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| denna uppsats belyser vi hur jamstélldhetsarbete kan bedrivas inom en organisation genom
att studera ett kvinnligt natverk hos ett stort svenskt foretag i byggbranschen. Syftet med vart
arbete &r att bidra med en kritisk diskussion om nytta och funktion av praktiskt
jamstalldhetsarbete i en samtida arbetslivskontext. Fragestallningen blir darmed: Hur
fungerar jamstalldhetsarbetet inom det undersokta kvinnliga natverket; Vad ar bra, vad &r
problematiskt, och hur kan det bli battre? Uppsatsen baseras pa en kvalitativ undersékning i
form av semistrukturerade intervjuer gjorda med atta kvinnliga anstallda pa foretaget, samt pa
en analys av nétverkets projektplan. | arbetet kommer vi fram till att nétverket har en
potential, da man fran foretagets sida satsar tid, pengar och kraft pa natverksarbetet. Dock
identifierar vi en rad olika problem med hur néatverksarbetet bedrivs. Vi menar att sattet man
bedriver natverksarbetet pa gor att det inte gar att astadkomma sarskilt stora forandringar vad
galler jamstalldheten i organisationen. For att en forandring ska ske foreslar vi att man hos
natverksmedlemmarna implementerar en teoretiskt forankrad grundforstaelse for genusfragor
i organisationer. Samt att man fokuserar pa att det kvinnliga natverket kan fylla funktionen

som ett socialt kapital dar natverksmedlemmarna drar nytta av varandras tillgangar.
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1. Inledning

Tillgang till natverk har i organisationsforskning lange visat sig vara ett viktigt verktyg for att
tillskansa sig makt och na framgang (se ex. Goransson 2004). Forskning pa senare ar visar
ocksa att man som grupp har tillgang till sa kallade informella natverk i mycket hogre
utstrackning an vad kvinnor som grupp har. Paul Thompson och David McHugh skriver att
kvinnor i hogre utstrackning an man foredrar formella natverk, och att méan & sin sida ser

mindre problem med informella natverk (2002:140).

Som en konsekvens av informella natverk som manligt fenomen inom organisationer och som
en reaktion pa manlig dominans i arbetslivet har fenomenet kvinnliga natverk blivit allt
vanligare. Ett exempel ar Natverket Goran som bildas 1999 som en reaktion pa en rapport
som visade att det i Sverige fanns fler VD:ar vid namn Goran an vad det fanns kvinnor pa

samma position (www.natverketgoran.se).

Vad kan da ett kvinnligt natverk gora for skillnad? Thompson och McHugh (2002)
identifierar ett samtida fenomen bland manga méan i organisationer dar man har vad
forfattarna kallar en “feminist pretender -installning. Man pastar da att mojligheterna inom en
organisation ar lika oavsett kon, samtidigt som ingenting egentligen har forandrats fran
tidigare. Eva Magnusson (1999) talar om en stark jamstélldhetsdiskurs (for en redogorelse av
diskursbegreppet, se avsnitt 1.5) som understryker det gemensamma, att jamstalldhet ar nagot
for alla. Ett slags konsensus kring att jamstalldhet &r bra oavsett vad man tycker i andra
fragor. Det ar ocksa en generell hallning i dagens Sverige, att den som sager sig vara emot
jamstalldhet ses som politiskt inkorrekt (Magnusson 1999:5f).

Vi menar likt Magnusson att det har skett en diskursiv forandring mot att man bade i
privatlivet och inom arbetslivet ska forespraka jamstilldhet om man vill uppfattas som
politiskt korrekt. Detta ar i sig positivt, men risken med kvinnliga nitverk — som vi ser det —
ar att de mest kan finnas dar for syns skull. Darfor vill vi undersoka hur ett kvinnligt natverk
faktiskt fungerar.

Det natverk som vi har undersokt har som malsattning att fa in fler kvinnor i foretaget samt att
oka andelen kvinnor pa ledande positioner. Man har alltsa en ambition att uppna en mer
jamlik konsfordelning internt. Inférandet och utvecklandet av det kvinnliga natverket ingar

som en del i foretagets jamstalldhetsplan.



Enligt Nationalencyklopedin innebar jamstélldhet att;

”kvinnor och man har samma réttigheter, skyldigheter och majligheter inom alla

vasentliga omraden i livet. Jamstalldhet forutsatter en jamn fordelning av makt

och inflytande, samma mdjligheter till ekonomiskt oberoende, lika villkor och

forutsattningar i fraga om  foretagande, arbete, arbetsvillkor samt

utvecklingsmajligheter i arbetet, lika tillgang till utbildning och majligheter till

utveckling av personliga ambitioner, intressen och talanger, delat ansvar for hem

och barn samt slutligen frihet fran konsrelaterat vald”

(http://www.ne.se/artikel/488430)
Liksom vi sjalva gor tror vi att manga i dagens Sverige tycker det ar rimligt att strava efter det
som ingar i denna definition av jamstalldhet. Vi tolkar det som att man i det kvinnliga natverk
vi undersokt menar att man uppnar en Okad jamstalldhet genom en kvantitativt jamn
konsfordelning inom foretaget. Detta uttrycks explicit i malbeskrivningen for den projektplan
som finns for det kvinnliga natverket (en mer utforlig beskrivning av denna ges i avsnitt 1.3
nedan). Vi tolkar detta som att man fran det kvinnliga natverkets sida skriver under pa det
som ror arbetslivsfragor i ovan namnda definition av jamstélldhet. Intressant blir att

problematisera hur man faktiskt arbetar for att na en dkad jamstalldhet.

1.1 Syfte

Det vi vill veta dr vad praktiskt jamstéalldhetsarbete kan ha for implikationer i praktiken. 1
denna uppsats tittar vi darfor narmre pa ett specifikt kvinnligt natverk pa ett stort svenskt
byggforetag; Contratistas AB (namnet ar givetvis fingerat). Utifran intervjuer gjorda med
medlemmar samt en nyckelperson i projektet om hur det &r att vara kvinna i en
mansdominerad bransch och vilka uppfattningar som finns om natverket ar vart syfte att bidra
med en kritisk diskussion om nytta och funktion av praktiskt jamstalldhetsarbete i en samtida

arbetslivskontext.

1.2 Fragestéllning
Denna uppsats kan ses som en kvalitativ undersokning av ett specifikt natverk. Darfor blir var
problemformulering ocksa anpassad till detta praktikfall. For att bevara en helhetssyn pa

natverket blir var fragestallning relativt 6ppen;

Hur fungerar jamstalldhetsarbetet inom det kvinnliga natverket pa Contratistas AB;
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Vad ar bra, vad ar problematiskt, och hur kan det bli battre?

1.3 Presentation av Natverket och dess uppbyggnad

Natverket har en projektplan som senast uppdaterades 2006-02-01. Utifran den, samt utifran
intervjun med var nyckelperson i natverket, har vi samlat information om natverket och dess
uppbyggnad. Intervjucitaten i denna del & hamtade fran intervjun med nyckelpersonen, som

vi har viljer att kalla for Eva. Statistiken har vi fatt fran var kontaktperson.

| projektplanen har man utarbetat syften och detaljerade mal med natverket. Foljande tre
syften har formulerats;
1. “Att lara oss forsta och anvanda olikheter mellan kvinnor och méns arbetssatt”
2. "Att ge ledningen underlag for prioriteringar av olika genderinsatser”
3. "Att skapa ett forum for kvinnor dar man kan knyta kontakter, utbyta erfarenheter och
framfora forslag till forbattringar”
I projektplanen definieras begreppet gender som “den sociala och kulturella roll som

respektive kon har tilldelats i det samhélle d&r de lever”.
Man har dven formulerat ett detaljerat mal med natverket;

”Oka andelen kvinnor pa traditionellt mansdominerade befattningar och pa
chefspositioner”
Natverket startade i Stockholmsregionen 1999. Fran bérjan var det ett lokalt projekt som

aktualiserade behovet av ett kvinnligt natverk, da antalet kvinnor i foretaget var sa fa;

"vi borjade det har nar vi insdg att vi behdvde, vi var sa pass fa kvinnor
framforallt ute i produktionen, dar ute i projekten [...] sa da sa vi att det har
kanske ar nagonting som vi maste borja tanka pa, att kanske skapa ett natverk”

2004 utokades natverket till att ocksa innefatta region Vast, 2005 tillkom Syd och 2007-2008

Norr.

| toppen av natverket finns en sa kallad Styrgrupp. Denna bestar av representanter fran
ledningen i form av en vice VD och foretagets personaldirektor. Dessa tva ar de enda méannen
i nétverket. Vidare foretagets HR-chef, en utndmnd projektledare, en ordférande och en
administrator for natverket. Styrgruppen har ytterligare sju ledamoter som bestar av kvinnor

fran foretagets alla fyra regioner. Styrgruppen har méte fyra ganger om aret.



Nétverket dr separatistiskt och riktar sig enbart till kvinnor, anledningen till att det sitter med
tvd man i styrgruppen ar pa grund av bristen pa kvinnor pa de positioner som de innehar.
Nétverket har en koordinator per region eller bolag, denna sitter inte med i styrgruppen;

koordinatorer ska se till att starta upp det har med natverkstréaffarna”.

Engagemang i natverket bygger pa frivillighet och man far ingen avsatt tid eller extra

erséttning for det arbete och den tid man lagger ned. Eva fortsatter;

”den struktur som vi har idag &r att allt &r frivilligt, att jobba kring natverket. Vi

har en styrgrupp [...] dér vi har en ordférande och dar vi har kvinnor ute fran

organisationen och manga ute fran produktionen, s har far de ju ta av sin

arbetstid [...]. Och det &r klart det tar lite tid, och darfor géller det att, vi meddelar

ju dem som vill vara koordinatorer och sitta i styrgruppen att det kommer ta lite

extra tid av dig och ditt jobb. Sa koordinatorena ute har val ibland kéant att man

inte har fatt igang natverkstraffarna sa dar riktigt i tid, for tanken &r att vi ska ha

tva natverkstraffar per ar och ett 6ppet seminarium. Det 6ppna seminariet skéter vi

har uppe centralt fran styrgruppen”
Natverksgrupperna ska enligt projektplanen traffas pa regional niva tva ganger per ar. Ut6ver
det anordnas sa kallade Oppna seminarium dar externa forelasare bjuds in. Likadana
evenemang anordnas da i alla regioner, vid dessa bjuds alla i foretaget in att delta, alltsa dven

man.

Vidare finns en tanke att det ska finnas sa kallade projektgrupper som sétts samman da ett
behov av nagot har aktualiserats. Projektgrupperna ska ansvara for genomférandet av vad man

kallar projektarbeten. Det ska ga till sa att forslag kommer in till styrgruppen;

"det har borde vi titta pa for har har vi ett problem. Sa tittar man pa det sa beslutar
man i styrgruppen att ja men da driver vi det har projektet, och sa far nagon utav
medlemmarna vara ansvarig och driva det, och sa satts det ihop en arbetsgrupp”

En medlemsavgift for att vara med i natverket pa 1500 kr/ar betalas av den avdelning eller

enhet som medlemmen arbetar pa. Medlemmarna behdver alltsa inte ta pengar ur egen ficka.

1.3.1 Lite statistik

Andel kvinnor pa foretaget ar ca. 10 %

De kvinnliga tjanstemannen utgor ca. 9 % av alla pa foretaget
Yrkesarbetarkvinnor utgor ca. 1 % av alla pa foretaget

Av tjdnsteménnen &r ca. 28 % kvinnor



Av yrkesarbetarna &r ca. 2 % kvinnor

Av den totala andel kvinnor pa foretaget ar ca. 43 % med i natverket
Av de kvinnliga tjansteménnen ar ca. 47 % med i natverket

Av yrkesarbetarkvinnorna dr ca. 7 % med i natverket

Av nétverkets medlemmar &r andelen tjansteman ca. 98 %

och andelen yrkesarbetare ca. 2 %

Det blir i statistiken ovan tydligt att andelen kvinnor pa foretaget ar valdigt lag, och andelen
kvinnliga yrkesarbetare utgor en véldigt liten del av kvinnorna. Vad géller begreppet
yrkesarbetare ar det en term som anvands inom foretaget och syftar till personer som jobbar i
produktionen som byggjobbare, asfaltsldggare, montorer mm. Begreppet tjdnsteman &ar dven
det en vedertagen term inom foretaget, och syftar pa personer som har en mer teoretiskt
inriktad utbildning och jobbar som exempelvis civilingenjorer, ekonomer, administratorer,

etc.

1.4 Tidigare Forskning

Anna Wahl och hennes forskargrupp FOSFOR (Feminist Organization Studies) vid
handelshogskolan i Stockholm har publicerat en hel del bdcker och artiklar som
problematiserar kon i organisationer (se ex. Holgersson 2003). De ar ett exempel pa forskare
som undersoker praktiska fall. 1 boken Det ordnar sig — Teorier om organisation och kon
(2001) redovisar Wahl et al. ett praktikfall, som gor det lattare att forsta och ta till sig den
problematik som diskuteras i resten av boken. Just praktiska fall, med konkreta resultat har i

sokandet av lamplig litteratur annars varit svart att hitta nagra vetenskapliga texter om.

Det finns dock valdigt mycket skrivet inom &mnet organisation och kdn/genus. FoOr det forsta
finns det mycket forskning som behandlar och upphdjer tanken om ett typiskt kvinnligt
ledarskap (se ex. Rosener, J.B. 1990; Lipman-Blumen, J. 1992; Drake & Solberg 1996).

Vidare har det som en motreaktion till tanken om kvinnligt ledarskap kommit mer forskning
pa senare tid som ifragasatter uppdelningen i just kvinnligt och manligt ledarskap (se ex.
Alvesson & Due Billing 2000). Mycket litteratur behandlar &ven vad som &r problematiskt i
organisationer, om exempelvis sa kallade glastak som finns som ett hinder for kvinnor att
utvecklas och gora karriér (se ex. Drake & Solberg 1996; Wahl [red.] 2001).



