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Vért syfte med detta arbete &r att pavisa och lyfta fram rédande sociaa
konstruktioner i forhallande till konsordningen och beskriva dess betydelse i ett
jamstalldhetsarbete. Vi stédler frégan om vilka attityder, sociala representationer
och diskurser det finns pd Nordea avseende kvinnor, man, ledarskap och
kvinnors villkor. Vidare vill vi ta reda pd hur dessa attityder samt praxis
paverkar jamstélldhetsarbetet pa Nordea

Vi har utfort en kvalitativ intervjustudie med personer pa olika befattningar, med
tonvikt pa ledare inom Nordea regionbank syd. Vi har valt att studera en
generell foreteelse i ett specifikt fall genom att anvénda oss av en abduktiv
ansats.

Vi har analyserat intervjusvaren med hjdlp av en teoretisk referensram som
behandlar socia konstruktion av kon, attityder och social konstruktionism samt
forhaIningssétt till kénsordningen.

Vér empiri bestdr av tolv intervjuer med anstdllda pad Nordea. Vi avser att
undersoka de teoretiska utsagorna empiriskt, men dven induktivt genom att det
empiriska kunskapsstoffet tolkas och sammanfogas i eft nytt teoretiskt
sammanhang.

Véra dutsatser & att man inom Nordea har péborjat ett liberalt
jamstélldhetsarbete, vilket syftar till att ta bort de systematiska hinder som
kvinnor moter. For att astadkomma en genomgripande férandring menar vi att
man dven maste genomfora ett radikalt jamstalldhetsarbete, som ifragasatter
befintliga strukturer och kulturer pa ett mer genomgripande sitt. Ett sitt att
hantera spanningen mellan liberat och radikalt jamstélldhetsarbete &r att ha tva
jamstalldhetsagendor; en kortsiktig och en langsiktig. Koénsdiskriminering inom
ramen for rekrytering och urvalsprocedurer minimeras. Pa lang sikt ifrégastts
strukturer, attityder och kulturer pa ett mer genomgripande Sétt.
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Equal opportunity, Attitudes, Social construction, Women's careers, Nordea

The study on equal opportunities in working life has in the past years shifted
focus from individual differences to organizational structures as a cause for
continued inequality. The present study seeks to anayze how socid
construction, attitudes and discourses effect the managerial career opportunities
of female employees. The case study company, Nordea has a mgjority of women
in total but a minority of women in managerial occupations.

The thesisis an abductive study based on a qualitative method, more specifically
interviews.

The analytical framework was constructed from theories on social construction
of gender, attitudes toward gender structure, tokens and coping strategies
towards gender structures.

The empiricall material was collected through semi-structured interviews
conducted on 12 employees, a majority of which in managerial positions.

The analysis of the case study revealed that Nordea has a liberal view on
changing the inequality between women and men. A more radical approach is
needed in order to change the social constructions on an organizational level,
which prohibit the career opportunities for women.
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1 INLEDNING

" Jag frapperades av det stora antal falska satser somjag
hade godtagit som sanna i min barndom.”
Descartes

1.1 Inledning till problemstallning

Arbetsmarknaden idag kan i viss mening sigas tillhdra arbetsgivarna da det inte finns
brist pa kompetenta manniskor till utlysta tjanster, utan tvértom. Trots att vissa
anstallningar kan locka Gver tusen personer att stka lagger manga foretag ner stora
summor pengar pa marknadsforing for att knyta de bésta personerna till sig.
Marknadsforing mot exempelvis studenter fokuserar ofta pa vilka karriarméjligheter man
har som nyutexaminerad om man &r villig att bli en framtida ledare inom foretaget, och
inte sdllan uttrycker foretagen att de garna ser kvinnliga sokande. Idag & det dessutom
norm bland foretagen att aktivt arbeta for en jamnare férdelning mellan kénen, genom att
skriva jamstéalldhetspolicy och jamstélldhetsplan. Bade méan och kvinnor forutsétter att de
ska ha lika mgjligheter till karrigr oavsett kon, det & ju s det star beskrivet i
jamstalldhetsplanerna. Trots detta visar undersokningar att strukturforandringen gér trogt
och att det fortfarande &r betydligt fler mén &@n kvinnor pa ledande befattningar (Kanter,
1977; Wahl, 1992; SOU 1997:135). Né&r vi borjade med detta uppsatsarbete fick vi fragan
om det 6verhuvudtaget var 16nt att studera sndva jamstalldhetsstrukturer, da si mycket
redan har skrivits om amnet och det anda inte sker nagra patagliga framsteg. Vi menar att
ett agerande maste baseras pa forstéel se for att kunna skapa en forandring. Vart arbete har
darfor som mal att bidra till den kunskap som behdvs for att forsta hur kon konstrueras i
organisationer och hur kénsordningen, det vill sdga maktrelationen mellan kvinnor och
man pa en strukturell niva, paverkar jamstalldhetsarbetet. Med jamstalldhet menas att
kvinnor och man ska ha samma réttigheter och skyldigheter inom alla vasentliga omréaden
i livet.

1.1.1 Tidigare forskning

For arbetsgivarnai Sverige & det sedan ett antal &r lag pa att bedriva arbete for en béttre
konsfordelning inom foretaget. FOrsok att minska ojamstélldheten bland man och kvinnor
pa arbetsmarknaden har daremot inte fatt de resultat man satt upp. Orsaken ar enligt
Wajcman (1998) att man har sa lange behandlat " problemet” pa fel sétt genom att man
bédei foretag och i forskningen stéllde fel frégor. Nar forskare borjade studera chefer och
kon var huvudfragan; Hur & kvinnor som chefer? Man undersokte kvinnors ledarstil. Det
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visade sig dock ganska snart att det inte gick att identifiera skillnader mellan mans och
kvinnors ledarstilar. For att komma ifran detta problem stallde man frégan om varfor det
finns s3 fa kvinnor pa ledande poster, vilket ledde till att man borjade studera
organisationsstrukturer istdlet for individer. Enligt Kanter (1977), som & en framstdende
forskare inom omradet, beror ojamstélldheten pa att kvinnor och man har olika villkor i
organisationer. Hon forklarar det faktum att s3 manga kvinnor stannar pa lagre nivaer
medan méannen kl&ttrar héanger samman med vilka méjligheter man har att forflytta sig
uppét och utvecklas i organisationen. Det vill siga vilka befordringsmdjligheter som
foljer med den tjanst man har. Sitter man pa en position med goda befordringsméjligheter
tenderar man att fa storre sjavfortroende, hogre ambitioner och en béttre vardering av sin
egen kompetens. De som sitter pa poster med fa mojligheter till avancemang begransar
sina ambitioner och undervérderar sin egen kompetens. Detta samband géller oberoende
av kon, men Kanter (1997) menar att det finns ett monster dar man oftare rekryteras till
positioner med stora majligheter och kvinnor till positioner med sma majligheter, men de
kvinnor som har mgjligheter till avancemang fran sin post har ofta lika hoga ambitioner
som mannen. Resultatet visar att kvinnor darfor generellt sett har lagre ambitioner én
man, men de kvinnor som verkligen vill och kan gora karriér riskerar darfor anda att
uppfattas som mindre intresserade av karriar. Varfor uppstar dessa felaktiga uppfattningar
om Kvinnornas intresse att gora karriar?

1.1.2 Forskningsriktningen idag

Forskningen idag fokuserar mer pa fragan om hur ledarskap & praglat av att chefer
framfor allt har varit och &r, i magjoritet man. Wajcman (1998) anser att det dominerande
séttet att se pa ojamstalldheternai arbetdlivet ar fortfarande genom att tillskriva kvinnorna
problemen och att argumentera for att kvinnorna inte kan klara en ledande befattning pa
grund av att de véljer att skaffa barn och darmed véljer bort att arbeta |anga dagar och
visa sig kapabel att klara en chefsposition. Annu viktigare &r att kvinnor lange har ansetts
som bristfalliga eftersom de har jamforts med en outtalad norm — méan som &r chefer
(Wahl, 2001). De egenskaper som traditionellt associerats med en framgangsrik ledare &r
sadana som anses typiskt maskulina, som exempelvis drivkraft, objektivitet och
auktoritet. Kvinnor har setts som annorlunda méannen, eftersom de ansetts sakna de
nodvandiga personliga egenskaper som kravs for att bli en framgangsrik ledare. Enligt
Wajcman (1998) & det fortfarande ménnen som definierar hur man blir framgangsrik,
och hur man ska agera for att lyckas. Hon menar att man maste andra pa mannens
monopol att definiera vad som kravs for att bli framgangsrik och kunna klé&ttra inom
foretaget.

Flera studier av jamstdlldhetsarbete har pekat pa hur en svérighet i arbetet &ar
diskrepansen mellan retorik och praktik. Pa en retorisk niva & de flesta positivt instéllda
till jdmstdldhet, men i praktiken & mannen fortfarande norm for en ledare (Hagberg,
Nyberg & Sundin, 1995; Holgersson & Hook, 1997). Med andra ord paverkar
dissonansen ord-attityd-handling och forsvarar jamstdlldhetsarbetet. Roman (1999)
skriver att diskrepansen mellan ord och handling kan forklaras utifran glappet mellan
diskursivt och praktiskt medvetande. Vart handlande styrs inte enbart av medvetna
forestallningar och intentioner, utan ocksa av den vanemassiga praktiska medvetenheten.
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Denna syn forstarks av tidigare forskning som fann att de strukturer och processer, som
kvarhdller konsindelningen i organisationer, ofta & djupa och forgivet tagna (Acker,
1990). Ett sétt att forsta hur dessa strukturer och processer kan fortleva & da att studera
socialisation, det vill séga hur méanniskor i ett socialt kontext skapar uppfattningar om
foreteelser (Alvesson & Billing, 1992). Underliggande attityder och sociala
representationer & viktiga orsaker till den rédande konsordningen och darmed till den
|langsamma utvecklingen mot jamstélldhet. En forstaelse for dessa underliggande attityder
och sociala representationer ar en forutsattning for att andra kdnsordningen.

1.2 Problematisering

Som vi tidigare beskrivit & jamstalldhet pa ledningsniva ndgot som manga foretag aktivt
arbetar med, men utvecklingen gar sakta. Fragestdlningarna om vad det beror pa samt
vad foretagen skulle kunna gora annorlunda for att paskynda processen, & intressanta att
studera. Denna problematik kan dock vara kandlig att studera och for att kunna komma at
fenomenet pa forstéel seniva kravs ett ndra samarbete med det studerade foretaget. FOr oss
var det darfor viktigt att vi fick access till ett foretag® med de uttryckta problemen. Detta
var mgjligt da vart fallforetag Nordea ville ha ett externt perspektiv pa problematiken
med en ojamn konsfordelning. Statistik idag visar att Nordeas personal totalt sett till tva
tredjedelar bestér av kvinnor, medan majoriteten av chefsposterna innehas av man och en
stérre andel man an kvinnor har akademisk examen. Nordea har uttryckt en vilja att
forandra den organisationsstruktur som idag gynnar mén och forsvarar for kvinnor att ta
sig till chefspositioner.

Nordea anser sig arbeta aktivt med jamstalldhetsfragor. Med utgangspunkt i bland annat
Jamstélldhetslag (1991:443), som siktar till att forbéttra framst kvinnors villkor i
arbetslivet, uppréttade Nordeas bankkoncern den 1 juni 1994 riktlinjer for jamstéalldhet
inom Nordea. Pa koncernnivan har foretaget utvecklat jamstalldhetsplaner och satt upp
olika konkreta ma och specificerat vilka aktiviteter som ska genomféras for att uppna
malen pa regionniva Foretagets Sétt att angripa den ojamna konsfordelningen har bland
annat varit att starta en arbetsgrupp med namnet Lika majligheter’. Gruppen ska framst
arbeta for en férandring av de strukturella problem som idag innebér att det & en klar
majoritet man som arbetar med foretagsmarknaden och fler kvinnor &n mén som arbetar
med privatmarknaden. Chefer rekryteras vanligtvis fran den del av organisationen som
jobbar mot foretagsmarknaden. Ledningen har under det senaste aret aktivt rekryterat
kvinnor till foéretagsmarknaden for att skapa forutsdttningar for dem att vaxa inom
foretaget. Malet med att oka andelen kvinnor som arbetar med foretagsmarknaden &r att
skapa en mer jamlik rekryteringsbas till ledande befattningar. Detta ska man astadkomma
genom utbildning, praotillféllen och ett kvinnligt ndtverk for att informera kvinnor om

! Med foretag menar vi professionella serviceforetag till vilka vart fallforetag tillhor.

2 Arbetet i Likaméjligheter gruppen syftar till att ka arbets- och karriarméjligheter for alla anstéllda
oavsett kon, 8lder etnicitet och sexuell 1aggning. | detta arbete koncentrerar vi oss framst pa
konsskillnaderna med karriarméjligheterna.



deras karriarmojligheter. Vidare finns en foretagspolicy® som forordar att man vid varje
rekryteringsprocess ska ha minst en sbkande av vardera kon.

| sin helhet kan Nordeas st att angripa problemet ses som en rationaistisk
ledningspolitik dar man forsoker forandra en situation genom att paverka
forutsittningarna. Vi konstaterar att denna forandring inte racker, utan man maste se pa
problemet genom en mer tolkande ansats och darmed férandra forstael sen inom foretaget.
Det innebér att man maste jobba med att forandra attityder och djupt rotade asikter inom
Nordea, precis som Bankinstitutens Arbetsgivarorganisation och Finansforbundet har
konstaterat i en 6verenskommelse om jamstélldhet. Den av parterna sammansatta centrala
jamstalldhetskommittén konstaterar bland annat att en uppnadd jamstalldhet mellan mén
och kvinnor mycket & en fraga om forandring av attityder och understryker det ansvar
som dvilar arbetsgivare, arbetdedning, fackliga organisationer och medarbetare att
gemensamt medverka till att bryta de traditionella férestéllningarna om konsbestéamda
yrkesroller. Detta arbete forsvaras av att konsférdomar ofta & omedvetna. Ett viktigt led i
jamstalldhetsarbetet maste darfor vara att sprida kunskap och skapa opinion i fraga.

1.3 Syfte

Vart syfte med detta arbete & att pavisa och lyfta fram rédande sociala konstruktioner i
forhallande till konsordningen och beskriva dess betydelsei ett jamstalldhetsarbete.

For att precisera vart syfte staller vi fragan om vilka attityder, sociala representationer
och diskurser det finns pa Nordea avseende kvinnor, mén, ledarskap och kvinnors villkor.
Vidare vill vi ta reda pa hur dessa attityder samt praxis paverkar jamstalldhetsarbetet pa
Nordea.

1.4 Avgransningar

Vi har valt att avgransa oss till att enbart studera Nordea regionbank syd®, som & vart
fallforetag. Vi kommer inte att gora jamforelser med andra regionbanker eller andra
foretag med liknande problem. For att avgransa oss vidare har vi valt att koncentrera oss
pa de tre storsta kontoren i Skane; Lund, Malmo och Helsingborg. Anledningen till att vi
har gjort den avgrénsningen &r att det endast & pa de tre kontoren i vart naromrade som
det finns bade kontorschefer samt privat- och foretagsmarknadschefer.

% | utdrag fré&n arbetsdokumentet ” Fokusomréden 2004” finns citatet; Vid rekrytering av medarbetare till
ledande befattningar ska minst en kandidat av bada kénen finnas med i urval sprocessen.

* Se foretagsbeskrivningen i kapitel 4.



1.5 Disposition

Kapitel 1 1nledning

| vart inledande kapitel har vi kortfattat beskrivit hur jamstalldhetsarbete bedrivs idag.
Forskningsinriktningen har bytts fran att vara individfokuserad till att vara
strukturfokuserad. Synen pa kon och social konstruktionism ger en bakgrund till vart
arbete.

Kapitel 2 Metod

| detta kapitel presenterar vi tillvagagangsséttet for var studie. Vi redogor for valet av
tolkningsstrategi och forfarandet for insamlingen av det empiriska materiaet.
Avslutningsvis redogor vi for hur vi gatt tillvaga for att uppnatrovardighet i var studie.

Kapitel 3 Teori

| det tredje kapitlet bygger vi upp en teoretisk referensram som ligger till grund for
analysen av det empiriska materialet. Vi beskriver social konstruktion av kon, individer
som forebilder for sitt kon samt kvinnor och méans syn pajamstalldhet.

Kapitel 4 Empiri
Vi borjar med en kortfattad foretagsbeskrivning. Déarefter presenterar vi resultatet fran
vart empiriska arbete.

Kapitel 5 Analys
| detta kapitel gor vi en analytisk koppling mellan det teoretiska ramverket och det
empiriska materialet.

Kapitel 6 Diskussion och slutsatser

Slutligen presenterar vi dutsatser och reflektioner om arbetet samt méjliga framtida
forskningsfragor.
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2 METOD

" Det finnsinga fakta, bara tolkningar.”
Nietzche

| detta kapitel beskrivs hur vi har gatt tillvaga for att uppfylla arbetets syfte. Kapitlet
inleds med en diskussion om var epistemologiska bakgrund. Darefter beskrivs det
ontologiska, det vill sdga det praktiska genomférandet av arbetet, och dlutligen
kommenteras arbetets kvalitet i termer av trovardighet och generaliserbarhet.

