinnor som vill avancera
till högre poster inom ett företag (Ahl & Bergmo-Prvulović & Kilhammar 2017, s.139).

I Sverige finns idag ett nyckeltalsindex vilket presenteras i nio nyckeltal som organisationers
jämställdhet baseras på. Dessa nyckeltal är yrkesgrupper, ledningsgrupp, lika chefskarriär,
lön, långtidssjukfrånvaro, föräldraskap, sysselsättningsgrad, tillsvidareanställning, aktivt
arbete (Nyckeltalsinstitutet 2020). Organisationer kan tjäna på att arbeta med dessa nyckeltal
för att få en större medvetenhet kring könssegregering och minska könsskillnader (Wahl
2011, s.68). Nyckeltalen går att koppla till ekonomi och hälsa inom företaget och det i sin tur
leder till en bättre och konkurrenskraftigare organisation (Lindmark & Önnevik 2011, s.138)

Organisationer och företag har ett ansvar att arbeta aktivt med jämställdhetsarbete, det ger
effekter inte bara inom företagskulturen utan även på en individ- och samhällsnivå (Sandberg
2019, s.353). En av de större utmaningarna inom området jämställdhet som finns på den
svenska arbetsmarknaden idag är att den är uppdelad och könssegregerad mellan branscher
och yrkeskategorier (Sandberg 2019, s.354). Effekten av ett bristande jämställdhetsarbete
påverkar både individer och organisationer negativt, vidare vilar ett stort ansvar på chefer,
HR-konsulter samt lagstiftare inom näringslivet (Ahl & Bergmo-Prvulović & Kilhammar
2017, s.137). Enligt regeringskansliet 2015 Syftar jämställdhetspolitik till att motverka
system som konserverar fördelningen av makt och resurser mellan könen på en samhällelig
nivå, samt till att skapa förutsättningar för kvinnor och män att ha samma makt och
möjlighet att påverka sin livssituation (ibid s.137).

4



Bygren och Kumlin (2005) har i sin studie Mechanics of organisation segregation undersökt
processer som ligger till grund för könssegregering på organisationsnivå genom att fokusera
på hur organisationer förnyar sin arbetskraft. Deras studie har utgått från material från 1460
arbetsplatser som i sin tur rekryterat 75 261 personer under åren 1991 till 1995. Resultatet
från deras studie visar bland annat att växande och expanderande organisationer, jämfört med
andra organisationer, tenderar att rekrytera mer mixat och frångå rådande könsnorm inom
organisationen (Bygren & Kumlin 2005, s.45).

I sin studie har Bygren och Kumlin beskrivit att en anledningen till att vissa branscher
fortsätter vara övervägande kvinnliga eller manliga har en orsaksgrund i att det saknas
underlag i form av antingen kvinnliga eller manliga sökande i urvalet för rekrytering (Bygren
& Kumlin 2005, s.57). I resultatet från studien framgår det även att större företag och
expanderande företag tenderar att öka i jämställdhet och dra till sig fler kvinnor. Det tros dels
ha att göra med att man vågar gå utanför rådande könsnormer på företaget och söka bredare,
dels att större företag har mer press utifrån att rekrytera jämställt (Bygren & Kumlin 2005,
ss.57-58).

2.1.2 Rekrytering i segregerade organisationer
Sociologen Johanna Kumlins tidigare kvantitativa studie på temat förändringar inom den
horisontella könssegregationen i Sverige har visat att utvecklingen kring jämställdhet kan ske
periodiskt. Det kan i sin tur vara kopplat till politiska och ekonomiska processer i samhället
(Kumlin 2010, s.20). Det framgår även i Bygren och Kumlins studie att i perioder av sämre
ekonomisk tillväxt tenderar företag att rekrytera mer homosocialt och göra ett mer skevt urval
i ansökningar, utefter de egenskaper och normer som redan finns inom den yrkeskategorin
eller inom företaget generellt (Bygren & Kumlin 2005, s.47).

Vidare tar forskarna upp att ett hinder för företag som verkar för att rekrytera mer jämställt
även beror på att urvalet i rekryteringsbasen är i obalans mellan andel män och kvinnor som
söker till vissa tjänster och branscher (Bygren & Kumlin 2005 s.56-57). Det har även genom
en sammanställning av tidigare kvantitativa och kvalitativa studier inom jämställdhet visat sig
att ett ökat jämställdhetsarbete i organisationer och arbetsgrupper har visat på positiv effekt
av en stabilare och långsiktigt ökande omsättning inom företag (Fägerlind 2020 s.4).

Energibranschen i sin tur är en av de branscherna som har en manlig överrepresentation och
företag inom branschen har börjat ägna mer intresse för hur deras rekryteringsprocesser kan
bidra till att fler kvinnor söker deras utlysta tjänster. I en tidigare forskningsrapport som
fokuserar på utveckling inom könssegregation på arbetsplatser under krisåren 1990 till 2003
framkom det att under ekonomiska krisår tenderar kvinnlig arbetskraft att öka i inflödet på
arbetsmarknaden i Sverige men då i branscher som redan är kvinnodominerade, samt att urval
vid rekryteringar tenderar till att gå efter majoriteten av vad som redan finns (Kumlin 2010,
s.2).

Vidare beskriver Helen Peterson (2010) att könssegregerade mönster tenderar ibland att ses
som en generationsfråga, där den äldre generationen pekas ut som dem med konservativa
traditionella värderingar och den yngre generationen som ett svar på lösningen i och med att
de anses vara mer kunniga inom området och agera mindre fördomsfullt (Peterson 2010 se
Bengtsson & Berglund 2017 s.368). Däremot visade en statlig utredning från
arbetsmarknadsdepartementet från 2014 att kunskapsbristerna kring genus och
jämställdhetsfrågor är som störst bland yngre generationens chefer (SOU 2014:80).
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Who needs to be “more equal” and why? Doing gender equality in male-dominated
industries är en forskningsstudie av Lisa Ringblom och Maria Johansson som har undersökt
hur manligt dominerade industrier i Sverige konstruerar kön. Deras studie baseras på
empiriskt material från fyra utvecklings- och forskningsprojekt kring ämnet, där kvalitativa
intervjuer varit en del av metoden. Resultatet av deras studie visar bland annat att det är
viktigt att arbeta med attityder inom organisationer på alla nivåer och att män som arbetar på
“golvet” eller ute på fält upplevs vara “en del av problemet” för jämställdhet inom
mansdominerade organisationer snarare än tjänstemännen på kontoret (Ringblom &
Johansson 2020 ss.348-349). Det förklaras vidare att det beror på att det finns föreställningar
och upplevelser av mer konserverade synsätt kring könsnormer inom de grupperna som
tillhör arbetarklass och lyfter att det finns behov av mer intersektionella studier inom
könssegregerade organisationer och branscher (Ringblom & Johansson 2020 s.349). De
argumenterar även för att grupper inom arbetarklassen, vilka pekas ut som problem för
jämställdhet också är dem som exkluderas från en hel del förmåner i form av utbildningar och
interna satsningar som rör jämställdhetsfrågor (Ringblom & Johansson 2020 s.346). Det kan
finnas risk för att kunskapen stannar på vissa nivåer i organisationen och når inte hela vägen
ut till medarbetare inom arbetarklassen. De argumenterar även kring hur det blir en klassfråga
när specifika grupper som arbetarklassmän pekas ut, och beskrivs ha svårt för att ta in nya
kunskaper och när de beskrivs som traditionella och svåra att förändra (Ringblom &
Johansson 2020 s.349). Det bekräftas även av Sandberg (2019) som menar att
jämställdhetsarbete som inkluderar arbetsvillkor, arbetsinnehåll och förändringar av attityder
har större teoretisk chans att nå medarbetare på lägre nivåer i organisationen (Sandberg 2019,
s.366). Vidare utifrån Ringblom och Johanssons resultat menar de att det inte går att komma
till rätta med jämställdhetsfrågan genom att enbart fokusera på specifika grupper så som
kvinnor eller arbetarklassmän från landsbygden. Det finns en risk att helhetsperspektivet
förloras över vad som orsakar könssegregeringen, det kan bero på flertal faktorer och att
fokusera på specifika grupper ger en skev bild av problematiken och utmanar inte
organisationens jämställdhetsarbete i stort (Ringblom & Johansson 2020 s.337). Charles Tilly
beskriver i sin tur att undersökningar visar att företags vardagliga handlingar också kan vara
en bidragande del i att ge ökad förståelse för hur könsgränser mellan olika tjänster eller roller
uppstår, det kan bland annat vara medarbetarna själva som underbygger synen på vem som
kan vara verkstadsmekaniker eller HR-adminstratör (Tilly 2000, s.150).

2.1.3 Ledarskap och genusstrukturer
Chefer och ledarskap har ett stort inflytande i jämställdhetsarbete och är bland annat
ansvariga för arbetsmiljö. De ska verka för att det inte förekommer diskriminering eller
trakasserier på arbetsplatsen. Cheferna bidrar även till hur kön konstrueras på arbetsplatsen
genom hur de uttrycker sina föreställningar kring kön, vilket även medarbetarna i viss mån
behöver anpassa sig till (Sandberg 2019, s.363).Tidigare forskning inom könssegregering och
organisationer visar att kvinnor är underrepresenterade på ledande positioner i samhället. När
det kommer till manligt dominerade organisationer har Anna Wahls tidigare kvantitativa
studie visade att 98 procent av de tillfrågade kvinnorna visade sig uppleva att könet på kunde
ge upphov till indirekt och direkt diskriminering på arbetsplatsen, bland annat kopplat till lön
och befordran (Wahl 2011, ss.89-90).

Annika Vänje har i sin doktorsavhandling beskrivit att det finns en problematik med att
använda uttryck som kvinnlig chef eller kvinnlig ingenjör inom organisationer. Detta
eftersom det direkt förmedlar att det finns något avvikande att vara kvinna och inneha den här
yrkestiteln (Vänje 2005, s.44). Hon menar även att organisationer som gav möjligheter till
flexiblare arbetstid gav kvinnor bättre möjlighet att göra en karriär på så sätt att de enklare
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kunde kombinera familjelivet (Vänje 2005, s.100). Konflikten mellan arbetslivet, privatlivet
och stressen som kan uppstå av det, kan bidra till föreställningen att kvinnor inte vill eller
kan göra karriär eller inte har samma möjligheter (Wahl 2011, s.192). Det används även
ibland för att förklara varför det saknas kvinnor på ledande positioner idag (ibid s.192). För
arbetsorganisationen är det viktigt att synliggöra kvinnors villkor och exempelvis inte
förutsätta att det är någon annan som tar hand om hemmet och familjen (Sandberg 2019,
s.360).

Moss Kanters (1977) tidigare forskning kring möjlighetsstrukturer har i sin tur bidragit till
ökad förståelse för hur kvinnor som tillhör en minoritet i en manligt dominerad organisation
kan begränsas i sina möjligheter just för att de avviker från normen. De kan därmed inte
räkna med att kunna göra karriär på samma villkor som sina manliga kollegor (Kanter 1977
se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.51).

Det finns också tidigare studier av kvinnor som anpassar sin ledarstil till mer auktoritär och
“manlig”. Då det inte förväntas att hon ska ha den typen av ledarstil kan hon börja
ifrågasättas och pekas ut som ett problem (Sandberg 2019, s.362). Det bekräftas även av
Leanne Dzubinski & Amy Diel & Michelle Taylor 2019, som utifrån sin artikel women’s
ways of leading:the environmental effect, att även om organisationer möjliggör för kvinnor att
växa och leda på sitt eget vis, kan könsstereotypa föreställningar och beteenden inverka som
ett hinder för att kvinnor ska våga leda på ett autentiskt sätt fullt ut, utan att anpassa sin
kommunikation, språk, klädsel och ledarstil (Dzubinski & Diel & Taylor 2019, ss.240-241).
Det framgår även i studien att kvinnor tenderar att anpassa sig mer i manligt dominerade
grupper (Dzubinski & Diel & Taylor 2019, s.238). Tuija Muhonens tidigare intervjustudie
från 2010 tar upp att kvinnor med bland annat chefsansvar kan möta strukturella barriärer
som hindrar dem från att avancera, dels på grund av sin minoritetsställning samt avsaknad av
nätverk vilket lett till en inlåsningseffekt för att ta sig vidare i karriären (Muhonen 2010 s.46).
Muhonen lyfter begreppet glastak och menar att män har enklare att göra karriär såväl
vertikalt som horisontellt inom organisationer än sina kvinnliga kollegor som i sin tur möter
ett strukturella barriärer i form av glastak. Det gäller även inom organisationer som är
kvinnligt könsmärkta, exempelvis inom offentlig sektor där majoriteten av de som arbetar är
kvinnor (Muhonen 2010 s.45).

2.2 Teoretisk referensram
Uppsatsen teoretiska referensram har som utgångspunkt i sociologen Joan Ackers och Moss
Kanters genusforskning som bidragit till hur vi kan förstå varför exempelvis Sverige har en
segregerad arbetsmarknad kopplat till kön.

2.2.1 Könade organisationer
Acker (1992) menar att konstruering av kön sker hela tiden via interaktion och aktiviteter.
Hon är i sin tur inspirerad av historikern Joan Scott som har definierat kön som en process
som skapas genom sociala relationer, genom vilka föreställningar människor har om kön samt
att det finns maktrelationer kopplat till kön (Acker 1992 se Wahl et al. 2011, ss.92-93).

Acker (1992) har i sina studier lagt fram en teori om könade organisationer där hon
presenterar fyra utgångspunkter som konstruerar kön och kan verka könssegregerade (Acker
1992 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, ss.62-63). Den första utgångspunkten som ”gör
kön” menar Acker (1992) rör de vardagliga handlingarna som skapar mönster och på så vis
konstruerar och reproducerar skillnader i exempelvis roller, lön och hierarkier (Acker 1992 se
Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, ss.62-63). Det kan till exempel vara att de manliga
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anställda inbjuds att prata mer under ett APT-möte eller att de arbetsuppgifter som är tyngre
går till män.

Den andra processen handlar om symboler, symboliska bilder samt föreställningar och det
kan nästan bildas en stereotyp för olika roller där även medarbetarna själva bidrar till de här
framställningarna och bilderna. Det är exempelvis vanligt att manliga positioner beskrivs i
ordalag som starka och beslutsamma eller att en organisation profilerar sig genom att
använda bilder på kvinnor alternativt män i annonseringar, reklam och presentationer (Acker
1992 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, ss.62-63).

Den tredje handlar om möten och relationer människor emellan samt hur människor kan
utesluta och skapa allianser, vilket kan vara intressant i en studie kring intern rekrytering
exempelvis, vem får veta om tjänsten först och vem har förtur genom att de känner rätt
personer (Acker 1992 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, ss.62-63).

Den fjärde processen handlar mer om hur individen själv medvetet anpassar sig efter upplevt
önskat beteende och handlingar, exempelvis om det förväntas att man ska vara på ett visst sätt
för att passa in i organisationen (Acker 1992 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007,
ss.62-63). Det kan exempelvis vara att undanhålla sexuell läggning för att det inte är
accepterat inom en organisation, eller anta tuffare attityd för att passa in en jargong som är
kopplat till en viss yrkesroll (Eriksson- Zetterquist et. al 2006, s.314).

Acker (1992) menar att det är genom olika processer som är kopplade till organisationen som
skapar skillnader mellan vad som är manligt och kvinnligt. Det kan bland annat vara genom
rekryteringsprocessen, anställningsvillkor, belöningssystem och hur möten genomförs.
Organisationen och medarbetarna kan sedan fortsätta att bekräfta dessa mönster och bidra till
könssegregeringen i form av att behandla personer olika även om de innehar samma funktion,
kompetens och kvalifikationer. Föreställningar om att män och kvinnor har fallenhet för vissa
yrken eller branscher kan kvarstå genom arbetsfördelning, tjänster och möjligheter skiljer sig
mellan könen (Acker 1992 se Eriksson-Zetterquist et. al 2006, s.314). Med detta resonemang
menar Acker (1992) att den kvantitativa könsfördelningen inte ger någon garanti för att det
skulle ske en förändring av normer, värderingar och praktiker. Det kan finnas förväntningar
kring hur en ledare ska vara och agera vara könsmärkt (Acker 1992 se Sandberg 2019, s.365).
Vidare kan det resultera i att det enbart är personer som accepterar de rådande normerna eller
jargongen som söker till de utlysta chefstjänsterna inom en viss avdelning eller organisation.
Det betyder i sin tur att organisationen behöver arbeta mer med attityder och chefers
arbetsvillkor snarare än själva rekryteringsprocessen för att normen inte ska reproduceras om
och om igen (Sandberg 2019, ss.365-366).