Pa senare ar har det kommit mycket forskning som pekar pa att informella manliga natverk ar
ett centralt problem som hindrar kvinnors avancemang inom organisationer och foretag.
Forskning visar pa att kvinnor behover tillgang till natverk for att kunna fa likartade
mojligheter som man har. Formella natverk kan da ge kvinnor majligheten att konkureramed

existerande manliga informella natverk. (se ex. Cross & Armstrong 2008).

Man konstaterar att det ar bra och viktigt for kvinnor att fa tillgang till natverk for att kunna
avancera, och att mentorskap kan vara en vag for kvinnor att avancera och fa tillgang till
mansdominerade doméner (se ex. Goransson 2004; van Emmerik, Euwema, Geschiere &
Schouten 2006; Linehan & Scullion 2008).

Pini, Brown och Ryan (2004) sammanfattar vad litteraturen om kvinnliga nétverk har
fokuserat pa sedan borjan av 90-talet. De talar om tre tatt sammankopplade teman. For det
forsta att natverkande &r nodvéndigt for att kunna gora karriér. FOr det andra att de nétverk
som man ingar i tenderar att vara mer inflytelserika och méktiga. Och for det tredje, att

kvinnor har svarigheter att fa tilltrade till dessa mansdominerade natverk.

Mycket pekar alltsa pa vikten av natverk i arbetslivet for kvinnor. Manga officiella sadana har
ocksa bildats pa senare ar. | exempelvis byggbranschen — som vi i denna uppsats fokuserar pa
— har alla de stora bolagen olika former av interna kvinnliga natverk. Intressant, tycker vi, ar
att titta pa vad de rent konkret bestar av och innebéar, och darmed ga in pa vilka problem som
kan finnas i utformandet av formella natverk. Snarare &n att bara konstatera att det inte &r
jamstallt och varfor det inte ar det har vi efterfragat litteratur som kritiskt analyserar och
utvarderar metoder och projekt i samtida jamstalldhetsarbete pa organisationsniva. Vart
intresse dr inte bara inriktat pa ledarskap och karriar utan pa jamstalldhet i organisationen som
helhet. | sokandet av litteratur har vi haft svart att hitta forskning som behandlar jamstalldhet
pa alla nivaer i organisationen. Exempelvis forskning som undersoker olika former av
jamstélldhetsproblematik som kan finnas beroende av vilka positioner som finns inom

organisationen.

1.5 Begreppsdefinitioner
1.5.1 Diskurs

Eftersom vi kommer att anvénda oss en del av begreppet diskurs i uppsatsen vill vi redan har

redogora for var tolkning av begreppet. Man kan sdga att sjalva diskursbegreppet ar
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betydelsen i det vi skriver och sager, samt pa vilket satt vi gor det pa. Inom en specifik
diskurs, t.ex. en genusvetenskaplig diskurs, finns det oskrivna sprakliga och kulturella
bestammelser mellan de inblandande for hur man ska eller inte ska vara eller handla. Pa en
genusforelasning kan det vara problematiskt med nagon som yttrar sexistiska asikter, medan
det inom en annan diskurs snarare kan vara ett forvantat beteende. Diskursen &r praglad bade
av tid och av plats. Vid analys av diskurser forsoker man forsta hur nagonting skapas och
etableras som nagon slags “sanning” inom diskursen, det outtalade har da minst lika stor
betydelse som det som ségs explicit. Man kan sdga att diskurser gor att det som férmedlas

genom dem kan upplevas som “sant” eller ”naturligt” (Eriksson et al. 1999:19).

1.5.2 Genus

Da vi aven kommer anvanda oss av genusbegreppet vill vi har redogora for var definition av
det. Med begreppet genus uppmarksammar man den sociala konstruktionen av kén. Simone
de Beauvoir kan ses som en pionjar vad géller detta tankesatt. Hennes kanda uttalande ”man
fods inte till kvinna: man blir det” i boken Det andra konet (1949) ifragasatter antagandet att

kvinnors underordning skulle vara ett biologiskt faktum. Som Jane Freedman uttrycker det;

”Man ma vara fodd som *kvinnlig’ medlem av manniskoslaktet, men det ar civilisationen som
skapar ’kvinnan’, som bestdmmer vad som &r ’kvinnligt’ och foreskriver hur kvinnor bor
upptrada, och faktiskt upptrédder. Och det vésentliga ar att den sociala konstruktionen *kvinna’

har inneburit ett fortsatt fortryck av kvinnor” (Freedman 2003:25)

2. Metod

Infor valet av uppsatsamne var var gemensamma 6nskan att skriva om nagon form av konkret
jamstalldnetsarbete pa ett foretag eller en organisation, da vi laser personal- och
arbetslivsprogrammet och bada ar intresserade av att i framtiden arbeta med jamstalldhet i
organisationer. Vi kande sedan tidigare till att det fanns ett kvinnligt natverk pa Contratistas
AB. Da byggbranschen &r véldigt mansdominerad tyckte vi att det skulle vara valdigt
spannande att titta narmre pa det. Genom en kontakt pa foretaget fick vi sa smaningom
mojlighet att undersoka nétverket narmreoch vi fick en kontaktperson med vilken vi skulle

kommunicera eventuella fragor och problem.
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Vi har i vart arbete anvant oss av kvalitativa intervjuer som metod for insamling av vart

material. Sammanlagt har vi gjort atta intervjuer som alla d&gde rum i november 2008.

Av kontaktpersonen fick vi tillgang dels till natverkets projektplan, dels till natverkets
medlemslistor. Listorna innehdll information om vilken del av natverket medlemmarna
tillhorde (Stockholm, Nord, Vast eller Syd), samt vilken befattning de hade. Da de flesta pa

foretaget har e-postadresser enligt samma mall — férnamn.efternamn@contratistas.se — kunde

vi genom att k&nna till deras namn kontakta dem i forsta hand via e-post och i andra hand via
véxeln. Det var ocksa pa det sattet vi kontaktade alla de tjansteman vi var intresserade av att
intervjua. Det visade sig sa smaningom att yrkesarbetarna inte hade e-postadresser genom
foretaget. Inte heller fanns det telefonnummer till dem om man ringde foretagets vaxel.
Saledes blev det en komplicerad procedur att fa tag pa dem. Vi fick samtala med bade
regionchefer samt ett antal personalman innan vi kom i kontakt med nagon som kande
personerna i fraga. Vidare talade vi med personernas narmsta chefer som i sin tur kunde
ldmna ut telefonnummer. Viktigt att belysa har & anonymitetsprincipen som i detta fall har
varit svar att halla, dd vi var tvungna att g genom personerna i fragas chefer for att
overhuvudtaget fa tag pa dem. Deras narmsta chefer skulle alltsa vid en eventuell lasning
kunna identifiera sin respektive anstéllde. Vi menar dock att vi i denna uppsats inte har tagit
upp nagot kansligt material fran intervjuerna med dem, som skulle kunna utmynna i nagra

negativa konsekvenser.

2.1 Urval

Var ambition var att intervjua kvinnor som befinner sig i den mansdominerade delen av
foretaget. Darfor uteslét vi i vart urval de medlemmar som jobbar med personalfragor,
ekonomi, administration och dylikt. Vart intresse lag istallet pa ingenjorer och yrkesarbetare
som jobbar pa foretagets produktionssida. Vidare tittade vi pa vilka befattningar de olika
medlemmarna hade. Vart mal var att intervjua medlemmar pa olika nivaer i hierarkin. Alltsa
bade personer pa chefspositioner, nyutexaminerade ingenjorer, samt yrkesarbetare. Vi tog
kontakt med ett antal personer pa olika positioner, och fortsatte kontakta folk &nda till vi hade
fatt tag i atta personer som hade varierande jobbeskrivningar, men med det gemensamt att de
arbetade pa produktionssidan. Nar de tackat ja till att bli intervjuade skickade vi dem ett

informationsbrev om vart arbete (se bilaga 1).

Vara intervjupersoner ar foljande;
12



Anna — civilingenjor, projektingenjor
Camilla - civilingenjor, arbetsledare
Eva — nyckelperson i natverket

Karin — civilingenjor, projektutvecklare
Kerstin — byggnadsarbetare

Lena — civilingenjor, hogre chef

Lotta — byggnadsarbetare

Louise — civilingenjor, projektingenjor

Lagg marke till att namnen &r fingerade

2.2 Intervjuerna

I genomférandet av vara intervjuer anvande vi oss av semistrukturerade intervjuer. Detta
innebar att vi hade bestamt ett antal &mnen och hade ett visst antal fragor som vi fann
intressanta och ville fa besvarade, som intervjupersonerna sedan fick tala fritt och s pass
uttdmmande de ville om. Betoningen ligger alltsd pa den intervjuade som far utveckla sina
resonemang. Vi var noga med att inte hoppa Over nagra fragor, och i de fall som
intervjupersonen gled in pd andra omraden forsokte vi aterkomma till

intervjuguiden(Denscombe 1998:135).

Pa detta satt gick det att fa fram ett material dar man kunde jamféra de olika
intervjupersonernas tal om olika foreteelser, for att pa sa satt fa fram ett relativt omfattande
material att anvénda sig av. Samtidigt kan det finnas vissa oftrdelaktigheter forbundna med
att anvéanda sig av semistrukturerade intervjuer. Genom att vara mer ostrukturerade hade vi
kanske kommit at intressanta fenomen som vi nu inte tankt pa. Hade vi varit mer grundliga
hade vi kanske fatt en mer djupgdende forstaelse for ett visst fenomen, vilket hade kunnat
underlatta for var tolkning av olika fenomen (Denscombe 1998:135). Samtidigt hade vi da
inte kommit at ett sa pass stort spann av olika fenomen inom organisationen som vi nu har

kommit at.

Vi gjorde forst en intervjuguide infor intervjun med nyckelpersonen. Till skillnad fran de
andra intervjupersonerna representerade hon foretaget pa ett mer officiellt satt. Intervjun med
henne var darfér mer informationsorienterad till sin karaktér. Vi ville genom intervjun med
henne fa en tydligare bild av hur natverket fungerar i praktiken samt fa svar pa hur man fran

foretagets sida forhaller sig till mal- och syftesbeskrivningar i projektplanen. Vi bad henne
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aven forklara vissa saker i projektplanen som vi fann oklara. Detta avspeglar sig ocksa i

intervjuguiden (se bilaga 2).

Vid de andra intervjuerna var vi mer inriktade pa vilken uppfattning och vilka erfarenheter
medlemmarna har av ndtverket, samt hur de upplever att det &r att vara kvinna i en
mansdominerad bransch. Vi fradgade aven har om hur de forhéll sig till syftes- och
malbeskrivningar i projektplanen. Vi utformade alltsd deras intervjuguide pa ett nagot
annorlunda vis (se bilaga 3). Pa detta satt kunde vi sedan stalla den “officiella” sidan av
arbetet med ett kvinnligt natverk mot medarbetarnas syn pa natverket och vad man vill fa ut

av det.

Sammanlagt har vi alltsa gjort atta intervjuer. Da alla vi har intervjuat inte befunnit sig i
landets sodra region har vi pa grund av logistiska skal gjort fem av intervjuerna via telefon.
Dessa intervjuer spelades in direkt pa telefonen. De aterstaende tre gjordes pa respektive
persons arbetsplats. For att de skulle kunna vara sa oppna och arliga som mojligt samt for att

vi skulle kunna gora en ljudupptagning satt vi pa en avskild plats dar vi inte blev storda.

Enligt var mening finns det vissa skillnader mellan att gora intervjuer per telefon och att
befinna sig i samma rum som den man intervjuar. Vi tyckte bada att det var lattare att gora
intervjuer ansikte mot ansikte. Vi kdnde oss mer bekvama och det var lattare att l&sa av sjalva
interaktionen med intervjupersonerna, vilket kan ha inverkat pa hur de svarade. Man kan
tanka sig att de som vi traffade personligen var benagna att ge mer utforliga svar da det var
lattare att ge dem mer utrymme i sina svar. Tystnaden var inte lika jobbig och svartolkad. Det
var lattare att forsta nar personen hade svarat klart och néar hon skulle utveckla sitt svar
ytterligare (Denscombe 1998:15f).

Nar alla intervjuerna vl var avklarade transkriberade vi vart material. | var utskrift andrade vi
en del i spraket for att gora det mer lattbegripligt bade for lasaren och for oss. Ett exempel
kommer fran intervjun med Eva. Den ursprungliga transkriberingen sag ut som foljande; ”den
struktur som vi ar i idag &r ju det héar att allt ar ju frivilligt om man séger, att jobba kring
natverket”. Andringen sdg sedan ut som féljande; “den struktur som vi har idag &r att allt ar
frivilligt, att jobba kring natverket”. Da vi sedan laste igenom intervjuerna, bade var for sig
och tillsammans, boérjade vi hitta intressanta teman som vi ville arbeta vidare med. En
svarighet var att temata ofta 1ag valdigt nara varandra. Att reda ut vad som tillnorde vilket

tema var inte alltid helt 14tt och mycket av de intervjuades tal foll ocksa in under flera teman .
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Slutligen avgransade vi oss i alla fall till tre teman (Widerberg 2002:144f). Da
intervjutranskriberingarna ar valdigt omfattande bifogar vi dem inte, men lamnar gérna ut

dem vid forfragan.

2.3 Var paverkan vid intervjusituationen

Var uppfattning ar att individer alltid paverkar sjélva intervjusituationen. Manniskor spelar
alltid roll i fraga om hur en social interaktion utvecklar sig och det finns darmed inte nagon
objektiv form av intervju dar man i en positivistisk mening kommer at “sanningen” om vad en
intervjuperson menar (Borjesson 2003:105). Det ar alltsa viktigt att vara medveten och
reflektera 6ver vilken roll man spelar i en intervjusituation. D3 intervjudmnet handlar om kén
och genus har vi reflekterat kring vad vara egna kon har haft for paverkan pa
intervjupersonerna och de svar vi har fatt fran dem. Detta var nagonting vi diskuterade och
resonerade kring innan vi bdrjade gora intervjuer. Exempelvis att de som blir intervjuade av
en kvinna skulle 6ppna sig i hogre grad — da man tanker att hon som kvinna forstar vad de
menar — vad géller talet om eventuella problem. Och att samma tal kanske skulle k&nnas

problematiskt om en man gor intervjun.