2.1 Forskningsdesign

Var gemensamma forskningsfilosofiska bakgrund, som &r baserad pa reflexiv tolkning
har varit drivande i denna studie. Reflexiv tolkning kannetecknas av att man tar vara pa
hur olika slags sprakliga, sociala, politiska och teoretiska element & sammanvavdai den
kunskapsutvecklingsprocess i vilken empiriskt material konstrueras och tolkas (Alvesson
& Skoldberg, 1994). Empirisk forskning praglas av reflektion och utgar fran en skepsis
mot vad som vid en ytlig anblick framsté&r som oproblematiska avspeglingar av hur
verkligheten fungerar, samtidigt som man vidmakthaler tron pa att studiet av lampliga
och genomtankta utsnitt av denna verklighet kan ge viktigt underlag till en
kunskapsbildning som ger mojligheter till forstéelsen snarare an faststéller " sanningar”.
Vé forskningsansats & en direkt orsak till varfor vi har gétt bortom statistiska
forklaringar eller strategiska bedomningar av verkligheten. Istéllet har vi velat undersoka
problemet pa ett djupare plan for att tranga bakom den iakttagna verkligheten och avsl6ja
mer fundamentala skikt.

Vi har valt att studera en generell foreteelse i ett specifikt fall genom att anvanda oss av
en abduktiv ansats (Alvesson & Skoéldberg, 1994). Den generella foreteelsen, det vill séga
kvinnornas underrepresentation pa chefsniva Oppnar sig genom ett  deduktivt
angreppssatt, dd man utifrén generella principer och redan befintliga teorier drar
almangiltiga Slutsatser. Ur den forekommande teorin hérleds sedan hypoteser, som
provas empiriskt i varje enskilt fall. Det specifika fallet, det vill sdga Nordea regionbank
syd, studeras med fordel genom den induktiva ansatsen. Hér véjer man att gora
observationer av verkligheten, som kan ge upphov till generella utsagor, utan att forst ha
forankrat undersokningen i en etablerad teori. Var studie inrymmer en véxelverkan
mellan de tva angreppssitten, genom att dra nytta av befintliga teorier och tidigare
realiserade undersokningar enligt den deduktiva ansatsen. Med hansyn till det, avser vi att
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understka de teoretiska utsagorna empiriskt, men &ven induktivt genom att det empiriska
kunskapsstoffet tolkas och sammanfogasi ett nytt teoretiskt sammanhang.

Det fdljer naturligt att vi anvander oss av kvalitativa forskningsmetoder i denna studie.
Karakteristiskt for kvalitativa metoder &r att skapa en djupare forstaelse for det problem
som forskaren amnar studera. Darmed sammanfaller var epistemologiska utgangspunkt
med de kvalitativa forskningsidealen. Inom ramarna for det kvalitativa tillvagagangssattet
har vi bestamt oss for att basera var empiriska undersokning pa en fallstudie. Genom en
fallstudie vinnldgger vi oss om detaljerade och genomgripande beskrivningar av en
foreteelse, t ex en handelse eller en socia grupp (Holme & Solvang, 1997 samt Merriam,
1994). | detta fall & det kvinnors underrepresentation som chefer pa Nordea regionbank
syd. Fallstudien utméarks av att den belyser det generella, d& den mdjliggor undersokning
av det enskilda, vilket i sin tur kréver en djupgdende studie. Det foljer vidare att man kan
beskriva varfor vissa foreteel ser uppkommer, istéllet for att enbart skaffa sig kunskap om
vilka foreteelserna & (Denscombe 2000).

| vart arbete har vi inte koncentrerat oss pa insamling och behandling av data i termer av
kvantitet, utan istallet lagt mer tonvikt pa tolkning och reflektion av den informationen
som uppenbaras genom fallstudien. Vi anser att det inte & fruktbart att goéra
djupintervjuer med alla inblandade for att pa det viset skapa en forstéelse for problemet.
Safort man som en utomstaende aktor, exempelvis som forskare, stéller fragor anses man
sétta igang en process hos intervjupersonen. Man saknar garantin att personen & den
samma innan som efter intervjun. For att sékra sig om detta skulle man férutom intervjun
behGva gora en utvardering av personens attityder, asikter osv. Detta skulle vara mycket
resurskravande och knappast vara till nytta om personen & forandrad efter intervjun.
Sialva studien skulle i sa fall beskriva ndgot historiskt och inte det befintliga. Istallet
anvander vi oss av ett fétal intervjuer som vi tolkar pd mer an ett Ssétt samt gor
genomgaende reflektioner av det vi tolkar och det vi redan tolkat. P& detta sétt far vi en sa
mangfacetterad bild som kan anses rimlig. | basta fal & va ambition att genom
reflektion uppdaga sddant som inte var uppenbart fran borjan och pa detta séitt skapa
kunskap som bryter vedertagna monster.

Kvalitativ forskning bygger pa antagandet att man kan ta del av varandras inre vérldar
genom spraket. De kvalitativa metoder, sa som djupintervjuer och observationer, &
vanligt forkommande inom fallstudier och & &ven passande vid explorativa
undersokningar som har ett fundamentalt beskrivande och forstaelsebaserat andamal
(Merriam, 1994 samt Wiedersheim-Paul & Eriksson, 1987). Intervjuer & det framsta
séttet att komma &t forskningsobjektets inre varld, déarav vart val av semistrukturerade
intervjuer. Enligt Patel och Tebelius (1991) &r forskarens varderingar och erfarenheter ett
hjadlpmedel for att komma nara de ménniskor som har information. | var studie har det
varit viktigt att bygga ett samspel med aktorerna i fallforetaget. Att skapa tillit mellan
forskaren och de intervjuade & ytterst viktigt for att komma ner till den nivan som
behovs for att problemet ska dppna sig. Vi som forskare &r inte nagra oskrivna tavlor. Vi
diskuterar, interagerar med intervjupersonerna i avsevard grad. Vi blir ett "verktyg”
istéllet for en belastning i undersokningen.

Reflektion handlar om att fundera kring forutsdttningarna for sin aktivitet, att understka
hur personlig och intellektuell involvering paverkar interaktionen med vad som beforskas
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(Alvesson & Skoldberg, 1994). Vi har varit observanta pa hur vi socialt konstruerar oss
galva samtidigt som vi konstruerar och tolkar den information vi har samlat. Detta
betyder att tolkningen inte bara hanfor sig i relation till vart studieobjekt utan aven i
forhallande till oss salva samt véar politiska, ideologiska, metateoretiska och sprékliga
kontext. Som forskare &r vi tre olika individer, med olika standpunkter, tre olika synsétt
och forstaelse av verkligheten. Vara olikheter i tankande paverkar hur vi upplever och
observerar verkligheten. Vidare skiljer sig var sprakanvandning & fran varandra, och
paverkar darmed hur vi upplevt verkligheten som i forsta hand studerats genom sprak.
Dessa olikheter anser vi vara en vardefull resurs for att reflexivt tolka det studerade, inte
minst davi kritiskt diskuterat och tagit tillvara véra olika perspektiv.

2.2 Datainsamling genom intervju

Insamling av det empiriska materialet, vara primérdata, har skett genom intervjuer pa
Nordeas kontor i Mamo, Helsingborg och Lund samt regionbankens huvudkontor i
Mamo. Vid intervjuerna hade vi ett antal pa forhand formulerade frégor och vi valde att
lamna utrymme for ytterligare fragor under intervjuernas gang. Intervjuerna kan darfor
sigas ha haft en semistrukturerad karaktdr. Med hjdp av en semistrukturerad
intervjuform kan man ge utrymme for foljdfragor da detta kan ge en 6ppnare och mindre
styrd diskussion (Holme & Solvang, 1997). Pa detta sétt kan man fdlja intressanta led
som kommer upp under intervjun. Orsaken till att vi valde att i forhand formulera ett
antal fragor till intervjupersonerna var for att lattare sékra att vi skulle fa den information
vi behovde och for att pa basta sétt kunna komparera de svar vi fatt fran olika personer.
Intervjufragorna (se bilaga) har vi forsokt att strukturera med hjalp av sa kallad tratteknik,
vilket innebar att vi har inlett intervjuerna med breda 6ppna fragor for att sedan dverga
till mer specifika fragor. Poéngen med att anvéanda detta tillvagagangssétt &r att motivera
och aktivera intervjupersonen (Patel & Davidson, 1994). Frégorna har haft en Gppen
karaktér déar vi medvetet valt att inte anvanda vissa begrepp for att inte styra
intervjupersonernas svar.

| valet av véra intervjupersoner pa Nordea har vi forsokt fa tillgang till personer med
olika befattningar for att pa bésta sétt fanga intervjupersonernas olika uppfattningar om
den ojamna konsfordelningen och vidare analysera dessa. Dessutom aterfinns
intervjupersonerna pa tre olika kontor i Skane, vilket gett oss en bild av eventuella
skillnader mellan olika delar av organisationen. Sammanlagt intervjuades 12 personer pa
foretaget. Inledningsvis intervjuades regionbankchefen som har den hogsta positionen
inom Nordea regionbank syd, samt foretagets HR-partner® for att skapa en forstaelse for
hur de ser pa situationen. Déarefter intervjuades tre privatmarknadschefer fran olika
kontor, en foretagsmarknadschef, en kontorschef, ytterligare en HR-partner samt tva
regionbankchefer for att se hur instéllningarna till situationen ser ut pa de nivaerna. Vi
har &ven intervjuat personliga bankméan och kassapersonal for att skapa en forstaelse for
hur de ser pa sitt arbete i termer av Onskan och mdjligheter att ta sig vidare inom
foretaget. Slutligen har vi &terigen intervjuat HR-partnern samt regionbankchefen for att

® Nordea har tv& HR-partners som béda arbetar med strategiska HR-frégor, samt stéttar kontorschefernai
dessa frégor.
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aerknyta till de inledande diskussionerna samt fa majlighet att diskutera fragor som
uppstatt pa vagen. Det ska pdpekas att vi inte haft som syfte att fanga den allmanna
attityden utan ledningens attityder, fér vi anser att de & chefernas attityder som framst
har majlighet att paverka de anstélldas attityder. Har utgar vi fran ett forstéel sebaserat
ledarskap som Sandberg och Targama (1998) skriver om.

Vi har kompletterat vara primardata med utvald sekundérdata, som bestar av skriftlig
information vi féatt frén fallforetaget. Sekundardata har vi hamtat fran foretagets officiella
hemsida i form av arsredovisningar samt fran foretagets intrand i form av
jamstalldhetspolicys och information om deras jamstdlldhetsarbete. Vi har dven fétt
dokument med fOretagets egen demografiska statistik. Dessa data har vi anvant som stod i
var beskrivning av fallforetaget.

2.3 Understkningens kvalitet

2.3.1 Trovardighet

Véar ambition att hoja trovardigheten av vart arbete har legat pa flera olika plan. Framst
har vi reflekterat Over trovardigheten av vara priméra kéllor. Vi har &ven antagit en
kritisk hallning till sekundar data samt den litteraturen vi valt att anvanda i arbetet.
Dessutom har vi reflekterat 6ver vara egna tolkningar under insamlings-, bearbetnings-
och tolkningsfaserna av arbetet.

Kallkritik har att gora med frdgan om forvrangning av information. Eftersom vi inte
iakttar verkligheten direkt utan anvander oss av intervjuer star kélan mellan oss som
forskare och verkligheten. Om en direkt koppling mellan forskaren och verkligheten
saknas & det viktigt att stélla sig kritisk till kéllan man anvander sig av (Alvesson &
Skoéldberg, 1994). Problem med att bestémma vem eller vad som &r upphovet till en kélla
ar kopplade till hur vi bestédmmer vilket samband som finns mellan kéllan och den
verklighet den beskriver. Rent allméant kan man sdga att ju narmare kallan & knuten till
den situation den behandlar, desto stérre betydelse far den (Holme & Solvang, 1997). |
vart fall & véarakalor de aktorer som agerar i den verkligheten som vi vill studera. Vi har
varit medvetna om att intervjupersoner ofta ger en subjektiv tolkning av verkligheten,
samtidigt som det finns tendens till att de &aven prioriterar sina egenintressen.
Intervjupersonernas subjektivitet har dock varit till hjép for oss, eftersom vi ville studera
deras egna upplevelser och attityder.

Tendenskriteriet innebdr att uppgiftddmnaren har intresse av att vinkla information
(Alvesson & Skoldberg, 1994). Detta har varit viktigt for oss att ha i aanke vid
intervjuerna, da vi kan anta att manga personer i fallforetaget inte vill 6ppet kritisera
ledningen av foretaget. Aven vi som forfattare &r subjektiva, och for att minska risken for
snedvridning av tolkningar har vi forsokt att diskutera och analysera tillsammans.
Samtidighetskriteriet, det vill siga tidsavstandet mellan handelse och kalla (Alvesson &
Skoldberg, 1994), anser vi inte vara nagot problem i vara intervjuer. Vi har stéllt fragor
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om aktuella handelser och skrivit ner informationen inom en kort tidsperiod. Aven det
foretagsinterna materialet vi tagit del av har varit aktuellt.

Vi utgdr fran att sekundéardata kan vara subjektiv. Har & vi inte intresserade av
materialets trovardighet, om det & sant eller inte, eftersom vi studerar den sanningen som
Nordea konstruerar om sig galv. Igen & materialets subjektivitet mer till nytta an en
storning i vart arbete.

Vi utgar fran att den litteratur och de teorier som vi har anvéant for att genomfora var
studie ar relevanta. For att forsakra oss om detta har vi gjort korsreferenser mellan den
litteratur vi anvant oss av samt kontrollerat referenserna. | den man det har varit mojligt
har vi anvant oss av olika kéllor som beskriver samma féreteelse som till exempel
socialisation. Huvuddelen av var litteratur ar vakéand och har anvantsi liknande studier.

Vart forhallningssétt, vid granskning och tolkning av kéllor samt insamlat material, har
varit baserat pa kritiskt tankande. Detta innebér en medvetenhet att inte direkt acceptera
information s& som den framstélls. Véar egen uppfattning om insamlad information har
varit mycket betydelsefull i tolkningen av data. Forskarens jag spelar en viktig roll i
produktion och tolkning av kvalitativ data. Forskarens identitet, varderingar och
overtygelser kan inte helt elimineras fran tolkning av empirisk data och anays av
kvalitativ data (Denscombe, 2000). Dé&rfor kan vi inte bara att reflektera Over
trovardigheten hos vara kallor utan dven 6ver var egen forforstael se.

Intervjuareffekten & svar att bortse fran nar informationen till en uppsats till storsta del
byggs pa intervjuer. Undersokningar avseende intervjuer visar tydligt att ménniskor
svarar olika beroende pa hur de uppfattar den person som stéler fragorna (Denscombe,
2000). Bade intervjuaren och den intervjuade har preferenser och forutfattade meningar,
och dessa har en viss inverkan pa méjligheterna att utveckla tillit under en intervju. Pa
grund av att intervjuerna varit enstaka och tidsmassigt begransade har vi inte kunnat
utveckla nagon djupare relation till intervjupersonerna. Trots detta har intervjuerna skett
pa ett Oppet och informel It sétt.

2.3.2 Generaliserbarhet av studien

En falstudie kan sagas vara mest kéndig for kritik nar det géller graden av
generaliserbarhet av fallstudien. Men &en om varje enskilt fall & unikt i vissa avseenden
sA & det ocksa ett exempel som ingdr i en bredare kategori (Denscombe, 2000). Till
exempel & Nordea inte unikt i sina forsok att forandra den radande konsstrukturen. Det
finns tva sétt att se pa graden av generaliserbarhet av var studie: fallspecifik kunskap och
allman kunskap.

Generaliserbarheten av fallspecifik kunskap beror pa huruvida det ar majligt att utifran ett
visst sammanhang for en viss typ av foretag dra generella slutsatser fran en fallstudie.
Mojligheten att generalisera resultatet fran Nordeartill andra foretag beror pai vilket grad
foretaget liknar andra foretag betréffande vissa typiska faktorer. Intressanta faktorer kan
vara storlek pa foretag, foretagets struktur och fordelning mellan man och kvinnor pa
chefsposter samt hur organisationen & uppbyggd. De centrala uppgifterna for forskare
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som anvander sig av falstudier & enligt Denscombe (2000) att identifiera viktiga
kannetecken som kan utgtra grunden for jamforelse med andra exempel inom samma
kategori och att visa hur fallstudien klarar en jdmforelse med andra i kategorin nér det
gdller dessa viktiga kannetecken. | vart fall innebér detta en fraga om huruvida slutsatser
vi drar om eventuella attityder angdende chefers kravspecifikationer kan ge liknande
effekter pd andra foretag. For att lasarna ska kunna avgora hur pass generaliserbar
fallstudien & har vi gjort en falbeskrivning samt en omfattande resultatbeskrivning av
Nordea. Sedan kan l&ésaren anvanda denna information for att beddéma i vilken
utstréckning de resultat vi kommer fram till utifran vart fall far generella konsekvenser
for andra foretag av sammactyp.