Till uppsatsen vill vi undersöka hur relevansen av jämställdhetsarbete upplevs av
HR-konsulter och chefer i en organisation som idag överrepresenteras av män, samt hur
jämställdhet kan främjas inom en organisation. Ackers teori om hur kön “görs” är således
aktuell för att besvara studiens frågeställningar, som rör definition av jämställdhet och
respondenternas uppfattning av jämställdhetsarbetet, samt hinder och möjligheter för
jämställdhetsarbete (Acker 1992 se Wahl et al. 2011, s.96). Ackers teoretiska ramverk anses
ha fördelar för att kunna se hur könsrelationer förändras och utvecklas i organisationer och
även ge inblick i hur det kan variera utifrån de olika utgångspunkterna (Acker 1992 se Wahl
et al. 2011, s.96).
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2.2.2 Intersektionalitet ett teoretiskt perspektiv
Acker (2006) har även visat att hennes teoretiska ramverk är användbart utifrån ett
intersektionellt perspektiv där fler socialt konstruerade kategorier kan kopplas samman till
genus, exempelvis ålder, klass och etnicitet samt hur de “görs” i organisationer via olika
processer (Acker 2006 s.442). Det intersektionella perspektivet i Ackers ramverk kan även
lyftas in i sammanhang där företag påverkas av globaliseringen. Könsfördelning kan se olika
ut genom att länder har olika arbetsmarknadslagstiftning och traditioner vilket i sin tur
påverkar könssegregering (Acker 2006, s.444). Intersektionalitet innefattar flera kategorier,
exempelvis kön, klass och etnicitet, historiskt sett så har exempelvis män och kvinnor med
olika klasstillhörigheter haft olika möjligheter att påverka sin livssituation. Enligt Paulina de
los Reyes och Diana Mulinari (2005) är intersektionalitet ett teoretiskt perspektiv som
synliggör hur sociala konstruktioner och maktstrukturer skapats. Vidare menar de att man
behöver se bortom renodlade kategorier såsom kön då det kan osynliggöra andra
bakomliggande faktorer som spelar och bidragit till sociala konstruktioner (De los Reyes &
Mulinari 2005, s.24). Livsvillkoren och möjligheterna ser exempelvis inte lika ut för alla
kvinnor utan här spelar även klass, etnicitet och ålder in för vilken makt, status eller
ekonomiska villkor individer har (Gillberg et al. 2017, s.52).

2.2.3 Kanters könsstrukturer
För att få med ytterligare perspektiv kring makt och hur homosocialitet kan yttra sig har till
även Moss Kanters forskning visat sig vara relevant för denna studie. Kanter (1977) har
genom sin studie Men and women of the corporation utvecklat sin teori kopplat till
organisation och kön. Studien utgår från ett multinationellt företag inom industrin vid namn,
Indsco (Kanter 1977 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.50). Kanter (1977) menar att
det är organisationen som bär ett stort ansvar i jämställdhetsarbetet och att så länge
organisationen är densamma blir det svårt att bryta ny mark och öka möjligheterna för att
män och kvinnor skulle utgå från samma villkor (Kanter 1977 se Wahl et al. 2011, s.76).

I sin förklaringsmodell presenterar Kanter (1977) tre strukturer som ger kan öka förståelse för
män och kvinnors situationer i organisationer, möjligheter, makt och antal.
Möjlighetsstrukturen handlar om hur någon kan utvecklas i hierarkiska organisationer och hur
det i sin tur påverkar. Möjlighetsstrukturen skapar självuppfyllande profetior genom att
personer med stora möjligheter tenderar att vara mer tävlingsinriktade och konkurrera samt
engageras i organisationen. Däremot så tenderar de med små möjligheter att inte ha lika höga
ambitioner eller förväntningar om att klättra inom organisationen. De identifierar sig, och
jämför sig, mer med kollegor på samma nivå som dem själva (Kanter 1977 se Wahl et al.
2011, s.78).

Maktstrukturen handlar om förmågan att mobilisera resurser och uppnå mål inom
organisationen. Det kan exempelvis yttra sig genom allianser mellan kollegor och chefer,
samt vilka det är chefer ger uppmärksamhet till. Personer med liten makt tenderar att “sparka
nedåt”. Det vill säga försöka bibehålla sin position, kontrollera och begränsa underordnade.
Personer med stor makt tenderar däremot att samarbeta, delegera och möjliggöra till
utveckling och ett större självledarskap hos underordnade. Detta kan i sin tur förklara den
bild som ibland kan framträda om att kvinnliga chefer är mer kontrollerande och att män kan
föredras som chefer då kvinnor inte haft makt traditionellt sett (Kanter 1977 se Wahl et al.
2011, s.79-80).
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Den tredje strukturen Kanter (1977) lyfter är antal, vilket innebär antalet män eller kvinnor i
organisationer, grupper och avdelningar. Det är en fråga om representation och om det är en
balans mellan könen eller om det finns en majoritet och minoritet (Kanter 1977 se Wahl et al.
2011, s.79-80). Det kan exempelvis finnas en minoritet kvinnliga chefer inom en avdelning
vilket i sin tur kan leda till en konsekvens av synlighet vilket också kan ge mer
uppmärksamhet. Det i sin tur behöver inte enbart leda till en positiv effekt för dessa kvinnor
utan kan också upplevas pressande (Kanter 1977 se Wahl et al. 2011, s.80). Enligt Kanter
(1977) kan individers möjligheter och beteenden påverkas beroende på om personerna hör till
en minoritet eller majoritet inom grupp. Inom ledningsgrupper tenderar kvinnor att sticka ut
från mängden, eftersom de vanligtvis utgörs av manliga chefer. Konsekvensen menar Kanter
är att dessa kvinnor ses som symboler för kvinnor, snarare än att se till deras personliga
egenskaper och de blir fast i en tilldelad och stereotyp roll. Kanter benämner detta som
“tokens” (Kanter 1977 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.52). För att bli tagen på
allvar för sin kompetens kan därmed kvinnor behöva normanpassa sig till det rådande manlig
ledarskapet eller efter den dominerande gruppen (Sandberg 2019, s.361).

Kanters teori har fått kritik för att enbart rikta in sig på kön och inte problematisera vidare
kring att det finns kopplingar till andra former av maktstrukturer (Eriksson-Zetterquist &
Styhre 2007, s.53). Senare studier kritiserar Kanter för avsaknad av komplexitet kopplat till
strukturer som löneskillnader, trakasserier och andra subtila strukturer för kvinnor att bryta
igenom det så kallade “glastaket” (ibid s.53). Oavsett könsfördelning så finns det
maktpositioner att ta hänsyn till som är inbyggt i samhället och som i sin tur kan få betydelse
för könens respektive möjligheter inom en organisation. Glastaket har en motsvarighet i
glashissen där tidigare studier har visat att män i minoritet ges fördelar till skillnad mot om
kvinnor är i minoritetsställning. Där ges exempel på hur manliga sjuksköterskor upplevde
fördelar med att vara i en minoritetsställning bland kvinnor (Wahl et al. 2011, s.81).

Kanter (1977) bidrar även med ytterligare ett förklarande begrepp när det kommer till att
förstå varför män dominerar i toppositioner inom organisationer. Homosocial reproduktion
myntades av Jean Lipman-Blumen och begreppet har sedan utvecklats vidare av Kanter i sina
studier. Begreppet beskriver hur män rekryterar män och även att kvinnor rekryterar män
(Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s.310). Homosocialitet handlar om hur kvinnor och män ges
olika förutsättningar. Det kan exempelvis handla om förutsättningar till olika positioner eller
lön (Eriksson-Zetterquist, Styhre 2007, s.55). Det finns bland annat ett exempel på den så
kallade “ryska dockan effekten” som kan kopplas till rekrytering. Effekten beskrivs som att
en toppchef rekryterar personligheter och egenskaper som liknar den själv en nivå under sig,
istället för att våga rekryterar olika väljer toppchefen något som denne kan relatera till.
Konsekvensen kan bli att homogena grupper av bara män eller kvinnor skapas, en så kallad
rysk docka effekt där ledande chefer rekryterar utefter personlighetsdrag och värderingar som
påminner om honom själv (Lindmark & Önnevik 2011, s.87). Homogena grupper som
exempelvis bara innehåller män, eller personer med samma ålder eller bakgrund, kan på
längre sikt gå miste om erfarenhetsutbyte och kunskapsöverföring som andra mer heterogena
grupper kan bidra med tack vare sin mångfald (ibid s.87).

Kanter (1977) har i sin teori utgångspunkten att män och kvinnor uppfattas annorlunda på
grund av sina position i organisationen och inte för att de utifrån sitt kön skulle vara olika
eller annorlunda som chefer eller sitt ledarskap (Kanter 1977 se Eriksson-Zetterquist et al.
2006, s.311). Homosocial reproduktion kan utövas av såväl kvinnor som män och vidare
menar hon att det inte går att byta ut kvinnor mot män och tro att problemen är lösta i en
organisation (Kanter 1977 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.50). Det går att tolka
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Kanter som att företagskultur och företagspolitik har en påverkan och inflytande på
medarbetare och hennes studie visade hur organisationskultur begränsar kvinnor. Oavsett kön
kommer problem kring jämlikhetsfrågor och jämställdhetsarbetet kvarstå om det inte
medvetandegörs och arbetas med (ibid s.50). Här har HR-konsulter och chefer inom
organisationen en viktig funktion i en organisation att arbeta med att attrahera nya
medarbetare och genom rekryteringsprocessen säkerställa att den verkar för ökad
jämställdhet.

3. Metod
I följande kapitel presenteras tillvägagångssätt för det empiriska materialet, hur det samlats
in, samt analyserats, vidare förklaras och förtydligas val av metod, angreppssätt och urval
för studien.
__________________________________________________________________________

3.1  Val av metod
Innan undersökningen kan starta bör en lämplig ansats väljas. Skillnaden mellan en kvalitativ
eller en kvantitativ ansats är flera, men den ena är varken sämre än den andra, det är snarare
en fråga om vilken väg forskaren valt utifrån att tolka sin data. Likheterna mellan kvalitativ
och kvantitativ forskning är bland annat att koppla analysen till tidigare forskning och på så
vis kunna besvara forskningsfrågan, för att ringa in och urskilja mönster och variation
använder sig båda ansatserna av att reducera datamängd (Bryman 2018, s.454). Både
kvalitativ och kvantitativ forskning har för- och nackdelar och det en forskare bör ta i
beaktande innan val av ansats är hur syftet och forskningsfrågorna är formulerade. Med en
kvantitativ ansats finns det möjlighet att behandla en stor mängd data och forskaren har
enklare att förhålla sig objektiv utifrån att den kvantitativa ansatsen främst innefattar
objektiva “hårda data” och det är snarare ett fenomens utbredning som undersöks (Bryman
2018, s.454).

En kvalitativ forskningsmetod tolkas och bearbetas utifrån “mjuk data” i form av fenomen
som beskrivs via text eller ljud eller bild. Den kvalitativa ansatsen kan anses vara mer
subjektiv det går inte att göra några generella antaganden för de fenomen som undersöks, det
kan även bero på att urvalet är relativt litet (Bryman 2018, s.454) . Då uppsatsens syfte är att
ta reda på respondenternas upplevelser så kommer en kvalitativ ansats användas för studien.

3.1.1 Forskningsdesign
För själva forskningsdesignen har en fallstudie av en organisation valts som utgångspunkt.
Då enbart en organisation undersöks kommer det finnas svårigheter i att dra generella
slutsatser (Bryman 2018, s.101). Vidare är det viktigt att det empiriska materialet kopplas till
den teoretiska referensramen för att skapa en trovärdighet för studien (Bryman 2018, s.485).

När grundidén för uppsatsen växte fram kontaktades det tilltänkta företaget för att diskutera
möjligt genomförande. Valet av organisation föll på att det fanns en naturlig ingång genom att
en av författarna arbetar inom organisationen. Tillsammans med personal från
organisationens HR-avdelning diskuterades idén och möjligheterna att utföra
undersökningen. Det är viktigt att metoden är vald utifrån teori eller frågeställning och inte
tvärtom (Aspers 2011, s.82). Efter att vi stämt av med vald organisation kring idén och
möjligheterna att genomföra studien kunde lämplig metod väljas. För att kunna hjälpa till att
besvara syftet och frågeställningarna ansågs en kvalitativ intervjumetod vara lämplig för
studien. Dels då studien intresserar sig för relevans av jämställdhetsarbete utifrån
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HR-konsulters och chefers upplevelser. Valet av metod är också baserat utifrån tillgänglighet
och att få det tillträde som krävs för att kunna utföra studien och genomföra intervjuerna
(Aspers 2011, s.83). Genom att det fanns en etablerad kontakt med organisationen i fråga föll
det sig naturligt att använda sig av den. Trots restriktioner kopplat till Covid-19 där fysiska
intervjuer inte var möjliga, ansågs det inte vara ett större problem för själva intervjumetoden
då det gick att genomföra digitalt.

3.2 Vetenskaplig ansats
För en kvalitativ intervjumetod är tidigare forskningsstudier och teorier viktiga verktyg inför,
och under genomförandet av undersökningen. Det finns olika angreppssätt för forskning att
förhålla sig mellan empiri och teori, de två som vanligtvis används är induktion respektive
deduktion. Den induktiva ansatsen kan beskrivas utgå från empirin, där samband kan kopplas
vidare härledas till teori. Den deduktiva ansatsen utgår tvärtemot från teori och vidare kan
hypoteser utformas och härledas genom att testa dessa mot empirin (Bryman 2018, ss.47, 49).
Det finns även en tredje form av ansats, abduktion, där forskaren har möjlighet att pröva sina
hypoteser genom att kombinera och pendla mellan teori och empiri (Bryman 2018, s.478). En
av fördelarna med abduktion är att forskaren kan undgå risken att låsa sig vid bestämda
teorier och har möjlighet att förhålla sig mer flexibel, samt närma sig respondenternas
världsbild och ha möjlighet att väga in de teoretiska kunskaper man redan har. För att styrka
och kunna förklara de fenomen som uppstår i den sociala kontext vi observerar kan det
behövas ta hjälp av tidigare forskning på området (Gillberg et. al 2017, s.99). Den abduktiva
ansatsen kan därmed anses vara relevant för studien.

3.3 Urval
Urvalet för vår empiriska undersökning bestod av två HR-konsulter och fem chefer inom ett
företag i energibranschen. De två yrkeskategorierna delades in enligt följande, först
intervjuades HR-konsulterna för att vidare gå till yrkeskategorin för chefer och intervjua dem.
Energibranschen anses vara en av de branscher som idag har en underrepresentation av
kvinnor. Urvalet bestod av dels ett målstyrt urval, dels ett snöbollsurval.

För att fånga in olika perspektiv eftersträvades både manliga och kvinnliga respondenter till
intervjuerna. Utöver det så var det också aspekter såsom tid inom organisationen, ålder och
en spridning på verksamhetsområde som vägdes in vid val av respondenter. Med ett bredare
omfång och flertal jämförelser mellan grupper i urvalet innebär ofta att man behöver göra fler
intervjuer (Warren 2002 se Bryman 2018, s.506). På grund av tidsaspekten för uppsatsen så
begränsades antalet och totalt genomfördes sju kvalitativa intervjuer.
För intervjuerna eftersträvades en representationen av både kvinnor och män, samt en
variation i antal år inom företag samt avdelningar mellan respondenterna och vidare koppla
dessa till vald teori och tidigare forskning. Det gjordes med intresse för att se om det fanns
mönster och skillnader också utifrån perspektiven, erfarenheter kopplat till antal år inom
företaget, samt vilken avdelning man verkar inom.