Efter att ha genomfort alla vara intervjuer ar vi dock inte av uppfattningen att vara olika
konstillhorigheter har haft ndgon pataglig inverkan pa vad som sags i empirin. Men detta ar
forstas omojligt att veta sakert, eftersom det inte ar ndgot som gar att "mata”. Det skulle dock
kunna ha varit uppenbart att intervjuerna skiljde sig fran varandra, darfor ar det viktigt att vara
medveten om de medverkandes inverkan pa materialets utfall. Just i det har fallet har vi
framst reflekterat kring vara olika kon, men andra faktorer kan forstas ocksa spela roll
(Widerberg 2002:108).

Med detta sagt menar vi att det inte gar att vara neutral i en intervjusituation. Samtidigt kan
det vara problematiskt att ha en agenda med sig in i intervjun i fraga om vilket resultat man
vill fa fram. Vi &r bada teoretiskt influerade av nagon form av genusvetenskaplig diskurs. En
grundlaggande tanke i den diskursen ar att det i samhallet finns en sa kallad
konsmaktsordning. Det betyder att det finns en samhéllelig strukturell ordning dar man som
grupp ar 6verordnade kvinnor som grupp. Ojamstalldheten beror da pa en strukturell obalans
mellan kvinnor som grupp och man som grupp, och innebér alltsa inte alltid en genomgaende
obalans pa individuell niva. Pa grund av kdnsmaktsordningen tenderar dock man och kvinnor

att behandlas olika pa individniva, exempelvis i arbetslivet. Utifran denna forklaringsmodell
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menar man att forandring bor ske pa en strukturell niva for att uppna okad jamstalldhet, och

det gar inte att lagga ansvaret pa den enskilda individen (se ex. Hirdman 2004).

Att vi har med oss detta synsatt in i forskningsprocessen kan leda till att vi exempelvis stéller
ledande fragor utifran var forforstaelse. I intervjun med Camilla fokuserade vi exempelvis pa

att komma at kdnsaspekten i att hon inte blivit befordrad;

Stina: Men om du aldrig har blivit tillfragad tanker du att det ar for att du &r
kvinna eller tanker du att det ar for att du inte ar karriarinriktad, eller ar det en
kombination?

Camilla: Lite kombination &r det nog
Stina: Men det ar anda inte bara, alltsa det spelar roll att du ar kvinna?

Camilla: Ja, det tycker jag det gor

I exemplet ovan blir det tydligt att Stina ar mest intresserad av den forklaring som beror av
Camillas kon. Det &r aven mojligt att intervjupersonen, medvetet eller omedvetet, forhaller sig
till vad vi vill komma at, och svarar darefter. Var ingang kan alltsa inverka pa de svar vi far,
och i forlangningen aven tolkningarna av dessa. Samtidigt — som vi redan har varit inne pa —
gar det aldrig att helt komma ifran forskarens inverkan pa forskningsresultaten (Borjesson
2003:105).

Vi gjorde fyra intervjuer vardera. Vi gjorde dem var for sig av tva skal. For det forsta for att
det &r det mest tidseffektiva séttet. FOr det andra for att vi tror att det kan ha viss negativ
inverkan om bada medverkar vid intervjutillfallet, da intervjupersonen latt kan kanna sig i
underlage. Det kan i sin tur ha en negativ inverkan pa resultatet man far fram om den man

intervjuar inte kdnner sig bekvdm och darfor kanske inte svarar lika utforligt.

2.4 Skriftligt dokument

Utover intervjuer har vi dven — som vi tidigare namnt — fatt tillgang till det kvinnliga
natverkets projektplan for att anvanda som empiriskt material. | projektplanen har vi tittat pa
syftes- och malbeskrivningar. Vi har stallt fragor till var nyckelperson om innehallet i
projektplanen for att fa fram en “officiell” bild av natverket. Detta har vi sedan stallt mot

medlemmarnas uppfattning om detsamma. Det &r intressant att studera projektplanen av tva
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anledningar. Dels som ett analysmaterial i sig, att se till vad som star i sjalva texten, dels for

att se hur de intervjuade forhaller sig till det.

2.5 Andra tdnkbara metoder

Valet av intervju som metod k&ndes som det givna valet. Vi hade en tanke om att kombinera
det med observationer av natverkstraffar. Men da dessa bara forekommer ett par ganger per ar
och vi inte heller hade mojlighet att delta vid hdstens natverkstraff blev det en omdjlighet att
genomfora. Vid en deltagande observation av en natverkstraff hade man kunnat titta pA manga
aspekter som varit intressant att analysera: traffens upplédgg, vad pratar man om, hur
medlemmarna ges mojlighet att mingla och nétverka, hur verkar stdmningen vara osv. Nar
man gor intervjuer pa en persons arbetsplats genererar det per automatik att man &ven
observerar miljén och personerna runt omkring. Denna mdjlighet hade vi bara vid tre av vara
atta intervjuer. Aven om det kandes givande att fa en kéansla och uppfattning om vilken
arbetsmiljo intervjupersonerna befinner sig i, tyckte vi inte att observationerna gav sa mycket

i relation till var fragestallning.

Vidare hade vi en tanke om att anvanda oss av bade kvalitativa intervjuer och kvantitativa
enkater. Pa grund av tidsbrist blev emellertid inte nagon enkatundersokning genomford. Vi
hade da tankt oss att gora ca. fyra intervjuer och utifran det materialet utforma en enkét som
skulle ga ut till natverkets alla medlemmar. For det forsta tyckte vi att det skulle vara
spannande att kombinera kvalitativ och kvantitativ metod. Man kunde da visa pa intressanta
fenomen genom ett kvalitativt material samtidigt som man kunde fa fram material som
omfattar hela né&tverket. Det skulle ge en mer heltdckande bild av medlemmarnas
uppfattningar om ndtverket. For det andra ténkte vi att en enk&tundersokning skulle tilltala
foretaget, da man i sa fall hade kunnat peka pa konkreta resultat i form av siffror och tabeller
mm. Detta var var forutfattade mening om vad foretaget kunde tankas vilja fa ut av studien.
En rent kvantitativ undersokning hade dock inte kommit &t intressanta sociala fenomen pa det
satt som kvalitativa metoder kan gora. Var forhoppning ar att var uppsats kan komma at just

sadana fenomen.
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3. Teori

Nedan kommer vi presentera de teoretiska utgangspunkter som vi kommer att anvanda i
analysen. Det ar viktigt att har ha var fragestallning i atanke. De teorier vi har valt har alla
olika fokus. Den gemensamma namnaren &r att man med hjélp av dem vid en analys pa olika

satt kan problematisera vart empiriska material. Teoridelen har tre olika inriktningar.

Den forsta delen tar upp olika aspekter av hur man med hjélp av ett genusperspektiv kan
problematisera forestallningar om kon. Vi belyser har dels ett poststrukturalistiskt synsatt,
dels en lite mer avgransad aspekt som problematiserar kénsméarkning av ledarskap. Dessa
aspekter innefattar vad vi hér valjer att kalla ett strukturellt synsatt. Med strukturellt synséatt
menar vi att man ser tendenser till att kvinnor som grupp och mén som grupp behandlas
annorlunda. Under denna del gar vi dven in pa problematiken som &r foérenad med en

avsaknad av ett strukturellt synsétt i jamstéalldhetsarbete.

I den andra delen presenterar vi ett teoretiskt perspektiv som tar upp de tva begreppen action-
rationality och decision-rationality. Dessa kan man anvénda sig av for att problematisera

sjalva utformandet av praktiskt jamstalldhetsarbete.

I den tredje delen tar vi upp Pierre Bourdieus begrepp kapital och habitus. Detta for att i
analysen kunna problematisera och forsoka forsta skillnader i forutsattningar for yrkesarbetare

och tjansteméan inom natverket.

Fordelen med att anvanda sig av olika teoretiska inriktningar ar att man pa sa satt kan komma
at ett flertal problem som kan tankas finnas i ett jamstalldhetsarbete sasom det kvinnliga
natverket. Vid denna analys och i efterféljande slutsats och diskussion ar tanken att visa pa
det som fragestallningen vill komma at; Vad &r bra, vad ar problematiskt, och hur kan det bli

béttre?

3.1 Ett strukturellt perspektiv pa kon

3.1.1 Ett poststrukturalistiskt synsatt

En riktning inom genusforskningen som har fatt stort inflytande inom féltet pa senare tid &r
det poststrukturalistiska synsattet (se ex. Eduards 2002). Har kan ndamnas att bendmningen
poststrukturalism kommer fran att poststrukturalismen ar en utveckling av den sa kallade

strukturalistiska teoribildningen (Esmark, Bagge Laustsen & Akerstem Andersen [red.]
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2005). Strukturalismen ska alltsa inte blandas ihop med vad vi i denna uppsats har valt att

kalla ett strukturellt perspektiv.

Mats Alvesson och Yvonne Due Billing menar att en utgangspunkt for poststrukturalismen ar
att man har en ifragasattande syn pa olika sociala kategoriseringar, som exempelvis kon.
Kategorier som i de flesta sociala sammanhang, och &ven inom tidigare genusforskning, tas
for givna (Alvesson & Due Billing 1999:45f). Begreppet kon betraktas pa detta satt som en
social konstruktion. Detta innebér att man inom poststrukturalismen inte ldngre betraktar
begrepp som man och kvinna, manligt och Kkvinnligt som sjalvklara forgivettagna
utgangspunkter, utan istallet som “instabila, tvetydiga, och falskt enhetliga uppfattningar”
(Alvesson & Due Billing 1999:46). Inom poststrukturalistisk forskning inriktar man sig pa att
kritiskt understka de diskurser som konstruerar kvinnor och mén. Exempelvis kan man ha
kon som utgangspunkt for att kritiskt undersoka vilka diskurser om kvinnor och man som kan

finnas inom organisationer (Alvesson & Due Billing 1999:49).

Det poststrukturalistiska perspektivet papekar alltsa den problematik som kan finnas i att
uppfatta exempelvis begreppen manligt och kvinnligt som utgangspunkt for generaliserande
uppfattningar om vad dessa begrepp innebar. Pa detta satt uppmarksammar man den
problemtik som kan finnas i att tillskriva individer exempelvis kvinnliga eller manliga
egenskaper. Alvesson & Due Billing skriver att poststrukturalismen “betonar godtyckligheten
och sarbarheten hos sociala konstruktioner. Kén som beteckning och riktlinje for identitet och
erfarenheter betraktas som godtyckligt och motsagelsefullt. Konsidentitet och kdnsrelaterade
idéer om sociala och individuella foreteelser maste darfor uppfattas som dynamiska och
obestdmda fenomen” (Alvesson & Due Billing 1999:48).

Man menar att statiska och specifika generaliserande definitioner ar problematiska och istéllet
maste man fokusera pa fragor som vad som i den lokala situationen definieras som maskulint
och feminint, och vad detta innebar. Det &r alltsa viktigt att fraga sig vad dessa definitioner
leder till och vilka problem det innebdr for de individer som ror sig inom den lokala
situationen (Alvesson och Due Billing 1999:48).

Det poststrukturalistiska perspektivet har alltsa en kritisk syn pa hur forestallningar om kon
konstrueras som naturliggjorda och sjalvklara. Man ifragasatter giltigheten i stravan efter att
uppréatta ”sanningar” om olika sociala kategoriseringar. Dessa betraktas istéllet som

problematiska onyanserade definitioner som innebar en diskursiv praktik som laser individer
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till en viss position (Alvesson & Due Billing 1999:49). P& detta vis kan man Kkritiskt
undersoka diskurser om “kvinnor” som laser individer till att vara “kvinna”. Man menar alltsa
att exempelvis forestéllningar om kon leder till ménniskors begransade mojligheter att réra sig
inom olika omraden av det sociala livet. Det poststrukturalistiska perspektivet har pa detta satt

en politisk dimension, da det foresprakar forandring.

Vidare gar Alvesson och Due Billing in pad tva analysnivaer ifrdga om att framhava
obestdmbarheten och variationen inom kategorin kon, for att ddrmed undvika statiska
definitioner (Alvesson & Due Billing 1999:48). Den forsta beror en strukturell niva dar det ar
viktigt att se till variationer i fraga om hur kén konstrueras nar man ror sig mellan olika
historiska, sociala och kulturella situationer. Den andra nivan beroér dynamiken i olika
mikrosituationer. Forfattarna menar att det & omdjligt att Overhuvudtaget generalisera
innebdrden av exempelvis begreppet "kvinnlig” inom en och samma situation, exempelvis en
arbetsplats (Alvesson & Due Billing 1999:48). Inneborden av ett sadant begrepp kan variera
till och med fran ett 6gonblick till nasta; vissa individer kanske betonar skillnader mellan

konen, medan andra betonar individuella olikheter.

Den poststrukturalistiska kritiken mot att dela upp méanniskor i subjektspositionerna “man”
och "kvinna” gar dven att fora over till ett problematiserande perspektiv pa andra sociala
kategoriseringar. Saledes har postkoloniala teoretiker ur ett poststrukturalistiskt perspektiv
undersokt hur det ligger inbdddat i ett vasterlandskt tankande att definiera det icke-
vasterlandska som vad det vasterlandska inte dar. Och queer-teoretiker har till exempel
undersokt hur en heterosexuell norm &r nagonting som homosexuella och andra
subjektspositioner tvingas forhalla sig till som den legitima sexualieten, men som man med
nodvandighet darmed standigt betraktas som avvikande ifran (Eriksson-Zetterquist & Sthyre
2007:136). Gemensamt for olika poststrukturalistiska perspektiv ar alltsa att man &r kritisk till

ett synsétt pa olika foreteelser som baserar sig pa ett dikotomiserat tankande.