Pa den allmanna nivan kan resultat fran var studie generaliseras pa ett mycket bredare
plan. Detta beror pd att det problemet vi har studerat kan anses mer av ett
samhéllsproblem an ett foretagsspecifikt problem. Ojamn konsfordelning i sig samt de
attityder som manniskor har & nagot som kan studeras i samhallet. Med samhéllet menar
vi det kontextspecifika samhdlet dar Nordea finns. Vi anser med andra ord att
generaliseringar av den allmanna karaktdren frén detta arbete kan anvéandas i andra
studier som med avsikt att studera liknande problem pa samhéallsniva. Generaliseringarna
skadock alltid vararimliga och relevanta for de studier som gors.
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3 TEORI

" Ett dolt samband &r starkare an ett uppenbart.”
Herakleitos

| detta kapitel presenteras de teorier som & relevanta for var analys av Nordea. Vi
poangterar att kon ar socialt konstruerat bade i privata ssmmanhang som i arbetslivet. Har
fortydligar vi hur kénsbegrepp och vérderingar konstrueras i det sociala samspelet. Forst
presenteras hur konet konstrueras i organisationer. Vi forklarar &ven hur den sociala
konstruktionen av kén paverkas av forebilder samt hur kvinnor blir symboler for sitt kon.
Avslutningsvis tar vi upp kvinnors férhallningssétt till den rédande konsstrukturen samt
de forhalIningssétt som bade kvinnor och méan har till jamstalldhet.

3.1 Attityder och social konstruktionism

For att kunna forsta bakomliggande orsaker till strukturproblem inom foretag maste man
skapa sig en forstaelse for de varderingar som ligger till grund for problemen. Det &r forst
nar man forstér dessa varderingar och forgivettagna ” sanningar” och vad de grundar sig i
som man kan forsoka paverka personer och grupper inom ett féretag att tanka nytt. Det ar
ocksa viktigt att ha en bild av hur varderingar pa olika nivaer interagerar om man vill
forsta hur man kan skapa bestdende forandringar. Som individ agerar man i skilda sociala
grupper, man umgas med familj, vanner och arbetskamrater och paverkas av foretaget,
samhaéllet, genom media etc. Vi har valt att skapa en overgripande modell for att beskriva
hur vi som manniskor skapar forstaelse om véarlden.

3.1.1 Attityder

Attitydforskning baseras pa idén att manniskor inom sig har en uppséttningar varaktiga
varderingar om omvérlden vilka far dem att agera pa vissa sétt. Katz (1960) anser att
attityder uppfyller olika funktioner, sasom forstaelse, behovstillfredsstallelse, forsvar av
gévkansa och behovet av att uttrycka vara vérderingar. Det & svart att inom
attitydforskningen hitta korrelationer mellan manniskors uttryckta attityder och hur de
faktiskt agerar i olika situationer (Wetherell, 1997). Dessutom menar kritiker att attityd-
forskning &r for individcentrerad.
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Exempel: " Jag anser att kvinnor och man &r jamlika och bor behandlas dérefter. Att min
manliga kollega har hogre 16n for samma befattning beror pa att jag varit foraldraledig,
vilket har varit mitt eget val.”

3.1.2 Socialarepresentationer

| de flesta samhéllen finns ett antal varderingar och uppfattningar som delas av manga
och enligt Wetherell har man inte pa ett tillfredsstéllande sétt kunnat forklara forhallandet
mellan kollektiva varderingar och individuella attityder. Ett sétt att ndrma sig detta har
varit teorin om sociala representationer vilket innebar att det & manniskan gav som
konstruerar sin kunskap. Det ar darefter sociala processer som gor kunskapen varaktig
(Angelow & Jonsson, 2000). Ett sétt att delain sociala grupper &r enligt Wetherell genom
sociala representationer. Dessa forser grupper med en likriktande kraft som i sin tur ger
koder for deras kommunikation. Méanniskor som delar samma representationer har ocksa
samma uppfattning om véarlden. Dessa uppfattningar, dvertygelser, bilder och idéer finns
bade i individens medvetande och ocksa cirkulerande i samhéllet. De &r bilder vi har av
var verklighet och de influeras av idéer och information mot ett objekt som i sin tur
paverkar var attityd mot det objektet. Detta innebér att det inte finns en egentlig
verklighet utan att man har en attityd mot sin egen uppfattning om verkligheten. Man
tolkar intrycken man far av verkligheten och skapar sin bild av hur vérlden & uppbyggd.
Detta skapar en grund for hur man vérderar saker och ting. Den centralaidén med sociala
representationer enligt Wetherell & att manniskor forstar sin sociala véarld med hjép av
bilder som delas av andra medlemmar i den sociala grupp som man tillhér. Sociala
representationer &r darfor sociala, inte individuella

Exempel: "Vi kvinnor pa Nordea anser att vi & jamlika mannen och bor behandlas
darefter. Att vi fortfarande nastan uteslutande har man som chefer beror pa att det tidigare
inte ansags att kvinnor var tillrackligt kompetenta for ledningsbefattningar. Det kommer
naturligtvis att andra sig med tiden...”

3.1.3 Organisationskultur

Schein (1985) definierar "organisationskultur” som ett monster av grundlédggande
antaganden som fungerat tillréckligt bra for att bli betraktade som giltigt, och som déarfor
lars ut till nya medlemmar som det riktiga séttet att uppfatta, ténka och kénna i relation
till dessa problem. Grundl&ggande antaganden & ofta nagot som individen sjalv inte &r
medveten om, ndgot som han/hon tar for givet som en ”sanning”. Enligt Schein (1991)
synliggors de grundldggande antagandena genom uttalade varderingar, fysiska foremal
och anordningar samt faktiskt beteende. Genom socialisering tilléagnar individer sig
organisationens ma, och malen internaliseras. Det innebér att de gors till individens
egna. Kulturen ger genom sina grundl&ggande antaganden och varderingar ett recept pa
hur anstéllda och ledning bér handla i givna situationer. Om anstéllda har blivit
socidliserade in i den “riktiga’ kulturen kommer de automatiskt att handla i
organisationens intresse. Organisationskultur kan anvandas som styrmedel (Jacobsen &
Thorsvik, 1998).
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Enligt Janis (1982) kan starka kulturer leda till gruppténkande och motstand mot nya
synpunkter. Grupptankande kan karaktériseras av att man inom gruppen har en tendens
att Gverskatta gruppens makt och moral, att man praglas av trangsynthet och bristande
formaga och vilja att forsta kritik eller alternativa synpunkter samt att man utvecklar ett
tryck i riktning mot enhetligt tdnkande. Det finns alltid fara for grupptankande néar en
grupp & préglad av en enhetlig kultur och & mer intresserad av att uppnd intern enighet
an av att diskutera och analysera kritiska fordag fran gruppmedlemmar (Jacobsen &
Thorsvik, 1998).

Exempel: "Vi pa Nordea anser att kvinnor och mén & jamlika och de behandlas dérefter.
Vé ambition & att f& en mer jamlik organisation, men de flesta kvinnorna i var
organisation har inte den rétta kompetensen eller viljan att gora karridr. Vi har dock
exempel paett fatal kvinnliga chefer”.

3.1.4 Diskurser

Diskurser & enligt Watson (2001) ett antal antaganden, uttryck och utsagor som styr
sdttet att tanka, diskutera eller skriva om en foreteelse, och dérmed styr manniskornas
forstaelse och agerande utifran denna foreteelse. Det & en idé om att det finns sarskilda
sitt att prata om olika foreteelser som influerar forstaelse, och dess funktion &r att
paverka manniskor att agera pa sarskilda sitt. Diskurspsykologer ifragasétter
galvklarheter som genomsyrar vardagstéankandet. De menar att i likhet med attityder, &r
det méanniskor uppfattar som kunskap och sanning representationer som har skapats av
manniskor i socialt samspel (Magnusson, 2002). Kunskap har inte ndgon ”objektiv”
otolkad bas i yttervarlden och de kategorier ménniskor anvander for att beskriva vérlden
néar de skapar kunskap om den, finns inte "naturligt” darute innan manniskan har anvant
dem. De vanligaste konsdiskurserna i vasterlandet har hittills "skapat” kvinnlighet och
manlighet som naturliga, det vill sdga som inneboende skillnader som leder till de
uppdelningar och kategoriseringar som gors pa samhallelig och lokal niva. Foér den man
eller kvinna som lever i en sadan omgivning kan det darfor bli svart att inte forsta sig
siév och sina handlingar och énskningar med utgangspunkt i det som runt honom/henne
framstélls som de naturliga, konsspecifika egenskaperna (ibid). Ett grundldggande
problem &r alltsa att kon inte bara & nagot som delar in oss i tva kategorier, mén och
kvinnor. Samhéllet & organiserat utifran olikheterna mellan méan och kvinnor, dar
mannen och kvinnorna tillskrivs olika uppgifter, identiteter, ansvarsomraden och roller.
Det innebédr att grunden for ménnens starkare position inom foretag grundar sig i de
socialaregler som tillskriver mannen mer makt an kvinnorna (Wajcman, 1998).

Nagra av de mesta anvanda diskurserna idag som paverkar var forstaelse ar diskurserna
kvinna och man, samt feminint och maskulint. D& kvinna och man & begrepp som
betecknar de biologiska konen, & feminint och maskulint samlingsnamn for de
varderingar som associeras till dessa begrepp. Maskulina varderingar & det som kan ses
hart, torrt, opersonligt, objektivt, analytiskt, handlingsorienterat, kontrollerat,
tavlingsinriktat, oberoende och sdlvsakert. Feminint & det motsvarande véarderingar som
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kan ses kansloorienterat, beroende, samarbetande, accepterande och intuitivt (Alvesson
och Billing, 1997).

Exempel: "Det samhdlle vi lever i anser att kvinnor och man ar jamlika. Vi tolererar inte
diskriminering. Att det fortfarande & kvinnorna som till storsta delen & forédralediga,
kvinnorna som stér for huvudansvaret for hushalssysslorna, kvinnorna som har lagre
l6ner for likvardiga arbeten samt valdigt fa kvinnor i bolagsstyrelserna beror pa
kvinnornas egnaval.”

3.1.5 Sammanfattande modell

Attityder Sociala representationer | Foretagskultur Diskur ser

Individniva Gruppniva Organisationsniva Samhéllsniva

T ex T ex T ex T ex

Anna De kvinnliga anstéllda Nordea som organisation Det vasterlandska samhéll et
"Jag anser att...” "Vi kvinnor anser att...” "Vi paNordeaanser att...” |”Det ansesatt...”

Modell 1. Socia konstruktionism: Hur vi manniskor skapar forstéelse om ” verkligheten”

Modellen beskriver attityder som individbaserade medan sociala representationer,
organisationskultur och samhdllsdiskurser & socialt konstruerade. Konstruktionerna
skapas pa liknande sétt, men har fatt olika beteckningar for att beskriva samma fenomen
fast pa olika nivaer. Ibland Gverensstammer individens tankar/forstaelse om verkligheten
pa alla 6vriga nivaer — och da & det tryggt for individen. Det finns normer/praxis och
man behover inte ifrégasatta helatiden.

Déaremot kan det vara svart for individen att ha en viss asikt medan 6vrigai dess sociala
miljo har en annan, vilket skulle kunna leda till att individen skaffar sig annat umgange
med likasinnade eller véjer att forneka problemet aternativt véljer att internalisera
andras asikter for att kunna stanna kvar i nuvarande sociala miljo, utan angest. Nar man
som individ har en &sikt och denna delas av en grupp pa arbetet till exempel de kvinnliga
anstallda, men asikten inte delas av "foretagskulturen” eller den rédande diskursen i
samhallet, blir det lite mer komplicerat. Det finns olika forhalningssétt och strategier
som individer kan inta i forhdlande till kénsordningen vilket vi dterkommer till langre
fram i teoridelen av denna uppsats.

3.2 Social konstruktion av kon i organisationer

Det som upplevs manligt eller kvinnligt samt vad & mans- respektive kvinnorollen i
organisationer har studerats av bland andra Eriksson (2000). Hon gjorde en omfattande
studie om insocialiseringen av nyrekryterade kvinnor och méan som gick et
traineeprogram pa ett svenskt bolag. Bolaget ansdg sig ha svart att fa fram kvinnliga
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chefer trots att de rekryterade kvinnor med potential. Né& bolagets chefer
uppméarksammades pa svarigheten vidtogs dtgarder som granskning av statistik och
tillséttning av en arbetsgrupp for att 16sa problemet. Vidare patalades problemet for
nyanstallda trainees redan vid deras forsta kurs. Erikssons studie visade att personerna i
ledningsgruppen var uppmarksamma pa problematiken kring kvinnor och karriar pa en
medveten niva men samtidigt motarbetade de sina 6nskema pa ett indirekt sétt, troligen
med grund i den végledning som foretagets kultur gav. Eriksson fann att skapandet och
dterskapandet av kon skedde bade fran traineernas samt bolagsledningens sida.

Erikssons (2000) studie forstarker antagandet att kon skapas och aterskapas genom
socialisation, det vill siga att kon konstrueras i de sociala sammanhangen. Hon
understryker vikten att studera sociadlisation for att fa insikter om hur makt i
organisationer uppnas och hur diskriminering stodjer maktfordelningen. Insikterna av
denna typ & en forutsittning for att skapa forstdelse for hur exempelvis en
organisationsstruktur bor paverkas for att foreteelser som konsmonster ska kunna
forandras.

Erikssons studie & lampligt att anvandas har da Nordea har uttryckt liknande problem
med rekrytering av kvinnor till chefer liksom féretaget i Erikssons studie gjorde.
Skillnaden & dock vilket ingangsperspektiv var respektive Erikssons studie har. Vi
menar dock att detta inte & avgorande da vi studerar liknande processer som Eriksson
giorde. Nordea har tagit fram aktuell jamstalldhetsstatistik, precis som foretaget i
Erikssons studie. Var forskningsingang & dock inte insocialiseringen i foretaget utan
mer generellt de processer som harskar vid rekrytering till chefsposter, samt attityderna
som paverkar rekryteringen till chefsbefattningar.

Eriksson anvander sig av en fyrfatsmodell (se nedan) for att belysa den sociaa
konstruktionen av kon. Modellen har tva huvudskalor. P4 den ena skalan finns
dimensionerna konsbevarande respektive kénsbrytande budskap och pa den andra skalan
finns dimensionerna uppenbara respektive dolda budskap. Dessa skalor skapar fyra falt:
uppenbara konsbrytande budskap, uppenbara konsbevarande budskap, dolda
konsbrytande budskap, och dolda kdnsbevarande budskap. Dessa félt kan anvandas som
ramar for att skilja mellan olika socialisationsprocesser i organisationer.

Uppenbara

K 6nsbevarande Konsbrytande

Dolda

Modell 2. Budskap om kon i organisationer (Eriksson, 2000, s. 284)
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Dessa fyra fat kan tolkas med viss variation. Eriksson anvander sig av féljande
definitioner;

»  Uppenbara konsbrytande budskap
Dessa hanvisar till policyuttalanden som syftar till att explicit andra pa den
radande konsstrukturen.

»  Uppenbara konsbevarande budskap
Dessa budskap bestér bland annat av de tydliga bilder man har av kvinnor och
man, som till exempel den tydliga biologiska skillnaden att kvinnor foder barn.
Man hanvisar aven till tydliga foérestéllningar som finns om vilka positioner
kvinnor och mén generellt har i organisationen, som till exempel att ménnen har
ledarpositioner och kvinnor & sekreterare.

» Doldakénsbrytande budskap
Budskapen refererar till individernas kritiskt ifrégasdttande syn pa hur de séva
samt andra kvinnor och man kan utféra ndgot som traditionellt anses ett
kvinnoarbete eller ett mansarbete.

* Doldakénsbevarande budskap
De sista budskapen refererar till individernas statiskt snéva syn pa bade sig sav
och andra kvinnor och man.