Med ett målstyrt urval menas att man har ett ändamål med urvalet, forskaren vill undvika
slumpmässiga urval och eftersträvar istället strategiskt valda deltagare som är relevanta för
forskningsfrågorna (Bryman 2018, s.496). Det målstyrda urvalet riktades mot HR-konsulter
och chefer som yrkeskategorier, vilka antas kunna påverka jämställdhetsarbetet inom
organisationen, vi var därmed intresserade av att intervjua personer som innehar dessa
yrkesroller. Vid snöbollsurval får forskaren initial kontakt med ett mindre antal människor
som redan är relevanta för undersökningen, genom dem får forskaren kontakt med ytterligare
respondenter (Bryman 2018, s.245). Snöbollsurvalet kom att bestå av att vi använde oss av

12



organisationens HR-konsulter för att få kontaktuppgifter till chefer inom organisationen och
sprida vår förfrågan om att genomföra en intervju. När det gäller cheferna var ambitionen att
intervjua både kvinnor och män och vi eftersträvade en så jämn fördelning mellan könen som
möjligt. Samtliga HR-konsulter som arbetar inom organisationen är kvinnor, därav innehåller
också vårt urval en större andel kvinnor. Vidare är vi är medvetna om att urvalet kan färgats
av HR-konsulternas rekommendationer och förslag för vilka respondenter som kunde vara
intressanta att boka in för oss. Med hänsyn till tidsaspekt för studien ansågs detta
tillvägagångsätt för urvalet ändå som det bästa alternativet genom att använda befintliga
kontakter inom organisationen.

Det fanns även ett intresse att intervjua chefer som var kopplade till de två HR-konsulternas
ansvarsområden och enheter eftersom det fanns en länk mellan vilken information som delas
dem emellan. Till viss del kan studien även anses ha använt ett bekvämlighetsurval, eftersom
det kan finnas svårigheter att boka in tilltänkta personer inom den satta tidsramen för studien.
Det är viktigt att ta hänsyn till att respondenterna ska ha tid i sitt schema och finnas
tillgängliga under den tid då intervjun ska utföras (Bryman 2018, s.244).

3.4 Insamling av empiri
Med syfte och frågeställningarna som utgångspunkt ansågs kvalitativa intervjuer som bäst
lämpat metod för insamlingen av det empiriska materialet. Valet av kvalitativa intervjuer är
fördelaktigt när fokus ligger på ståndpunkter hos den som blir intervjuad till skillnad från
kvantitativa intervjuer som inte är lika djupgående i intervjupersonens uppfattningar (Bryman
2018, s.561). Vidare valdes semistrukturerade intervjuer då det finns möjlighet för forskaren
att ställa frågorna från intervjuguiden med en möjlighet till flexibilitet att ställa följdfrågor
och kunna vandra mellan frågorna (Bryman 2018, s.563). I semistrukturerade intervjuer har
intervjupersonen möjlighet att utforma svaren på sitt egna sätt, samtidigt som frågorna som
ställs kan anpassas. Den semistrukturerade intervjumetoden valdes eftersom den ansågs bäst
kunna bidra till svar på syftet i form av respondenternas upplevelser inom jämställdhet.
Kvalitativa intervjuer är fördelaktiga när det finns en avsikt att få en fördjupad kunskap för
människors uppfattning, erfarenheter och avsikter (Sohlberg & Sohlberg 2019, ss.160-161).
Det ställs stora krav på oss som intervjuar och ett vanligt misstag kopplat till utformningen av
en intervjuguide är att det kan finnas förutfattade meningar om vad intervjupersonerna
kommer svara på de olika frågorna. Genom att ha förutfattade meningar kopplat till sin egen
förförståelse utgår man mer från sin egen värld än intervjupersonen, vilket går emot syftet
med insamlingsmetoden (Aspers 2011, s.140).

För studiens insamling av vetenskapliga artiklar och teoretiskt ramverk gjordes en
litteraturöversikt via databasen primo, google scholar och emerald insight. För att hitta
relevanta vetenskapliga artiklar användes en bred spridning av sökord. Sökord som användes
var bland annat gender, mangagement, sexsegregation, leadrship, organisation, gendered
organization, glasceiling, glastak, recruitment.

3.5 Tillvägagångssätt
Vi utformade två olika intervjuguider utifrån vårt syfte och våra frågeställningar där den ena
var avsedd att användas till cheferna och den andra till HR-konsulterna. Anledningen till att
det finns två olika intervjuguider var att frågorna som ställdes utformades utifrån respektive
yrkesroll. Frågorna i intervjuguiderna försökte vi formulera så öppet som möjligt och inledde
dem med ord som, hur, vad, vilka och om. När det kommer till själva intervjutekniken
förekom följdfrågor vid olika tillfällen och vi var även noga med att försöka följa upp svar
som kunde tolkas på flera sätt med att ställa frågan och återkoppla till respondenten “förstår
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jag dig rätt om jag sammanfattar det så här?” eller ‘’kan du förtydliga eller ta om förstod jag
dig rätt i detta?’’ För att ge respondenten tid att berättat klart och inte gå för snabbt vidare in
på nästa fråga, lades en liten paus in mellan frågorna, därefter fördes respondenten vidare i
intervjun genom att kort redogöra för nästa tema.

Inför intervjuerna hade vi testat att tekniken och inspelningsmetod fungerade genom en
förstudie till uppsatsen. Vi hade således testat en del av frågorna som återkom i
intervjuguiden och prövat att intervjua en av respondenterna vid tidigare tillfälle. Vi hade
därmed en god förförståelse för hur vi bäst kunde använda oss av tekniken. Intervjuerna
genomfördes via Teams, ett datorprogram med ljud och bild och möjlighet för ljud och
bildupptagning, på grund av rådande Covid-19 restriktioner som vi och företaget behöver
anpassa oss efter. Bryman (2018) tar upp att en fördel med en intervju via Skype, som liknar
Teams, är att intervjun dels kan vara mer flexibel om planeringen behöver ändras, samt att tid
och pengar kan sparas då resor till och från en plats inte är nödvändiga (Bryman 2018, s.593).
Däremot lyfts teknikproblem som en aspekt samt problem med uppkoppling som senare kan
leda till sämre ljud och inspelningskvalité av det som sägs (ibid s.593).

3.6 Bearbetning och analys av material
Vid bearbetning av materialet analyserade vi vad som sades och på vilket sätt genom att även
lyssna in språkliga betoningar och liknande. Förutom det som berättades under intervjun
skrevs även skratt och hummanden ner för att inte förlora sammanhang och i vilken kontext
något hade sagts eller uttryckts. Genom att vår intervjuguide är indelad efter teman,
underlättar det arbetet med kodningen av återkommande begrepp och uttryck. Under
transkriberingen valde vi att byta ut företagets namn till ett mer neutralt ord som
organisationen eller företaget. Om det var andra företag som nämndes valde vi att byta ut
dessa ord mot mer neutrala, det gjordes för att värna om våra respondenternas anonymitet och
att det inte skulle gå att härleda tillbaka till organisationen.

För bearbetning av det empiriska materialet användes en tematisk analys, vilket är ett vanligt
angreppssätt för kvalitativa studier (Bryman 2018, s.702). Den tematiska analysen
underlättade även bearbetningsprocessen och vi kunde med stöd av analysmetoden dela in
materialet i teman och delteman. För att identifiera teman rekommenderas att vid
genomläsningen av intervjuerna vara vaksam för repetitioner av teman som återkommer samt
likheter och skillnader i det respondenterna uttrycker (Bryman 2018, s.705). Bryman (2018)
menar att repetition av vad som uttrycks i intervjuerna kan ses som mönster som i sin tur kan
kopplas till ett tema, men att enbart leta efter om personer säger samma sak kan inte räknas
som ett tema utan det bör även vara relevant för forskningsfrågorna (ibid s.705). Vidare
menar Bryman (2018) att det krävs att forskaren reflekterar över sina koder och identifiering
av vilka koder som är ett tema (ibid s.705). Under själva analysen diskuterades kodningen
och hur den kopplas till den tidigare forskningen och den teoretiska referensramen samt
utgångspunkten i syfte och frågeställningarna. Genom att tillsammans gå igenom intervju för
intervju kunde vi kritiskt diskutera kring uttryck och meningar som kodades och kopplades
till ett tema.

För själva kodningen användes marginalmetoden där de olika koderna färgläggs för att göra
materialet överskådligt vilket således förenklar analysen (Aspers 2011, s.185). Samtliga
intervjuer transkriberades i google dokument, därefter gjordes färgkodningen i samma
dokument. Det gjordes för att snabbt kunna få en överblick och enklare kunna sammanställa
ett resultat av datainsamlingen. Vidare kom svaren i intervjuerna att kategoriseras och kodas
utifrån öppen kodning, därefter valdes nyckelord ut och kopplas till olika underkategorier
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som också färgkodats. Fördelen med att förhålla sin kodning inom en viss ram eller tema kan
säkerställa att forskaren förhåller sig konsekvent till sin kodning (Bryman 2018, s.313).
Kvale och Brinkmann (2014) menar att fördelen med en noggrann kodning handlar just om
att forskaren bekantar sig med materialet i detalj. Det negativa med den öppna
kodningsformen är att ord tas ur sin kontext, det vill säga det som sägs i intervjun reduceras
drastiskt till några få valda kategorier och nyckelord (Kvale & Brinkmann 2014, ss.242-243).

3.7 Tillförlitlighet och äkthet
Inom kvantitativ forskning är det vanligt att man talar om validitet och reliabilitet, det är även
något som kan anpassas och användas i kvalitativ forskning (Bryman 2018, s.467). Det är
framförallt tillämpbart när man förutsätter att det finns en enda bild av den sociala
verkligheten, det går istället att tala om många fler beskrivningar av den verkligheten (ibid
s.467). Vi använder istället tillförlitlighet och äkthet som anpassas utifrån att det kan finnas
olika beskrivningar av en verklighet. Det finns fyra olika delkriterier som presenteras inom
tillförlitlighet som är trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och möjligheten att styrka och
konfirmera (ibid s.467). För att få så hög tillförlitlighet som möjligt så har vi fått vara tydliga
med att det finns svårigheter med att vara objektiv och att förstå att det kan finnas många
olika beskrivningar av en social verklighet. Det är därför också viktigt att vi är öppna med att
en av oss är verksam inom organisationen vilket på olika sätt skapar en sorts förförståelse
som kan påverka både positivt och negativt. Det viktigaste anser vi är att ha en transparens i
alla delar av undersökningen om den kopplingen som finns till organisationen sedan tidigare.

Utmaningarna som vi kan stöta på här skulle vara att man bara ser fältet från sitt eget
perspektiv och därför anpassade vi framförallt rollerna i intervjuerna så att den utomstående
av oss höll i samtliga intervjuer medan den andra antecknade. Däremot kan det finnas en
styrka i den förkunskaper som finns. Utifrån äkthet så är det viktigt att undersökningen ger en
rättvis bild och att det finns något att ta med sig från den i efterhand. Det är vidare inte ett
tillräckligt stort urval för att kunna svara för hela organisationen men genom utformning av
intervjuguiden och kodning kan vi ge en rättvis bild av respondenternas upplevelser.

3.8 Etiska principer
Inom samhällsforskning är god forskningssed högst aktuellt genom hela processen. Det
betyder att de som är föremål och deltar i studien ska informeras och lämna ett skriftligt
samtycke (Vetenskapsrådet 2017). Vidare är det viktigt att de personuppgifter som behandlas
tar hänsyn till personuppgiftslag och dataskyddsförordningen (GDPR). För att säkerställa att
vi behandlar material och förhåller oss enligt etiska principer gentemot de som är föremål för
studien har God forskningssed från vetenskapsrådet (2017) använts. Det finns fyra viktiga
huvudkrav att ta hänsyn till; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2017).

Här presenteras hur studien förhållit sig till de olika kraven. Informationskravet handlar om
att man som forskare ska informera berörda om syftet med deras medverkan, deras villkor
samt övrig information som kan påverka huruvida man vill delta eller inte (Vetenskapsrådet
2017). För att försäkra oss om att potentiella respondenter fick den informationen som var
nödvändig utifrån informationskravet, skickades följebrev ut i samband med en förfrågan om
deltagande. Respondenterna fick information om syftet med undersökningen, och deras roll
inom den, vilket såg nästintill identiskt ut för HR-konsulterna och chefer med skillnaden att
man efterfrågats i egenskap av sin roll som HR-konsult eller chef. Vidare så fanns
information om hur datainsamlingen skulle gå till, hur lång tid det skulle ta och var studien
ska publiceras. Respondenterna fick information om att deras deltagande är frivilligt och att
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de kan avbryta sitt deltagande när som helst utan anledning eller konsekvenser. Detta är något
som berörs genom samtyckeskravet, nämligen att respondenterna själva har rätt att bestämma
över sin medverkan (Vetenskapsrådet, 2017). Respondenterna gav sitt samtycke att delta i
studien skriftligt i samband med att respektive intervju bokades in.

Konfidentialitetskravet innebär att uppgifter om personer som ingår i en undersökning ska
förvaras på ett sätt som gör det oåtkomligt för obehöriga personer, vidare så finns det ett nära
samband till offentlighet och sekretess (Vetenskapsrådet 2017). Vi har gett respondenterna
fiktiva namn och utöver det, i så hög utsträckning som vi anser vara möjligt, inte avslöjat
vilken organisation som det handlar om. Påskrivna samtyckesblanketter och inspelningar från
intervjuer har hanterats och lagrats på ett sätt som gör det oåtkomligt för obehöriga personer.
Detta kopplas också till nyttjandekravet som innebär att uppgifterna om enskilda personer
endast får användas för forskningsändamål (Vetenskapsrådet 2017). För att säkerställa att
empirin inte hamnar hos någon obehörig så kommer det insamlade materialet att raderas när
det inte ska användas mer i studien.

4. Presentation av organisation och respondenter
I detta kapitel kommer bakgrundsfakta om fallstudiens valda organisations nuläge kring
jämställdhet presenteras. Vidare kommer respondenterna presenteras i korthet. Med hänsyn
till respondenternas anonymitet har organisationen och respondenternas namn inte skrivits
ut.

4.1 Organisationen och energibranschen
Den valda organisationen till vår fallstudie är verksamma inom energibranschen i en stor
stad. Det framgår i organisationens årsredovisning att man vill spegla stadens demografi både
sett till kön och även utländsk bakgrund. Mer specifikt så utgörs organisationen till ungefär
35% av kvinnor och resten män där målet är att ha en fördelning på 50% av vardera kön.
Organisationen arbetar med aktiva åtgärder i jämställdhetsarbetet snarare än utifrån en
jämställdhetspolicy enligt diskrimineringsombudsmannens (DO) rekommendationer. I
organisationens annonser till tjänster så finns det alltid en text med information om syn och
värderingar kring jämställdhet och mångfald. Organisationen publicerar sina platsannonser
via den egna hemsidan, Linkedin, Arbetsförmedlingen och erbjuder även en funktion att
prenumerera på lediga jobb via mailutskick.

I studien mechanisms of organizational sex-segregation menar Bygren och Kumlin (2005) att
större organisationer och växande företag tenderar att rekrytera mer jämställt (Bygren &
Kumlin 2005 s.45). En av dessa växande branscher är energibranschen och 2018 gick
regeringen ut med ett uppföljningsseminarium kring arbetet i att öka jämställdhetsarbetet och
andelen kvinnor inom energibolagen i Sverige. Det konstaterades att det fortfarande fanns
stora utmaningar i jämställdhetsarbetet för branschen inom samtliga områden. Vidare menar
regeringen att jämställdhetsfrågan är strategiskt viktigt inför framtiden då det handlar om att
dels klara kompetensförsörjningen, dels nya krav från kunder och av att tillgodose detta
(Miljödepartementet 2018).

4.2 Respondenterna
Här nedan följer en överskådlig tabell där samtliga sju respondenter presenteras utifrån,
yrkesroll, kön, antal år inom organisationen och antal år i sin nuvarande yrkesroll.
Avdelningar som kopplades till våra respondenter var ekonomi, drift och underhåll,
driftledning och HR-avdelning.
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Respondent Kön Yrkesroll Antal år i nuvarande
roll

År inom företaget

Emma Kvinna HR-konsult 20 år 37 år

Anna Kvinna HR- konsult 8 år 32 år

Anton Man Enhetschef 4 år 8 år

David Man Enhetschef 4 år 14 år

Lotta Kvinna Enhetschef 6 månader 1 år

Vera Kvinna Enhetschef 1 år 1 år

Pia Kvinna Enhetschef 3 år 35 år

5. Resultat
I följande kapitel redogör vi för studiens resultat utifrån syftet och frågeställningar.
Resultatet utgår från de teman som togs fram via kodningsprocessen och resulterade i
följande områden och rubriker: Jämställdhetsarbete inom organisationen, Rekrytering hinder
och möjligheter för ökad jämställdhet, Organisationskulturens påverkan, Synsätt och sociala
konstruktioner, Definition av jämställdhet och relevansen av jämställdhetsarbete, Chefers
påverkan och ledarskap, Förändringar och framtidsvision i jämställdhetsarbetet

5.1 Jämställdhetsarbete inom organisationen
Resultatet av analysen av respondenternas svar visade bland annat hur viktigt kompetens är
för att lyckas med jämställdhetsarbetet. Det fanns även upplevda hinder när kompetensen inte
finns inom organisationen eller när information inte går fram.