Konstruktioner av maskulinitet och femininitet

Alvesson & Due Billing menar att begrepp som maskulinitet och femininitet kan —
exempelvis i arbetslivs- och organisationssammanhang — ses som produkter av olika diskurser
(Alvesson & Due Billing 1999:92). Maskulinitet och femininitet och dess kopplingar till kon
ska saledes enligt ett poststrukturalistiskt perspektiv forstas som sociala konstruktioner. Att

fora in ett konsperspektiv ndr man undersoker organisationer innebdr ofta att man
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uppméarksammar hur strukturella forhallanden inom organisationer kulturellt definieras i
maskulina termer (Alvesson & Due Billing 1999:92). En f6ljd av denna kulturella
maskuliniseringsprocess ar att vissa egenskaper, fardigheter, varderingar etc., som definieras
som typiskt maskulina betraktas som mer naturliga for man att inneha. Maskulinitet kopplas

alltsa pa detta satt ofta samman med méan (Alvesson & Due Billing 1999:92).

Bland egenskaper som ses som typiskt maskulina raknas "hard, torr, opersonlig, objektiv,
explicit, utatriktad, handlingsorienterad, analytisk, dualistisk, kvantitativ, linear, rationalistisk,
och materialistisk™” (Alvesson & Due Billing 1999:92). Aven vérden som sjalvhavdelse,
distans, oberoende, kontroll, konkurrens, fokuserad varseblivning, rationalitet och analys”
menar man dar sammankopplade med maskulinitet (Alvesson & Due Billing 1999:92). Man
menar dven att det i ledande befattningar eller inom andra organisationssammanhang kan
finnas uppfattningar om att det som &r den grundldggande maskuliniteten &r 'ett intresse for

en sarskild instrumentell form av rationell kontroll”” (Alvesson & Due Billing 1999:93).

Mot detta kan man forstd inneborden av de egenskaper som traditionellt betraktas som
feminina. Alvesson & Due Billing menar att maskulinitet och femininitet kan forstas i
komplementéara termer. Man hanvisar till flertalet forskare som har visat pa att femininitet ofta
definieras som sjdlva motsatsen till maskulinitet; kvinnliga vérden definieras ofta som
”'omsesidigt beroende, samarbete, mottaglighet, inforlivning, accepterande, medvetenhet om
monster, helheter och kontexter, kdnsloméssig ton, personlig varseblivning, varande, intuition
och syntesbildning™, samt "omvardnad, medlidande, kéanslighet, empati” (Alvesson & Due
Billing 1999:93).

Att undersoka forestallningar om, eller med andra ord den sociala konstruktionen av,
begreppen maskulinitet och femininitet ar viktigt for att forstd konsrelationer och
konsidentiteter i olika situationer (Alvesson & Due Billing 1999:95). Det kan pa sa satt vara
ett bra satt att "nérma sig konsarbetsdelningen och andra organisatoriska fenomen” (Alvesson
& Due Billing 1999:111). Med begreppen i atanke kan man alltsa forsoka komma at en
forstaelse for hur manniskor ser pa sig sjalva och andra i forhallande till exempelvis

situationer i arbetslivet.

| var analys kommer vi pa tva satt att anvanda oss av det poststrukturalistiska perspektiv som

vi har har redogjort for. Dels for att kritiskt underséka den syn pa kon som framkommer bade
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vid en l&sning av projektplanen och i intervjumaterialet. Och dels for att uppmarksamma olika

problem som finns for kvinnor som man inte kommer at i natverksarbetet som det ser ut idag.

3.1.2 Konsmarkt ledarskap

Carole Elliott & Valerie Stead (2008) talar om en tendens i genusinriktad ledarskapsforskning
att dela upp ledarskapsstilar i manliga respektive kvinnliga. Forfattarna menar att man maste
uppmarksamma faran i att samma egenskaper som tidigare var forknippade med kvinnans
bundenhet till hemmet och varden av barnen och som fungerade som en hindrande faktor i
arbetslivet nu ska ge kvinnor tilltrade till chefsjobb. Da man pa detta sétt beféaster konsrollerna
nar man indirekt sager att kvinnor ocksa passar battre till att ha huvudansvar for hem och
barn. Detta menar man skiljer sig markant fran tidigare feministisk litteratur som havdat att
kvinnor inte skiljer sig fran man och darfor ar lika kompetenta vad galler ledarskap (Elliott &
Stead 2008:163).

Detta perspektiv ar relevant for var analys pa sa satt att vi dar kopplar denna teoridel till en

konsstereotypisering som vi identifierar i natverksarbetet.

3.1.3 Problematiken med ett individualiserat jamstalldhetsarbete

Ovan har vi visat pa olika aspekter av hur man problematiserar kon pa en strukturell niva.
Nedan gar vi in pa hur en avsaknad av ett strukturellt synsatt kan paverka ett praktiskt
jamstalldhetsarbete. 1 sin artikel “Gendered leaderships and leaderships on gender policy” har
sociologerna Jeff Hearn och Rebecca Piekkari undersokt hur ett antal stora finska foretag
bedriver sitt jamstélldhetsarbete. For att undersdka detta arbete har han bland annat gjort
intervjuer med ansvariga for jamstalldhetsfragor, vanligtvis HR-chefer. En problematik som
Hearn och Piekkari har uppfattat beror vilken syn man har pa hur man kan bedriva
jamstélldhetsarbete inom organisationer. De menar att j&mstalldhetsarbete inom
organisationerna ofta bedrivs inom en form av individualistisk diskurs (Hearn & Piekkari
2005:449). Man betonar da inte fragor som beror strukturella forhallanden. Sadana fragor kan
exempelvis vara det faktum att man véljer man inom organisationer. Istéllet papekar Hearn
och Piekkari forekomsten av en individualistisk diskurs dar fokus ligger pa individens
handlande nar det kommer till att forsta jamstalldhetssituationen inom organisationen. Det blir
pa detta satt kvinnors ansvar att astadkomma forandring; kvinnor anses alltsa ha den
individuella handlingsmdgjligheten att forandra jémstalldhetssituationen (Hearn & Piekkari
2005:449).
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Eva Magnusson (1999) talar om olika diskurser som finns om jamstélldhet i en politisk
kontext. Den form av individualistisk diskurs som framtrader i Hearn och Piekkaris forskning
kanns igen i Magnussons genomgang. Framforallt den jamstalldhetsdiskurs hon kallar for
Jamstalldhet handlar mest om attityder. Denna version pekar pa att jamstalldheten handlar om
individens inre. Att alla maste ta sitt individuella ansvar och att forandrade personliga
attityder ar ett maste om forandring ska ske. Man maste genom rétt attityder exempelvis vara
en forebild for sina barn sa att de lar sig ett jamstallt beteende. Eva Magnusson ar kritisk till
att man genom att lata jamstalldheten handla om attityder avpolitiserar begreppet.

Psykologiska forklaringar ges som man inte kan reglera genom lagar (Magnusson 1999:7f).

Vidare talar Magnusson om en syn pa jamstalldhet som hon kallar Jamstélldhet ar en
kvinnofraga och darfor kvinnors ansvar. Denna installning bottnar enligt Eva Magnusson i
historien da man tidigare benamnde jamstalldhetsfragor som kvinnofragor. Tankeséattet har
dock hangt med aven efter att namnet sa sakteliga andrades pa 60-talet. Jamstalldhetsfragor
blir har synonymt med nagot som bara berér kvinnor. Man problematiserar inte hur makt och
ansvar fordelas mellan kénen, och mannens roll &r helt enkelt ickeexisterande (Magnusson
1999:17f).

| analysen problematiserar vi var empiri i forhallande till de olika former av individorienterad

syn pa jamstalldhet som vi redovisar ovan.

3.2 Action-rationality och Decision-rationality

I sin artikel "Overcoming the Glass Barriers: Reflection and Action in the 'Women to the Top'
Programme” (2007) har Ulla Eriksson-Zetterquist och Alexander Styhre undersokt ett
nationellt omfattande jamstélldhetsprojekt kallat Women to the top (W2T). Projektet
inkluderade ett stort antal privata foretag och statliga organisationer i Sverige. Malet var att fa
in fler kvinnor pa ledande befattningar och att sammankalla representanter fran naringslivet,
forskare, politiker och konsulter for att fa till stand en forandring av kénsférdelningen pa hogt

uppsatta ledande positioner.

Forfattarna menar i artikeln att projekt som W2T — som kommer att redogdras mer utforligt
for nedan — tenderar att brista i fragan om sammankopplingen mellan ett systematiserat
reflekterande Gver olika problem i fraga om jamstalldhet och faktiskt, konkret handlande for

att astadkomma forandring ur jamstéalldhetssynpunkt (Eriksson-Zetterquist & Styhre
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2007:135). Man menar att projekt som W2T leder till att man blir avskiljd fran problem i
vardagliga arbetssituationer; den stora méangden av konkreta, politiska och kansloméssiga
problem som beror anstallda i det dagliga arbetslivet tenderar helt enkelt att bortses fran
(Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:135). Det satt som ett projekt som W2T utfors pa leder
alltsa till att man fokuserar pa ett reflekterande dver olika problem som inte kopplas samman
med ett faktiskt genomférande av "losningar” pa dessa problem, eftersom systematiskt
reflekterande fokuserar pa att uppmarksamma problem, inte pa att implementera forandringar
(Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:135). Utifran detta menar forfattarna att
jamstalldhetsprojekt bor utga ifran hur situationen faktiskt ser ut i det dagliga arbetet inom
organisationer, istallet for att utga fran en utformad konceptuell modell som kan vara svar att
implementera.

Projektet genomfordes pa sa vis att representanter (vanligtvis HR-chefer) fran de deltagande
foretagen tillsammans hade regelbundna mdéten for att diskutera och utbyta erfarenheter om
satt att komma at jamstalldhetsproblem pa for att bidra till skapandet av en allman kunskap
om problematiken. Detta hade som mal att man skulle utforma en handlingsplan for
jamstalldhetsarbete. Till detta arrangerades ocksa seminarier och konferenser som baserades
pa skandinavisk forskning pa jamstalldhetsomradet (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:142).
| projektet inkluderades dven kvinnor som aspirerade pa toppositioner inom organisationerna.
For dessa ordnades ett natverk av ledarskapskonsulter som utbildade dem i genusfragor, man
ordnade aven ett mentorskaps-program dar hogt uppsatta personer fran foretagen inom
projektet blev mentorer. Utformningen av W2T-projektet gick alltsd ut pa att skapa en
gemensam grund bland deltagarna for hur man bor se pa jamstalldhetsproblematik inom
organisationer.

Utifran denna utformning menar forfattarna att det inom projektet lades mycket tid pa att
systematiskt reflektera 6ver jamstalldhetsfragor, men att detta skedde pa bekostnad av att
lagga tonvikt pa konkreta handlingar (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:150). Tonvikt laggs
alltsa pa diskussioner pa ett mer abstrakt plan, istéallet for att kombinera reflektioner av detta
slag med att uppmarksamma konkreta problem pa ett lokalt plan. Till detta relaterar
forfattarna tva begrepp, action-rationality och decision-rationality, for att forklara
problematiken med detta tillvagagangssatt (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:151).
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Med decision-rationalitet menas att man stravar efter att uppnad en gemensam grund for hur
man bor ga tillvaga for att hantera en uppgift av nagot slag. Pa detta satt gar det alltsa att
etablera ett gemensamt perspektiv trots en potentiellt heterogen gruppsammanséttning. Med
action-rationalitet betonar man istéllet lokala specifika forhallanden och foresprakar konkreta
handlingar som inte behdver vara beroende av konsensus och Gverenskommelser. Det gar
alltsd att agera oberoende av att det &r berattigat utifran en gemensam forestéllningsgrund
(Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:151).

Problematiken ligger i, menar forfattarna, att man misslyckas med att sammanfoga dessa
typer av rationaliteter. De argumenterar for att systematiskt reflekterande &ver
jamstalldhetsproblematik ar en bra utgangspunkt, men att detta maste kombineras med
praktiskt handlande som skulle fokusera pa exempelvis nya policies, utnamning av kvinnliga
ledare, nya rekryteringsstrategier, etc. Detta eftersom det kan finnas en mangfald av problem
som skiljer sig at mellan olika organisationer och som inte gar att tdcka upp i en gemensam
grund (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007:153). Forfattarna menar vidare att det ofta kan
anses vara en lattare vag att organisera ordnade seminarier, forelasningar etc., dn att ga in i en
mer praktiskt konkret orienterad, kanske emotionellt krdvande och mer politiskt komplex

process.

Vi ser det som meningsfullt att forhalla oss till begreppen action-rationality och decision-
rationality i var analysdel. Dels for att koppla dem till vad nyckelpersonen sager samt vad
som tas upp i projektplanen. Och dels till det forhallningssatt som medlemmarna har till

natverkets uppbyggnad och funktion.

3.3 Pierre Bourdieus begrepp Kapital och Habitus

Nedan foljer en kortfattad redogdrelse for Bourdieus begrepp kapital och habitus (fér en mer
utférlig version, se exempelvis Broady 1991). Vi finner Bourdieu viktig for att kunna
analysera skillnader i forutsattningar for yrkesarbetare och tjanstemén i det

jamstélldhetsarbete som bedrivs inom det kvinnliga natverket.

3.3.1 Kapital
Pierre Bourdieu menar att begreppet kapital — syftandes pa sadant som ger varden, tillgangar

eller resurser — inte enbart bor forstds som sadant som innefattar kapital av rent ekonomiskt
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slag. Istéllet anvander han sig dven av termerna symboliskt, kulturellt och socialt kapital
(Broady 1991:123).