Kritik mot denna fyrfaltsmodell kommer fran Eriksson sjdlv. Hon pdpekar att modellen &r
en forenkling, som framst hjélper med sorteringen av motsagel sefulla budskap om kon.
Modellen brister bland annat i uppdelningen av begreppen maskulint och feminint. Det
framgdr att begreppen &r l&tta att applicera, som en foljd harav fungerar de inte som
tolkningskategorier. Av detta foljer att det blir problematiskt att bestdmma sig for vilken
norm man jamfor konsbrytande eller konsbevarande budskap med. Da vi utgar fran att
kon & socialt konstruerad &r definitionen av kén ndgot som skapas i den sociala gruppen
som agerar i ett visst social sammanhang eller kontext. Det blir darmed svart att utifran
bestdmma vad som & konsbegrepp for en viss grupp. For att kringgd definitions-
problematiken har vi valt att utga fran att konsbevarande budskap &r sddana som uttrycks
som nagot man inte kan gora pa grund av att man &r av ett visst kén. Det upplevs som att
man inte kan bryta ett konsmonster. Budskap som uttrycks som ndgot man kan gora
oavsett kon klassificeras istdllet som kdnsbrytande. Man borde sérskilt granska kategorin
dolda konsbevarande budskap. Denna kategori kan mdgjligtvis tydliggora hur langt
forestaliningen om konens olikhet kan leda. Dock kraver ala fyra budskap en reflexivt
tolkande syn for att uppenbaras fran det empiriska.
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3.3 Tokens — kvinnor som symboler for sitt kon

Kanter (1977) har varit en av de forsta att pavisa organisationsstrukturens inflytande pa
den sociala konstruktionen av kon. Hon padpekade att kvinnor som chefer ofta &r i
minoritet pa de ledande positionerna i féretag. Minoriteten, kvinnorna, kan uppleva ett
"annorlundaskap” gentemot majoriteten, mannen, da det & méannen som definierar
foretagets kultur. | denna snéva struktur framstar kvinnliga chefer som tokens, det vill
saga symboler for sitt kon®. Kanter (1997) har skrivit om hur antalet kvinnor och mani en
grupp paverkar hur bada konen uppfattas och vad de kan prestera. Hon har studerat
grupper dar kvinnor befann sig i extrem minoritet, och dar foljden var att kvinnan far en
avvikarposition, hon blir mer synlig vilket kan uppfattas som positivt av den enskilda
kvinnan, men det har éaven flera negativa effekter. Det faktum att det endast & en eller ett
par kvinnor i en grupp bidrar till en situation (speciellt om gruppen bestér av chefer) dar
gruppen signalerar till resten av organisationen att man som chef inte ser det som
tillrackligt viktigt att &ndra konsstrukturen, varken i den egna gruppen eller i resten av
organisationen. Det &r till exempel vanligt att hennes yrkesprestationer och kompetens
osynliggdrs, men &ven att hennes misstag syns tydligare. Mgjoriteten i gruppen, i det har
fallet méan, blir mer medvetna om sin egen kultur och avvikaren sétts i kontrast till
majoriteten och skillnaderna forstéarks. Avvikaren hotar inte gruppens kultur férran fler
avvikare kommer in, det vill sdgai det har fallet att kulturen hotas forst nar det blir fler
kvinnor i gruppen. Darfor tenderar den hér typen av grupper inte att forandra strukturen,
eftersom en kvinna i gruppen anses racka for att visa att gruppen inte utesluter kvinnor.
Om just denna kvinnainte anses tillrackligt duktig, &r risken att gruppen tar ett steg bakat
genom att resonera att man inte bor ta in kvinnor da de inte &r lika kompetenta. Detta
leder till att ett misslyckande fran en kvinna kan komma att bevisa ala kvinnors
inkompetens for gruppen.

3.4 Strategier och forhallningssatt till konsordningen

3.4.1 Kvinnors strategier och forhallningssatt till
kdnsordningen

Den radande konsordningen i Sverige idag & att kvinnor generellt & i minoritet pa
chefspositioner. Minoriteten, i det héar fallet kvinnorna, far problem om majoriteten,
mannen, blir rédda for att forlora sin kultur. For att férsvara sin kultur dverdriver
majoriteten skillnaderna mellan grupperna, till exempel genom att jobba langre dagar och
ta pa sig fler arbetsuppgifter. Konet spelar da en avgérande roll i kvinnors relationer till
sina kollegor, deras karriarmajligheter och for organisationens utformning palang sikt.

® Kanter anvander det ordet tokens for att beskriva kvinnor i de utsatta minoritets positioner som blir
symboler for det egna konet.
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Det finns enligt Wahl (i SOU 1997:135) olika strategier som kvinnor kan anta for att
forhdlla sig till de problem som en minoritetssituation innebér. Hon definierar fyra
kvinnliga forhallningssétt eller strategier:

Den konsneutrala strategin

Det forsta forhdllningssdttet, "den konsneutrala eller professionella strategin”
innebédr att kvinnliga chefer fornekar att kon spelar roll 6ver huvud taget i deras
karridr och konkurrerar med andra kvinnor och médn som om hon vore en man
(Abrahamsson, 2004). Hon avfardar ala pastaenden om att kvinnor mater
problem som chefer och hon anser att hon sjalv & bevis pa att man kan lyckas
oavsett kén. Hon framhaller likheter med ménnen och soker gemenskap med dem
samtidigt som hon tar avstand fréan andra kvinnor. Kvinnor med detta
forhallningssatt ses ofta som ganska bra chefer men kan &aven kritiseras for att
vara okvinnliga.

Den positiva strategin

Det andra forhdllningssittet eller "den positiva strategin® innebar  att
konsordningen accepteras genom en komplementdr syn pa konen. Kvinnor
upptrader som kvinnor forvantas gora utifran ett konsstereotypiskt synsétt. Da ar
hon inte hotfull och darfor far hon visst handlingsutrymme, men hon fér inte de
basta mojligheterna att avancera i sin karriégr. Hon anses sakna auktoritet for att
kunna avanceratill en chefsposition.

Det relativa synséttets strategi

Det tredje forhallningsséttet, " det relativa synsattets strategi” innebér att kvinnan
inte medvetet konkurrerar med mannen (Abrahamsson, 2004). Hon tar ofta pa sig
arbetsuppgifter som ldmnar mindre utrymme till karridrutveckling. Trots att hon
agerar i enlighet med foretagets normer och regler, uppfattas hon som svag,
ogdvstandig och of brmdgen att ta ansvar eller initiativ i arbetet. Hon anses vara
kvinnlig, men inte en bra chef da hon bedoms sakna viktiga |ledaregenskaper.

Omvérldsstrategin

Det fjarde forhdlIningsséttet eller ”omvérldsstrategin® innebér att den radande
konsordningen synliggors och kritiseras. De kvinnor som agerar utifran detta
forhallningssétt framhéver likheterna mellan kvinnor och mén och kraver lika
villkor i arbetet. Ibland kan hon uppfattas som en tjatig feminist som dessutom far
olika sidouppgifter som har med jamstalldhet att gora. Den stora fordelen & dock
att dessa kvinnor kan bibehdlla en sadvkansa Hon har en hel identitet och
mojligheter att kunna vara bade kompetent och kvinna samtidigt (Abrahamsson,
2004).

Tidigare studier har visat att den forsta, den konsneutrala strategin har varit den
dominerande strategin bland kvinnor pa riktigt htga positioner (bl a Kanter, 1977,
Holgersson med flera, 1998). En svensk studie av senare datum pekar dock pa en
forandring av detta (Edstrom i SOU 2003:16). Edstroms material kan tolkas som att det
idag har blivit vanligare att kvinnor pariktigt hoga positioner offentligt ger uttryck for en
omvérldsstrategi.
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3.4.2 Mans strategier och forhallningssatt till konsordningen

Hur man forhaller sig till jamstdldhetsarbete — hur de hanterar kravet pa jamstaldhet
samtidigt som de bevarar sadvkansan intakt — har ocksd studerats. Ett exempel &
Robertsson (i SOU 2003:16), som identifierar tre forhalIningsstt bland man:

Fornekande av dominanspositionen

Det forsta forhdlningssdttet innebar att mansdominansen fornekas och
osynliggors. Givet att mansdominansen fornekas blir forklaringen till
konsordningen kvinnornas egna attityder — kvinnor har med andra ord sig sélva
att skylla, det & de gédlva som vdjer familj fére karridr eller att inte arbeta
tillrackligt 1anga dagar.

Erk&nnande av dominanspositionen

Det andra forhdlningssittet inneb&r att mansdominansen erkdnns men
vidmakthalls. Vissa mén ses som syndabockar, men konstruktionen av manlighet
och den rédande konsordningen ifragasatts inte.

Avstandstagande position

Det tredje forhdllningsséttet innebdr ett avstandstagande fran den radande
konstruktionen av manlighet och den rédande kénsordningen. Det & framfor allt
det tredje, och i begransad omfattning det andra, férhallningssittet som Gppnar
upp for férandring).

3.5 Sammanfattning

De teorier som vi har presenterat utgor den teoretiska ramen som vi anvander oss av i var
analys. Social konstruktionism och modellen vi presenterar har & bakgrunden till var
teoretiska ram. Erikssons (2000) modell fungerar som det priméra verktyget for att
strukturera vart analys och gora olika tolkningar av empirin. Kanters (1977) antaganden
om tokens samt de olika strategierna anvander vi fOr att gora en mera nyanserad analys.
De olikateorierna vavs samman i diskussionskapitlet.
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4 Empiri

"Det ar mycket nedsldende att leva i entid
dar det ar lattare att sprénga en atom an en férdom.”
Albert Einstein

4.1 Fallforetagsbeskrivning

Koncernen Nordea bildades 2000 och & en sammanslagning av nordiska banker och
forsakringsbolag bland annat svenska Nordbanken, finska Merita Bank, danska
Unidanmark och norska Christiania Bank och Kreditkasse (www.nordea.se). Ar 2001
forvarvade Nordea Postgirot i Sverige och sedan dess bedrivs all verksamhet inom
koncernen under namnet Nordea. Nordea & bland de 25 storsta finansinstituten i Europa
och har ca 9,6 miljoner privatkunder, 900000 féretagskunder samt 1000 stor-
foretagskunder. Foretaget har totalt omkring 31 000 anstéllda fordelade pa drygt 1200
bankkontor 6ver hela Skandinavien och de baltiska landerna. Finanskoncernen bedriver
verksamhet inom tre affarsomraden; Retail Banking, Corporate and Institutional Banking
och Asset Management & Life. | Sverige & Nordea uppdelat i fyra regionbanker.
Regionbank syd omfattar Kronobergs lan, Jonkopings lan, Blekinge lan, sbdra Hallands
|an och Skane lan. Verksamheten bedrivs med 54 kontor med totalt 620 anstéllda.

Inom regionbank syd har man tillsatt en jamstélldhetsgrupp med namnet Lika méjligheter
vars ma & att skapa en jamnare fordelning av kon, nationalitet, religion etcetera.
Anledningen till att gruppen skapades ar att Nordea har en ojdmn konsfordelning med
knappt 60 % kvinnor inom organisationen men endast 18 % av kvinnorna har en
chefsposition, och foretaget vill andra dessa siffror genom att oka antalet kvinnor pa
chefsposter. Dessutom visar siffror att manga forddralediga uppfattar att det & svart att
kombinera foraldraledighet med en chefsbefattning pa deltid, samt att endast 11 % av
dem som tagit fordldraledighet i Nordea Retail Sverige & man. Kvinnor har aen i vissa
fall” 1agre |6n &n man for motsvarande arbete. M&et med Lika méjligheter & inte bara att
Oka antalet kvinnliga chefer, minska I6neskillnader och skapa férutsdttningar for att
forena arbete med foraldraskap. Gruppen vill dven 6ka antalet man inom de omraden i
foretaget dar det finns en majoritet av kvinnor.

Nordea Retail Sverige & indelat i de fyra regionerna norr, Stockholm, vast och syd. Varje
region har en regionbankchef, som i sin tur har ett antal regionchefer under sig (se bilaga
1). Alla bankkontor har en kontorschef som rapporterar till en av regioncheferna. De

" Nordea specificerar inte inom vilka omré&den, i de dokument vi har ftt tillgang till.
26



kontor som har foretagskunder har &ven en foretagsmarknadschef, samt en
privatmarknadschef. Men de flesta kontor har enbart privatkunder och da & vanligtvis
kontorschefen &ven privatmarknadschef.

4.2 Intervjuresultat

| foljande kapitel kommer vi utifrén vart intervjumaterial att presentera kvinnors och
mans generella attityder. Dessa attityder har vi fangat in under intervjuerna, de &r alltsa
inte alltid svar pa direkta frégor. Vi har utifran intervjuerna kunnat identifiera attityder
som réder pa Nordea. Vi har dels uppfattat individuella attityder, men &ven attityder som
elas av flera personer, det vill sdga sociala representationer. Generellt for intervjuerna ar
att det finns betydligt fler forestéllningar och asikter om kvinnor &n om man, detta kan
dock bero pa véar forskningsfraga och var inriktning. Vi har fragat om hur kvinnor & som
ledare samt hur mén & som ledare, och &ven déar fanns betydligt fler férestaliningar om
kvinnor &n méan. Utgdr man fran teorierna inom dmnet kan det bero pa att kvinnor som
ledare anses avvikande och manliga ledare generellt sett ses som norm, vilket innebér att
man inte reflekterar lika mycket pa hur méan ar.

| resultatredovisningen har vi valt att presentera materialet genom en férdelning i
grupperna kvinnor och mén. Den traditionella fordelningen i kvinnor och man préglar
med storsta sannolikhet ndgon del av varje individs attityder d& de i samhdlet &
insocialiserade i denna forandring. Det ska pdpekas att vi inte propagerar for denna syn
eller att vi 6nskar nagon fortséttning pa dennaindelning.

4.2.1 Resultat av intervjuer med kvinnor

Foljande &r direkta citat fran intervjupersonerna;

"Kvinnor & mer vidsynta, de vagar mer och bryr sig mer om individernai verksamheten.
De har mer splitvision an méan, ala kvinnor har visserligen inte det, och det kan vara pa
gott och ont. Kvinnor trivs inom sin grupp, sa de vill inte flytta mellan kontor eller
avdelningar. De yngre kvinnorna ser inga begransningar, karriéaren ska ske snabbt, nér de
blir ddre tappar de lite motivation. Idag & det lika mycket go i tjgjerna som i mannen.
Det &r ingen kille som skulle ga fore en tjgj idag om hon & duktig. Kvinnor &r inte sd bra
pa att visaledningen att de & intresserade av karriar. De &r radda att huggatag i uppgifter
som de inte tror sig klara av. Kvinnor utbyter erfarenheter med varandra och &r inte radda
att visa sig svaga infor andra kvinnor, de & mer diplomatiska. Kvinnorna har nérmare till
de anstéllda och hogre i tak &h ménnen.”

"Det & inte givet att man och kvinnor & olika, men kvinnor har mer mjuka faktorer, mer

kandor, de & béattre pa att |dsa av medarbetarna. De & duktigare pa att leda
utvecklingssamtal och ser ménniskan som en helhet. Kvinnor tycker att féretagsekonomi
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& trist och jobbar darfor hellre pd privatsidan®. Unga tjejer & réadda att gora sig
obekvama, rédda att stélla krav. Kvinnor & mer som mammor, men det finns de som inte
ar det. Det &r sorgligt att kvinnor tappar sin kvinnlighet nér de blir ledare, de borjar tanka
som killar och det & en nackdel, de borde dra nytta av sin kvinnliga sida. Kvinnor har sitt
eget sétt att kommunicera pa.”

"Man tycker att det &r viktigt med hierarkier och prestige, de tycker att det ar viktigt att
vetavar i hierarkin man befinner sig. De skulle inte ta ett jobberbjudande som innebér ett
steg ner eller & sidan i karridren. Man snackar mycket om ingenting, beréttar gérna om
vad de presterat, och skryter om sitt jobb. De beskriver sitt jobb som mer komplicerat an
det egentligen &r. Det finns méan som & som mammor, det & synd om méan som tappar
sin manlighet i hdgre positioner. Man ar duktiga pa att gatill chefen och visa sitt intresse
for att utvecklas och ta sig vidare inom organisationen.”

"ldag & det viktigt att chefer har ledaregenskaper. Ledarskap handlar om att synas och
finnas i verksamheten. Som kontorschef &r det viktigaste inte att ha kunskap om krediter
etc. Det &r viktigt att man & humanist och trivs med att jobba med manniskor, man maste
vara b&de socia och affarsinriktad. Man maste vara synlig for personalen. Detta sker ofta
pa bekostnad av ens egen tid, men som chef maste man vara beredd pa att sétta andras
behov av hjdp fore sina egna uppgifter. Flera av de kvinnor vi talade med upplevde att
man som sitter pa chefsposter blir mer osynliga, samt att manga chefer & mycket
foretagsinriktade istdllet for att skapa en béttre balans mellan foretagssidan® och
privatsidan. Det skapas ett stort avstand mellan de hogsta och de lagsta inom
organisationen, och de hogre cheferna bor synas mer pa kontoren.”

"Det finns en statusskillnad mellan foretagssidan och privatsidan. Skillnaden gor att det
blir en jamstélldhetsfraga eftersom det finns flest tjgjer pa privatsidan, samt att de har
lagre |6ner. Pa foretagssidan har fler personer en akademisk utbildning. Privatsidan har
dock uthildats mer pa senare tid. Kontorschefen har en mycket viktig roll i att forsoka
sudda ut dessa statusskillnader.”

"De som arbetar pa foretagssidan anser att det ar haftigare pa foretag, och s& upplevs det
den pa privatsidan. Man kan forandra den uppdelningen genom bland annat
teamstrukturer och gemensamma aktiviteter, men det kommer att ta lang tid.
Foretagsmarknadschefen & ofta préglad av foretagssidan och uppmanar inte sina
anstélldatill att flyttatill privatsidan for att forandra konsstrukturen.”