En av de mer framgångsrika delarna som lyfts av respondenterna är organisationens nya
satsning på att utbilda chefer och ledning inom normmedveten och kompetensbaserad
rekrytering. Här har företaget tagit hjälp av en utomstående organisation med att sätta ihop en
internutbildning som sedan hållits av HR. En av HR-konsulterna beskriver nedan vikten av
att HR driver jämställdhetsarbetet.

Det är HR som är drivande i jämställdhetsarbetet och informerar. Drar igång
olika utbildningar som den nu ‘’kompetens- och normmedveten rekrytering’’.
Pratar inför rekryteringar om att man kanske behöver få in fler män eller
kvinnor beroende på hur gruppen ser ut. Följer upp fördelningen på
ledningsgruppsmöten. Verksamheten står inte och skriker efter
jämställdhetsarbete...det är mer ett driv från HR men det kanske kan finnas
sådant driv för ens egen enhet. (Emma)

Samtliga respondenter menade att det viktiga är ett fortlöpande arbete kring jämställdhet för
att få det att gå framåt, snarare än att göra punktinsatser. Anna berättar. “Vägen för att skapa
förändring är att hålla frågan igång. HR ska arbeta med kompetensutvecklingen och chefernas
engagemang är viktigt samt att de står bakom frågorna.”
Däremot så upplever Anna inte att det finns någon brist i ambitionerna att arbeta med
frågorna, hon anser snarare att det främst handlar om bristen på kvinnor som söker tjänsterna
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vilket påverkar balansen inom vissa yrkesgrupper. Lotta som chef beskriver i sin tur att hon
gärna skulle vilja se att man arbetar lite mer frekvent med frågorna.

Samtliga respondenter menar att arbetet mot skolor är en viktig del för att öka den
kvantitativa delen i jämställdhetsarbetet genom framtida rekrytering. Det kan i sin tur bidra
till företagets framtida kompetensförsörjning. Anna berättar: ‘’Vi gör ju ett stort jobb mot
skolor också alltså vi är ju väldigt synliga som universitet/högskola där vi rekryterar och
tänker ju väldigt medvetet där att vi är både tjejer och killar på plats då, hur vi representerar
är ju jätteviktigt markering och  att vi pratar om varför det är så himla kul att jobba hos oss.’’

HR-konsulten Anna upplever ett varierande engagemang från verksamheten i arbetet mot
skolorna, men förklarar att det inte nödvändigtvis handlar om ett ointresse. Engagemanget
kan enligt henne variera beroende på vilka resurser man har och hur belastade
verksamheterna är. Hon tar upp möjligheten att ge praktikplats till praktikanter som ett
exempel, där det kan variera beroende på hur mycket tid man behöver lägga till det åtagandet.
Det är något som bekräftas av David som upplever att ett av de största hindrena är att det inte
finns tid att investera för att få någon utväxling när det gäller att ta emot praktikanter, det
bekräftas även av Anton och Pia som upplever att det är enklare att få in kvinnor genom
studentmedarbetarjobb och sommarjobb. Anton menar att det inte enbart handlar om att få in
sökande kvinnor utan också om att kvickt kontakta dem för att ha en chans att tillsätta dem.
Anton och Lotta tror att det är i utbildningsstadiet som man ska försöka väcka intresset och
ser rekryteringsfasen som för sent där urvalet är för litet. Lotta lyfter dock problematiken med
att alla yrkesgrupper inte har en koppling till någon specifik utbildning.

Jag tror det är lättare för företaget att nå kvinnor där det kanske krävs
universitetsutbildning. [...] Det uppfattade jag i alla fall på mitt
sommarjobbssökande där jag fick in fler tjejer, men däremot på de här
tjänsterna som jag har i min egen organisation, där är det lite svårare för det är
ingen skola man går på utan de är ofta svetsare i grunden eller har gått tekniskt
gymnasium men det är inte så att det finns fjärrvärmeteknikerskolan någonstans
som man kan gå ut och lobba på. (Lotta)

Lotta ser fördelarna med att ha ett arbete mot universitetsutbildningar men för vissa
yrkesroller finns inte den möjligheten.

Inom organisationen finns det en tydlig uttalad plan om att verksamheten ska spegla staden,
det framgår att respondenterna är väl medvetna om det. Det framgår även att de saknar ett
tillvägagångssätt, ett “hur” för hur man ska arbeta kring jämställdhetsfrågorna. Samtliga
respondenter menar att det är viktigt att arbetet kring jämställdhet sker frekvent och löpande.
Pia ger bland annat förslag på att synas mer och det vill gärna Anton och David också bidra
till men de nämner också att det är svårt att få tiden att räcka till och få möjligheten att
påverka på ett tidigt plan, exempelvis att få fler kvinnor att intressera sig för teknik- och
serviceyrken genom skolan. Det nämns också att det inte alltid finns någon specifik
utbildning, vilket kan vara en faktor till att det inte finns nog med kvinnor i
rekryteringsbasen.
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5.2 Rekrytering hinder och möjligheter för ökad jämställdhet
Rekryteringsprocessen anses vara ett av de viktigaste verktygen för att skapa en skillnad i att
öka jämställdheten mellan könen kvantitativt. Förutom det aktiva arbetet med att skriva
annonserna mer riktat mot kvinnor, finns det alltid med en text om organisationens syn och
värderingar angående jämställdhet i organisationens platsannonser. Kanaler där
platsannonserna syns är framför allt företagets egna hemsida, Linkedin och prenumeration via
mail.

HR-konsulten Emma ser att genom utbildningen blir cheferna uppmärksammade på att de
kan vara partiska i rekrytering och förstå vad det beror på. De får även kunskaper och verktyg
för att rekrytera mer olika. Det går att sammankoppla till uppsatsens syfte i att skapa
förståelse kring hur jämställdhet kan främjas inom en organisation. Däremot kan cheferna
möta hinder i form av att det kan förekomma tidspress och att det i dessa lägen kan ske att
det rekryteras utifrån det som känns igen och går att relatera till.

Vi är ganska hårt pressade resursmässigt i våra arbetsuppgifter, det är
krävande och tufft och jag tror att i en sån miljö så blir det också svårare att
våga kanske hoppa på något extra och också med rekrytering. Jag blir
mindre benägen att chansa i rekrytering för det får inte gå fel och kan
påverka hela gruppen och kan påverka medarbetarnas arbetsmiljö.(David)

Respondenterna ansåg att det tydligaste hindret i jämställdhetsarbetet var den låga andelen
kvinnor i urvalet för rekryteringar, framförallt när det gällde tekniker. Anna framför att det är
genom anställningar som det går att påverka den procentuella fördelningen, men om det inte
finns några sökande av det underrepresenterade könet är det väldigt svårt att åstadkomma en
skillnad.

Anton tror att det framförallt handlar om att det är för få kvinnor som intresserar sig för
yrkena. Han reflekterar över vad kan bero på, dels utifrån tjänstens innehåll, samt utifrån
kompetenskrav.

Hindret tror jag är basen av intresserade kvinnor som är för liten. Det kanske
är naivt av mig eller att jag inte letar på rätt ställe men jag tror att det är så,
[...] jag tror att det är jobbet, som kan exludera potentiella söknade för en
annons genom att ange för många kompetenskrav.(Anton)

Respondenterna var eniga om att överflödiga kompetenskrav kan exkludera potentiella
sökanden eftersom överflödiga kompetenskrav kan innebära en risk att personer inte söker
tjänsten. Lotta resonerar kring kompetenskrav: ‘’Måste man kunna allt egentligen? Det
kanske man inte behöver för man har redan fem stycken som är experter i gruppen.’’
Något som Lotta är inne på här och som respondenterna talar kring är att det kan vara
viktigare att komplettera med ny kompetens än att plocka in samma kompetens som redan
finns. David i sin tur anser att det är viktigt att utgå ifrån kravprofilen vid rekryteringar.

Ska man söka en ung tjej med utländsk bakgrund, är det den målbilden som
ska trumfa allt annat? Man kan ju hamna där att man verkligen ska förändra
och bidra. Jag tycker inte det blir bra att bara gå in med sådana
föreställningar, utan det är bättre att gå in mer öppet och utgå från kompetens
och erfarenhet. Därefter kan man vara lite mer öppen i ansökningarna och
kanske lystra lite extra när man ser de andra parametrarna.(David)
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David menar att det är viktigt att se till så kandidaterna uppfyller kraven på kompetens och
erfarenhet och att man därefter kan börja tänka mer utifrån jämställdhet. Emma menar att
utifrån hennes upplevelse är det viktigt att argumentera för valet av kandidaten som var ‘’näst
bäst’’ utifrån kravprofilen för att det är en kvinna i en mansdominerad grupp eller vice versa.
‘’Det kan handla om att man är driven och engagerad, då ser man utvecklingsmöjligheter
men för stunden så är det inte exakt alla kompetenskrav som uppfylls.’’ Emma menar att det
finns fall där man kan göra undantag från kompetenskraven och istället vara öppen för att se
utvecklingsmöjligheter och genom det främja jämställdhetsarbetet.

5.3 Organisationskulturens påverkan
Respondenterna hade en enad uppfattning om att det framförallt var i de mansdominerade
arbetsgrupperna som man kunde se en tuffare kultur. På frågan om vilka erfarenheter
HR-konsulten Emma har av normer och kulturer i organisationen svarar hon att det är svårt
att se eftersom hennes verksamhet har en jämn fördelning sett till kön och även ålder.
Däremot så upplever hon att det kan finnas en viss jargong bland äldre män men att den
yngre generationen är bra på att säga ifrån och ta för sig. Den andra HR-konsulten, Anna,
som arbetar mot en mer mansdominerad verksamhet berättar att det kan vara ett tufft klimat
att arbeta i.‘’Den är lite nästan lite militärt präglad, […] nu har vi en manöver, nu ska det här
problemet lösas och då har man väldigt tydliga rutiner men arbetssätt kring orderfördelning
och så.’’

Hon drar en parallell till militären och menar med det att det är väldigt viktigt med tydlighet
speciellt inom de tekniska grupperna som arbetar mycket med driften. Anna menar att
kulturen kan skilja sig mellan olika yrkesgrupper vilket dels beror på arbetssättet men också
könsfördelningen. Anton förklarar att organisationskulturen och den jargongen som kan
förekomma inom vissa enheter, präglas av att arbetsgruppen huvudsakligen utgörs av män.

Dels så förekommer ju ett visst mått av grabbighet fortfarande, väldigt sällan
som jag hör och ser det men jag är ändå ganska övertygad om att det
förekommer på nätter och så. Hur man pratar och vilka skämt man drar, jag
säger inte att det är alla men det förekommer definitivt (Anton)

Anton menar att jargongen kan bidra till en tuffare attityd, något som även Pia och David
framfört i sina intervjuer. På frågan om kvinnliga nätverk svarar Anton att han inte har någon
större erfarenhet av det och han tror heller inte att det är något som efterfrågas. Han tror att
det kan vara så att kvinnorna anpassar sig till att arbeta kring många män och att ‘’Vissa
kanske har mer skinn på näsan och tillåter saker man inte borde för att man är skolad, men
jag tror inte att det förekommer.’’ På så sätt anpassar sig kvinnorna till jargongen och den
tuffa attityden på sin egen bekostnad. Pia talar om att genomslagskraften kan skilja sig
beroende på kön.‘’Det är min känsla att ibland lyssnar man inte på oss på samma sätt faktiskt.
De blir starka ihop alla männen, kan faktiskt vara så. Ibland kan det vara tufft att vara en
kvinna i en mansdominerad värld, så är det. Sen har jag varit här så länge så man blir ju
immun.’’

Här bekräftar Pia uppfattningen som Anton lyfte kring att kvinnor anpassar sig. Vidare så
tycker Pia att just den tuffa jargongen är något som är viktigt att prata om för att det kan vara
personer, framförallt nya, som kan ta illa vid sig. Däremot så upplever hon att det blivit en
stor förändring under tiden som hon arbetat inom organisationen tack vare ett aktivt arbete.
En del i att bli av med den tuffa jargongen tror hon är att få in kvinnor i arbetsgrupperna.
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Bara man tittar på vår basplats där vi sitter är det fler kvinnor och det märks
att det blir mycket mjukare, jag tror att männen uppskattar det faktiskt. Jag
vet bara när jag bytte för länge sedan, då var killarna väldigt glada att det
kom in en tjej för att det blev direkt väldigt mycket mjukare och man pratade
snällare med varandra. (Pia)

Hon har märkt att jargongen blir ‘’mjukare’’ av att få in kvinnor och ser att det uppskattas av
männen. Däremot så är talar hon om att det faktiskt är så att som kvinna behöver man
fortfarande anpassa sig till jargongen.

5.4 Synsätt och sociala konstruktioner
Det framgår av intervjuerna att förutom kön är ålder och generation återkommande kopplat
till synen på jämställdhet, en av lösningarna som presenteras är en generationsväxling. Vera
och Anton tror att det är lättare för yngre generationer, snarare än äldre, att se möjligheterna
och ta se på jämställdhet som något naturligt. Anton menar att synsätt kring vilka som kan ha
vissa yrkesroller eller göra vissa arbeten kommer förändras i takt med generationsväxlingen.
Vera i sin tur upplever att det är enklare att prata om mångfald än jämställdhet eftersom det
kan finnas en negativ uppfattning av begreppet.

Jag tror att det kan ses som negativt att det är bakomliggande kvotering.
Många ser ju att jämställdhet är att manligt och kvinnligt ska vara lika
men det är så mycket mer än det men jag upplever att det är mjukare att
prata mångfald. Jag tror man ser jämställdhet mer som en kravställande
grej som man ska tvingas in i mer än om man tittar på det mer mjukare
som mångfald […] (Vera)

Anna beskriver att det pratas tydligare kring jämställdhet idag inom verksamheten, inte bara
från HR utan även ute på enheterna. Däremot tror hon att synen på jämställdhet varierar inom
organisationen, dels mellan enheter, men också mellan chefer och olika yrkeskategorier.

Jag tror att det är fler som förstår att det inte handlar om ‘’politisk
korrekthet’’ och “hälften hälften fördelning”, utan det är kopplingen till
samhället och att mångfald är viktigt för verksamhetsutvecklingen. Vi servar
staden och det ska finnas både män och kvinnor och olika bakgrunder för
att vi ska bli framgångsrika och ta rätt beslut i verksamheten. Det finns ju
även grupper som är kvinnodominerade, och man ser det nog ur den kontext
man är i så om en grupp är blandad så är det nog inget man tänker på.
(Anna)

Hon resonerar även kring att det kan utvecklas kulturer inom en grupp som domineras av ett
visst kön och hon tror att det är lättare att bryta barriärer om det är två personer av det
underrepresenterade könet än om man är ensam. Hon beskriver även att det kan vara enklare
med rekrytering av det underrepresenterade könet om det redan finns någon från det
underrepresenterade könet där, det delar även Anton som berättar utifrån sina upplevelser.

Jag har en kvinnlig chefskollega och hon har nyligen anställt en eller om
det var fler kvinnliga sökanden inom samma typ av yrkesgrupp som min,
med skillnaden att de inte jobbar skift och det kan nog också påverka till
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viss del, men det kan tänkas att det sänder signaler också att det är en
kvinnlig chef . (Anton)

Cheferna Pia, Lotta och HR-konsulten Anna delar också Antons upplevelse, att om det finns
en kvinnlig chef inom en grupp kan det bidra till att fler kvinnor ser en större möjlighet i att
söka sig till det yrket eller den enheten.
Faktorer som kan bidra till att det saknas kvinnliga chefer inom verksamheten och i synnerhet
inom de tekniska områdena reflekterar Anton kring hur föreställningar av chefsrollen kan
påverka urvalet i ansökningarna, framförallt när det gäller tekniska arbetsgrupper där det är
många krav att uppfylla och en tuff miljö att leda i.