Begreppet symboliskt kapital innebar kortfattat sddant som i vissa sociala sammanhang
”igenkannes som vardefullt och tillerk&nns vérde” (Broady 1991:123). Detta kan ses som ett
paraplybegrepp, medan begreppet kulturellt kapital kan ses som en specifik form av
symboliskt kapital. Det som sarskiljer kulturellt kapital fran symboliskt &r att det syftar pa
tillgangar som ror maktforhallanden i samhéllet i stort. Bourdieu anvéande sig av begreppet
kulturellt kapital nar han studerade forhallanden i det franska samhéllet, och menar att sadant
som examina fran ansedda laroanstalter, kunskaper om klassisk musik eller litteratur, eller
formaga att uttrycka sig valartikulerat i tal och skrift ar exempel pa kulturellt kapital (Broady
1991:124). | forsta hand handlar dock det kulturella kapitalet om sprakbeharskning. | en
svensk kontext kan exempelvis vissa yrkeskategorier (ex. lékare, psykolog, civilingenjor,
ekonom) tillerk&nnas vérde och betraktas som hdgstatusyrken. Det symboliska kapitalet har
en bredare innebord. Det innefattar allt som i nagot visst sammanhang tillerkénnes vérde;
exempelvis populérkulturella preferenser inom umgéngeskretsen. Men behdver nédvéndigtvis

inte ha nagot varde i en bredare kontext.

Med begreppet socialt kapital menas “forbindelser”, exempelvis familje- eller sléktrelationer,
vanskapsband, eller natverk inom organisationer (Broady 1991:128). Den funktion som ett
socialt kapital fyller enligt Bourdieu dr att individerna i en grupp — deltagarna i forbindelsen —
intar var for sig pa sitt hall olika positioner, ackumulerar olika former av kapitalarter och
knyter kontakter. Sammantaget utgor detta den form av tillgdng som kallas socialt kapital,
som alla medlemmarna i férbindelsen kan dra nytta av (Broady 1991:128). Broady formulerar
det pa sa vis att "yrkeskarriaren och andra sociala framgangar forutsatter att stod fran slakt,
studiekamrater, vanner eller gynnare kan uppbadas vid behov” (Broady 1991:128). Att det
finns personer i ens omgivning som man sa att saga drar nytta av kan alltsa vara en gynnsam

forutsattning for olika sociala framgangar.

3.3.2 Habitus

Habitus avser enligt Donald Broady ett “system av dispositioner som tillater manniskor att
handla, tdnka och orientera sig i den sociala vérlden. Dessa system av dispositioner &ar
resultaten av sociala erfarenheter, kollektiva minnen, satt att rora sig och tdnka som ristas in i

méanniskors kroppar och sinnen” (Broady 1991:160). Detta innebdr att de erfarenheter
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manniskor har av det liv man dittills levt, styr det satt pa vilket manniskor handlar och vilka
forestallningar man har om olika foreteelser i den sociala vérlden (Broady 1991:160). Genom
detta dr habitus tatt sammankopplat med kapital. Habitus kan ségas vara kapital i dess
forkroppsligade form. En person fran en akademisk bakgrund kan exempelvis ha tillgang till
socialt och kulturellt kapital som inverkar pa att det kanns som ett naturligt alternativ att
studera pa hogskola eller universitet. En person fran en familj utan studietradition kan & andra
sidan uppleva studier pa hogre niva som ett mer fraimmande alternativ. Da de inte har lika stor
tillgang till socialt och kulturellt kapital exempelvis i form av spraklig kompetens kan det

inverka pa habitus och personens séatt att forhalla sig till den akademiska varlden.

Utifran forklaringen ovan blir det uppenbart att alla méanniskor har ett habitus, men det
innebdr inte att habitus alltid &r kapital. Vad som i ett visst socialt sammanhang tillerk&nns
varde och darmed erkanns som kapital, varierar i olika sammanhang och det finns saledes
habitus som inom vissa omraden inte fungerar som kapital Overhuvudtaget (Broady
1991:160). Detta innebar emellertid inte att en manniskas habitus helt entydigt laser
manniskor till vissa valmojligheter, handlingar etc. Bourdieu menar istéllet att ett habitus kan
vara trogrorligt och seglivat (Broady 1991:164). Det gar exempelvis att rora sig inom
universitetsvérlden trots att man har en arbetarbakgrund, men denna bakgrund kan ge sig till
kdnna genom att man inte har samma tillgangar i form av socialt och kulturellt kapital som

personer med en annan bakgrund har.

Utifran detta kan man sdga att det satt som manniskor hanterar sina omstandigheter pa séllan
ar fraga om rationellt kalkylerande Gver exempelvis vilka valmojligheter man star infor.
Istallet kan det vara sa att i vissa sociala sammanhang kan habitus vara tillampligt och man
kénner sig "hemma”. Medan habitus i andra situationer kan goéra att man kanner sig
malplacerad, att det kanns “fel” att befinna sig i vissa sociala sammanhang (Broady
1991:164). Bourdieu menar att det habitus som en ménniska kan besitta kan gora att "vissa
handlingar, tankar och aspirationer framstar som mojliga, nodvandiga, lampliga eller
vardefulla och andra som omédjliga, umbérliga, otillborliga, eller foraktliga” (Broady
1991:165).

Bourdieus begrepp kéanns relevanta for var analys da man med hjalp av dem kan forklara de

olika forutsattningar som finns for yrkesarbetare och tjansteman inom nétverket.
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4. Analys

Vi kommer nedan att analysera var empiri i forhallande till tidigare redovisad teori. Vi har

delat upp analysen i tre teman;

e Det kvinnliga natverkets utformning och medlemmarnas intressen av det
e Tal och Icke-tal om problem

e Kapital och Habitus

Vara intervjupersoner

Anna — civilingenjor, projektingenjor
Camilla - civilingenjor, arbetsledare
Eva — nyckelperson i natverket

Karin — civilingenjor, projektutvecklare
Kerstin — byggnadsarbetare

Lena — civilingenjor, hogre chef

Lotta — byggnadsarbetare

Louise — civilingenjor, projektingenjor

Lotta ar den enda av vara intervjupersoner som inte ar med i natverket. Detta fick vi reda pa
forst nar vi gjorde intervjun. Vi har dnda valt att ta med delar av intervjun med henne pa de

stallen vi finner det relevant for var analys.

4.1 Det kvinnliga natverkets utformning och medlemmarnas intressen av det

Som vi ndmner i inledningen har man formulerat tre syften i ndtverkets projektplan samt ett
detaljerat mal. De tre syftena ar;

1. "Att lara oss forsta och anvéanda olikheter mellan kvinnor och méns arbetssatt”

2. "Att ge ledningen underlag for prioriteringar av olika genderinsatser”

3. ”Att skapa ett forum for kvinnor dar man kan knyta kontakter, utbyta erfarenheter och

framfora forslag till forbattringar”

| projektplanen definieras begreppet gender som “den sociala och kulturella roll som
respektive kon har tilldelats i det samhélle d&r de lever”.

Det detaljerade malet ar;

"Oka andelen kvinnor pa traditionellt mansdominerade befattningar och pa
chefspositioner”
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Som vi namnt i Presentation av Natverket och dess uppbyggnad innehaller projektplanen

aven en beskrivning av hur man ska arbeta med sakallade projektarbeten.

Nedan kommer vi visa pa att det i Evas tal om projektplanen och natverksarbetet, samt i sjalva
projektplanen, tydliggors ett decision-orienterat synsitt pa hur man bor bedriva
natverksarbete. Arbetet blir da inriktat pd mer abstrakta formuleringar som vi menar inte beror
den praktiska verksamheten i natverket. I medlemmarnas tal menar vi & andra sidan att man
foresprakar ett mer action-orienterat handlande. De talar om olika problem man kan stéta pa
och har konkreta asikter om vad man vill fa ut av natverket. Har &r viktigt att namna att vi ser
Eva som en representant for foretagets rost och tolkar hennes tal darefter. Ddrmed menar vi
inte att hon motsdger sig medlemmarnas syn pa natverksarbetet, utan snarare att det finns

problem med delar av vad man fran foretagets sida belyser i fraga om natverksarbetet.

4.1.1 Syften med natverket

I intervjun med Eva gick vi in pa innehallet i projektplanen. | talet om syftena framstar syfte 1
och 2 som tatt sammankopplade. Alltsa att fa en forstaelse for konsskillnader i arbetssatt, och
prioriteringar av olika genderinsatser. Syfte 2 fungerar som en implementering av syfte 1. De
tva syftena behandlar i princip samma sak. Apropa innebdrden av syfte 2 sdger Eva: “det ar
just det har med genderskapet, hur man jobbar kring arbetsséttet, tillsammans ta vara pa
olikheterna i teamen, att ta vara pa olika formagor helt enkelt”. Man ska alltsa forse ledningen

med kunskaper om olikheter i kvinnor och méns arbetssétt.

Eva forklarar samtidigt att det man natverkar om handlar om olika fragor inom
byggbranschen, generella amnen som hon menar berdr natverkets alla medlemmar. Detta ar
ocksa uppfattningen vi har fatt om natverket da intervjupersonerna berattat om olika traffar.
Lena menar i fraga om syfte 1 att “det ar ju i och for sig ett bra syfte, men man har liksom
aldrig kommit i diskussion sen ndr man har tréffats, utan det har mest varit en
foredragshallare, aldrig en 6ppen dialog eller diskussion”. Har framkommer att natverkandet i

praktiken inte forhaller sig till syfte 1, alltsd synen att det finns konsskillnader i arbetssétt.

4.1.2 Antaganden om konskillnader

I Evas tal och i projektplanen menar vi att det finns ett antagande om att det finns skillnader
mellan kvinnor och méan, och att dessa skillnader ar viktiga att ta fasta pa. Pa grund av att man
anvénder sig av formuleringen “genderinsatser” drar man en skiljelinje mellan kvinnor som

grupp och man som grupp i fraga om arbetssatt. Vi menar att projektplanens definition av
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”gender” inte &r problematisk i sig, utan problemet &r snarare hur man tolkar och anvander sig
av begreppet.

Néatverksmedlemmarnas tal

Det blir problematiskt att gora antaganden om konskillnader om man ser till de intervjuade
medlemmarnas tal om kon. Anna, Karin, Lotta och Louise ar 6verrens om att det inte alltid
gar att tala om skillnader mellan man och kvinnor, utan att det snarare kan réra sig om
skillnader mellan individer. Att man &r pa ett visst satt pa grund av sin person och inte pa
grund av att man ar kvinna. Samtidigt ar deras tal ofta valdigt komplext, det gar inte alltid att
dra en skarp grans mellan att de antingen har ett individ- eller grupperspektiv pa koénets
betydelse. Karin sager till exempel, apropa konsskillnader, att “det &r ju ganska uppenbart, vi
ser ju inte likadana ut. Men jag vet inte, alltsa man maste ju se till bade och [...] det ar ju
alltsa snarare att se till individerna”. Lena, Kerstin och Camilla talar om att det finns tydliga
skillnader mellan man och kvinnor. Camilla menar att ”syftet &r bra, att natverket kan vara
bra, att man belyser det for cheferna helt enkelt. Att man &r olika”. | de intervjuades tal
framkommer alltsa en obestambarhet och komplexitet i hur man forhaller sig till skillnader
och likheter mellan kénen. Detta kan man koppla till den poststrukturalistiska teoribildningen
som betonar godtyckligheten och sarbarheten i kategorierna man och kvinna. Ur denna
synvinkel blir det problematiskt att dra alltfor langtgaende slutsatser om skillnader mellan
kvinnor och man. Det blir saledes orimligt att i natverksarbetet lagga tonvikt pa
konsskillnader, da betydelsen i konsskillnader ar mangfacetterad och betyder olika saker

beroende pa vem du fragar och i vilken kontext.

Kdnsstereotypisering

Uppfattningen att det finns skillnader mellan kvinnor och mén kan ocksa problematiseras
utifran Elliott och Steads artikel som presenteras i teoridelen ovan. De menar att det ar
problematiskt att tala om ett feminint ledarskap, vilket gors indirekt bade i projektplanens
syfte 1 och 2, och av Eva. Eva séger att "nér man ar kvinna ute i ett projekt &r det oftast
kvinnan som blir administratéren”, vilket hon menar ar problematiskt. En losning pa detta
menar hon &r att jobba mot syfte 1 och 2 i projektplanen och ta tillvara pa olikheterna mellan
kvinnor och méan. Utifran Elliott och Steads perspektiv ar det problematiskt att det som
traditionellt har setts som typiskt kvinnliga egenskaper nu ska fungera som en mojliggérande
faktor for kvinnor att avancera i arbetslivet. Man kan da peka pa en dubbelhet i Evas

resonemang som ar problematisk. Man vill helt enkelt komma bort fran en konsstereotyp
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arbetsdelning samtidigt som man uppmuntrar konsstereotypisering. Vi tror att fokus pa
skillnader mellan kvinnor och mén snarare forstarker kvinnans roll som exempelvis
administrator i olika projekt. Genom att ha detta fokus kan det framsta som naturligt att
kvinnor och man far olika ansvarsomraden. Louise sager exempelvis vad géller att ta hand
pappersarbetet i ett projekt att "vissa tycker det &r helt sjalvklart att “ja det hér tar ju du”, och

da tanker man ’nej det gor jag inte’ (skratt)”.

4.1.3 Medlemmarnas tal om varfor de ar med i natverket

Medlemmarnas tal om vad de vill fa ut av natverket skiljer sig fran vad nyckelpersonen och
projektplanen tar upp. Manga av dem vi har intervjuat ar inne pa att natverket kan ha en
stddjande funktion och kan vara ett sétt att knyta kontakter som kan vara anvéndbara i deras

yrkesliv.

Alla intervjupersoner forhaller sig pa ett eller annat satt till det tredje syftet nar vi staller
fragan vad de vill fa ut av natverket, att “skapa ett forum for kvinnor dar man kan knyta

kontakter, utbyta erfarenheter och framfora forslag till férbattringar”.