"Privatsidan & viktigare for banken an foretagssidan och star for 60 % av de totala
intakterna. Privatsidan & dven mer personalintensiv. Det &r viktigt att ha bade mén och
kvinnor i kassan och som personliga bankméan eftersom kunderna & bade man och
kvinnor och i olika dlder. Kunderna vill fa god kontakt med dem som jobbar pa banken
och en blandning av personal ger storre forutsdttningar for god kontakt med kunderna. En
av de anstdllda vi pratade med sig inga statusskillnader mellan foretag och privat.
Personen ansag att det &r ett gammalt banktankande att foretag star Gver privat. Man kan

8| fortséttningen benamns att arbeta mot privatmarknaden " privatsidan” d& de anstallda anvander detta
uttryck i sitt talsprak.
°| fortssttningen benamns att arbeta mot foretagsmarknaden " foretagssidan” d& de anstéllda anvander detta
uttryck i sitt talsprak.
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paverka skillnaderna genom att uppmana personal att flytta fran den ena avdelningen till
den andra. Det & dock svart att fafolk att viljaflyttanér de trivs dér de jobbar.”

4.2.2 Resultat av intervjuer med man

Foljande &r direkta citat fran intervjupersonerna;

"Kvinnor & duktiga och lojala, de lyckas bra med sina arbetsuppgifter och far kontoret
att fungera och skapar en bra stamning. De & duktiga pa att motivera de anstéllda och pa
att leda genom andra. Kvinnor ar 6ppna och har ett béttre synsétt ah man, och &r inte lika
prestigebundna. De & mer pdl&sta &n méan, ordentligare, mer kreativa och jobbar hardare.
Pa kontoret behtver man ndgon som lyssnar, darfor & det bra med kvinnor. Man behover
ndgon som tanker mjukt, som en tjgf som kan hantera méanniskor. De ska inte bli
mammor men de ska tanka runt och mjukt. De har forstaelse for andratjgjer.”

"Kvinnor & ofta valdigt savkritiska, och darfor vill de inte gora karriar pa samma satt
som méan. Begransningarna finns hos dem g&lva och det stora hindret & att de inte gélva
vagar ta steget. De unga kvinnor som har kommit till Nordea pa senare tid har mer
ambition &n de ddre, de &r inte lika blyga och férsiktiga som de &ldre. De ddre kvinnorna
har ingen ambition alls. De som kommer fran en akademisk bakgrund har en rorelsevilja.
Tjejer grater mycket mer &n killar och tar & sig mer av kritik, de & rédda att inte gora
rétt. Man kan inte flytta tjgjer till foretagssidan om de har for lite erfarenhet, medarbetare
maste vara §alvsakra, tigier & inte lika galvsakra eftersom de & rédda att gora fel. Man
kan inte ha medarbetare som inte vet vad de ska gora, det finns inte tid for att hela tiden
svara pa deras fragor.”

"Kvinnor vill inte flytta fran privatsidan till foretagssidan for att darmed 6ka sina chanser
att bli chef det & som att hdlla en blodig biff framfor en vegetarian, de tar inte till sig
argumenten om varfor de borde flytta. Nar kvinnor kommer upp i hierarkin boérjar de
tanka som killar, de &r tyvarr tvungna att tanka manligt for att bli framgangsrika.”

"Manlighet & de harda sakerna, stolthet. Grabbarna vill mer. Man snackar for mycket.
Man & béttre an kvinnor pa att anpassa sig till forandringar. De & mer avstandstagande
an kvinnor. Man beréttar inte fér andra madn om sina svagheter eftersom de inte vill
forlora prestige infor andra man.”

"Tidigare var det vanligt att man gav specialister chefsposter, idag betonar man istéllet
vikten av ledaregenskaper samt formagan att kunna coacha, verka genom andra, delegera
och leva som man lar. Man maste dven vara duktig pa att kommunicera, vara villig att
sitta ma och diskutera dessa tillsammans med sina medarbetare. Man maste kunna
delegera och arbeta mot en tydlig strategisk vision. Som ledare &r det gévklart att man
besitter kompetens pa sitt omrade, och om man inte har det, & det 14t att |ara sig. Det
som gor en bra ledare & vad man har forutom sin kompetens, framfor allt social
kompetens, och det gér inte att |ara sig pa samma sétt. Man maste kunna leverera resultat.
Att vara ledare handlar om att sldppa detaljer och kontroll och istéllet vara en supporter
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och strateg. Man maste kunna ta kommando nér det intréffar ovantade handelser. Man
maste vara social och mansklig, och inte ha for mycket ego och ta dt sig av andras ara.”

4.2.3 Sammanfattning av intervjuer

Historiskt har det varit finare att arbeta pa foretagssidan. Arbetet anses svarare, man
maste ha mer kunskaper for att klara arbetet och det finns betydlig fler akademiker pa
foretagssidan. Dessutom &r det stor |6neskillnad mellan foretag och privat. Majoriteten av
dem som vi intervjuat uppfattar att det fortfarande finns en statusskillnad mellan
foretagssidan och privatsidan, samt att det & nagot som "sitter i vaggarna’. Det krévs
inga specifika forkunskaper for aftt arbeta pa privatsidan, ala méanniskor har en
privatekonomi gélvaoch kan 1&tt sdttasig in i kundernas situation.

Enligt en av intervjupersonerna tycker de aldre ménnen pa ett specifikt kontor att killarna
skoter foretagssidan béttre an tjigjerna. P& ett av kontoren vi besokt beskriver man att
statusskillnaderna forsvunnit nastan helt och hallet och tror att orsaken &r att samarbetet
mellan privatmarknadschefen och foretagsmarknadschefen fungerar s bra, samt att det i
princip & haften kvinnor och halften man pa bada avdel ningarna.

Det finns ett motstand hos vissa av kontorscheferna att flytta pa personal fran féretag till
privat och tvartom. Det kan bli problem om man kastar om. Det innebér ocksa en kostnad
for kontoret att flytta pa personal. Dessutom vet man inte om den anstallda kommer bli
lika hogpresterande i den nya rollen. Det krévs mellan ett halvt och ett & att omskola en
person till foretagssidan. Det rader olika meningar om huruvida man har rad att lagga
pengar pa omskolning och det har uttryckts asikter om att det & béttre att rekrytera
externt till foretagssidan an att |ara upp anstéllda fran privatsidan.

Det finns en osynlig och en synlig grans mellan foretagssidan och privatsidan. Den
synliga gransen bestdr i att man arbetar pa olika vaningsplan eller i olika delar av
kontoret. Pa ett av kontoren har man infort teamarbete dér en person fran foretagssidan
och en person fran privatsidan arbetar tillsammans med gemensamma kunder. Detta har
hjalpt till att sudda ut den osynliga gransen.
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5 Analys

" Det &@r en sak att visa en manniska att hon har fel
och en annan att delge henne sanningen.”
John Locke

For att faforstéelse for hur konen konstrueras pa Nordea samt hur konstruktionen hindrar
kvinnors karriarmajligheter pad Nordea analyserar vi forst olika budskap som medel for
den sociala konstruktionen av kon. Dérefter analyserar vi forekomsten av "tokens’ pa
Nordea. Till sist tar vi upp de strategier som personalen pa Nordea anvander sig av for att
forhalla sig till den radande kénsordningen.

5.1 Budskap som medel for den sociala konstruktionen
av kon

| foljande analys anvander vi av oss Erikssons (2000) fyrféltsmodell for att skilja mellan
de explicita konsbrytande och kénsbevarande budskapen samt de implicita kdnsbrytande
och konsbevarande budskapen. Vi utgér fran de intervjuer vi gjort och analyserar bade de
uttryckta asikter vi fatt beskrivit for oss, samt de tolkningar vi har gjort utifrén de mer
implicita asikter intervjuerna har gett. Vi anméarker samma problematik som Eriksson
upplevde i sin studie, det vill siga att vissa budskap kan kategoriseras under mer &n ett
falt beroende pa hur budskapet tolkas. Dock anser vi att detta & en styrka hos modellen
da den visar att ett budskap kan ha olika tolkningar, vilket man méaste ta hansyn till, bade
I analys men aven i praxis, nar man skriver féretagspolicy eller gor olika uttalanden om
bland annat jamstalldhet.

5.1.1 Uppenbara kdnsbrytande budskap

Pa Nordea Retail Sverige, dar Nordea regionbank syd ingdr, utgdr man 68 % av cheferna
i en organisation bestéende av totalt 67 % kvinnor. Pa flera ledningsnivaer inom Nordea
regionbank syd har man uttryckt en vilja att tka jamstédldheten bland cheferna. Man
siager sig vilja bryta den rédande konsstrukturen och forklarar att en mer jamlik
konsfordelning borde ha positiva effekter pa bland annat arbetsmiljon. Andra forklaringar
& att man vill spegla sitt klientel béttre, men detta galler sa val kon som alder och
etnicitet. Det saknas dock ett tydligt foretagsuttalande om varfor man vill ha kvinnor pa
chefspositioner.
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Nordeas sétt att angripa problemet har bland annat varit att starta en arbetsgrupp med
namn Lika mgjligheter. Denna grupp ska framst arbeta for en foréndring av de nuvarande
strukturella problemen som innebér att det & en klar majoritet man pa foretagssidan och
fler kvinnor & man pa privatsidan. Malet med att 6ka andelen kvinnor pa foretagssidan
ar att skapa en mer jamlik rekryteringsbas till chefspositioner. Detta ska man
astadkomma genom utbildning, praotillfalen och ett kvinnligt néatverk for att informera
kvinnor om deras karriarmdjligheter. Vidare finns en foretagspolicy som forordar att man
vid varje rekryteringsprocess ska ha minst en sokande av vardera kén. Pa sistone har
Nordea rekryterat fler kvinnor med akademisk bakgrund an tidigare for att pa detta sétt fa
in kvalificerade anstdllda, vilka snabbare kan lara sig féretagsmarknaden. Dessa
strukturella forandringar kan komma att andra pa forutsattningarna i framtiden, men tar
tid. Det ar viktigt att poangtera att attityder inte andras utifran dessa forutséttningar, utan
enbart strukturer, ndgot som Alvesson och Billing (1992) &r kritiska mot.

Nordea Retail, som Nordea regionbank syd &r en del av, har vid tva tillfallen rekryterat
kvinnor till positioner som traditionellt tillsatts av mén. Vad som & anmérkningsvart med
dessa exempel & att de bryter mot den traditionella synen pa vilka erfarenheter en chef
ska ha for att kunna anses som en mgjlig kandidat. Det ena exemplet & en kvinna som
rekryterades som regionchef i Goteborgsomradet utan att ha erfarenhet av
foretagsmarknaden. Den andra & en kontorschef i Vastervik som nyligen rekryterats och
som inte heller har de kunskaperna som traditionellt anses vara nddvandiga. Det som &r
vart att poangtera med dessa exempel &r att dessa kvinnor har lyckats avancera och anses
bryta mot den radande konsordningen. Empirin visar att personalen pa Nordea garna
framhaver dessa tva exemplen som symboler for att utvecklingen gar a rétt hal gédlande
kvinnors karriarméjligheter. Var analys visar dock pa att dessa tva kvinnor kan ses som
"tokens’ for sitt kon, och for andra efterféljande kvinnor snarare utgdr hinder &n
mojligheter. Se nedan fér en mer utforlig analys av tokens.

5.1.2 Uppenbara kdnsbevarande budskap

Den uppenbara konstruktionen av kon bevarar de stereotyper som man har om kvinnor
och man. P& Nordea regionbank syd &r, med vissa undantag, man hogre chefer i majoritet
pa foretagssidan medan magjoriteten av kvinnorna arbetar i kassan aternativt med andra
uppgifter pa privatsidan. Denna struktur fortsatter att upprétthalla bilden av den radande
konsordningen pa Nordea. Vidare anser flera manliga chefer att kvinnor i ddern 50+ inte
ar intresserade av att gora karrigr eller att de inte & intressanta att rekrytera till
fOretagssidan.

En viktig del av de strukturproblem som Nordea har idag beror pa en historisk
statusskillnad mellan foretagssidan och privatsidan. Overlag bland kontoren & kvinnor i
majoritet pa privatsidan och man i majoritet pa foretagssidan. Av tradition har
kontorschefer rekryterats fran foretagssidan. Detta har inneburit att det i huvudsak har
rekryterats man till chefsposter. | ett steg att forsoka forandra strukturen har Nordea
regionbank syd rekryterat unga kvinnor till féretagssidan. Det & darfor relevant att
analysera hur attityder kring dessa tva delar av foretaget ser ut idag. De flesta av de vi
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intervjuat, bade man och kvinnor, menar att det fortfarande finns en statusskillnad mellan
att arbeta mot foretagsmarknaden och att arbeta mot privatmarknaden. Denna skillnad
grundar sig i de olika kompetenskrav som stélls och darmed de I6neskillnader som
uppstar, samt skillnader i utbildningsniva. Dessutom har det visat sig att som konsekvens
av att kontorscheferna ofta plockas fran foretagssidan tenderar dessa att prioritera
foretagsmarknaden, trots att privatmarknaden |6nsamhetsmassigt &r viktigare och kan sta
for uppemot 60 % av bankens totala intékter. Konsekvensen av statusskillnaden blir en
fortackt diskriminering av kvinnor inom Nordea.

Ett par av de manliga chefer vi har intervjuat intar attityden att kvinnor pa mindre kontor
palandet inte vill flytta pa grund av att de maste rycka upp sin familj for att flytta till en
annan ort. Detta kan mycket val vara falet. Vi har dock méarkt att de kvinnor vi
intervjuat, vilka & i ledande befattning, tagit besluten och ansvaret for familjens flytt nér
deras karriar har behdvt det. Det & manga som anser att de flesta intressanta kontoren i
Skéne & pa pendelavstand. Sjalvklart finns det manga anstéllda inom Nordea som inte
har intresse av att flytta eller byta arbetsuppgifter, genom att exempelvis vidareutbildas,
for att kunna arbeta med foretagskunder. Det kan vara just dessa kvinnor som mannen
pratar om nédr de beskriver kvinnornas ovilja att byta kontor och flytta till en annan ort.
Anledningen till att vi anda diskuterar dessa asikter & att det finns en risk att dessa
asikter tolkas som generella, och att de som vill gora karriar hindras, da man utgar fran att
kvinnor generellt inte & intresserade av att gora chefskarriér.

5.1.3 Dolda kdnsbrytande budskap

Med utgangspunkt i var empiri har vi hittat dolda kénsbrytande budskap om bade mén
och kvinnor pa Nordea. Det finns enstaka exempel pa man som tar forddraledigt och som
anser att det &r till forman for deras utveckling och i forlangningen till forman for deras
karriar. Detta fall harrors fran ett kontor dar man &r véa integrerade kénsméssigt och de
statusskillnader som beskrivits tidigare inte verkar ha bestétt.

Ett par av kvinnorna och mannen som vi intervjuat anser att det gar att klara av
exempelvis kontorschefstjanst pa storre kontor oavsett tidigare erfarenhet av att hantera
foretagskunder. Dessa personer refererade till den kvinnliga regionchefen i Goteborg
eller den kvinnliga kontorschefen i Vastervik for att visa att de ansag att man kunde haen
"dternativ” karriarvag trots brist pa erfarenhet inom omradet. Ett par av de personer i
ledande befattning som vi har pratat med har beréttat att man pa senare tid har borjat
ifrégasitta tidigare krav pa erfarenhet fran foretagssidan for att kunna bli chef Gver en
sadan avdelning. Bland annat har regionbankchefen stélt sig fragande till det
kompetenskravet. Det finns dessutom inga krav pa dessa erfarenheter i den kravprofilen
som Nordea forhdller sig till nar de soker framtida ledare. Det finns &en exempel pa
flera man som utan erfarenhet fran foretagssidan har blivit kontorschefer fér bankkontor
som arbetar bade mot privat- och féretagsmarknaden. Trots det menar flera av de vi
intervjuat att man maste ha arbetat mot foretag for att bli aktuell for en sddan chefspost.
Man behdller allts en attityd om vad som kravs fér att bli kontorschef trots att man sjélva
motbevisar detta argument genom flera lyckade rekryteringar. Vi upplever det som en
slump att vi fatt reda pa att Nordea under flertalet ar rekryterat manliga anstéllda utan
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erfarenhet fran foretagssidan eller bankbranschen 6ver huvudtaget. Dessa mén ges inte
som exempel ndr man talar om majligheten att kvinnor skulle kunna avancera utan det
allmént vedertagna erfarenhetskravet. Det verkar inte som Nordea & medveten om
diskrepansen eller om man & det finner ska att dolja det. Om Nordea vill andra den
struktur som uppstatt och bestdr, maste man fran ledningens sida paverka sina
medarbetares forstaelse. Detta innebar dock att &ven ledningen méaste andra sin forstaelse
for vad som krévs for att bli en kontorschef, ha en gemensam standpunkt nar det géler
detta samt vara 6ppen om det.