Jag tänker att framförallt när man söker på den tekniska sidan består
rekryteringsbasen mer av män och sen om man dessutom ska ha
chefserfarenhet kanske man får titta på vad man vill ha […]. Det är ganska tuff
miljö, så det är också viktigt vilket stöd man har runtomkring. Jag tror det
finns föreställningar om rollen, vad som liksom ingår i rollen eller vad ingår
när man är chef för ’’mek’’. (Anton)

Anton menar att det är viktigt att tänka till extra noga kring hur man formulerar en annons om
chef för områden och yrkesgrupper som domineras av män. Pia menar att det för vissa
chefstjänster kan ha att göra med att det krävs en spetskompetens inom området, som i sin tur
minskar urvalet och att det gör så att kvinnor inte vågat söka sig till rollen rentav.

Det är väldigt speciellt att sitta som enhetschef för utförande området,
kunskapsmässigt och kompetensmässigt, i.a.f. i de processerna som vi
jobbar i så är det väldigt viktigt att man har en kännedom kring vad som
pågår där ute. Om jag tittar bakåt i tiden tror jag att det är nog inte så
många kvinnor som vågat söka. Det händer ju mycket i skolor och så, det
rör ju på sig faktiskt. Jag tror framtidsmässigt är det inga problem, sen kan
man ju inte anställa en kvinna bara för att det är en kvinna utan det måste
ju finnas någonting mera.(Pia)

Lotta menar däremot att inom chefsleden borde det kunna vara mer jämställt inom
organisationen.

Kvinnliga chefer ser jag egentligen ingen anledning alls till att det inte skulle
kunna vara jämställt, för som jag ser det så behöver inte en chef eller ledare
kunna vara ute och göra det praktiska jobbet, utan det är ledarskapsdelarna
som är det viktiga och där finns det väl egentligen inga ursäkter till att det
inte skulle vara jämställt för organisationen […]. (Lotta)

Gemensamt för respondenternas upplevelser kring rekrytering av kvinnliga chefer är dels att
det kan finnas föreställningar om rollen, dels att den kräver mycket vilket i sin tur kan verka
avskräckande och som Vera tillägger att stöttning till kvinnor är viktigt för att de ska våga ta
klivet, vilket även HR-konsulterna Emma och Anna tar upp. Majoriteten av respondenterna
upplever att om det finns en kvinnlig chef eller en annan kvinnlig medarbetare i en
mansdominerad grupp så kan det bidra till att fler kvinnor söker sig dit.
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5.5 Definition av jämställdhet och relevansen av jämställdhetsarbete
En av uppsatsens frågeställningar var hur respondenterna definierade begreppet jämställdhet.
Majoriteten av respondenterna menar att organisationen bör spegla staden Emma beskriver
att hon tror att det är viktigt för samhället att organisationen speglar alla kön och svarar
följande kring vitsen med att  arbeta för jämställdhet i organisationen.
“Vi säger ju att alla ska ha möjlighet att jobba på organisationen oavsett vad man har för
bakgrund eller vad man har för läggning eller vem man är, det ska inte ha någon betydelse för
att räknas och jag tänker att så är det att alla är med och bidrar oavsett om man är ung,
gammal, man, kvinna, bakgrund.”

David menar att när det kommer till jämställdhet tänker han mer likabehandling generellt och
att kön och jämställdhetsfrågan kommer med på köpet. Vera delar uppfattningen: “Jag tycker
jämställdhet är en del i mångfalden [...] för att få en arbetsgrupp med många olika
personligheter kan man inte enbart se på jämställdhet eller enbart till kulturell bakgrund, jag
tycker det är roligt och intressant att få ihop en grupp med olika personer .”

Samtliga respondenter upplever att jämställdhetsarbete är relevant inom organisationen och
de berättar att man dels utgår från företagets gemensamma mål, som finns för verksamheten
men att man även arbetar lokalt för för respektive enhet. David beskriver hur det löpande
arbetet kring jämställdhet kan se ut och hur medarbetarna i hans grupp får information om
jämställdhetsarbetet “En informationskanal är genom vårt intranät med nyheter och sådär, en
viktig informationskanal är jag själv och att jag försöker ta med mig information och
återberätta på APTer, och där har ju vi en styrd rubrik i vår APT agenda som handlar om de
här frågorna, så vi har ordnat en struktur där frågorna ska komma upp en gång i månaden.”

Vidare beskriver David att relevansen av jämställdhetsarbetet kan upplevas olika och att det
kan också vara svårt att motivera medarbetare i jämställdhetsarbetet, dels för att de har ett
begränsat inflytande i frågorna inom organisationen

Det är svårt hur man ska driva dessa frågor, personalen måste också vara med
och lyfta frågor och det blir inte mycket diskussion eller frågor som de lyfter.
Det är utmanande, hur fyller man en sådan här APT-punkt på ett bra sätt. [...]
En del blir nästan mer provocerade för att vi kom att prata om sådana frågor,
för vad ska de göra åt det i sitt jobb. Så det är svårt att skapa
medarbetarengagemang och vilken påverkansmöjlighet har dem mer än att
vara goda kollegor till varandra och agera på ett jämställt sätt.  (David).

David och Vera reflekterar över att det är viktigt att få personer att känna sig inkluderade och
respekterade för den man är och att det bidrar till utveckling och motivation. Vera betonar
allas lika värde och lyfter även att det finns en ekonomisk vinning i att ha en blandad väl
fungerande grupp som utvecklas tillsammans och att det handlar om både en ekonomisk
faktor och en arbetsmiljömässig. Utifrån respondenternas perspektiv finns det flera fördelar
med att arbeta för en ökad jämställdhet både genom antal och attityd i grupperna. Bättre
arbetsmiljö, en bättre driftsäkerhet och därigenom bättre ekonomi för företaget är
återkommande i majoriteten av respondenternas svar.

Dels blir grupperna så mycket bättre om det är en blandad kompott av folk
som ingår i gruppen, det är jag helt övertygad om. Vi fick in en kvinna nu
vid vår senaste rekrytering och det har ju verkligen bidragit till, den annars
helt mansdominerade gruppen på ett väldigt positivt sätt […] bidraget blir
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att få andra inspel och andra insynsvinklar och man kanske har arbetat på
samma sätt, men så plötsligt är det någon som kommer och frågar varför
lyfter du så där”?  (Lotta)

5.6 Chefers påverkan och ledarskap
I följande tema har vi sammanställt resultat utifrån respondenternas upplevelser av hur
ledarskap och chefsrollen kan bidra till en ökad jämställdhet, samt vilket inflytande och
påverkan respondenterna upplever sig ha i jämställdhetsarbetet utifrån sin yrkesroll.

I samtliga intervjuer med respondenterna framkom det att ledarskap är viktigt och en nyckel
till att förmedla jämställdhetsarbetet vidare ut i organisationen både uppåt och neråt. Emma
berättar. Syftet för uppsatsen tar bland annat upp hur HR och chefer upplever relevansen av
jämställdhetsarbetet och nedan lyfts några exempel av detta som framkom under
intervjuerna.

Det är viktigt att cheferna är goda exempel, de har en stor roll i arbetet med
jämställdhet. Medarbetarna ska våga lyfta synpunkter och kunna prata med
sina chefer. De är förebilder både upp och ner och det är viktigt att de
tänker på hur de uppför sig och uttrycker sig (Emma)

Samtliga respondenter instämmer att rollen som chef är att vara en god förebild och visa väg
genom att inkludera och verka för samtal bland medarbetarna. Pia berättar i sin tur.

Min mission när jag kom hit var att jobba mycket på tillit och att de
känner sig trygga med mig som chef och att vi är ett lag. Jag märker i min
grupp att det händer massa saker och det har varit väldigt positivt i
pandemin kan jag säga, jag har försökt hitta andra ingångar till att ha den
dagliga kontakten med killarna därute […]och vi har faktiskt börjat prata
mer […] då har det börjat visa sig att man vågar interagera med
varandra och vågar känna sig trygg med den man öppna sig och säga vad
man tänker om saker och ting och vad man har behov av.

Respondenterna tar också upp dels den kvantitativa aspekten att öka jämställdhet genom att
rekrytera fler kvinnor och dels den kvalitativa aspekten genom att värna om en god kultur där
jämställdhetsfrågor känns naturligt. Uppsatsens syfte var även att skapa förståelse för hur
jämställdhet kan främjas inom en organisation, det lyfts bland annat av respondenten David i
citatet nedan.

Det är på alla sätten jag pratat om, dels att hålla frågan levande, ha fokus på det,
vara en god representant i företaget genom sitt synsätt. Det handlar också om hur
man kan sprida kultur till andra chefer. Man har större påverkan än vad man kan
tro, bara genom att tala sin syn, tror jag att det kan supporta. Sen är det väl när
man har en ordentlig påverkan vid en rekrytering t.ex. Det är ju det här när man
får läget med rekrytering, då prövas man ju själv med hur ska man tänka och
så.(David)

Vera är av samma uppfattning att synsätt är en viktig del i ledarskapet för att bidra till
jämställdhet. “Det är ju egentligen synen på människor, alltså att respektera personer för den
den är.” Pia menar i sin tur att andelen kvinnor gör skillnad och kan även ses som en öppning
till att dra till att locka fler genom att visa att det redan finns kvinnor på plats. “Jag tror att
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hela grejen egentligen att ha oss kvinnliga ledare i organisationen gör också att det
implementeras ut i hela verksamheten det finns ju redan kvinnor i hela organisationen och då
gör ju det att det blir liksom mer naturligt […]”. (Pia)

Respondenter upplever att det är genom rekrytering som de ser sig ha goda möjligheter för att
påverka och ha ett inflytande i urvalet som kan leda till ökad jämställdhet utifrån sin
yrkesroll. Anton beskriver inflytandet och påverkan i jämställdhetsarbetet utifrån sin roll som
chef. “Inflytandet skulle jag säga är i rekryteringsbesluten. Det är klart också att som chef så
ansvarar jag för kulturen, första kulturbärare och vilken kultur vi ska ha så det är väl där mitt
ansvar och roll ligger liksom.”

Inom organisationen finns ett underskott av kvinnliga chefer idag på flertal enheter.
Respondenterna uppger flera anledningar kring vad det kan bero på, en av anledningarna som
återkom var att alla inte attraheras av chefsrollen. Anna svarar att hon bland annat upplever
att det rör sig om att alla inte attraheras av att det tillkommer arbetsuppgifter och ansvar:
“Jag tror att det är ganska många som drivs av att jobba mer specialiserat, man ser att det
tillkommer arbetsuppgifter för chefer som man kanske inte riktigt attraheras av.”

David delar Annas uppfattning av att chefsrollen inte attraherar alla och att det kan vara en
bidragande orsak till att det inte är fler idag.

Jag hade tidigare en tjej i min grupp som jag tyckte hade potentialen och jag
ville ju redan då sätta henne på en ansvarstagande roll och tog dialogen med
henne men då möttes jag av det här “det är roligt att du tycker så, men jag vill
lägga tid på mina barn, jag vill inte satsa så, jag vill göra mitt jobb och sen vill
jag gå hem.’’ Ja då hamnar man in i det här med att ökat ansvar tenderar att
öka både  arbetstid och komplexitet i frågor och vad det kräver.(David)

Vidare beskriver Anna utifrån ett HR-perspektiv att anledningen till att det inte är fler
kvinnliga chefer också kan bero på att kvinnor är mer självkritiska till sin egen förmåga inför
att anta rollen som chef.

Det är något vi har jobbat mycket med, att försöka stärka ledarrollen
[...]Jag vet inte om det är så att fler kvinnor kanske är mer kritiska kring sin
egen förmåga lite så som “spetskompetensen” som vi tog in, har resonerat
kring att kvinnor känner att man vill mappa in och känna sig säker på att
man uppfyller alla kompetenskraven,[...] att man vill känna sig lite trygg
och att man kanske kan vara lite mer självkritisk och behöver ha en annan
stöttning att ta steget och då är det också igen superviktigt att det finns
kvinnliga förebilder. (Anna)

Lotta menar i sin tur att det krävs att chefer och ledning inom organisationer vågar tänka nytt
och vågar satsa annorlunda vid rekrytering.

Det krävs ett starkt ledarskap från de som rekryterar nya chefer, att våga satsa
på något lite annorlunda kort. För så upplevde jag att det var när jag fick min
första tjänst på förra företaget, han som rekryterade mig då han vågade ju
chansa och inte välja det säkra kortet utan han såg något som han ville prova.
Tänka utanför boxen vad är det för ledarskap jag behöver och vad behöver jag
till min grupp istället. (Lotta)

25



Vidare framkommer det att majoriteten respondenterna upplever att det kan förekomma vissa
skillnader utifrån om det är en man eller kvinna som innehar ledarskap, Pia berättar.

När jag sitter och pratar med min ledningsgrupp hur jag hantera min grupp
just nu i pandemitider märker man ju på de här männen i gruppen att de
har svårare för den här kontakten. Det sitter väl kanske i kvinnligheten i hur
kommunikativ man är […]. Det kan jag se även i mitt ledarskap, på vår
avdelning är vi två enhetschefer som är kvinnor idag och det märks också,
att det blir någonting annat. De mjuka delarna kommer in. Där har vi gjort
ett jättestort arbete för vi är tre kvinnliga chefer på min enhet idag och det
har vi aldrig varit tidigare. Det är totalt fem avdelningschefer och fyra
enhetschefer varav tre är kvinnor.(Pia)

Lotta håller med om att det finns vissa skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer.
“Ja det kanske kan finnas vissa skillnader, det kanske är en viktigare fråga för mig som

kvinna själv att driva att vi är några fler kvinnor än vad vi varit.’’

5.7 Förändringar och framtidsvision i jämställdhetsarbetet
Respondenterna har arbetat olika lång tid inom organisationen, allt från ett år upp till 37 år.
Samtliga upplever att de under sin tid i företaget kunnat se förändring i jämställdhetsarbetet.
Lotta och Vera som vardera arbetat 1 år inom organisationen upplever att de kunnat se en
tydligare kommunikation kring målen för jämställdhet under året. David som arbetat en
längre tid inom företaget förklarar förändringen han sett.

Jag tänker så här att det jag ser är att vi blivit tydligare på att sätta mål i
företaget och kommunicera det verkligen och tydliggöra strävan. Det var inte
lika tydligt för några år sedan, så där upplever jag ett skärpt fokus. Sedan
har också de andra frågorna kring etnicitet och bakgrund kommit i fokus mer.
(David)

Emma, Anna och Pia som har arbetat mer än 30 år inom organisationen upplever att en av de
större förändringarna är att det blivit fler kvinnor inom organisationen, även i chefsleden. Det
i sin tur menar dem har bidragit till andra former av förflyttningar inom jämställdhetsfrågor,
Pia berättar att hon sett en stor skillnad i klimat och jargong.

Nu är det många år sedan jag kom hit som distributionselektriker, men jag
minns ju hur det var när jag kom. Då var det väl ingen egentligen som trodde
på att jag skulle klara detta [...]. Jag tror att det har förändrats jättemycket.
Jag tror inte att någon i vår organisation skulle tycka det var konstigt att det
kom in en tjej, dem skulle nog bara tycka det var väldigt roligt […]. Det kan
jag också säga, att jargongen har varit ganska tuff och det har förändrats,
det blir så med en grupp med bara män och under så lång tid, tenderar det
att bli ganska hårt och tufft klimat. (Pia)

Lotta reflekterar över att målen kommuniceras ut tydligare nu än tidigare, men menar att
organisationen inte är helt hemma i jämställdhetsarbetet och lyfter att det är viktigt att
fortsätta påminnas för en ökad medvetenhet i frågorna.

26



Jag har inte riktigt kunnat se några förändringar på den korta tiden jag
varit här men man är nog inte helt hemma än, jag gjorde en reflektion igår,
då hade vi en ledarskapsträff. Då var det en i koncernledningen som hade
en presentation och på varenda bild i hans presentation var det herrar, så
det finns nog lite att göra […]. Om man ska visa en presentation för tre
kunder som är viktiga för oss, att då ta med en kvinnlig representant för
mångfalden, för även den där bilden som bara var en sån där bild för att
den ska vara snygg utan att ha relevans till texten, även den var en kille som
stod och titta lite upp. (Lotta)

En ytterligare förändring som respondenterna upplever inom jämställdhetsarbetet det senaste
året är HR-konsulternas utbildning kring normmedveten och kompetensbaserad rekrytering.
Den upplevs ha bidragit till en ökad kunskap och medvetenhet kring hur de kan formulera
sina annonser mer medvetet riktat mot kvinnor och vidare skapat en intern utbildning ut till
alla chefer på företaget.