Anna, Karin och Louise ar inne pa att de vill att natverket ska vara ett satt att knyta kontakter
och fa nyttiga kunskaper i fraga om hur man kan ta sig fram karriarmassigt. Att dra lardom av
andra kvinnor; ”hora hur de har gjort nér de har kommit, dels som nya, men dven l&ngre upp,
hur man kommit dit man &ar” (Louise). Anna talar om en mojlig funktion med nétverket att
stotta och pusha varandra infor chefer; ”"hon dér &r en himla duktig tjej, det har jag sett, henne

[-R2T]

borde vi satsa pa’”. Anna, Karin och Louise menar dven att néatverket kan vara bra for att
diskutera problem som man kan stéta pa i sin yrkesroll; "just for att man &r tjej blir man
behandlad pa ett annat sétt och det behdver man ventilera ocksa med andra kvinnor” (Anna).
Karin vill att man traffas i mindre grupper och diskuterar olika fragor férbundna med att vara
kvinna i foretaget; “hur det &r att vara kvinna och hur vi, hur man uppfattas och hur vi kan
paverka var egen situation, att man blir medveten om varfor vissa saker hander och sa. Och
det tycker jag ar intressant”. Har kan &ven ndmnas att Louise talar om en problematik i hur
hon som kvinna ska hantera att bestdmma éver méan ute pa byggarbetsplatsen dér hon jobbar.
Hon menar att natverket skulle kunna fylla en viktig funktion for utbyte av erfarenheter och
knep. Man kan exempelvis fa tips pa; “hur nagon annan far folk att gora det man vill att de

ska gora (skratt)”. Louise, Karin och Annas intressen kan ses som exempel pa hur man vill
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anvanda sig av natverket for att starka sig sjalva i sin yrkesroll pa foretaget. Att diskutera med

andra hur man ska gora for att kanna sig mer trygg i yrkesutdvandet.

Camilla och Kerstin namner att de ofta & ensamma kvinnor i sina projekt, och pa grund av
det ar de inne pa att de ser att natverket framst fyller en social funktion. Att det helt enkelt ar

roligt att traffa andra tjejer pa foretaget.

Kerstin och Lotta som bada &r yrkesarbetare talar om skillnaden i fysisk styrka mellan konen
som en fordel méannen har i det dagliga arbetet. Lotta talar i samband med detta om hur
natverket dar kan fylla en funktion; “det kan ju vara bra med ett ndtverk dar man kan
diskutera igenom det, sa vet man ju var man ska vanda sig, och da kan man ju diskutera det
dar, med de andra kvinnorna som kanske har nagon bra l6sning pa det”. Vad hon menar &r att
problemet &r att hantera att det finns en fysisk skillnad; "alltsa man kan inte ga in och forsoka
verka, “det har klarar jag’, man maste inse sina begransningar, att man kanske inte klarar det,
och da far man ju erkénna det”. Lotta kanner att hon vill diskutera med andra kvinnor hur man
ska hantera situationer dér deras fysiska styrka kan uppfattas som ett problem. Att lara sig att
acceptera att det finns sadana situationer och diskutera hur man ska ga tillvaga vid sadana
tillfallen.

Lena — som dr den av intervjupersonerna som har hdgst position — tycker dven hon, i likhet
med Anna, Karin och Louise, att nétverket ska fungera sttdjande for henne i sin
yrkesposition. Hon &r dock uttalat kritisk till att det inte fyller den funktionen; “det var val lite
det jag efterfragade som kanske gjorde att jag nu efter ett tag har blivit besviken”. Utifran alla
intervjuerna har vi fatt uppfattningen att man uttrycker en vilja om vad man vill fa ut av

natverket, inte vad man i sjalva verket far ut av det.

Ovan blir det tydligt att intervjupersonernas tal ror sig pa en konkret niva. Man féresprakar ett
handlande som ror sig pa en action-rationell niva. Detta handlande, menar vi, har inte nagon
forankring i natverket. Till skillnad fran den “officiella” sidan har medlemmarna olika — &ven
sinsemellan — konkreta intressen av vad man vill fa ut av natverket. Gemensamt &r att deras
intressen ligger pa ett mer action-orienterat plan. Som framkommer ovan &r de flesta av
intervjupersonerna inne pa at de vill traffa andra kvinnor for att utbyta idéer och erfarenheter
med varandra.
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4.1.4 Projektarbeten

Med utgangspunkt i Eriksson-Zetterquist och Styhres definition av action-rationalitet menar
vi att projektarbeten kan vara en meningsfull metod att arbeta med inom néatverket. Detta pa
grund av att man da kan utga fran specifika lokala forutsattningar som inte behéver vara
beroende av 6vergripande formuleringar eller policies. I en bilaga till projektplanen star att

ldsa om hur man initierar ett projektarbete;

"Projektarbeten bedrivs i omfattning utifran uppkomna behov. Behovet av ett
projektarbete kan initieras av ledningen, av styrgruppen, av nétverksgrupperna
eller av enskilda medlemmar. Ett projektarbete kan vara utredning av en fraga,
framtagande av nya rutiner, planering av ett seminarium eller andra
arbetsuppgifter ~ som inte  ingar i natverkets  Ovriga  delar.”

For att identifiera vad som skulle kunna utmynna i projektarbeten menar vi att medlemmarna
maste ges mer tid att kommunicera med varandra. Man skulle exempelvis kunna inféra en
diskussionsplattform for att diskutera specifika lokala problem. Exempelvis menar Lena att de
med "samma typ av yrkesroll [...] tillsammans far identifiera vilka fragor som é&r viktiga for
dem” eftersom behoven kan skilja sig mellan yrkesgrupperna. Problemet, som vi ser det, idag
ar att utrymme att lyfta eventuella problem inte ges. Som vi ndmner i avsnittet ovan &r de
flesta intervjupersonerna intresserade av att traffa andra kvinnor for att diskutera fragor som
ror olika konkreta problem. Om medlemmarna ges mojligheten att diskutera och framfora
vilka fragor de tycker &r viktiga att arbeta med i natverket kan meningsfulla projektarbeten
som ror konkreta och specifika fragor sedan startas upp. Nar problem har identifierats kan
man alltsa initiera olika projektarbeten och satta samman projektgrupper som driver

projekten.

4.1.5 Avslutande ord om nétverkets utformning och medlemmarnas intressen

Det detaljerade malet som natverket har satt upp — “6ka andelen kvinnor pa traditionellt
mansdominerade befattningar och pa chefspositioner” — ar matbart och konkret, vilket vi
tycker &r positivt. Det framkommer dock inte hur man ska uppna det. Vi menar att syfte 1 och
2 inte hanger samman med det detaljerade malet. Hade kvinnor som grupp haft andra
egenskaper an man som grupp hade de daremot kunnat gora det. Da hade man i sa fall kunnat
argumentera for ledningen att dessa egenskaper behdvs pa ledande befattningar och andra
mansdominerade positioner. Dessa syften gar att koppla till ett mer decision-rationellt

handlande, eftersom man har en betoning pa mer abstrakta formuleringar. Problemet med ett
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sadant forhallningssatt ar att det inte verkar vara forankrat i natverksarbetet. Dessutom ar
formuleringarna i sig — som vi visat pa ovan — problematiska. Medlemmarna foresprakar a sin
sida ett mer action-rationellt handlande. Syfte 3 som innebdar ett faktiskt natverkande — och
som medlemmarna ar positiva till — &r konkret och hanger samman med det detaljerade malet.

Vi menar att detta syfte har potential men att det inte verkar fungera i praktiken.

4.2 Tal och icke-tal om problem

| vart empiriska material finns uttalanden som visar pa uppfattningar om att det finns, men
aven att det inte finns, problem fér kvinnor, generellt och for dem sjalva. Man talar tydligt om
vissa problem, men samtidigt menar flera att hanteringen av den situation som de har som
kvinna i en mansdominerad bransch framst ar en ar en fraga om personlig anpassning. Nedan

kommer vi redogdra for och problematisera dessa olika forhallningssatt.

4.2.1 Uttalade problem

Vi menar att det i intervjumaterialet gar att hitta uttalanden som tyder pa att kvinnor blir sedda
pa ett annorlunda satt &n man inom organisationen. Vi kommer att relatera detta till det
synsétt inom poststrukturalismen som gar ut pa att kritiskt analysera diskurser om kvinnor och

man och darmed understka vad som definieras som maskulint och feminint.

Lena menar att nar kvinnor agerar pa ett visst satt bedéms det annorlunda an om en man hade
agerat likadant; "det ar det som &r lite trakigt, om det nu &r sa att man star pa sig som kvinna
da handlar det inte om pondus helt pl6tsligt, da handlar det om nagonting annat”. Vidare
menar hon att "tjejerna kanske inte vagar ta steget heller, de tanker att de ska kunna for
mycket innan de vagar ga vidare”. Vi menar att vissa egenskaper definieras som maskulina
och darmed tillnérande man. Om kvinnor anvédnder sig av dessa attribut blir de
uppméarksammade eftersom de konstrueras som nagot annat &n man. Det blir darfor svart att ta
sig fram som kvinna, vilket exempelvis kan resultera i att — som Lena sdager — kvinnor inte

vagar ta steget. Det forekommer alltsa en maskulin norm som kvinnor maste forhalla sig till.

Vidare & Anna inne pa att det finns en annan forvantan pa kvinnor an vad det finns pa man.
Utifran Alvesson och Due Billings resonemang kan man se att det beror pa en skillnad i
konstruktionen av maskulinitet och femininitet. Anna menar att det finns forvantningar pa
kvinnor att vara pa ett visst satt just for att de ar kvinnor; “jag tror det ar svart att axla rollen

for du ses hela tiden som kvinna for att folk har forvantningar pa dig, vissa kvinnliga
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egenskaper som man kallar dem, du ska vara valdigt bra pa att lyssna och bry dig om
personalen och allt sant dar”. Detta tolkar vi som att kvinnor tillskrivs feminina egenskaper,
vilket gor att de antas kunna bidra med nagonting annat an vad méannen bidrar med. Detta
leder till en press pa kvinnor; sager man nagonting bra sa blir det extra positivt, men sager
man nagonting daligt, som man gor eller séger, sa blir det ocksa extra belyst. Sa att det ar ju
hela tiden, man har liksom Ogonen pa sig extra mycket” (Anna). Har finns alltsa en
problematik i konstruktionen av kvinnor, da de kan kanna det som en borda att det finns en

forvantan pa dem att de ska vara pa ett visst sétt.

Det blir ovan tydligt att intervjupersonerna har uppmarksammar orattvisor mellan kvinnor och
man. Samtidigt menar manga av vara intervjupersoner att det ar upp till de sjalva att hantera
sin situation som kvinna i en mansdominerad bransch. Detta kommer vi att visa pa i nasta

avsnitt.

4.2.2 Personlig anpassning

Flera av intervjupersonerna beskriver hur det ar att ha varit i minoritet som kvinna bade i
skola och arbetsliv sedan lang tid tillbaka. Louise forklarar att hon &r van vid
mansdominansen da hon gatt med majoriteten killar bade under gymnasie- och hogskoletiden;
“for mig sa ar det naturligt att det &r sahar, sa jag tanker inte pa att jag skulle bli
diskriminerad”. Lotta menar att; "man har ju valt ett mansdominerat yrke och da far man ju
tala lite vad man har gatt in i. Jag har ju alltid jobbat med méan, sa jag ar ju van vid den biten”.
Lena som har jobbat manga ar i branschen sager att; man far inte vara for kanslig om man
ska jobba ute i linjen, utan man maste kunna ta for sig och vara ganska tuff. Och sa far man
lara sig att hantera vissa saker pa ett satt som gor att man inte tar illa vid sig. Men jag kanner
inte att jag har det extra jobbigt, det gor jag inte. Men jag ar lite forstord sa jag ar nog inte ratt

person att fraga heller (skratt)”.

Vi menar att intervjupersonernas tal gar att koppla till den diskurs som Eva Magnusson tar
upp om att jamstalldhet handlar mest om attityder. | talet framstar bilden av att det ar upp till
individen att hantera den situation man befinner sig inom. Det &r en fraga om den personliga
formagan att anpassa sig till en mansdominerad situation; bara man anpassar sig sa ar det
inget problem att vara kvinna i en mansdominerad bransch. Fragan blir alltsa till en icke-

fraga.
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Detta leder vidare in pd Magnussons diskurs om att jamstalldhet ar en kvinnofraga och darfor
kvinnors ansvar. Det framstar som sjalvklart att det ar upp till en sjalv hur man ska hantera
situationen. Mannens roll i det hela blir helt enkelt inte problematiserad. | talet lagger man
istallet hela ansvaret pa sig sjalv att forhalla och anpassa sig till den manliga norm som, i detta
fall, finns pa arbetsplatsen. Som exempel kan man har ndmna Lenas tal om strategier for att
inte ta illa vid sig. Hon problematiserar inte vad det & som gor att hon skulle kunna ta illa vid
sig — dvs. den manliga normen — utan istallet &r det hon sjalv som ska anpassa sig sa att hon

inte gor det.

| teoridelen tar vi dven upp den problematik Hearn och Piekkari menar finns nar man pa
organisationsniva har ett individualistiskt synsatt pa jamstalldhetsarbete. For att komma bort
fran den tanke intervjupersonerna har om att det ar individernas ansvar menar vi att det kan
vara av vérde att i organisationen implementera ett tankesdtt som uppmadarksammar en
strukturell problematik. Alltsa att uppméarksamma att kvinnor och man konstrueras
annorlunda och att det darmed uppstar en manlig norm. Det skulle vara ett satt att pa allvar ta

tag i den problematik i fraga om kén som férekommer i organisationen.

4.3 Kapital och Habitus
| detta avsnitt tar vi upp problematiken i att natverket — som vi menar — riktar sig framst till
tjanstemannen. Vi kommer nedan visa pa att yrkesarbetare och tjansteman har olika

forhallningsstt till natverket och vad det beror pa.