5.1.4 Dolda kdnsbevarande budskap

Bland dolda konsbevarande budskap finns asikter som star i direkt motsats till vad vi
diskuterat i ovanstdende kapitel. Det vill siga att bland de intervjuade sa finns det
personer som anser att man maste ha vissa kompetenser och erfarenheter fran
foretagssidan for att na ledarpositioner. Flera av de manliga cheferna har diskuterat sin
syn pa kvinnor och deras formaga att vara kompetenta chefer. Framfor alt talar man om
den kompetens som krévs for att bli chef, det vill siga erfarenhet fran bade privatsidan
och foretagssidan. Nar vi har stéllt frdgan om varfor man maste ha dessa erfarenheter for
att bli en duglig kontorschef har svaret varit att det annars &r svart att fa respekt fran de
anstallda. Det &r precis den héar typen av motsagel sefulla asikter bland de anstéllda som
gor det sa svart att skapa en forandring, framfor allt da vi har fatt dubbla budskap fran
intervjupersoner, de uttrycker bade att erfarenhet inte krévs, forutsatt att man har duktiga
och sakkunniga anstéllda under sig, och att erfarenhet visst krévs. Eftersom det inte ar
specificerat i kravprofilen att man maste ha jobbat inom foretagssidan, men man anda
traditionellt krévt det har man skapat en situation med osékerhet om vad det & som
egentligen géller vid en rekrytering.

Det &r viktigt att ta hansyn till de personliga intressen som de personer vi intervjuat kan
ha. Flera av kvinnornavi har intervjuat anser inte att dessa erfarenheter & avgérande utan
poangterar istéllet viktiga ledaregenskaper, detta trots att flera av de kvinnliga chefer vi
intervjuat har erfarenhet fran foretagsmarknaden. Mannen daremot menar att en ledare
maste ha erfarenhet fran foretagssidan for att overhuvudtaget vara intressant for en
kontorschefspost. Det kan dels bero pa att de sjdv har dessa erfarenheter, och inte tror att
det kunnat gora ett lika bra jobb om de inte jobbat inom foretagsmarknaden. Det kan &ven
bero pa att de &r rédda for den konkurrens som skulle uppstéd om man fran ledningens sida
véljer att bortse fran det kravet vid en rekrytering. Ytterligare en mojlig anledning &r att
de ser pa problemet ur ett rationalistiskt perspektiv och darmed inte har majligheten att
gavaandra forstael sen for vad som kravs for ett jobb som kontorschef.

Vad & det som hindrar kvinnor fran att arbeta pa foretagssidan? Intervjuresultatet visar
bland annat att man garna mystifierar arbetet pa foretagssidan och pa nagot satt beskriver
arbetet som mer krévande &n vad det i realiteten &, och darmed ”skrémmer bort”
kvinnorna fran att soka sig dit.
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Vidare finns det uttalade attityder bland de manliga cheferna att kvinnor inte &r lika tuffa
som mannen, de tar inte for sig lika mycket, och att kvinnor som &r Gver trettio &r inte har
det gavfortroende som krévs. Implicit att de inte uppfyller normen for att varaledare.

Ledningen i regionbank syd & negativt instélld till kvotering. Bland de vi intervjuat i
ledningen uppfattas kvotering som att man foérbiser manniskans intelligens och istélet
ofortjant tilldelar det underrepresenterade konet en befattning. Wahls analys av kvotering
i SOU 1994:3; konstaterar att det finns en forestéllning om att kvotering sker pa
bekostnad av kompetens. Kvotering och kompetens konstrueras som varandras motsatser.
Det & tydligt i Nordeas fall att forstdelsen av kvotering som ”underkdnnande av
intelligens” paverkar hur man ser pa kvotering i praktiken. Denna syn kan tolkas bade
som dolt konsbevarande och som uppenbart konsbevarande budskap. Det uppstér en
krock eftersom ledningen har en uttalad instélining mot kvotering, samtidigt som de
aktivt kvoterar in unga kvinnor till foretagssidan. En aversion mot kvotering paverkar
aven valet vid en chefsrekrytering. Vi har med ett par av intervjupersonerna, som
exempel, diskuterat en rekryteringssituation till en kontorschefsposition déar de tva
kandidaterna bestar av en kvinna med erfarenhet fran privatmarknaden och en man med
erfarenhet fran foretagsmarknaden. Béda kandidater har goda forutsattningar att klara
arbetet som chef. De intervjuade vdjer mannen, for att han har erfarenhet av
foretagsmarknaden, vilket traditionellt anses vara viktigt for att klara arbetet som
kontorschef, trots att denna erfarenhet inte langre finns i listan dver chefskvalifikationer,
samt har foga koppling till ledarkompetens. Konsekvensen blir att man fortsétter att
befordra de som har mer erfarenhet fran foretagsmarknaden, trots att flera av de vi
intervjuat poangterar att man kan bli en respekterad kontorschef &ven om man inte har
kunskap om foretagsmarknaden, "det viktiga &r istéllet att ha en duktig kreditchef som
man kan lita p&’. En av de vi intervjuade menade att i ovannamnda exempel maste man
vélja den person som har storst mojlighet att bli respekterad av de anstéllda pa kontoret, i
det har fallet personen med erfarenhet fran foretagssidan och uttalandet kan tolkas som
att respekten bygger pa kompetens snarare én pa personlighet och ledaregenskaper.

P4 sin spets kan man se det som att pa Nordea har man genom tiden kvoterat mén till
chefspositioner, trots att dessa man inte har erfarenhet fran foretagsmarknaden. Det finns
flera exempel pad manliga kontorschefer utan erfarenheter fran foretagsmarknaden i
banken. Vi vet inte motiveringarna bakom dessa rekryteringar och varfor man valt att i
dessa fall bortse fran kravet pa erfarenhet fran foretagsmarknaden. Det som & uppenbart i
denna diskussion & att ledningen skickar blandade budskap och & beredda att
kompromissa med kravet pa erfarenhet om "rétt” kandidat dyker upp.

For att kunna éndra pa den struktur som Nordea har idag, maste man darfor ha tydliga
kravspecifikationer for chefsbefattningar och man maste fréaga sig om man stéler samma
krav oavsett vem som soker tjansten. Om man inte &r tydlig och konsekvent med vad som
kravs for att kunnabli chef riskerar man att skapa en situation dar de anstallda tappar tron
pa att kunna gora karridr, eftersom de inte far tydliga direktiv om vilka erfarenheter de
maste ha for att kunna soka ett specifikt jobb. De kvinnor som saknar erfarenhet fran
foretagsmarknaden, men trots det blivit hogre chefer, blir undantag, sa kallade "tokens”.
N&r en man daremot, trots bristande erfarenhet fran foretagsmarknaden, blir hogre chef,
talar man mycket tyst om det, detta blir ett undantag som man inte kan réttfardiga pa
nagot sitt. Det kan visserligen vara lyckade rekryteringar (vi har sett flera exempel pa
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det), men resultatet blir att de anstéllda kan uppfatta det som "varfér kan hon/han men
intejag?’ istdlet for "kan hon/han sa kan jag” vilket ledningen borde efterstrava.

Den gemena attityden, det vill saga foretagskulturen, ar att kvinnor arbetar pa privatsidan,
kan bli privatmarknadschefer med en kontorschef Over sig, eller bli chefer for mindre
bankkontor med enbart privatkunder. For att ytterligare avancera inom Nordea kravs
erfarenhet fran foretagsmarknaden, vilket man fran ledningens sida altsa inte aktivt
arbetat for att fa in kvinnor pa. Detta forfaringssétt, denna praxis, resulterar i att man
avleder kvinnor fran méjligheten att avanceratill hdgre poster inom Nordea.

Det dér oss att redan anvandandet av orden "privatsidan” och "foretagssidan”, i det
vardagliga sprakbruket pa Nordea, markerar en atskillnad, separering, tva vitt skilda
sidor, mycket mer &n om man inom foretaget anvant orden privatmarknad respektive
foretagsmarknad. Detta sprékbruk markerar ett dolt budskap. Flera individer, som &r i
ndra samarbete med varandra, anser att §j8lva begreppet jamstalldhet & uttjatat, infekterat
och begrénsat till att beskriva forhdllandet mellan méan och kvinnor. Man anser att
jamstalldhet ingdr i "lika-majligheter-begreppet”, som kommer frén engelska uttrycket
"equal opportunity act”. Istdlet for att anvanda sig av det rddande svenska begreppet,
véljer man att anvanda sig av en forskonande omskrivning, ndgot som ger en antydan om
att man inom Nordea anser att begreppet jamstalldhet verkligen & infekterat. Aven
ledningens undvikande av ordet kvotering markerar ett dolt budskap.

5.2 Kvinnor som symboler for sitt kon

Enstaka kvinnor pa hogre befattningar i foretag blir ofta utsedda till symboler for sitt kon,
sa kallade "tokens’. Vi har redan tidigare i arbetet tagit upp de tva konsbrytande
exemplen regionchefen i Goteborg och kontorschefen i Vastervik. Dessa exempel kan
lyftas fram som tokens. De & annorlunda och bryter radikalt mot de radande
uppfattningarna. Det som & anméarkningsvéart & att det bara & dessa tva kvinnor som
flera av de intervjuade refererar till. Dessa tva exempel anvands mest av kvinnor och/eller
individer som & uppmérksamma pa problematiken att det &r for fa kvinnor pa ledande
befattningar i organisationen. For dem & dessa tva kvinnor exempel vilka lyckats bryta
den traditionella karriarvagen och ett tecken pa att en utveckling mot en utjamning av kon
pa chefsposter & forestdende. Var analys visar att i realiteten betyder detta att avvikaren
inte hotar foretagets kultur forran fler avvikare kommer in. | det hér fallet att den rédande
kulturen forst hotas nar det blir fler kvinnor, med andra erfarenheter &n fran
foretagsmarknaden, pa hogre chefspositioner. Darfor tenderar den hér typen av enstaka
indag inte att forandra strukturen, eftersom en kvinna som "token” anses réacka for att
visa att man inte utesluter kvinnor.

Ytterligare exempel patokensi Nordea & den enda kvinnan pa koncernstyrelseniva Hon
& ansvarig for ett visst omréde och blev erbjuden ytterligare ett omréde, vilket hon
tackade ngj till. Hennes motivering var att hon inte behéarskade omradet. En man vi
pratade med sdg hennes val ur tva perspektiv, dels fragade han sig varfor hon inte vagade
ta chansen och ansvara for bada omradena, vilket han menade vore ett naturligt beslut for
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en man, men dels ansdg han att hon gjort rétt, hellre behérska ett omrade bra, an tva
samre. Hon visade ett beteende som &r typiskt for kvinnor, det vill sdga att som kvinna
anser man att man maste behérska ett omréde for att vilja bli ansvarig for det. Ur Kanters
(1977) perspektiv kan man tolka hennes situation som en token position. Som kvinna
sticker hon ut ur mangden, da resten av gruppen bestar av mén. Hon &r s pass utsatt att
hon fran borjan vet att hon kommer bli mer granskad &n ménnen, och om hon skulle géra
ett misstag kan konsekvensen bli att de andra i ledningsgruppen drar sig for att rekrytera
andra kvinnor. En av orsakerna till varfér kvinnor valjer att backa till en mindre utsatt
position & att synligheten ofta kan medféra extra stress (Abrahamsson, 2004). Hennes
val, sd som manga andras, & ndgot som maste forstas béttre istallet for att kritiseras.

5.3 Forhallningssatt till kdnsordningen

5.3.1 Kvinnors forhallningssatt till kénsordningen

Pa Nordea ar kvinnor i minoritet pa chefsbefattningarna i allmanhet och ju langre upp i
organisationen man tittar desto farre kvinnor finns det i relation till antalet chefer. Langst
ner i organisationen & situationen omvant, det vill sdga méannen & i minoritet. | var
analys &r vi framfor alt intresserade av att kritiskt tolka de forhallningssétt som anstéllda
har pa ledningsnivéerna, och vi koncentrerar oss darfor pa den kvinnliga
minoritetssituationen.

Genom vara intervjuer har vi funnit att tre av de fyra strategierna géllande kénsordning
som diskuteras i teorin finns representerade bland kvinnorna pa Nordea. Det finns
kvinnor i bade ledningspositioner och hogre specialistpositioner som har ett kdnsneutralt
forhallningssatt. Dessa kvinnor anses tuffa samt tillskrivs andra manliga attribut. Vissa
antydanden finns &ven att vissa av dem inte uppskattas lika hogt av sina anstéllda eller
medarbetare — nagot som kan konstateras med hjélp av den ESI (Employee Satisfaction
Index) enkdten som man anvander sig av pa Nordea for att méta de anstélldas syn pa sin
chef.

Enligt de intervjuade & det framfoér alt den andra och tredje strategin som &
representerade pa Nordea. De flesta kvinnorna som arbetar mot privatmarknaden star for
det andra forhalIningsséttet, den positiva strategin, och anses inte vara intresserade av en
karriar da de & trygga i den miljén och de arbetsuppgifterna som de har. De accepterar
den rédande konsordningen inom foretaget. Denna tolkning baseras dels pa utsagor som
de intervjuade har gjort och dels pa en intervju vi genomfort med en kvinna som arbetar
som personlig radgivare pa privatsidan. Denna kvinna & mycket néjd med sin situation
och sitt arbete, hon menade att hon inte hade nagra ambitioner att byta jobb trots att hon
har en kvinnlig chef som uppmuntrat henne. Hon upplever inga direkta statusskillnader
mellan foretagssidan och privatsidan eller négra skillnader mellan manligt och kvinnligt i
alménhet. Vi vill pdpeka att vi inte kan dra generella slutsatser utifrén endast en intervju,
trots att vi fétt liknande signaer om detta synsétt bland méanga av kvinnorna pa banken
via intervjuer med andra personer. Vi ser det darfor endast som exempel pa den positiva
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strategin. En av ledarna vi har pratat med forklarade att det kan vara svart for enskilda
personer som jobbar i en grupp, till exempel kvinnorna som arbetar tillsammans pa
privatmarknaden att bryta sig ut, vidareutbildas och byta tjénst inom banken. Man
riskerar att hamna utanfér gruppen och darfor drar man sig for att férandra sin situation.
Det & l&tare att stanna kvar i den trygga miljo man befinner sig i. Detta synséit &
radande har vi fétt bekréftat nér vi hort personer forklara att det viktigaste med jobbet &
att trivas och ha trevliga arbetskamrater, inte att vidareutbildas och byta till ett ”svarare”
jobb. Det har dven bekréftats av flera av ledarna vi intervjuat, som menar att manga av
kvinnorna inom Nordea vilka arbetat ett antal & tappar intresset for att gora karriar.
Frégan & hur ledarna ska hantera dessa kvinnor. De behtvs pa privatsidan, de &r lojala
och gor ett bra jobb. For att kunna svara pa fragan om hur ledarna ska hantera dem maste
man veta ifall det har & kvinnornas &rliga asikt eller om det &r insociaiserade asikter,
samt om asikterna bygger pa att kvinnorna inte tror att de vill byta jobb eller om
kvinnorna inte tror att de skulle klara av att byta arbetsuppgifter eller avancera i
karriaren.

Det & inte forvanansvart att manga kvinnor inom Nordea representerar det relativa
synséttets strategi. De har arbetat 1ange inom banken, manga har inte en hogskole- eller
universitetsutbildning, och tror sig darfér inte kunna avancera, och darfor & det
osannolikt att de vid ett utvecklingssamtal uttrycker en sadan vilja. De kan till och med
reagera negativt pa ett fordag av deras chef om forflyttning eftersom de under lang tid
inte har ansetts sig kapabla att utféra andra arbetsuppgifter. Nar det galler de héar
kvinnorna med det relativa synséttets strategi, har vi kunnat identifiera olikheter mellan
de kontor vi undersokt. Vid ett av kontoren har man lyckats val med att forandra dessa
kvinnors syn, samt &ven mannens syn, och konsekvensen har blivit att kontoret har en
god integrering mellan foretagssidan och privatsidan, och steget dem emellan &r inte s3
stort. Vid ett annat kontor har vi viaintervjuer fétt forklarat att manga av de aldre ménnen
pa foretagssidan inte anser att kvinnor & lika kapabla som mannen att klara av
foretagskunder, pa det kontoret anser man &ven att man inte har rad eller tid att l1&ra upp
kvinnor fran privatsidan till att borja arbeta pa foretagssidan, trots att man fran ledningens
sida uppmanar till det, samt anser att ala kontor har rad att ge kvinnorna den
utbildningen.

Den fjarde strategin finns inte tydligt representerad hos nagon av de intervjuade
kvinnorna. Konsekvensen hérav diskuterasi diskussionskapitlet.