Jag tänker att det arbetet vi dragit igång ska hjälpa till för de som är gamla
i gården och varit med länge, för är man en duktig chef så får man ju blir
kvar väldigt länge, det är ju inte så att man blir av med jobbet bara för man
inte tänker manligt/kvinnligt eller inte tänker jämställt så. Men det är ju
viktigt när vi rekryterar nya chefer och så, det är då vi pratar mycket om
jämställdhet och pratar med kandidaterna och det är när vi rekryterar
chefer framförallt då. (Emma)

Emma och Anna menar i sin tur att de gärna velat se en förändring i hur cheferna ser kring
HR-rollen. Emma upplever att det finns en bild av att HR ska ta ansvar för allt som har med
personalfrågor att göra. I rekryteringsprocesser så upplever hon att mycket ansvar läggs på
HR och att HR får en assistentroll. Anna önskar att cheferna skulle börja tänka mer utifrån ett
jämställdhets- och mångfaldsperspektiv i ett tidigt stadie och att cheferna tänker hur gruppen
ser ut och vad den behöver, utan att HR-konsulterna ska behöva hålla i taktpinnen.

Sammanfattningsvis tar respondenterna upp att det skett en förändring i tydlighet kopplat till
hur jämställdhetsmålen kommuniceras, cheferna och HR-konsulterna upplever även en ökad
uppmärksamhet och medvetenhet i hur de ska arbete med att utforma annonser. När det
kommer till vad respondenterna skulle vilja utveckla mer idag inom jämställdhetsarbetet
nämner Anna, Lotta och Pia nätverk som en idé för framtiden. Lotta menar att det ska vara
frivilligt och att det bör drivas av dem som är engagerade och vill arbeta med jämställdhet, i
annat fall menar hon att det kan få motsatt effekt. Anton och Vera lyfter att det kan sända fel
signaler om nätverket enbart skulle rikta sig till kvinnor och att det skulle kunna upplevas
exkluderande och menar att inkludering och allas lika värde går före.

David nämner att när det kommer till att arbeta med att behålla kvinnliga chefer och personal
har det varierat med åren och beskriver att rätt stöttning är en viktig del inom detta området.

Det har pendlat genom åren och ibland har vi varit aktiva, viljan att identifiera
potentiella ledarkandidater exempelvis. Tidigare har varje chef fått lyfta fram
sina medarbetare och haft en dialog med HR[…]. Vi har visserligen ett
ledarprogram som man kan söka till, men då kan jag känna att då sätter man
upp en sorts barriär, att “oj ska jag våga söka mig dit”. Det är där jag tycker
man ska fånga dem och ta med det här med könsperspektivet och pusha lite
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grann för det, där tycker jag inte vi jobbar så aktivt, utan det är upp till varje
medarbetare själv, så där kan vi arbeta mer aktivt tycker jag(David)

Respondenternas upplevelser pekar på flera positiva förändringar som skett inom
organisationen genom åren, bland annat har antalet kvinnliga chefer ökat. Det har bidragit till
den tuffa jargongen och hårda klimatet har luckrats upp med åren. Det senaste året har även
respondenterna upplevt att målen kring jämställdhetsarbetet är mer tydligt kommunicerade.
Det framkommer även genom respondenternas upplevelser att det finns områden kvar att
arbeta med, bland annat att mer eller tydligare stöd för kvinnor att söka sig vidare till
ledartjänster. En lösning som respondenterna lyfter är nätverk, något som inte är helt
okomplicerat eftersom det kan få en motsatt effekt och upplevas exkluderande.
HR-konsulterna menar även att deras roll kan behöva förtydligas utåt, så de inte antas att dem
ska lösa alla personalfrågorna. Cheferna i sin tur menar att de upplever en förändring i ökad
medvetenhet kring hur de utformar annonser gentemot kvinnliga sökanden.

6. Diskussion
I följande kapitel presenteras vår analys av resultatet kopplat till uppsatsens valda teori och
tidigare forskning. Vidare presenteras vår slutsats som knyts an till uppsatsens syfte och
frågeställning. Avslutningsvis förs en metoddiskussion och tankar och rekommendationer
kring fortsatt forskning på ämnet.
___________________________________________________________________________

6.1 Resultatdiskussion
Här nedan följer diskussionen av resultatet som har delats in i följande teman som är
kopplade till uppsatsen syfte och frågeställningar.

6.1.1 Begreppet jämställdhet inom organisationen
En av frågeställningarna för uppsatsen var hur respondenterna definierade begreppet
jämställdhet. Det framgick genom intervjuerna att flera av respondenterna föredrog att
resonera mer utifrån begreppen jämlikhet och mångfald snarare än jämställdhet. Resultatet
visar att flera av respondenterna anser att jämställdhet är något grundläggande och positivt
och refererar till att organisationen ska “spegla staden” och då inte enbart alla kön utan här
nämns även bakgrund och ålder vara viktiga delar. Det framgick även av respondenterna att
alla ska ha möjlighet att jobba i organisationen oavsett vad man har för bakgrund eller vad
man har för läggning eller vem man är. Resonemanget för oss in på ett intersektionellt
perspektiv där fler faktorer spelar in när det kommer till hur villkoren skilja sig för kvinnor
och män. Enligt Paulina de los Reyes och Diana Mulinari (2005) kan ett allt för stort fokus
kring en kategori, som exempelvis kön eller ålder, osynliggöra de bakomliggande faktorer
som faktiskt orsakar och bidrar till de sociala konstruktioner som kan finnas etablerade i en
organisation (de los Reyes & Mulinari 2005, s.24).

Vidare går det att diskutera om jämställdhet som begrepp upplevs mer negativt eller
obekvämt att resonera kring och om det kan upplevas enklare att närma sig sig frågor kopplat
till kön genom att prata om mångfald och allas lika värde. I resultatet lyfter bland annat Vera
att hon upplever att det är mjukare att prata utifrån mångfald eftersom jämställdhet kan
kännas kravställande och intvingande och föra tankar till kvotering, vilket kan upplevas
negativt. Det kan också handla om att jämställdhetsarbetet upplevs mer självklart och att det
automatiskt ingår i organisationens mångfaldsarbete. Det kan vara intressant att resonera
kring vilken plats och utrymme jämställdhet får i mångfaldsarbetet. I tidigare forskning
framgår det att man behöver arbeta med attityder kring jämställdhet på alla nivåer i en

28



organisation och i synnerhet i organisationer som är dominerade (Ringblom & Johansson
2020 ss.345-346).

Det framkommer även av resultatet att frågor kring jämställdhet kan upplevas svåra att driva,
både från cheferna och HR-konsulterna. Emma lyfter bland annat att det är HR som är
drivande i jämställdhetsarbetet och att verksamheten inte står och skriker efter det. David i
sin tur menar att det kan vara svårt att driva frågorna då medarbetarengagemanget upplevs
vara lågt och att det i sin tur kan bero på att medarbetarna inte har så stort inflytande i
jämställdhetsarbetet. Tidigare forskning visar bland annat att kunskapssatsningar kring
jämställdhet inte alltid når nivåer inom arbetarklassen (Ringblom & Johansson, 2020 s.345).
Kunskaperna i jämställdhetsarbetet kan därmed fastna och det kan bildas stuprör inom
organisationen, där vissa har kunskap i frågorna och andra saknar den. Det framgår även av
resultatet där en av cheferna upplever svårigheter i att kunskaper och information riskerar att
fastna och  inte sippra hela vägen ut i organisationen.

I resultatet framgår det av respondenternas svar, att ett löpande arbete kring jämställdhet är
nyckeln till att bidra till att den blir en naturlig del av vardagen. Det kan kopplas till
uppsatsens syfte i att skapa förståelse kring hur jämställdhet kan främjas inom en
organisation. Vidare framgår det att flera av cheferna saknar ett tillvägagångssätt, ett “hur”
för hur man ska arbeta kring jämställdhetsfrågorna, speciellt inom de enheter och grupper
som har en skev könsfördelning idag. HR-konsulterna och cheferna lyfter även att tid och
brist på resurser kan vara problem för att sprida kunskap i jämställdhetsfrågorna och att detta
kan ske periodvis. Det styrks även av Bygren och Kumlins tidigare forskning där det framgår
att i perioder av sämre ekonomisk tillväxt tenderar företag att rekrytera mer homosocialt och
utgå från egenskaper och normer som redan finns inom den yrkeskategorin eller inom
företaget generellt (Bygren & Kumlin 2005, s.47).

6.1.2 Respondenternas uppfattningar kring jämställdhetsarbete
Av resultatet framgick det att respondenterna upplevde jämställdhetsarbetet relevant på flera
sätt, där de bland annat engagerades i att utveckla sitt språk och kommunikation i
platsannonser genom HR-konsulternas utbildning inom normmedveten och
kompetensbaserad rekrytering. Resultatet visade även att respondenterna ansåg att arbetet
kring jämställdhetsfrågor behöver ske löpande och kan aldrig anses som klart för att fortsätta
göra förflyttningar mot en ännu mer jämställd organisation. Vidare så upplevde
respondenterna att en stor utmaning i att få en jämn könsfördelning var urvalet där det knappt
var några sökande från det underrepresenterade könet. Bygren och Kumlin visar i sin studie
att för att uppnå en jämn könsfördelning mellan män och kvinnor behöver arbetsgivarnas
rekryteringsbas bli mer jämnt könsfördelad. Det finns också stora utmaningar och svårigheter
för chefer att kunna jämna ut en redan sned könsfördelning i organisationer genom
rekrytering (Bygren & Kumlin 2005, s.59). Vidare går det att diskutera kring Kanters teori
om att antal spelar en roll. Detta eftersom att företag som rekryterar in en kvinnlig chef eller
medarbetare tenderar att locka till sig fler kvinnliga medarbetare.

Respondenterna upplevde att det kan finnas hinder i föreställningar om chefsrollen och vilken
typ av stöd man får. Aspekter såsom att det är krävande sägs kunna avskräcka kvinnor där
Både HR-konsulterna och cheferna anser att man behöver stötta kvinnor för att våga ta klivet
där de tror att ett hinder kan vara att man är ensam kvinna i arbetsgruppen. En reflektion som
görs är att respondenterna upplever att om de får in en kvinna på en ledande position
resulterar det i att fler kvinnor kommer söka sig dit. Det gäller också om det finns andra
kvinnliga medarbetare på plats. Det framkommer även upplevelser av det är enklare att bryta
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mönster och sedvänjor genom att man är två kvinnor i en arbetsgrupp, snarare än en ensam
vilket vi tolkar som utifrån tidigare forskning och teori om glastaket att om man att vara fler
kvinnor ger ökade förutsättningar för att bryta igenom subtila strukturer, glastak. Tidigare
studier kring glastaket har visat att det kan finnas subtila strukturer som framträder när
kvinnor vill göra karriär eller avancera till högre poster inom ett företag (Ahl &
Bergmo-Prvulović & Kilhammar 2017, s.139).

Respondenterna menar att kvinnor bidrar med mjuka värden som kan förändra gruppen. Det
finns positiva upplevelser av att få in fler kvinnor i mansdominerade arbetsgrupper där man
upplever att jargongen blir mjukare och således blir normen att kvinnorna ska ha arbetet med
sig mer och förändra männen snarare än att de själva ska driva det. Dessutom upplever flera
av de kvinnliga respondenterna att de har med sig frågorna naturligt just eftersom de är
kvinnor. Det går att koppla till Ackers (1992) processer som gör kön där föreställningar kan
bilda stereotyper för olika roller där medarbetarna själva bidrar till framställningen av dessa
(Acker 1992 se Sandberg 2019, s.357). Stereotyper grundar sig i att kvinnorna antas bidra
med mjuka värden där dessutom kvinnorna går med på det och ser jämställdhet som något
mer naturligt för sig själva än för männen. Risken med att finna sig i dessa stereotyperna är
rimligtvis att ett större ansvar läggs på kvinnorna då deras sätt att vara antas vara en lösning.
Stereotyper kan även bidra till det Muhonen (2010) tar upp i sin tidigare forskning kring
glastak och att kvinnor kan möta strukturella barriärer i form av att de inte har lika enkelt som
sina manliga kollegor att göra karriär inom organisationen(Muhonen 2010 s.45).

Respondenterna uppfattade att kulturen var tuffare i de mansdominerade grupperna där det
framförallt handlade om vilken jargong som fanns i arbetsgruppen. Anton och Pia talade om
att de upplevde att den jargongen var något som kvinnorna i arbetsgruppen behövde anpassa
sig till vilket gjordes på deras egna bekostnad. Det bekräftas av Ackers teori kring hur kön
konstrueras i organisationer, där hon i en av sina fyra processer talar om att individer själva
anpassar sig till förväntningar om hur man ska vara, vilket kan innefatta att anta en tuffare
jargong (Acker 1992 se Sandberg 2019, s.357). Pia talar vidare om att hon upplever att
genomslagskraften skiljer sig mellan könen när det är många män då hon tycker att det
lyssnas mer på männen än kvinnor. I tidigare forskning bekräftas detta även om
organisationer möjliggör för kvinnor att växa och leda på sitt eget vis, kan könsstereotypa
föreställningar och beteenden inverka som ett hinder för att kvinnor ska våga leda på ett
autentiskt sätt fullt ut, utan att anpassa sin kommunikation, språk, klädsel och ledarstil
(Dzubinski & Diel & Taylor 2019 ss.240-241). Det leder tankarna vidare till Moss Kanters
forskning kring möjlighetsstrukturer, som bekräftar hur kvinnor som minoritet i en manligt
dominerad organisation, kan begränsas i sina möjligheter just för att de avviker från normen.
De kan därmed inte räkna med att få samma uppmärksamhet, stöd eller genomslag som
majoriteten manliga kollegor (Kanter 1977 se Eriksson- Zetterquist & Styhre 2007, s.51).

Respondenterna lyfte fram rekrytering som en central del i jämställdhetsarbetet där det finns
en aktiv möjlighet att förändra fördelningen. Ökade kunskaper som utbildningar från HR
bidragit till anses ha gett en nyanserad bild av vilka hinder man ska vara uppmärksam på i
rekrytering för att inte missa kompetens. Det framgår bland annat av resultatet att det gett en
positiv effekt för utvecklingen av utformningen av platsannonserna mot kvinnor genom att
använda sig av andra ord eller formuleringar. Genom att öka kompetensen inom detta har det
lett till en ökad medvetenheten hos organisationens chefer kring hur en platsannonser kan nå
ut till kvinnor bättre. Det bekräftas dels av Ackers teori som menar att uttryck och ordalag
kan kopplas till ett visst kön, därigenom går det att attrahera sökande av det
underrepresenterade könet, då de kanske inte kan relatera till hur något beskrivs

30



(Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, ss.62-63). Vänje tar även upp problematiken som kan
komma av att använda sig av uttryck som kvinnlig chef eller kvinnlig ingenjör inom
organisationer, eftersom det kan förmedla att det finns något avvikande att vara kvinna och
inneha den yrkestiteln (Vänje 2005, s.44).

Resultatet visar även att utbildningen skapat förutsättningar för att reflektera över vilken
betydelse de egna värderingarna har i rekryteringsprocesser. Emma och David tar upp att ett
hinder kan vara när arbetsgruppen är hårt pressade resursmässigt och att det finns en tendens
att ‘’inte vilja chansa’’ för att skydda arbetsgruppen där en risk är att välja någon som är lik
en själv, identifieras med föregångaren på tjänsten eller redan finns i gruppen. Kanter (1977)
har beskrivit detta med begreppet homosocial reproduktion, som handlar om att vi tenderar
att välja något vi relaterar till, “lika väljer lika”, exempelvis att män på toppositioner föredrar
att rekrytera en yngre manlig förmåga med liknande egenskaper som dem själva, hon tar även
upp att även att kvinnor tenderar att rekrytera män då det kan kopplas till en norm inom en
organisation (Lindmark & Önnevik 2011, s.87). Det i sin tur ökar risken att arbetsgrupperna
utgörs av bara män eller kvinnor och fortsätter vara könssegregerade.

Vidare så menar Kanter att en viktig del är att medvetandegöra problemen då det annars inte
kommer ske någon förändring (Kanter 1977 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.50). Att
respondenterna själva är medvetna och transparenta när det kommer till risken att rekrytera
någon som är lik en själv bör därför ses som något positivt. Genom att de känner till risken
vet de också vad man måste jobba med och vara uppmärksam på. Respondenterna resonerar
också kring önskvärd kompetensen som man rekryterar in och har en delad bild av att det är
kompletterande kompetens man letar efter. Med kompletterande kompetens menar
respondenterna framförallt nya synsätt snarare än att alla i arbetsgruppen har samma synsätt
vilket vi anser bör ses som positivt för att förhindra homosocial reproduktion.