4.3.1 Yrkesarbetarnas brist pa kansla av delaktighet

Pa fragan vad hon vill ha ut av natverket svarar Kerstin att hon inte riktigt vet. Hon fick
information om det i bdrjan och hon gick med utan att fundera kring varfor. Lotta i sin tur vet
inte ens om hon ar med i natverket. Pa fragan om hon har hort talas om det svarar hon att

"nae, alltsa nja, det kanske jag inte har (skratt)”.

Vad galler deltagande pa traffar som natverket anordnar ar Kerstin forsiktigt installd till att ta
sig tid att delta. Hon menar inte att hon inte kan ta sig tiden att ga, men samtidigt sager hon att
“man kanner anda sjalv att man har ett ansvar for sitt jobb, sa da tycker man att nej, da later
jag det vara”. Hon menar att hon skulle kunna ga pa traffar, men vill inte géra det jobbigt for
kollegor och chefer, da de maste ordna en ersattare; det &r ju bara det att man inte kan stélla

upp for att det kravs ju litegrann av oss. Och det &r det inte tid till, sa det ar synd”. Samtidigt
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sd menar hon att det inte & nagra problem att hitta en ersattare om hon skulle vilja ga pa en
traff.

4.3.2 Fokus pa tjanstemannen

Mycket i de intervjuade tjanstemannens tal tyder pa att de pa ett tydligare satt an
yrkesarbetarna intresserar sig for nétverkets verksamhet. Louise ndmner exempelvis en
foreldsning nétverket organiserat som hon tycker var inspirerande. En kvinnlig chef talade dé&r
om ledarskap och maktstrukturer. Louise séger att ”det var véldigt intressant att hora for det
speglar sig valdigt mycket hos oss. Man hittar paralleller och far nya idéer”. Vidare berattar
Karin om tva natverkstraffar hon varit pa, som hon tyckte var bra och tog upp intressanta

amnen. Men samtidigt &r hon kritisk till att de hade en viss infallsvinkel,

”pa den ena var det en kvinna som jobbade hér och pa den andra var det en kvinna
utifran som bada har varit véldigt lyckade och sa. Och det &r vél ocksa en sak, att
man behdver kanske inte bara framhalla kvinnor som har lyckats sa himla mycket
(skratt). Utan man kan ta, det maste inte bara vara chefer utan det kan faktiskt vara
en vanlig medarbetare, for att de flesta kanske anda ar det”
Har blir det tydligt att natverket har ett fokus pa tjanstemannen och deras karriarer. Camilla
menar att natverket har ett tydligt karriarfokus, exempelvis pa forelasningarna; fragorna som
tas upp handlar ju ofta om organisationsfragor, ledningsfragor och sant dar”. Har

framkommer tydligt att natverksarbetet riktar sig framst till tjanstemannen.

Trots att tjanstemannen inte heller alltid har mojlighet att delta ar det anda tydligt att de visar
intressefor de arrangemang som natverket anordnar. En bidragande orsak till detta tror vi &r

att natverket har vad vi menar ett fokus pa tjansteman.

4.3.3 Olika tillgang till information

Louise sager att hon inte tror att all information nar ut till yrkesarbetarna pa samma satt som
till tjanstemannen. Vilket vi tror kan ha att géra med att informationen gar ut pa olika satt till
yrkesarbetarna och tjanstemannen. Kerstin sager att hon far information fran natverket
hemskickat med posten, medan Lena exempelvis séger att hon far all information om

natverket via e-post.

4.3.4 Natverkets fokus pa tjansteman kopplat till Bourdieu
Vi menar att pa grund av innehallet i natverkets verksamhet forhaller sig yrkesarbetarna och

tjanstemannen till det pa olika satt. Natverksarbetet ar helt enkelt inriktat pa fragor som ror
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tjanstemannen. Att Kerstin har en forsiktig installning till att delta pa olika traffar tolkar vi
som ett uttryck for att det inte ar nagon sjalvklarhet for henne att delta. Delaktighet i natverket
framstar alltsa inte som ett givet alternativ. Tjansteméannen talar mer pa ett satt som att det ar
ett sjalvklart alternativ att delta. De bada grupperna har alltsa olika instéllning till deltagande i
natverket. Det blir tydligt att natverket inte lyckas inkludera yrkesarbetarna i lika stor
utstrackning som tjanstemannen da Kerstin inte vet vad hon vill fa ut av natverket och Lotta

inte verkar kanna till att det existerar.

Kapital

For att aterkoppla detta till Bourdieu kan man hér tala om en form av kapital som vi har valt
att beteckna natverkskapital. Detta menar vi gar att betrakta som en form av kulturellt kapital.
Vi menar att sjélva yrkespositionen tjansteman tillerkanns ett varde inom natverket. Saledes
innehar tjdnstemannen ett storre kulturellt kapital &n yrkesarbetarna inom detta. Innehav av
natverkskapital innebar i vart sammanhang att man besitter makt inom natverket. Vi ser det
som att tjanstemdnnen inom ramen for natverket har ett storre kulturellt kapital &n
yrkesarbetarna, och att det darfor blir mer sjélvklart for dem att delta. Deras yrkesposition och
vad den innebér tillerkanns ett varde inom natverket, da det ar fragor relaterade till deras
position som tas upp i natverket. Man har aven tillgang till information pa ett annat sétt an
yrkesarbetarna. Det satt som tjanstemannen far information pa, via e-post, kan ses som kapital

i sig. Sjalva e-postadressen; “fornamn.efternamn@contratistas.se”, kan darfor ses som ett

erkdannande.

Habitus

Bourdieu menar att en individs habitus bland annat paverkar huruvida en person kanner sig
mer eller mindre bekvam att rora sig i olika sammanhang. Habitus paverkar aven vilka
valmojligheter, mal och dylikt som framstar som majliga och rimliga for en individ. Det gor
att vissa handlingar k&nns naturliga och normala, och andra inte. Som vi ndmnt i teoridelen &r
habitus tatt sammankopplat med kapital. Brist pa natverkskapital menar vi kan ha inverkan pa
habitus, vilket kan gora att man inte k&nner sig hemma i ndtverket. Vi menar att
tjanstemannen och yrkesarbetarna besitter olika habitus, vilket gor att de i olika grad kénner
sig inkluderade i natverket. Kerstins forsiktiga installning till att delta pa natverksaktiviteter
kan da forstas utifran detta. Har kan dven namnas att Lotta berattar om en forelasning for
kvinnliga anstallda — utanfor det kvinnliga natverket — som hon varit pd. Amnet var hur man

ska fa in fler kvinnor i foretaget. Hon upplevde dar en vi och dem-kénsla, och att
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tjanstemannen gjorde det till sin sak, att det var deras ord som raknades; ”sa det kandes lite
som att “ja men du ar ju bara yrkesarbetare...” (skratt) och &nda var vi bara tjejer sa det
kandes lite markligt”. P4 samma satt som Lotta i detta fall upplevde en vi och dem -kansla, att
hon inte hade ratt kapital for att ta for sig i sammanhanget, kan yrkesarbetarnas habitus leda
till att de inte kanner sig inkluderade i natverket. Detta da de inte besitter ett lika stort
natverkskapital. Louise &r inne pa detta, da hon sager att ”jag tror det & manga som téanker att
[...] det &r for tjanstemdn och att de skulle kénna sig felplacerade for att de inte & medvetna

om att det ar till for alla”.

5. Slutsats och diskussion

Vi ndmner i uppsatsens inledning att det kan finnas en risk att man har kvinnliga natverk mest
for syns skull. Under arbetets gang har vi forstatt att det har varit svart att hardra och saga att
man bedriver natverksarbete bara for att det forvantas och ser snyggt ut. Aven om vi pa
manga plan forhaller oss kritiska till hur natverket fungerar tycker vi &nda att man har en vilja
och ambition med ndatverket. Man anordnar traffar, upprattar styrdokument och har en
styrgrupp och koordinatorer som lagger ned dyrbar tid pa arbetet. Samtidigt menar vi att det
finns problem med innehallet i natverksarbetet. Nedan forsoker vi visa pa olika problem som
finns med det jamstalldhetsarbete som bedrivs inom det kvinnliga natverket, samt diskuterar

och ger forslag pa forandringsmajligheter.

5.1 Fokus pa decision-rationalitet

Ett problem som vi ser ar att natverket fokuserar pa en decision-rationell niva. Antagandet om
konskillnader ses som en gemensam grund for natverksarbetet da man aktualiserar det i syftet.
Som vi visat pa i analysen ar detta inte férankrat i natverksarbetet, och formuleringen i sig &r
problematisk. Vi menar att en betoning pa kénskillnader riskerar att reproducera stereotypa
uppfattningar om kvinnliga respektive manliga egenskaper och darmed vilka
yrkesbefattningar som ar bast lampade for kvinnor respektive man. Detta star i strid med det
detaljerade malet med natverket att "cka andelen kvinnor pa traditionellt mansdominerade
befattningar och pa chefspositioner”. Man fokuserar alltsd pa att uppratta abstrakta
formuleringar — antaganden om konskillnader — istallet for att utga fran vad medlemmarna vill

ha ut av natverket.
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Vi tycker — likt alla intervjuade — att syfte 3 i projektplanen &r bra. Problemet, som vi ser det,
ar att det inte ar forankrat i sjélva verksamheten. Medlemmarna har helt enkelt inte méjlighet
att ”knyta kontakter, utbyta erfarenheter och framféra forslag till forbattringar”. Vi anser
darmed att man i storre utstrdckning bor betona ett action-orienterat handlande. Som vi visat
pa i analysen vill manga av de vi intervjuat fa tid till att diskutera med andra for att starka sig
sjalva i sin yrkesroll. Om man fokuserar mer pa konkreta problem som finns for kvinnor
menar vi att man jobbar mer med att faktiskt forsoka astadkomma okad jamstalldhet. For att
hanvisa till den definition av begreppet jamstalldhet vi anvédnt oss av kan ett action-orienterat
handlande vara ett bra séatt att arbeta pa for att forsoka uppna jamstélldhet. Detta eftersom det,
menar vi, kan vara ett satt att skapa battre forutsattningar for kvinnor inom organisationen.

Har kan projektarbeten fungera som ett hjalpmedel for att fokusera pa medlemmarnas
konkreta intressen. Da dessa kan skilja sig at — mellan exempelvis olika yrkesgrupper — inom
organisationen tror vi att projektarbeten skulle kunna vara ett satt att arbeta med olika
onskemal som personer inom olika yrkesgrupper ger uttryck for. Det skulle leda till ett mer
flexibelt och lyhort natverksarbete. Vi menar dven att det ar viktigt att det pa natverkstraffar
och 6ppna seminarium ges mer tid till natverkande och att medlemmarna far traffa varandra
och diskutera olika fragor. Samt att man uppméarksammar olika uppfattningar bland

medlemmarna om vad de vill ha ut av natverket.

5.2 Att forena tva rationaliteter

Eriksson-Zetterquist och Styhre menar att en bra vag for att lyckas med ett jamstalldhetsarbete
kan vara att forena decision- med action-rationalitet. |1 sin artikel hénvisar de till Kant;
”Action without reflection is shallow, but reflection without action is empty” (Eriksson-
Zetterquist & Styhre 2007:153). Man menar alltsa att de tva formerna ar 6msesidigt beroende
av varandra. Vi ser det som fordelaktigt att i det kvinnliga natverket sammanféra dessa tva
nivaer. Vi menar att man kan fora in decision-rationalitet pa sa vis att man implementerar ett
strukturellt synsatt pa kon i verksamheten. Detta snarare &n att betona antaganden om
skillnader mellan konen. Vi tror att det skulle vara intressant for medlemmarna i natverket att
fa kannedom om olika perspektiv som har ett strukturellt synsatt pa kon, da alla pa sa sétt
skulle fa en gemensam grund att utga ifran. Det kan exempelvis innebéra att alla medlemmar
laser och diskuterar en specifik bok, artikel eller dylikt. Eller kan en extern forelasare halla

foredrag om genus i organisationer. Poangen ar att medlemmarna far en grundforstaelse och
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lar sig olika begrepp for att kunna se pa jamstalldhetsproblematik ur en strukturell synvinkel.

Detta kan ses som en decision-rationell grund for natverket.

Ett strukturellt synsatt pa kon tror vi skulle vara nyttigt eftersom man utifran ett sadant kan ta
tag i olika amnen och problem pa ett annorlunda sétt an vad man har gjort hittills. Man for pa
sa satt samman det decision-rationella med det action-rationella. Man kan utga fran individers
olika konkreta problem och tolka dem med hjalp av ett genusperspektiv sasom vi har forsokt
gora i denna uppsats. | analysdelen har vi utifran ett genusperspektiv analyserat
medlemmarnas uttalanden om problem man kan ha som kvinna i en mansdominerad bransch,
samt visat pa att det ar upp till individen att hantera den situation man befinner sig inom. Med
ett strukturellt synsatt utgar man fran att det kan finnas skilda forutsattningar for kvinnor som
grupp an vad det gor for man som grupp. En storre betoning pa ett sadant perspektiv tror vi
skulle kunna gora att ansvaret for att hantera sin situation som kvinna i en mansdominerad
bransch inte lika mycket laggs pa individen sjalv. Vilket i forlangningen leder till att
jamstalldhet inte enbart ses som kvinnors ansvar. Detta dd man med ett grupperspektiv
accepterar att det rader olika villkor for kvinnor och méan, och att man pa grund av det
rimligen ser det som ett gemensamt ansvar att komma at sadana problem. Om man i natverket
har den grundforstaelse for jamstalldhetsproblematik som vi foresprakar kommer man i sitt
arbete kunna se problem man tidigare inte sett, samt jobba mot en foérandring pa strukturell
niva. Man lyfter helt enkelt upp problematiken pa en strukturell niva for att visa pa att

strukturella faktorer kan paverka individers handlande.