5.3.2 Mans forhallningssatt till konsordningen

Det forsta forhadlningssittet, att dominanspositionen fornekas, har vi inte kunnat
identifiera genom intervjuer. Vi kan inte vara helt sékra pa att det darfor inte finns nagon
anstalld som st&r bakom denna asikt eftersom vi har genomfort ett begrénsat antal
intervjuer. Detta ar dessutom ett forhallningssatt som troligen &r relativt dolt, och dérmed
ingenting som intervjupersonen skulle erkannainfor oss.

Vi har vid véara intervjuer kunnat skonja flest representanter for det andra
forhallningssattet, att mansdominansen erkanns men vidmakthals. Alla mén vi intervjuat
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har uttryckt att det finns en tydlig skillnad mellan antalet mén och kvinnor pa ledande
befattningar. Det finns tydliga asikter hos intervjupersonerna att forklaringen till
strukturen framst & kvinnornas ovilja att bli chefer, och &ven deras okunskap. Som vi har
redovisat i intervjuresultaten har en av mannen uttryckt att ”kvinnor vill inte bli chefer,
det & som att halla en blodig biff framfor en vegetarian, de tar inte till sig argumenten”.
Vi har aven fatt hora att kvinnor inte & intresserade av foretagsekonomi, en kunskap som
anses vara en forutséttning for att kunna bli chef, samt att de inte har tillrackligt med
erfarenhet for de jobben. Genom intervjuerna har vi forstétt att man har syndabockar for
att forklara dagens situation. Bland annat har flera personer forklarat att den forre
regionbankchefen ansdg att kvinnor inte skulle gora sig besvéret att soka chefstjanster.
Man anser inte att det & det radande synséttet idag, men man skyller pa att "det sitter i
vaggarna’ och att det kommer att ta tid att forandra, vilket vi tolkar som att man anser att
det inte finns ndgot man kan gora. Detta resonemang visar att Nordea har erkant att
mannen & dominerande men att man inte anser sig kunna gora nagot direkt & det.
Forandringen, nar den val kommer, & en process som tar tid. Dessa gemensamma asikter
kan aven ses som ett utslag av foretagskulturen, dd man p& Nordea har konstruerat
asikterna tillsammans och darmed gjort dem varaktiga. Kulturen skapar en gemensam
kommunikation, en likriktning i &sikter och gemensamma Gvertygelser, som inte behover
vara medvetna.

Enligt teorin innebar det andra forhalIningsséttet &ven att konstruktionen av manlighet
inte ifrégasitts. Vi har i teorikapitlet diskuterat vikten av att skilja mellan kon och de
varderingar som forknippas med kon, det vill siga att skilja man och kvinna fran
maskulint och feminint. Det & forst nar vi kan skilja mellan dessa tva definitioner som vi
kan acceptera kvinnor som har maskulina drag eller mén med feminina drag. Det vill
saga kvinnor som ar objektiva, analytiska, handlingsorienterade, sjdvsakra och sa vidare,
eller man som & exempelvis kansloorienterade, beroende, accepterande. Vid intervjuer
har flera mén uttryckt att det & ”synd” eller negativt att kvinnor som blir ledare tvingas
bli som mén. De kommentarerna & exempel pa att man inte lyckats separera definitionen
man frén maskulin, samt att man har en gemensam konstruktion av manlighet. Darmed
upplevs kvinnan som lite konstig eftersom hon inte léngre beter sig som en kvinna utan
som en man. Kvinnan hamnar darmed i en svér situation eftersom de egenskaper man
forvantas ha for att bli chef &r typiskt maskulina, men det finns inte acceptans for
maskulina kvinnor. Konsekvensen blir att man signalerar att man maste vara man och
maskulin for att kunna bli ledare. Mannen blir norm och kvinnan blir avvikande, oavsett
om hon har tydliga feminina eller maskulina drag, och konstruktionen av manlighet
ifragasétts inte.

Nér det gdller ifrégasittande av den radande kénsordningen, den tredje forhallningsséttet,
har vi fétt tvetydiga svar. Vi har i detta kapitel gett exempel pa att den rédande
kénsordningen inte ifragasdtts och att det beror pa en socia representation och en
gemensam konstruktion. Vi har dven sett exempel pa hur man delvis gar emot det andra
forhallningssittet och darmed ifragasétter den rédande konsordningen. Det tydligaste
exemplet & det faktum att ledningen arbetar aktivt for att skapa en forandring.
Anledningen till att vi anser att man endast delvis gar emot det andra forhallningsséttet &r
att man uttrycker en vilja att férandra samtidigt som man anser att forandringen ar
mycket svar da asikterna sitter i vaggarna etc. Konsekvensen blir att man séger sig vilja
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andra, men att man samtidigt inte riktigt tror att det kommer att ga. Dessa tvetydiga
asikter signaleras ner genom organisationen och paverkar medarbetarna pa alla nivaer.

Det tredje forhallningsséttet finns representerat i enstaka fall, dar man ar oppet kritiska
mot den rédande konsordningen. Personer, som uttrycker detta forhallningssatt framhaver
likheterna mellan kvinnor och mén och vill salva bryta sig ur den typiskt manliga. Detta
forhallningssétt finns representerat framfor allt pa ett kontor som har lyckats uppna en
jamn konsstruktur pa ala nivaer inom kontoret. Dar har man &ven positiva erfarenheter
fran bade méan och kvinnor som chefer.

5.3.3 Generella forhallningssatt till jamstalldhet

| varaintervjufrégor har vi haft bade vissa specifika fragestalIningar om jamstalldhet och
andra Oppna frégor som indirekt har belyst Nordeas attityd till jamstalldhet. Vid fragan
om vad man anser om en 50-50 fordelning av kon sa & den rédande uppfattningen att en
blandning ger mest balans i arbetsmiljon och att det & den basta strukturen vilket ger béast
dynamik. Man & med andra ord positivt installd till en jdmstélld organi sationsstruktur.

Vid frdgan om en aktiv strukturforandring har man daremot en annan installning. Vissa
chefer anser att en 50-50 policy eller 40-60 policy i chefsrekrytering inte bor fa ett
egenvarde. De anser att det inte gor ndgon storre skillnad p& Nordea om man for en
policy eller inte. Man anser att situationen &r snav, att det finns alldeles for fa kvinnor
som mdjliga kandidater till chefsposter. Vidare anser man att jamstalldhetslagen inte &r
tvingande pa det séttet att man maste ha en 40-60 policy. D& man inte heller medvetet
diskriminerar anser man att ett policybeslut inte ar aktuellt. Manga menar ocksa att man i
sidra Sverige har en traditionell syn vilken kommer att talang tid att forandra. Vi har via
intervjuer fatt hora att man forhaler sig relativt tolerant till en langsam forandring.
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6 Diskussion

"Det &r inte de starkaste som 6verlever, inte heller de mest intelligenta,
utan de som &r mest mottagliga for forandring.”
Charles Darwin

Vi har nu presenterat intervjupersonernas attityder angdende kvinnor, man, ledarskap och
kvinnors villkor i Nordea. Vi har &ven anayserat attityder i forhallande till budskap som
medel fér den sociala konstruktionen av kon, kvinnor som symboler for sitt kon samt
forhadllningssatten till konsordningen pa Nordea. | detta kapitel diskuterar vi de
konsekvenser resultat och analys visar pa angaende jamstalldhetsarbetet pad Nordea samt
generaliserar studien till ett jdmstélldhetsarbete i stort. Vi diskuterar vad som skulle vara
intressant att forska vidare om.

6.1 Reflektioner kring den radande kénsordningen

De som har arbetat [ange inom Nordea & vana vid den uppdelning som finns och det &
darfor som ledningen menar att den grupp som man lattast kan paverka & de unga
kvinnor som jobbat inom banken i hogst tva &. De har fortfarande inte lart sig de
gemensamma attityder som paverkar synen pa vilka som kan bli ledare, och darfor kan
man fortfarande arbeta for att gora dem intresserade av ledarroller. Sa lange Nordea inte
arbetar lika aktivt med att @andra de ddre mannen och kvinnornas attityder gentemot de
unga kvinnorna kommer troligen ingen forandring att ske. Erikssons studie (2000) visar
att de unga kvinnor som bérjade trainee-programmet i det studerade foretaget redan innan
dess dut hade tappat tron pa att gora en bra karridr. Vi dterkommer darfor till
diskussionen om att trots att man uttrycker en 6nskan om att skapa en jamnare férdelning,
sa handlar man utifran andra attityder. Eller tydligare uttryckt sa finns det personer inom
foretaget som egentligen trivs bast med situationen som den & idag och ser ingen
anledning att foréndra status quo.

Nar det gdler mannens syn pa konsordningen & det framfor allt strategi tva, att
mansdominansen erkanns men vidmakthalls, som gor sig synlig. Bland kvinnorna &ar det
strategi tv4, att de accepterar den rédande konsordningen och strategi tre, att kvinnan inte
medvetet konkurrerar med mannen, som dominerar. Kvinnornas strategier samt mannens
forhdlning till jamstalldhetsarbete kan kopplas till varandra pa ett generellt plan.
Mannens forhallningssétt till jamstalldhet blir radande eftersom de definierar normen da
de & i dominans. Det radande foérhallningssattet kan likstéllas med foretagets generella
attityd till jamstalldhet, ndgot som i sin tur uttrycks i foretagskulturen. Kvinnors satt att

41



forhalla sig till den generella attityden mot jamstalldhet préglasi sin tur av deras strategi
till minoritetssituationen. Kvinnors strategi ett flyter ihop med mannens férhallningssatt
da hon initialt anser att jamstalldhet |6ser sig av sig §avt. Strategi tva och tre foljer
normen och de radande varderingarna som finns — vilka alltsa definieras av méannen.
Dessa kvinnor antingen kan eller vill inte uttrycka en motstridig attityd till jamstélldhet.

Det & enbart kvinnor med strategi fyra som foérhaler sig kritiskt till kénsordningen som
ocksa ifragasitter den rédande konskonstruktionen och vill andra pa det. Nar det géller
mannen & det bade de med strategi tva och tre som ifragasétter konsordningen, men det
ar framfor alt de senare som aven handlar praktiskt for att forandra, dessa strategier
anvands i mycket liten grad idag. Konsekvenserna av det radande forhdlIningsséttet till
konsordningen & att man inte &r lika bendgen till forandring av det — ndgot som i
Nordeas fall & uppenbart i praxis, det vill sdga jamstalldhetsarbetet kommer ingen vart.
Forandring & mojligt nar kvinnor anammar ett forhalningssitt som ifragasitter den
radande genusordningen, vilket man altsd i mycket liten grad gor idag. Vidare &r det
mycket viktigt att aven det generella forhallningssattet till jamstalldhet (det vill siga den
gemensamma kulturen) andrastill det ifrégasattande forhal Iningsséttet.

| relation till forhallningssétten till den radande koénsordningen vill vi diskutera
sammanhanget, att de individuella attityderna, de sociala representationerna, och den
gemensamma kulturen alla samverkar i en riktning, det vill siga att den radande
konsordningen vidmakthdlls. For att astadkomma forandring krévs insatser pA mer 8n en
niva Att det pA Nordea inte finns kvinnor pa individuell niva som anvander sig av den
fjarde strategin, det vill saga att den r&dande konsordningen synliggors och kritiseras, kan
forklaras med att det & tungt att vara ensam och dlass mot de fundamentala,
gemensamma och dolda attityderna. Inte heller finns det grupperingar eller speciella
natverk av kvinnor som anvander sig av den fjarde strategin. Aven har verkar det
alraédande forhalIningsséttet till konsordningen, det vill siga foretagskulturen pa Nordea,
vara sa pass starkt att det inte uppmuntrar till en sadan gruppering. Vi kan ocksa papeka
att var uppfattning av samhallet idag & att det inte finns utrymme eller & socialt
acceptabelt att vara feminist. Det troliga & att de kvinnor som har karridrambitioner
véljer att anta den strategi som pa basta sétt tjanar dem sjdva, det vill siga strategi ett,
den konsneutrala, de rationaiserar bort de strukturella problemen, och dass enbart for sig
gava

Redan idag poangterar Nordea géarna de exempel man har pa att en forandring agt rum
betraffande kvinnliga chefer. Men da de intervjuade endast anvander sig av tva exempel
skapar man en situation dar de anstallda ser det som ytterst ovanligt med kvinnor pa de
posterna, dar de snarare belyser att dessa tva kvinnor & undantag, och man ger en bild av
att man nastan & forvanade Over att det gatt sa bra som det gjort. Dessa tva kvinnor,
regionchefen i Goteborgsomradet samt kontorschefen i Vastervik blir symboler, och
signalerar snarare att kvinnor férmodligen méaste vara exceptionellt duktig for att kunna
bli patankt for de hoga posterna. Enligt var empiri finns det manga ddre méan inom
foretagssidan som inte anser att kvinnor klarar av de uppgifterna, och sa lange de
asikterna ar starka kan man inte andra deras forstael se enbart genom nyrekrytering.

Det kravs ytterligare kvinnor pa hoga befattningar pa Nordea for att bryta konsordningen.
Ett stérre antal kvinnor langre upp i hierarkin skapar forebilder som karriérsugna kvinnor
42



kan modellera sig efter. Kanter (1977) anser att organisationen kan hjélpa kvinnor i
utsatta positioner genom att skapa sig bilder av andra framgangsrika kvinnor. Pa Nordea
&r stéter man pa problemet att det inte finns sadana forebilder tillgangliga. | detta fall kan
kvinnor klara sig om mén stéder dem i foretaget (Ely, 1995). Elys undersokning visar att
i organisationer dar det finns fa kvinnor pa hogre befattningar &r det svarare for kvinnor
att finna konsroller som bade & personligen tillfredsstéllande och konsistenta med
foretagets normer och férvantningar. | mansdominerande foretag saknar kvinnor bade
forebilder och jamlikar i arbetet. Det 1aga antalet kvinnor leder till att kvinnornaisoleras
och utesténgs fran informella aktiviteter. | konsintegrerade foretag med fler kvinnor pa
hogre befattningar, uppfattar kvinnor inte framgang som beroende av kon. Kvinnor
sténgs inte ute och man umgas i storre utstrackning over konsgranserna (Blomauist i
Eriksson, 2000). Kvinnorna har |éttare att uppleva tillhérighet med foretaget, de utvecklar
mindre problematiska och stereotypa konsroller jamfort med kvinnorna i
mansdominerande foretag, och de integrerar léttare uttryck for manlighet med uttryck for
kvinnlighet. For dem innebér kvinnlighet styrka och kompetens.

Att man inom Nordea regionbank syd i princip har en kvinna pa varje hog befattning,
utgor exempel pa att dessa fétt spelarollen av sa kallade tokens, det vill siga sdlange de,
som kvinnor, har dessa befattningar har ledningen inte samma press pa sig att tain fler
kvinnor pa liknande befattningar. Ledningen har pa sitt vis rationaliserat att man inte
diskriminerar och anstranger sig inte for att bryta kbnsordningen. Det som &r intressant &r
att de kvinnor som befinner sig pa dessa befattningar intar strategi ett, den konsneutrala
strategin, det vill siga att de fornekar att kon spelar roll 6verhuvudtaget i deras karriéar
och konkurrerar med andra kvinnor och médn som om de vore mén. De avfardar alla
pastaenden om att kvinnor moter problem som chefer och de anser att de §alva &r bevis
pd att man kan lyckas oavsett kon. De framhdller likheter med mannen och soker
gemenskap med den samtidigt som de tar avstand fran andra kvinnor.

6.2 Forandring av strukturer med forstaelse som
utgangspunkt

For att forsta Nordea och for att kunna genomféra en forandring maste vi hela tiden
paminna oss om hur djupt rotade dessa antaganden & hos de anstdllda. Sandberg och
Targama (1998) skriver om praxisstyrt handlande dar individer handlar utifran en
etablerad praxis utan att direkt ifrégasitta det. Handlandet blir det meningsfulla och man
tar inte direkt hansyn dess effekter. De menar ven att en etablerad praxis skapar stabilitet
och kan darmed forhindra fornyelse. Detta & tydligt framfor allt nar r&dande praxis &
framgangsrik, varfor forandra ndgot som redan fungerar? Detta innebér att om man vill
forandra denna praxis tenderar den att anda leva kvar. Detta resonemang & néra
sammankopplat med en stark kultur. Vi har tidigare beskrivit hur starka kulturer kan leda
till motstand mot nya synpunkter, sarskilt nar det &r viktigare for gruppen att uppndintern
enighet an att skapa férandring som gar emot radande praxis. | en gemensam kultur
skapar man likartad forstéelse for verkligheten. Darfor & det viktigt att vid
praxisutveckling skapa forstael se for forandringen.
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Inom Nordea regionbank syd siger man sig vilja ha fler kvinnor pa ledande befattningar,
men man kan inte forklara varfér. Man gor nagra trevande forsok att forklara detta med
att balansen mellan kénen skapar ett béttre arbetsklimat, att man vill spegla sitt klientel
béttre, men samtidigt séger man att det resultatméssigt inte gor nagon skillnad om man
har mén eller kvinnor pa ledande befattningar. Ur ett ekonomiskt perspektiv har Nordea
altsa inga storre incitament till att astadkomma en forandring. Vi har i denna studie
belagt att den uttalade viljan att ha fler kvinnor pa ledande befattningar inte kommer
inifran foretaget, utan kan antas komma utifran genom lagstiftning och att en viss
populism styr uttalandet da det i dagens samhélle & politiskt korrekt att uttrycka sig pa
dettavis.