Den största utmaningen med att få in fler kvinnor i organisationens manligt dominerade
arbetsgrupper menar respondenterna är att det finns för få kvinnor som är intresserade av
tjänsterna. Pia tror också att det kan ha att göra med föreställningar om att man inte klarar av
jobbet som kvinna, exempelvis för att tungt arbete kan förekomma. Bygren och Kumlin
(2005) beskriver att bristen på underlag i form av kvinnor eller män som söker tjänsterna kan
förklara varför det fortsätter vara en ojämn fördelning, däremot visar resultatet att större
företag drar till sig fler kvinnor och ökar i jämställdhet. (Bygren & Kumlin 2005, s.45) . Det
kan även bero på att dessa företag upplever sig ha en större press utifrån att rekrytera mer
jämställt.

Respondenterna är eniga om att det är fördelaktigt att ha ett kritiskt förhållningssätt till
kompetenskraven eftersom fler krav innebär ett mindre urval. Risken menar respondenterna
är att man missar kompetens. Även här visar respondenterna att det finns en medvetenhet för
riskerna som finns. Däremot skiljer sig uppfattningen om hur man förhåller sig till de
kompetenskraven som till slut valts ut. David var av uppfattningen att kravprofilen ska
uppfyllas för att sedan kunna tänka utifrån jämställdhet och mångfald medan Emma ansåg
man kunde vara mer flexibel med kraven för att få in ny kompetens. Respondenterna har gett
en bild av att möjligheten att förändra kravprofilen varierar väldigt mycket mellan
yrkesgrupperna och det kan rimligtvis vara en förklaring till varför David och Emma har
olika syn på kravprofilen. Begränsningar i hur flexibel man kan vara i utformningen
kravprofilen kan därför ses som ett sorts hinder i möjligheten att leta ny kompetens. Däremot
finns kompetenskrav av en anledning och trots att det anses vara fördelaktigt med ny,
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kompletterande kompetens måste de ändå finnas men genom att ha ett kritiskt förhållningssätt
så kan man i högre grad säkerställa att kraven faktiskt är nödvändiga, snarare än önskvärda.

6.1.3 Hinder och möjligheter för jämställdhet
Respondenterna upplever att det inte finns tid eller resurser till att arbeta fullt ut med
jämställdhet som de hade önskat. Bland annat tas detta upp som ett hinder i samband med
rekrytering där man inte vågar ‘’chansa’’ på grund av de begränsade resurserna. Även i
arbetet mot skolor, som respondenterna upplever som kanske det viktigaste sättet att påverka
urvalet till framtida rekryteringar, var ett upplevt hinder att man inte kunde lägga tiden och
resurserna som krävdes för att få någon utväxling. För vissa yrkesroller finns det dessutom
ingen skola att vända sig till som är inriktad på yrket, vilket egentligen kräver ännu mer tid
som man inte har. Jämställdhetsfrågan är långt ifrån det enda organisationen arbetar med och
ett hinder är enligt respondenterna att man behöver bortprioritera jämställdhetsarbete för att
hinna med allt annat.

HR-konsulterna upplever att engagemanget från cheferna varierade beroende på vilken tid
och resurser man kunde lägga på det. Utifrån Kumlins (2010) tidigare studier på att
utvecklingen kring jämställdhet kan ske periodiskt och att det ofta är kopplat till perioder av
sämre ekonomisk tillväxt går även att koppla till vår organisation där prioriteringar behöver
göras utifrån hur slimmad organisationen är för stunden i antal anställda och ekonomiska
förutsättningar (Kumlin 2010, s.20). Det blir en värderingsfråga som framförallt är aktuell vid
den upplevda tids- och resursbristen.

I resultatet framgår det att respondenterna delar en uppfattning av att det finns skillnader i hur
man ser på jämställdhet som kan kopplas till ålder eller generation. Emma lyfter att hon
upplever en viss jargong bland äldre män som den yngre generationen är bra på att
ifrågasätta. Något som kan kopplas till att Anton och Vera tror att den yngre generationen ser
möjligheterna med jämställdhet, och jämställdhet överlag, mer naturligt. Respondenterna tar
också upp att föreställningar om vilka som passar i vissa yrkesroller, kopplat till kön, är något
man tror kommer förändras genom en generationsväxling. Med detta synsättet så kan man
tolka att det är den äldre generationen som är problemet och den yngre generationen som är
lösningen. Den äldre generationen blir ansvarig för ojämställda förhållanden i arbetslivet
medan den yngre generationen anses vara bättre upplyft och ha färre fördomar. Lösningen
som presenteras är att vänta ut generationsväxlingen. Respondenterna lyfter att kompetens i
jämställdhetsfrågorna är viktigt för att bli framgångsrik. I en statlig utredning från
Arbetsmarknadsdepartementet (2014) framgår det att det är unga chefer som har störst brister
kopplat till kunskap och medvetenhet i genus- och jämställdhetsfrågor (SOU 2014:80). Det
handlar framförallt om att den yngre generationen argumenterar för en ‘’könsneutral’’ attityd
där man ser kön som irrelevant och således osynliggör det. Istället talar man om individer och
deras val vilket kan vara problematiskt för att få uppslutning i jämställdhetsfrågor. Det
behöver inte innebära att det respondenterna säger inte stämmer men man bör vara försiktig
med att se generationsväxlingen som en lösning på jämställdhetsfrågan.

En av de tydligaste förändringarna som respondenterna upplever och som framgår av
resultatet är att det blivit fler kvinnor inom samtliga nivåer i organisationen under årens lopp,
och i synnerhet har det blivit en stor förändring inom specialistroller och ledande positioner.
Respondenterna upplever även att mottagandet av kvinnliga kollegor upplevs positivt i hela
verksamheten, vilket inte alltid har varit självklart. Kanter (1977) har tagit upp att antal spelar
roll i form av att befinna sig i en minoritet i en grupp där det kan finnas en risk i att få
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representera en tilldelad stereotyp roll och inte bekräftas för sina personliga egenskaper
(Kanter 1977 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.52).

Det framgår även av resultatet att fokus ökat kring målen för jämställdhetsarbetet och att
målen kommuniceras tydligare nu än för ett år sedan. Både dem som arbetat under en längre
tid inom organisationen och dem som arbetat kortare tid upplever att dessa frågor kommit
mer i fokus.

Via resultatet har vi främst sett likheter mellan respondenternas upplevelser, det fanns dock
några skillnader som gick att urskilja och som lyfts till diskussionen. En av skillnaderna som
framkom var kunskap i jämställdhetsarbetet mellan gruppen HR-konsulterna och cheferna.
Här utmärker sig HR-konsulterna mer i att ha en helhetsbild över vad som behöver göras och
framställs som en spetskompetens på området. Cheferna i sin tur förmedlar kunskap och
information ut till medarbetare och det lyfts att ibland saknas ett “hur” de ska arbeta med
frågorna och verktyg för det. HR-konsulten Anna önskade i sin tur att cheferna börjar tänka
mer aktivt utifrån ett jämställdhetsperspektiv inför en rekrytering vad det är för kunskap och
personliga egenskaper de behöver till sin grupp. Det går att resonera om det finns en inbyggd
föreställning i att HR är dem som löser personalfrågorna, eller om det handlar om att cheferna
saknar tid och kunskap för att lägga ner det arbete som behövs, eller om det är en fråga om att
inte vara medveten vilka normer och värderingar som finns hos en själv som chef.

Vidare framkom det även skillnader i upplevelser mellan männen och kvinnorna i form av
egna erfarenheter från att vara minoritet i en miljö som är manligt dominerad. Kvinnorna kan
exemplifiera både utifrån sina egna erfarenheter och andra kvinnors i organisationen hur man
anpassat sig till en tuffare miljö och hård jargong. De uttrycker bland annat i ordalag som
immun och hemmablind. Kanter (1977) har genom sin studie belyst hur kvinnor och män kan
verka agera och beskrivas olika på grund av att befinna sig i en viss roll eller position inom
organisationen, hennes resultat ger förklaring kring hur dessa roller och positioner även
påverkar kvinnors möjligheter till att utvecklas genom att det finns föreställningar om att
kvinnor och män passar för olika arbetsuppgifter. Vidare menar Kanter (1977) att det hjälper
inte att byta ut män mot kvinnor så länge organisationen förblir densamma (Kanter 1977 se
Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s.50) Även en av de manliga cheferna lyfter att han tror
att en del av kvinnorna skaffar sig mer “skinn på näsan och att de tillåter mer än vad de borde
för att de är skolade” men uttrycker också att han inte tror det förekommer och inga direkta
exempel ges.

Kvinnorna lyfter flera exempel av upplevelser kring hur det kan yttra sig att arbeta i en
manligt dominerande grupp eller organisation, hur de har förändrat sig eller sett hur andra
kvinnor behöva stöttning. Det finns flera reflektioner som kan dras utifrån detta, bland annat
kan det vara viktigt att lyfta den här typen av erfarenheter och dela med sig av dem och
medvetandegör att det finns, det går även att reflektera över hur den här formen av
anpassningar som görs i sig påverkar organisationen och om antal år i organisationen kan
påverka.

Avslutningsvis kan det tilläggas att resultatet visar att den mer positiva förändringen i
organisationen kopplat till jämställdhetsarbetet är att fler kvinnor ökat under årens lopp och
att det ses mycket positivt, vidare framgår det att flera respondenter har tankar kring att något
form av nätverk som kan verka för jämställdhetsfrågor inom organisationen skulle vara
positivt. Reflektioner som dras utifrån resultatet är att nätverk både kan bidra till ett bra stöd
för kvinnor som befinner sig i grupper som domineras av män, men också att det bör vara
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inkluderande och frivilligt då det annars kan få motsatt effekt. Det kan även resoneras kring
vikten i att ha ett nätverk utifrån Muhonens tidigare intervjustudie från 2010 där kvinnor
bland annat ingenjörsutbildning och chefsansvar att ett det kan finnas strukturella barriärer
som hindrar kvinnor från att avancera, dels på grund av sin minoritetsställning men också
avsaknaden av nätverk och kontakter vilket lett till en inlåsningseffekt för att ta sig vidare i
karriären (Muhonen 2010, s.46).

6.2 Slutsats
Vi har kunnat dra flera slutsater genom att koppla tidigare forskning och teorier till den
empiriska studien. Vi har lagt extra uppmärksamhet vid de slutsatser vi kan dra kopplat till
den upplevda relevansen av jämställdhetsarbete, samt hur man kan främja det inom en
manligt dominerad organisation. Det har även undersökts vilka hinder och möjligheter
HR-konsulter och chefer kan upplevas möta för att verka för jämställdhetsarbete och att
förflytta positionerna inom detta.

När det kommer till hinder kunde vi dra slutsatsen att en av utmaningarna till att lyckas med
jämställdhetsarbetet var att det saknas kvinnliga sökande till specifika yrkesroller inom
organisationen. Det var något som organisationen har försökt påverka genom att bland annat
arbeta mer kring hur de utformar sina annonser och samarbeta med skolor. Genom resultat
och tidigare forskning har vi kunnat se att medvetenheten hos respondenterna kring
utformning av annonsen som verktyg har ökat och samtliga lyfter det. Vi drar därmed
slutsatsen att den här formen av utbildning i kombination med att ta hjälp av en extern
spetskompetens har försett organisationen med nya verktyg. Det framgår bland annat i att det
skapats en ökad medvetenhet i att reflektera och analysera mer medvetet kring språkbruk och
hur det kan påverka och främja jämställdhetsarbetet genom att organisationen lyckas
rekrytera fler.

Vidare drar vi slutsaten att brist på tid och resurser är ett hinder för jämställdhetsarbete, det
framkommer dels via den tidigare forskningen att jämställdhetsfrågorna får stå tillbaka i
perioder av sämre ekonomi och detta bekräftas även av resultatet. I resultatet lyfts bland
annat att tidsbristen är ett hinder inför att proaktivt arbeta för att få fler kvinnor att söka sig
till företaget via riktade insatser mot skolor. Ekonomiska resurser lyfts även som ett hinder
vid rekrytering och att om det finns en sämre ekonomi vågar man kanske inte chansa utan
väljer att rekrytera något man känner igen. Sammanfattningsvis är tid och ekonomi det som
till slut landar i en fråga om prioritering där jämställdhetsarbetet får stå tillbaka.

Utifrån utbildningen i normmedveten och kompetensbaserad rekrytering kan vi dra slutsatsen
att den givit en positivt effekt och kan tala för att just lägga ner tid och resurser sett till vilken
ökad medvetenhet den har gett och på sikt även önskat resultat av att fler kvinnor söker de
utlysta tjänsterna. Vi kan dra slutsatsen att genom utbildning och nya kunskaper har cheferna
fått en ökad medvetenhet kring hur de formulerar sina annonser. Det har lett till att de
uttrycker sig mer välavvägt och har verktyg för att rikta sig till kvinnor för att öka chanserna
att de söker sig till de enheter och yrkesgrupper där det idag är ett underskott av kvinnliga
medarbetare.

Vidare konstaterar vi att det är positivt att ta hjälp av utomstående resurser och av dem finns
det mycket att lära av för en organisation. Det framkommer av både resultat och teorier om
hur människor socialiseras in i mönster och strukturer för att till slut bli hemmablinda för sin
egen kultur. Det kan därmed vara effektivt att anlita en extern spetskompetens eller använda
nyanställda för att ge sina perspektiv och få hjälp med att beskriva organisationen.
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Ytterligare en slutsats vi kan dra är att det löpande arbetet är en viktig nyckel för ett lyckat
jämställdhetsarbete. Med det löpande arbetet syftar vi på att hålla jämställdhetsfrågan på
agendan och ge det tid i vardagen för att bryta eventuella mönster och handlingar som kan
verka könssegregerade och skapa könsskillnader.

Resultatet visade även att respondenterna hellre talar om mångfald än om jämställdhet och
såg det snarare som en del i mångfaldsarbetet än något separat. Organisationen önskar spegla
samhället i alla olika kategorier och att tala om mångfald går i linje med företagets
värderingar och därmed finns det ett stöd att utgå ifrån, vilket det framkom kändes mjukare
och enklare att tala om. Fördelen med att ha en utgångspunkt i mångfaldsfrågor kan vara att
man täcker in alla olika kategorier av människor vilket också får stöd av Ackers teori kring
det intersektionella perspektivet att det finns fler faktorer som spelar in när vi talar om varför
någon är i en minoritet eller majoritet. Däremot kan nackdelen vara att man inte har samma
möjlighet att djupdyka i frågor som mer kopplas till kön och jämställdhet än mångfald.
Vidare resoneras det kring att ett centralt fokus på jämställdhet kan upplevas som
kontroversiellt medan mångfald gör att man kan få med jämställdhetsfrågan och undvika det
kontroversiella.

Ett sätt att både få in fler kvinnor i arbetsgruppen och att förändra den hårda jargongen
upplevde respondenterna var just kvinnor i arbetsgruppen. Framförallt har respondenterna en
uppfattning av att kvinnor bidrar med mjuka värden och att det är kvinnorna som är
lösningen. Risken blir att man lägger ett subtilt ansvar på kvinnor till att förändra en kultur
och tuff jargong. För att lyckas med en balanserad och jämställd verksamhet behöver alla
som arbetar inom den vara medvetna om vilken kultur det befinner sig och vad man själv
bidrar till. Det är minst lika viktigt att männen tilldelas samma ansvar för att bidra till att
mjuka upp stämningar och grupper med.

De teorier och den tidigare forskning som vi valt att förklarar fallstudiens resultat med visar
att det finns en ökad medvetenhet och engagemang kring jämställdhetsarbete idag, men att
det tar tid och tålamod att förändra mönster och föreställningar. Det är viktigt att få med alla
på tåget i frågorna och det blir tydligt hur en utbildning där tid och resurser investeras i att
förändra och skapa medvetenhet ger en positiv effekt genom ökad kunskap och verktyg för
att arbeta vidare i det löpande arbetet och vid punktinsatser. Avslutningsvis finns det mycket
att vinna i arbetsklimat, arbetsmiljö, effektivare samarbeten som ger en hållbar arbetsplats där
människor kan växa, det är dags att ge tid för jämställdhetsarbete.