5.3 Kapital och habitus

I var analys gar vi in pa hur tillgangligt natverket ar for olika medlemmar. Ett problem som vi
ser det ar att man inte lyckas inkludera yrkesarbetarna pa ett lika sjalvklart satt som
tjanstemannen. Har kan namnas att Eva i var intervju sjalv tar upp denna problematik, och att
det ar nagot man maste jobba vidare med. Hon visar saledes pa en medvetenhet fran
foretagets sida om att man har svart att locka till sig yrkesarbetarna. Anledningen till att
yrkesarbetarna inte &r lika inkluderade menar vi dr att de inte i lika stor utstrackning som
tjdnstemannen besitter den form av natverkskapital som tillerk&nns véarde inom natverket.
Deras habitus gor darmed att det inte upplevs som lika sjélvklart for dem att delta i natverket.
En "16sning” pa detta skulle kunna vara att man tar upp fragor och &mnen som berdr aven

yrkesarbetare, och darmed skulle man i hogre utstrackning erkdnna yrkesarbetarnas kapital.
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Deras habitus skulle da pa ett battre sétt passa in i natverket, och vi tror att de pa sa vis skulle
kénna sig mer delaktiga. Vi & medvetna om att yrkesarbetarna bara ar en liten del av alla
kvinnor pa foretaget, och det ar forstaeligt att man inte fokuserar sa mycket pa dem. Att man
exempelvis inte har foreldsningar som riktar sig frdmst till yrkesarbetarna &r inget konstigt.
Desto viktigare blir det darfor att ha ett flexibelt natverk som kan tillgodose olika behov. Har
kan projektarbeten som tillvaratar olika yrkesgruppers intressen spela en viktig roll.
Projektarbeten kan gora yrkesarbetarnas rost hord och pa sa satt i dialog med organisationen

identifiera &mnen och omraden som ar specifikt viktiga for dem inom néatverket.

5.3.1 Tillgang till information

Vi tror att om man lyckas astadkomma en férandring som vi féreslar ovan, kommer man dven
till viss del att komma at den problematik med informationstillgang som vi tar upp i analysen.
Lyckas man fa yrkesarbetarna att bli mer delaktiga i natverket blir ocksa overféringen av
information smidigare. Vi tror dven att ett bra konkret forslag &r att ge yrkesarbetarna egna e-
postadresser. Det skulle gora formedlingen av information enklare samt inkludera
yrkesarbetarna mer. Férutom den uppenbara funktionen och nyttan av en e-postadress tror vi
aven att den fungerar som kapital i sig. Var uppfattning ar att man upplever att en e-postadress
ar nagot som tillerkdanns varde inom natverket, och att man darmed kanner sig inkluderad om

man har tillgang till en sadan.

5.4 Nétverket som ett socialt kapital

Auvslutningsvis vill vi poangtera att vi ser en potential i natverket vi har studerat saval som i
kvinnliga natverk som fenomen i stort. Vi tycker det ar positivt att det har blivit allt vanligare
med kvinnliga natverk i arbetslivet, men vi menar att just i vart fall har man annu inte hittat ett
sétt att arbeta som bidrar till nagon sarskilt stor forandring. Ett kvinnligt natverk har potential
just for att det kan innefatta ett stort socialt kapital for medlemmarna. Ett sadant innebér att
alla medlemmarna i natverket kan dra nytta av varandras olika kapital. Medlemmarna skulle
kunna stodja och dra nytta av varandra; ta del av kunskaper, komma at gemensamma problem
och diskutera dem med varandra. Ett natverk skulle da — menar vi — kunna vara ett mer

kraftfullt verktyg for forandring.
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7. Bilagor
Bilaga 1
Hej!

Vi ar tva studenter som laser sista terminen pa personal- och arbetslivsprogrammet vid Lunds
Universitet. Vi ska denna termin i samrad med Contratistas AB skriva kandidatuppsats vid
sociologiska institutionen.

Vart mal med uppsatsarbetet &r att fa en inblick i hur man arbetar med jamstalldhetsfragor pa
ett stort svenskt foretag inom en mansdominerad bransch, samt att med vara teoretiska
perspektiv problematisera jamstélldhetsarbetet.

Intresset for var uppsats ar att studera Contratistas AB:s kvinnliga natverk. Darfor skulle vi
vara intresserade av att ta del av dina erfarenheter av projektet. Vi har gjort en intervju med en
nyckelperson i projektet, men vi vill dven fa med fler medarbetares syn pa natverket.

Om du kan téanka dig att hjalpa oss i var undersokning vill vi garna genomfora en intervju med
dig pa ca. en halvtimme. Deltagandet ar givetvis frivilligt. Staller du upp kommer du
sjalvklart att vara helt anonym i var uppsats. Saledes kommer inga namn eller andra
personliga kannetecken sasom alder och kon att ndmnas. Foretaget kommer ocksa att
anonymiseras.

Vi ser gérna att intervjun genomfors nagon gang under vecka 47. Vad galler exakt tid och
plats &r vi valdigt flexibla, vi kan nar du kan. Via telefon gar ocksa utmarkt for oss.

Vart arbete kommer att bli en kandidatuppsats som vi presenterar pa ett
examinationsseminarium i borjan av januari. Uppsatsen kommer ocksa att skickas till
Contratistas AB:s HR-avdelning. Uppsatsen kommer &ven att finnas tillganglig pa en
uppsatsdatabas pa Internet.

Har du nagra fragor sa kontakta garna oss eller var handledare.

Handledare for detta projekt ar Lektor Anders Jarnegren pa Sociologiska institutionen vid
Lunds Universitet som kan nas pa Anders.Jarnegren@soc.lu.se , 046-222 88 28 .

Med Vénliga Halsningar

Tomas Martling tomasmartling@hotmail.com , 0709-686640

Stina Widerstedt stina.widerstedt@gmail.com , 0730-403950
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Bilaga 2

INTERVJUGUIDE NYCKELPERSON

Ok att spela in?

Ett 6gonblick — satta igang inspelning!

Forsta intervjun vi gor, mer informativ.
Sedan intervjuar vi andra personer i natverket

Tar utgangspunkt i projektplanen, fragor rérande innehallet i den

Bdrja berétta kort om dig sjalv och din funktion —
Varit med fran borjan? startade upp? Initiativtagare?
Hur aktualiserades behovet av ett nétverk...

Vi fétt tillgang till projektplan och modell 6ver organisationen.
Vi vet hur det &r uppbyggt,

Men lite kort om dina tankar kring Néatverkets struktur,
fungerar det bra?

Tankte fraga lite kring Syftet som formulerat i projektplanen —

Hur kommer det sig att ni valt eller lyft fram just dessa syften,

Hur menar man?

Ex. "Att lara oss forsta och anvanda olikheter mellan kvinnor och mans arbetssatt”
”Att ge ledningen underlag for prioriteringar av olika genderinsatser”

Tankar bakom formuleringar?

Det som formuleras i syftet aterkommer pé andra stéllen, ex. att Oppna seminarier anordnas
for att ”6ka medvetenheten i gender-fragor och dra nytta av olikheterna mellan kvinnor och
mén”.

Hér uppfattar vi en sorts tanke om att kvinnor och mén kan komplettera varandra med sina
olikheter
Ar det lite det som ar tanken?

Hur tror du man kan gora det?

Hur uppfattar ni medarbetarnas syn pa det??

Som exempel pa amnen vid natverkstréaffar star formuleringen Genderledning/genderstyrning
som ett amnesomrade att arbeta med.
Gick igenom och diskuterade och forstod inte riktigt vad det innebar?

Hur gor man fran styrgruppens sida for att fa reda pa medarbetarnas uppfattning av natverket?
Och utveckla det i ratt riktning?
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Forstod pa var kontaktperson att enkatundersokningar har gjorts (ex. senaste 6ppna
seminariet)
Har det gjorts nagra storre eller mindre forandringar p.g.a. medlemmarnas asikter?

Projektplanen innehaller d&ven Mal for Contratistas AB:s affarsplan.
Dér star bl.a. att "Okad mangfald vad géller kén och ursprung en av strategierna for att uppna
foretagets gemensamma mal” Hur ser foretaget att okad mangfald kan bidra till det?

Ett detaljerat mal; ”Oka andel kvinnor pé traditionellt mansdominerade befattningar och pa
chefspositioner”. Vi har fatt ta del av en del statistik som verkar visa pa viss positiv
utveckling de senaste aren, men lite svart for oss at lasa av och avgora.

Vad ar din uppfattning om det?

Och tror du natverket spelat nagon roll? och i sa fall hur?

Rent konkret?

Vet att valdigt fa kvinnor som arbetar ute pa byggena och desto fler tjansteman. Valdigt olika
utmaningar. Hur ar natverkets funktion har, och pa vilka olika satt. Helt enkelt kan man

tillgodose hela spannet, vad &r svarigheterna?

Men kan man se att natverket tilltalar nagon viss kategori eller yrkesgrupp inom foretaget mer
an andra? Eller aldersgrupper? Ex. Unga mer entusiastiska ??

Hur har natverksarbetet utvecklats under aren? Kanske mindre motarbetat, mer accepterat,
etablerat, flyter pa smidigare?

DET VAR ALLT
VANTA ETT OGONBLICK - STANGA AV INSPELNING!!!

Tusen tack for din medverkan!
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Bilaga 3

INTERVJUGUIDE MEDLEMMAR
Ok att spela in?

Sétt igang inspelning!

Vi gor intervjuer med medlemmar i natverket, om hur det &r att vara kvinna i en
mansdominerad bransch och vilken uppfattning man har om nétverket.

Hur l&nge har du varit med?
Varfor gick du med i natverket?
Borja berétta kort om dig sjélv och din roll i natverket

Vilka forvantningar hade du fran bérjan, har du fatt ut vad du hade tankt. Vad?

Ser du nagra problem som det ar nu?

Hur kan natverket vara till nytta for dig och andra, rent konkret?

Vad &r det man natverkar om?

Eller indirekt, exempelvis att man knyter meningsfulla kontakter, Oppna seminarier och
natverkstréffar?

Berétta lite mer om natverkstraffarna, hur tycker du de funkar, exempel pa bra triffar? Oppna
seminarier?

Upplever du nagra problem med att nétverket tar upp en del tid, att natverksarbetet laggs pa
arbetstid, hur beméts det av andra?
Hur mycket tid lagger du ner pa natverket?

I natverkets projektplan star att lasa om sa kallade projektarbeten dar man sétter samman
grupper som jobbar med en specifik sak. Exempel fran nyckelpersonen var byggarklader i
kvinnostorlekar.

Har du varit med i nagot projekt? Eller kanner du till nagot?

Vad tycker du om den formen av arbete i natverket?

Upplever du att foretaget tar jamstalldhetsfragan pa allvar?
Ar natverket ett sétt att ta det pé allvar, eller ar det bara till for att det ser snyggt ut?
Tror du att natverket gor foretaget mer attraktivt att soka sig till for kvinnor?

Hur upplever du din situation som kvinna i byggbranschen? Problem?

Uppfattningar om kon, blir behandlad annorlunda, far man kdmpa mer for att na dit man vill,
Finns det ett forvantat beteende pa dig som kvinna? Pa mannen ocksa kanske?

”Avvikare”

Ar det nagot som ar patagligt i vardagen, som du reflekterar kring, alltsa att arbetsplatsen ar
valdigt mansdominerad? Kan natverket bidra med nagot kring dessa fragor?

48



Rent karridrmassigt, upplever du for dig eller for andra kvinnor att det finns en problematik
som det inte finns for mén?

Vad upplever du att mén har for fordelar som gor att ett kvinnligt natverk dverhuvudtaget
behdvs? Manligt natverkande?

Kanner du nagra kvinnor som inte & med i natverket? Varfor?

Siffror pd att ungefar halften av alla kvinnor ar med. Aven valdigt liten andel av yrkesarbetare
med. Alltsa valdigt fa kvinnor som arbetar ute pa byggena och desto fler tjansteman. Varfor
tror du att de & med i mycket mindre utstrackning?

Kanns det som att narverket riktar sig till en viss grupp/vissa grupper inom foretaget? Aven
alder?

Fatt tillgang till projektplanen, en del fragor rérande innehallet i den

Tankte fraga lite om dina tankar kring syftet med natverket som det ar formulerat i
projektplanen;

"Att lara oss forsta och anvanda olikheter mellan kvinnor och méns arbetssatt”

”Att skapa ett forum for kvinnor dar man kan knyta kontakter, utbyta erfarenheter och
framfora forslag till forbattringar”

”Att ge ledningen underlag for prioriteringar av olika genderinsatser”

Hur forhaller du dig till det, vad har du for tankar kring formuleringarna?

Det som formuleras i syftet aterkommer pé andra stéllen, ex. att Oppna seminarier anordnas
for att "o6ka medvetenheten i gender-fragor och dra nytta av olikheterna mellan kvinnor och
mén”.

Hér uppfattar vi en sorts tanke om att kvinnor och mén kan komplettera varandra med sina
olikheter. Vad har du for tankar kring det? (I friga om exempelvis ledarskap?) Eller nar man
jobbar i team och projekt? Aven andra medarbetare?

Det framkommer i syftet i projektplanen att det kan vara bra ndr man exempelvis jobbar i
olika team, att det finns en blandning av olika arbetssatt/synsétt i arbetet. Hur ser du pa att
fora olika arbetssatt/synsétt i nar man exempelvis jobbar i team? Tror du att kon spelar nadgon
roll har?

Ledarskap? Blir det latt att kvinnor och man hamnar pa olika uppgifter etc nar man ska
samarbeta i team eller projekt?
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Ett detaljerat mal;

”Oka andel kvinnor pa traditionellt mansdominerade befattningar och pa chefspositioner”. Vi
har fatt ta del av en del statistik som verkar visa pa viss positiv utveckling de senaste aren, hur
tycker du det & med konsfordelningen idag?

Och tror du natverket spelat nagon roll i denna fragan for att forandra? och i sa fall hur?

Rent konkret?

Hur har natverksarbetet utvecklats under aren? Kanske mindre motarbetat, mer accepterat,
etablerat, flyter pa smidigare?

En sista fraga; hur far du information fran natverket?
VANTA ETT OGONBLICK — STANGA AV INSPELNING!!!

Tusen tack for din medverkan!
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