Né&r Benchop & Doorewaard i Elg och Jonnergard (2004) forskade i banksektionen i
Nederlanderna fann de en méngd institutionaliserade strukturer och procedurer som de
kallar "the gender subtext”. De argumenterar for att normer och regler i en organisation
oftast &r rationella och kénsneutrala. Som en konsekvens héarav accepterar och foljer
individerna dem utan narmare eftertanke pa att dessa normer och regler gor det |&ttare for
vissa att bli framgangsrikajamfort med andra, vilket leder till att "the gender subtext” blir
reproducerad och forstérkt. | Nordeas fall géler det framst forfarandet att kvinnorna
arbetar pa privatsidan och att mannen arbetar pa foretagssidan ur vilken man rekryterar
chefsamnen. Med utgangspunkt i den beskrivning vi har gjort om foretagskulturer och
praxisutveckling &r det viktigt att ledningen pa Nordea forstar svarigheten i att forandra
den rédande strukturen, samt att manga till en borjan inte kommer vilja att forandra
eftersom forandring tvingar dem att ifrégasétta sina djupt rotade asikter. De hinder eller
attityder, framst de dolda budskapen, som vi beskriver kommer troligen att fornekas av
manga, och det beror framfor allt pa att man inte sjalva a medvetna om dem.

Foretaget har under en tid uttryckt en vilja att skapa en forandring i strukturen, darfor
kommer det vara svart for manga att acceptera att man inte lever som man lar, och att
man inte sav foljer de asikter man explicit uttrycker, utan istélet sina grundlaggande
normer och attityder som i vissa fall gar emot det man sager. Anayserar man det faktum
att bade man och kvinnor vidmakthdler konsordningen pa Nordea, med hjdp av
Sandberg och Targamas syn pa ledning genom forstaelse, blir det tydligt att ledningen pa
Nordea maste dndra de gemensamma asikterna om den naturliga uppdelningen och fa de
anstallda att tanka i nya banor och acceptera kvinnor som chefer samt mén som arbetar pa
privatsidan. Det racker inte att man forklarar att man ska andra systemet och ta in unga
kvinnor pa foretagssidan, man maste ga betydligt djupare och &ven visa praktiskt att
foretaget mér bra av en jamnare konsfordelning pa de hogre posterna, samt att kvinnor
klarar av att leda kontor med bade foretagsmarknad och privatmarknad. K onsekvensen av
en uppdelning mellan foretagsmarknaden och privatmarknaden, implicit kvinnligt och
manligt, innebar en fortéckt diskriminering av kvinnor.

Nordea séger sig vilja rekrytera kvinnor till chefspositioner, men anser att det & svart att
hitta en kompetent kvinna som dessutom vill ta ett chefsjobb. A ena sidan anser man att
man vill ha ledare med vissa konsneutrala ledaregenskaper, men underforstétt att man
anda maste ha viss erfarenhet fran foretagssidan, vilken & mansdominerad. Samtidigt har
Nordea genom tiderna rekryterat man till kontorschefsposter, vilka saknar specifik
erfarenhet fran foretagsmarknaden eller enbart har extern erfarenhet frén andra branscher.
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Vidare & den radande attityden att kvinnor inte & duktiga pa att tala om vad de vill —
underforstatt att kvinnor borde ta for sig mer. Nordea har gett starka antydanden om att
de & medvetna om den sndva konsfordelningen — det & ingen tvekan om detta.
L edningens attityd verkar vara att kvinnor borde andra sitt forhalIningssétt till sitt arbete,
karriar och sa vidare. Kvinnorna hamnar i en moment-22-situation da det bara & de som
far visa vad de kan, som far visa vad de kan. Manga av de intervjuade menar att man &r
béttre pa att ta sig forbi moment 22 genom att konstant knacka pa chefens dorr och visa
att de vill. Istallet for att inta denna attityd anser vi att man borde ge utrymme &t tanken
att andra pa de rutiner man har nar man letar fram kvinnor, istéllet for att forsoka andra
kvinnornas forhalIningssétt. Vi vill pasta, bade av teoretisk och praktiskt erfarenhet, att
det &r |&ttare att &ndra rutiner an att andra attityder, sérskilt om dessa &r djupt rotade. Nar
ledningen inte explicit gar ut med de krav som géller angdende hdgre chefsbefattningar
samt andrar kraven utifran kandidaten, oftast till fordel for mannen, innebér dven dettaen
fortackt diskriminering av kvinnorna.

Vi vill &erigen poangtera vikten av ledningens budskap for att lyckas stadkomma en
forandring, och for att det ska lyckas maste aven ledningen forsta vilka attityder och
varderingar som ligger bakom deras handlande. Delar av en organisationskultur kan ligga
sa djupt rotade inom de anstéllda att de kanske inte ens & medvetna om dem. Det kan
innebdra att man uttrycker en vilja att férandra en situation samtidigt som man inte ar
medveten om att man signalerar nagot annat. Detta kan i Nordeas fall exemplifieras med
ledningens vilja att forandra konsstrukturen pa kontoren, trots att man pa de hogsta
nivaernainom foretaget har en mer ojamn konsférdelning an kontoren.

6.3 Kvotering — en majlighet istallet for ett hot

Med en negativ forstaelse av kvotering drar ledningen sig for att sétta tydliga ma for en
jamstalld rekrytering. Vi anser att ledningen pa Nordea behtver undersoka effekterna av
positiv sarbehandling rent vetenskapligt, istallet for att 1&ta sig styras av fordomar eller
attityder. Man skulle till exempel kunna snegla pa sina  konkurrenter
Foreningssparbanken, vilka aktivt anvant sig av kvotering for att 6ka antalet kvinnor i de
lokala bankstyrelserna. En annan rekommendation vore att aktivt ta hjdp fran
utomstaende konsulter for att fa ett professionellt perspektiv samt ta del av de nya ron
som framkommer i utredningar véarlden Gver.

Fortsdtter man med de strukturer som finns i organisationer idag kommer man inte att
kunna &ndra pa situationen bland annat pa grund av homosocialisation.
Homosocialisation, det vill saga att foredra att vara med manniskor lika en gélv,
systematiskt favoriserande av mén i mansdominerade organisationer, leder till de
dominerande informella néverk inom organisationer som ofta kontrolleras av
"grabbarna’. Det & framst man som utser sina underordnade chefer. Holgersson (Genus,
nr 3 2004, s 9) har undersokt tillvagagangssittet vid rekrytering av foretagsledare, var
man letar efter kandidater, vilka kriterier som anses viktiga och vad som till sist avgor
vem som tillsétts. Hon menar att man identifierar sig med och orienterar sig mot andra
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man och darmed styr tillsattningen av néringslivets toppjobb. Studien tyder pa att detta
system helatiden reproducerar sig gélvt.

Idag & Nordeas policy att ha minst en sokande av vardera kén i ala
rekryteringsprocesser. Vanligtvis lyckas man ocksa hitta minst en kvinnlig kandidat. Vi
har genom intervjuer forstatt att man har svart att hitta |ampliga kvinnliga kandidater och
att né&r man foresar kvinnor att de ska stka ett chefsobb, krévs det ofta en del
overtalning for att fa dem att sbka. Vi tror inte att det beror pa att kvinnor inte &
intresserade av chefstjanster. Istéllet tror vi att det hanger ihop med en betydligt storre
problematik. Ett problem &r att det helt enkelt att man inte synliggér de kvinnor som har
den kompetens som kravs. Man maste som vi tidigare beskrivit tydligt uttala vad som
krévs. Oavsett om man beslutar sig for att generellt krava erfarenhet frén foretagssidan
eller inte, maste man vara tydlig eftersom vi bade genom teori och genom empiri markt
att kvinnor, innan de éverhuvudtaget dvervager en annan befattning, vill vara helt sakra
pa att de &r tillrackligt kvalificerade, annars tackar de ng till erbjudandet. Att man
"mystifierar” sitt arbete pa foretagssidan samt pa hogre befattningar gentemot kvinnorna
samtidigt som strukturen inte l&ter kvinnorna prova pa andra befattningar, och sa att sdga
avmystifierar arbetet, innebar ocksa det en fortackt diskriminering av kvinnorna. Vi anser
att den langa traditionen inom Nordea att framst rekrytera man till chefspositioner kan
leda till att kvinnor inte ser det som en géalvklar karriarvég, och darfor inte planerar sin
karriar for ett sadant jobb. Det &r ett problem som kréaver en langsiktig |6sning, det récker
inte att ha en policy som kraver att man har minst en kvinnlig kandidat vid varje
rekrytering. Eftersom chefsbefattningar vanligtvis rekryteras internt maste man
identifiera de kvinnor som inom ett par & skulle kunna bli lampliga chefer, och
uppmuntra dem att skaffa sig den erfarenhet som de fortfarande inte har men som krévs.
Som vi tidigare beskrivit har regionbank syd satt igang den processen genom att rekrytera
unga kvinnor till foretagssidan. Detta & definitivt ett steg i rétt riktning. Men man maste
aven arbeta med de kvinnor som har arbetat flera & inom banken, andra strukturen for
hur och vem som avgor kompetensen, for att dérigenom paskynda processen.

6.4 Avslutning och sammanfattning

Vara dutsatser har inte som syfte att ge direkta svar och férslag pa handlingsplan pa hur
problemet borde [6sas inom en given tidsram eller med garanterade resultat. Vi har enligt
den teoretiska referensramen fort en diskussion om vad som inte fungerar palang sikt om
ingen forandring sker. Samt gett forsag pa vad man kan gora for att komma forbi de
hinder som finns idag. Praktiskt jamstélldhetsarbete i sig &r inte alltid tillrackligt for att
ndde ma man satt. Vi kan inte tillrackligt understryka vikten av forstael se for problemet.

Empirin tyder pa att det finns attityder pd Nordea som direkt hammar kvinnors
karrigrutveckling. Dessa attityder & socialt konstruerade och enligt tidigare forskning
kommer de att reproduceras om och om igen tills man andrar pd de normer och
varderingar som ligger till grund fOr dessa attityder. Det & knappast mgjligt att ha som
mdl att andra de normer och vérderingar som samhallet konstruerar. Istéllet har man pa
foretagsnivan mojlighet att andra pa kulturen. Kulturen, att ndgot "sitter i vaggarna’ &r
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nagot som man pa Nordea intuitivt inser & orsaken till mycket av problemen, men tar tid
att éndra. Det & darfor vi anser att ett mer radikalt jamstélldhetsarbete behovs, bland
annat maste man skapa utrymme for kvinnor att andra sin position i organisationen pa
lang sikt, och nar man lyckas med det maste ledningen tydligt signalera kvinnornas roll i
forandringen. Det vill saga att det krévs &ven en egen viljafran kvinnorna att tasig till de
hogre positionerna. Mannen maste inse sin betydelse i hela ekvationen. De behover stodja
kvinnorna som kommer upp i ledningspositioner sa att dessa, sa lange de & i minoritet,
inte kanner sig utsatta som tokens.

Vér tolkning av Nordeas nuvarande jamstélldhetsarbete ar att man paborjat ett liberalt
jamstélldhetsarbete, vilket syftar till att ta bort de systematiska hinder som kvinnor moter;
praktikiska och materiella nackdelar som diskriminerar. Det syftar ocksatill att underlétta
for kvinnor att kombinera familj och arbete. Liberalt jamstélldhetsarbete har kritiserats
for att det inte ifrégasatter kvinnors och mans traditionella roller. Ojamstalldhet forklaras
I termer av personliga och individuella férdomar och attityder snarare an strukturella
fenomen. (Jones och Causer 1995, Liff och Cameron 1997, Liff och Ward 2001, i SOU
2003:16)

For att astadkomma en genomgripande forandring torde radikalt jamstélldhetsarbete, som
ifrégasitter befintliga strukturer och kulturer pa ett mer genomgripande sétt, vara vagen
att ga for Nordea. Metoder som forordas & just positiv sérbehandling (kvotering) och
medvetandehdjning (attityder och sociala konstruktioner). Ett sétt att hantera spanningen
mellan liberalt och radikalt jamstélldhetsarbete &r att ha tva jamstalldhetsagendor; en
kortsiktig och en langsiktig. Konsdiskriminering inom ramen for rekrytering och
urvalsprocedurer minimeras. Pa lang sikt ifragasétts strukturer, attityder och kulturer pa
ett mer genomgripande sétt. (SOU 2003:16)

Flera studier har visat hur organisationens ledning & central i jamstalldhetsarbetet. Att
jamstalldhetsarbetet &r forankrat pa hogsta niva ar kritiskt ur ett maktperspektiv, eftersom
ledningen aven har den formella makten att genomdriva en forandring. Ett dterkommande
tema i manga studier & vikten av vilja och makt till férandring. | organisationer i vilka
fragan har en forankring géar det, trots motstand och arbetets komplexa karaktar, att
identifiera resultat i form av fler kvinnor pa chefsposition. Att det finns en vilja till
forandring, framforallt hos hogre chefer med makt att genomféra forandringar, verkar
spelastorreroll @n vilka metoder som anvands.

Slutsatser fran detta arbete kan appliceras pa det generella planet. Nordea &r inte unikt
med sitt problem: att kvinnor inte blir chefer trots jamstélldhetspolicy eller att
konsordningen kvarstar trots otaliga forsok att éndra pa det. Foretag med liknande
konsordning som Nordea lar uppleva samma problem att en praktisk, libera
jamstélldhetsplan inte andrar kdnsordningen.

| framtiden vore det intressant att undersoka foretag dar ledningen har forstatt de
underliggande problem vi har beskrivit i uppsatsen, och dar man darfor har inlett ett mer
radikalt jamstélldhetsarbete. Och under forutséttning att de har lyckats med sitt arbete kan
framtida forskning bidratill anvandbara modeller for andra foretag.
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Bilaga 1

Modell 3. Organisationsschema Nordea regionbank syd

Nordea Regionbank Syd
Regionbankchef 2 HR-partners
Regionchef Regionchef | Regionchef Regionchef
|
|
|
v
Regionchef
Kontorschef Kontorschef Kontorschef Kontorschef
Foretagsmarknads- Foretagsmarknads- Kontors- Kontors-
& Privatmarknads- & Privatmarknads- personal personal
chefer chefer
Kontorspersonal Kontorspersonal
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Bilaga 2

Intervjufragor

Intervjufragorna har anpassats till de olika personer vi har intervjuat, och alafragor har
inte stélltstill allapersoner. Intervjuerna har oftalett till f6ljdfrégor som &r specifika for
varje intervju och kommer darfor inte att redovisas har. Dettainnebar &ven att fragorna
inte har stédlltsi den ordning som de presenteras hér.
Inledningsvis har vi bett intervjupersonen om en kort beskrivning av deras arbete pa
Nordea, vilkatjanster de har haft inom foretaget, och &ven innan de kom till Nordea. Vi
har frégat personerna vilken utbildning de har samt vad de har for framtidsplaner inom
Nordea.

e Hur uppfattar du Nordea nér det géller kultur och attityder?

* Hur uppfattar du Nordea nér det galler mgjligheter till utveckling och karriar?

e Behovs det en forandring inom Nordea angaende fordel ningen mén och kvinnor
pa chefsposter? Varfor benovs det/ behtvs det inte?

» Har du ndgon €eller ndgra forebilder inom organisationen?

* Hur definierar du kvotering och vad ar din instdllning till det?
* Vilkaegenskaper bor en kontorschef ha?

* Vad & kvinnligt ledarskap respektive manligt?

* Vad utmérker en braledare?

» Vilkalonsamhetskrav stélls pa cheferna?

» Har du majlighet att paverka fordel ningen mellan mén och kvinnor, och i safall
hur? Anvander du dig av den mgjligheten?

»  Gar det att flytta personal mellan foretagsmarknad och privatmarknad? Vad kostar
en sadan flytt i exempelvis utbildning? Finns det resurser for att bekosta en
vidareutbildning?

» Finns det motstand hos personalen mot att flytta mellan féretagmarknaden och
privatmarknaden? Vad beror den pai safall?
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Vilken typ av féréndring krévs for att &ndra strukturen mellan mén och kvinnor?
Varifran bor férandringen komma, uppifran eller nedifran?
Vad tror du &r bast, en radikal forandring eller en férandring som sker ver tid?

Hur mycket kontakt har du med ledningen inom regionbank syd? Vem har du
framfor alt kontakt med?

Finns det skillnader i attityder mellan de olika nivaernainom féretaget nér det
géller manligt och kvinnligt, ledarskap och kultur?

Sitter du pa en position dar du har méjlighet att paverka medarbetarnatill att flytta
mellan poster inom foretaget, exempelvis fran privatmarknad till
foretagsmarknad? Uppmanar du i safall dina medarbetaretill ett byte?
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