6.3 Metoddiskussion
Vi anser att vår kvalitativa metod och tillvägagångssätt kunnat ge oss svar på vår
frågeställning och syfte. Den abduktiva ansatsen har passat oss väl då vi utgick ganska brett
och har därefter kunnat lyfta in ytterligare teori och tidigare forskning som varit relevant
utifrån den empiriska studien. Vi har också kunnat se en fördel i att båda två haft möjlighet att
delta vid intervjuerna och på så vis ha liknande bild kring vad som sades, det har hjälpt oss i
vår kodning som krävde en hel del tid och fokus.

Vidare har vi reflekterat över själva urvalet för vår empiriska studie och att vi har behövt ta
en del hänsyn till att inte helt kunnat styra det utan att vi tilldelats kontakterna till cheferna
via organisationens HR-konsulter, vilket i sin tur kan ha färgat urvalet och bidragit till en
annan bild än vad det skulle göra om vi själva hade tagit kontakt med cheferna först.
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Med hänsyn till tidsramen och till att chefers också har begränsat med tid, har vi försökt
anpassa oss till det och därmed intervjuat föreslagna personer till oss.

Det hade kunnat vara intressant och relevant att lägga till en textanalys, exempelvis annonser
före och efter arbetet med dess utformningen, kopplat till de semistrukturerade intervjuerna.
När det kommer till själva intervjusituationen har vi främst upplevt fördelar med att
intervjuerna kunde genomföras digitalt, nackdelen var att vi vid något tillfälle tappade
internetuppkoppling och fick ta om en fråga. Vi har även reflekterat över själva lagringen av
inspelat material och reflekterade över hur vi bäst kunde säkerställa ett säkert förvar av dem.
Vi använde oss av Drop-box och det har vi upplevt fungerat bra och varit en trygg
förvaringsplats för vår datainsamling.

De hinder vi stött på vägen under uppsatsprocessen var att kodningen av intervjuerna tog lång
tid, det ledde i sin tur till en viss tidsbrist inför inlämningen av uppsatsen. Vi inser att vi även
kan ha påverkat våra respondenternas svar och att det i sin tur kan ha påverkat resultat och
slutsats i form av att vi nämner mångfald vid någon av frågorna i intervjuguiden och att det
begreppet även förekommer i följebrevet som vi skickade i samband med bokningen av
intervjun.

6.4 Fortsatt forskning
För fortsatta studier inom området, kan det vara fördelaktigt att komplementera med och
utgång från en kvantitativ metod. Det kan bland annat vara intressant att undersöka på ett
djupare plan hur organisationen påverkar kön inom organisation utifrån Kanters
strukturmodell kring antal genom en kvantitativ del. Det som också kan vara intressant att
fördjupa sig vidare inom, är hur utbildningar likt den normmedvetna och kompetensbaserad
utbildningen inom rekrytering, som hölls inom organisationen ger för typ av utfall på sikt och
om andel kvinnor i rekryteringsbasen ökar.

Vid en djupare undersökning inom området rekommenderar vi även ha ett målstyrt urval mot
yngre medarbetare och framförallt yngre chefer. Det framgår både av resultatet och tidigare
forskning för denna studie, att det finns en uppfattning, som inte nödvändigtvis stämmer, om
att den yngre generationen har mer kompetens i jämställdhetsfrågor än äldre generationer.
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APPENDIX

Uppsatsen har skrivits via distans där videomöten varit ett bra verktyg. I så stor mån som
möjligt eftersträvades att arbetsfördelningen utgick från att fördelas likvärdigt och rättvist.
Arbetsprocessen har präglats av diskussioner och öppenhet mellan oss författare. Vi har båda
gått igenom texten och fört ett gemensamt resonemang genom processens gång. Vi har även
delat upp huvudansvaret för de olika delarna kommer fördelas på ungefär följande sätt. A har
haft mer ansvar för metod och urval och att boka respondenter. B har ansvarat mer för
inledning, teori och tidigare forskning. Gemensamt har vi gått igenom all text, diskuterat den
och utformat resultat och analys  tillsammans. Vi tror att fördela arbetet på det här viset kan
ge en god grund till att vi arbetar fram de olika texterna tillsammans och att vi på så vis fick
god insyn och kunde vara eniga gällande innehållet.



Bilaga 1
Missivbrev

Vi är två studenter som heter Jenny Aronsson & Oscar Arvendal och studerar organisation-
och personalutvecklare i samhället på Högskolan i Borås. Vi närmar oss slutet på vår
utbildning och skriver därmed vår C-uppsats nu. Vi är intresserade av att undersöka hur man
arbetar kring jämställdhets och mångfaldsfrågor och vad du som chef har för upplevelser och
erfarenheter kring detta.

På grund av rådande omständigheter kommer intervjun att hållas via antingen Teams eller
Zoom. Den tar ungefär 45 min och max en timme och vi skulle vara otroligt tacksamma om
du kan tänka dig att ställa upp. Känner du fler chefer i organisationen som kan vara relevanta
för oss att intervjua tar vi tacksamt emot tips. Våra kontaktuppgifter är
oscar.arvendal@gmail.com och jennyaronsson@gmail.com

Det du berättar under intervjun kommer behandlas konfidentiellt, det innebär att du kommer
vara helt anonym, det kommer säkerställas genom att varken ort, namn, beskrivning av dig
eller specifika arbetsuppgifter, eller namn på företag kommer nämnas.

Självklart får du ta del av vår uppsats när den är klar, om du vill det!

Varma hälsningar // Jenny och Oscar



Bilaga 2

Samtyckesdokument

Information angående deltagande i examensarbete.
Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi är studenter som studerar på OPUS-
programmet vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, Högskolan i Borås. Som en del i
utbildningen gör vi ett examensarbete på kandidatnivå.

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta?
Uppsatsens syfte är att få en fördjupad förståelse för hur HR och rekryterande chefer inom en
idag manligt dominerad verksamhet upplever relevansen av jämställdhetsarbetet. Vidare vilka
hinder och möjligheter kan upplevas inom detta område.
Du tillfrågas i egenskap av att du är chef och utifrån din roll som chef är det intressant att få
veta mer om dina upplevelser och tankar kring jämställdhetsarbetet inom din organisation.

Huvudman för examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som är ansvarig för studien.

Hur går examensarbetet till?
Datainsamlingen för vår uppsats kommer genomföras via intervjuer via Teams och ljudet
kommer spelas in för att underlätta transkriberingen. Intervjun är beräknad till att ta mellan
45 minuter och max en timme. Varken namn på deltagarna eller företagsnamn kommer
nämnas.

Uppsatsen kommer finnas tillgänglig via Högskolan i Borås, samt att en kopia kommer delas
till intervjudeltagarna. Den data som inhämtas från intervjuerna kommer studeras utifrån ett
vetenskapligt organisations- och jämställdhetsperspektiv. Främst kommer uppsatsen bestå av
författarnas egna formuleringar men citat från intervjuerna kan komma att användas.
Hur får jag information om resultatet av studien?
När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner för
examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Vi kan även
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om så önskas.

Deltagandet är frivilligt
Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du
väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför, och det
kommer inte heller att påverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). För att delta behöver du lämna ditt
samtycke.

Vad händer med mina uppgifter?
I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det, i enlighet med gällande



lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att förstöras när examensarbetet är
examinerat och godkänt varvid personuppgiftsbehandlingen upphör.
Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsförordningen
(samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebär
att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt få dessa rättade
eller raderade. Du har också rätt att få behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.
Om du har frågor kring behandlingen av dina personuppgifter är du välkommen att i första
hand kontakta ansvariga för examensarbetet eller handledaren. Du är också välkommen att
kontakta högskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har
därtill rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som
är tillsynsmyndighet.

Ansvariga för examensarbetet
Ansvariga författare: Jenny Aronsson och Oscar Arvendal
Epost: s182264@student.hb.se, s183088@student.hb.se
Handledare: Lina Palmqvist, lina.palmqvist@hb.se
Kurs: Kandidatuppsats 15 hp
Program: Organisations- och personalutvecklare i samhället

Fylls i av deltagaren
Jag har fått muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft möjlighet att
ställa frågor. Jag får behålla en kopia av den skriftliga informationen. Jag samtycker till att
delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas på det sätt som
beskrivs i informationen ovan.

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Namnteckning

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Ort och datum



Bilaga 3 - Intervjuguide för HR-konsulter

Inledande frågor /  Yrkesroll
1. Vad arbetar du som och vad består dina huvudsakliga arbetsuppgifter av?

2. Hur länge har du arbetat inom nuvarande organisation och hur länge har du
arbetat inom din nuvarande arbetsroll/position?

3. Hur engageras du i jämställdhetsarbetet idag utifrån din roll som x och vilket
inflytande upplever du att du har i det arbetet?

4. Hur upplever du i din roll att du kan bidra till din verksamhets
jämställdhetsmål?

5. Utifrån din funktion upplever du att du har de kunskaper du önskar inom
jämställdhet och mångfald?

6. Varför ska företag arbeta med jämställdhetsarbete och jämställdhetsfrågor
idag? vad ska det leda till?

Jämställdhetsarbetet i organisationen
7. Vilka förändringar inom jämställdhetsarbetet har du kunnat se under tiden du

arbetat inom verksamheten?  (finns det skillnader idag till för 5 år sedan?) mer
kompetens

8. Hur skulle du beskriva synen på jämställdhet i din organisation? tror du det
finns skillnader i syn på jämställdhetsfrågan mellan olika yrkesroller?

9. Upplever du att det finns informella hinder som påverkar jämställdhetsarbetet i
din verksamhet?

10. Upplever du att organisationen lägger nog med tid idag till
jämställdhetsarbete? finns det något du själv skulle vilja se att det görs mer
eller mindre av? är det tillräckligt med tid? finns det något du skulle vilja ha
mer av kopplat till din funktion i organisationen?

11. Hur upplever du att pandemin har påverkat jämställdhetsarbetet inom din
verksamhet och ditt dagliga arbete?  Finns det nya arbetssätt/mönster som på
något vis kan försvaga eller stärka jämställdhetsarbetet? Hur yttrar sig det? i
organisationen? (arbetssätt) (Vilka hinder, möjligheter tror du pandemin kan ha
skapat för jämställdhetsarbetet på kort och lång sikt i er organisation?)

12. Hur får de(medarbetare/chefer) information om arbetet kring jämställdhet
inom organisationen? hur engageras de i arbetet? vilket inflytande i
jämställdhetsfrågor har (medarbetarna/cheferna)? (riktas mer till chefer)



Organisationskultur
13. När det kommer till organisationskultur, upplever du att kulturen präglas på

något vis av att män är överrepresenterade i organisationen? Hur upplever du
det kan det yttra sig?

14. Vilka erfarenheter har du av hur nya medarbetare anpassar sig  till  befintliga
normer och kultur i organisationen? kan det utgöra någon form av hinder eller
möjlighet för att nå målen för jämställdhetsarbetet?

15. Hur tar organisationen vara på de kunskaper nya medarbetare har med sig? kan
det utgöra någon form av hinder eller möjlighet för att nå målen för
jämställdhetsarbetet?

16. Hur upplever du att organisationen arbetar kring att öka kunskap i
jämställdhetsfrågorna?

Rekrytering & ledarskap
(vi har några frågor om rekrytering och ledarskap då vi tror att det är viktiga faktorer som
bidrar till ett lyckat respektive mindre lyckat jämställdhetsarbete)

17. Hur arbetar organisationen med att behålla och utveckla befintliga kvinnlig
personal och chefer utifrån dina upplevelser? (nätverkande, kompetensutveckling,
chefsprogram)

18. På vilket sätt anser du att  ledarskapet kan bidra till ökad jämställdhet inom
verksamheten?

19. Vilka framgångsfaktorer inom rekryteringen upplever du bidrar till en ökad
jämställdhet och mångfald på din arbetsplats? vilka hinder och möjligheter finns
inom rekrytering för att öka jämställdhet?

20. Vilka faktorer tror du kan vara bidragande anledningar till att det inte finns fler
kvinnliga chefer i verksamheten idag? (vilka föreställningar om rollen finns?)

21. Hur når verksamheten ut till kvinnor inom rekrytering idag? vilket arbete görs
för att få fler kvinnliga sökande till tjänster? (annonsens utformning, forum,
media)
Avslutande frågor

22. Om du skulle få möjligheten att utveckla något när det kommer till
jämställdhetsfrågor inom din verksamhet, vad skulle det kunna vara?

23. Finns det något du vill tillägga?



Bilaga 4 - Intervjuguide för rekryterande chefer

Inledande frågor /  Yrkesroll
1. Vad arbetar du som och vad består dina huvudsakliga arbetsuppgifter av? hur

många underställda?

2. Hur länge har du arbetat inom nuvarande organisation och hur länge har du
arbetat inom din nuvarande arbetsroll/position?

3. har du några ledarskaps/chefskaps erfarenhet sedan tidigare.

4. Hur engageras du i jämställdhetsarbetet idag utifrån din roll som chef och vilket
inflytande upplever du att du har i det arbetet?

5. Hur upplever du i din roll att du kan bidra till din verksamhets
jämställdhetsmål?

6. Utifrån din roll upplever du att du har de kunskaper du önskar inom
jämställdhet och mångfald?

7. Varför ska företag arbeta med jämställdhetsarbete och jämställdhetsfrågor
idag? vad ska det leda till?

Jämställdhetsarbetet i organisationen
8. Vilka förändringar inom jämställdhetsarbetet har du kunnat se under tiden du

arbetat inom verksamheten?  (finns det skillnader idag till för 5 år sedan?) mer
kompetens

9. Hur skulle du beskriva synen på jämställdhet i din organisation? tror du det
finns skillnader i syn på jämställdhetsfrågan mellan olika yrkesroller?

10. Finns det skillnader i hur enhetschefer arbetar med jämställdhets- och
mångfaldsfrågor inom organisationen idag?

11. Upplever du att det finns informella hinder som påverkar jämställdhetsarbetet i
din verksamhet? ( om vi utgår generellt från hela organisationen och inte
enbart från den grupp du är chef för)

12. Upplever du att organisationen lägger nog med tid idag till
jämställdhetsarbete? finns det något du själv skulle vilja se att det görs mer
eller mindre av? är det tillräckligt med tid? finns det något du skulle vilja ha
mer av kopplat till din funktion i organisationen?

13. Upplever du att pandemin på något vis har påverkat jämställdhetsarbetet inom
din verksamhet och ditt dagliga arbete? Finns det nya arbetssätt som på något



vis kan försvaga eller stärka jämställdhetsarbetet?  Hur yttrar sig
det?(arbetssätt) (Vilka hinder, möjligheter tror du pandemin kan ha skapat för
jämställdhetsarbetet på kort och lång sikt i er organisation?)

14. Hur får du och dina medarbetare information om arbetet kring jämställdhet
inom organisationen? hur engageras ni i arbetet? vilket inflytande i
jämställdhetsfrågor har du och dina medarbetarna?

Organisationskultur
15. När det kommer till organisationskultur, upplever du att kulturen präglas på

något vis av att män är överrepresenterade i organisationen? Hur upplever du
det kan det yttra sig?

16. Hur tar organisationen vara på de kunskaper och tankesätt nya medarbetare
har med sig?

17. Hur upplever du att organisationen arbetar kring att öka kunskap i
jämställdhetsfrågorna?

18. Hur upplever du att organisationen arbetar med att behålla och utveckla
befintliga kvinnlig personal och chefer? Har du någon egen erfarenhet av detta?
(nätverkande, kompetensutveckling, chefsprogram)
Rekrytering & ledarskap

(vi har några frågor om rekrytering och ledarskap då vi tror att det är viktiga faktorer som
bidrar till ett lyckat respektive mindre lyckat jämställdhetsarbete)

19. På vilket sätt du att ledarskapet kan bidra till ökad jämställdhet inom
verksamheten? finns det skillnad på kvinnligt och manligt ledarskap?

20. Vilka framgångsfaktorer inom rekryteringen upplever du bidrar till en ökad
jämställdhet och mångfald på din arbetsplats? vilka hinder och möjligheter finns
inom rekrytering för att öka jämställdhet?

21. Vilka faktorer tror du kan vara bidragande anledningar till att det inte finns fler
kvinnliga chefer i verksamheten idag? (vilka föreställningar om rollen finns?)

22. Hur når verksamheten ut till kvinnor inom rekrytering idag? vilket arbete görs
för att få fler kvinnliga sökande till tjänster?
Avslutande frågor

23. Om du skulle få möjligheten att utveckla något när det kommer till
jämställdhetsfrågor inom din verksamhet, vad skulle det kunna vara?

24. Finns det något du vill tillägga?
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