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Identitet, kvinnligt och manligt, mansdominerade organisationer samt
socia konstruktion

Vilka faktorer ligger bakom att kvinnor identifierar sig med eller inte
identifierar sig med den organisation i vilken de arbetar?

Hur kan det komma att se ut med kvinnor och deras identifiering med
organisationen i framtiden och vad kan vi |&ra oss av det idag?

En hermeneutisk ansats la grunden for en tolkande studie. Dérmed antogs
en kvalitativ metod genom en falstudie med semistrukturerade
intervjuer.

Vi har anvant oss utav teorier om identitet och om kvinnligt och manligt.
Vi ser dessa begrepp som en social konstruktion. Vi diskuterar redskap
for att styra anstélldas identitet i en viss riktning. Som ett andra delkapitel
i teorin gar vi in pa kvinnligt och manligt. Har diskuterar vi var syn pa
begreppen, hur det har sett ut och ser ut for kvinnor som konkurrerar pa
mannens villkor i organisationerna

Empirin ges i tva delavsnitt, dar det forsta ger svar pa vad kvinnor
identifierar sig med for roller, diskuterar kvinnors situation i
organisationen och tar upp kvinnors historiska dSituation i
organisationerna. Vi ger aven lasaren en idé om hur det kan komma att se
ut i framtiden for kvinnor i mansdominerade organisationer. Det andra
delavsnittet kan ses som ett mellanting mellan analys och dutsats, dar
empirin och analysen i foregdende avsnitt ger oss en bild av kvinnors
identifiering i mansdominerade organisationer genom en fyrféltare.

Kvinnor kan mycket val identifiera sig med organisationen men det finns
fler hinder for kvinnor @&n man for att kdnna sig som en del av
organisationen. Detta gor att det bildas ett ojamnt forhdllande mellan
kvinnor och mén i organisationerna vertikalt. Mannen kléttrar uppéat
medan kvinnorna stannar langre ner. Detta beror inte till stérsta delen pa
organisationerna, utan pa samhéllets sociala normer och vérderingar om
kvinnligt och manligt.
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What factors contribute to women identifying with or not identifying
with the organization in which they work?

What will the future look like for women with regard to women being
able to identify with the organization? What can we learn from that
today?

A hermeneutic attempt laid the foundation for an interpretive study. With
this we applied a qualitative research methodology through a case study
with semi-structured interviews.

We have based this study on theories on identity and on identity of
women. We view these concepts as social constructions. . Included is a
discussion of tools for controlling the identity of the employees in a
certain direction. As a second part, we examine theories about women
and men. Here we discuss our view of the concepts and what the situation
looks like for women competing on the men’ s terms in the organizations.

Our empirical foundation is given in two parts. The first part examinesthe
roles women identify themselves with; discuss the situation for females
in the organizations and the women's historical situation in these
organizations. We aso give the reader an idea about what the situation
for women in organizations dominated by men could look like in the
future. The second part could be seen as something in between an
analysis and aresult. The analysis of the previous part gives us an idea of
women’s identity work in organizations dominated by men through a
four-fielder.

There are obstacles for women in their identity work. This causes an
uneven relationship between the sexes, the men climbs the hierarchical
ladder, while women are inclined to be stopped prematurely in their
climb up the hierarchical ladder. The biggest contributor to this is the
society and its norms and val ues about men and women.
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1. En borjan...

Detta inledande kapitel far verka som en forsta inblick i kvinnor och deras
situation i yrkedlivet. Vi ger en historisk dterblick pa kvinnligt forvarvsarbete och
diskuterar de problem detta kan ha lett till for kvinnor i dagens samhélle. Vi
kommer aven att redovisa for tidigare studier vi har funnit intressanta, men som
inte ger en fullstandig bild av kvinnlig identitet i mansdominerade organisationer.
Denna lucka vill vi forsoka fanga med det syfte vi presenterar i kapitlet. Slutligen

ges aven en dverblick pa upplégget i studien, genom en disposition.

1.1 Fran kvinnor forr till en fraga om kvinnor

Hur har det sett ut for kvinnorna i arbetdlivet forr i tiden? Vilka implikationer har
det haft for kvinnorna genom tiden och i dagens samhélle for yrkesutévandet?
Detta ar fragor som vi stéllde oss inledningsvisi denna studie. Fragor som senare
mynnade ut i ett syfte. .

1.1.1 Kvinnor och arbete historiskt sett

Kvinnor har alltid arbetat, men det har oftast skett i hemmet genom att ta hand om
hushallet. Beroende pa samhallsstand, adel, borgare eller bonder (kvinnor var inte
praster), s3g dock arbetet annorlunda ut. P4 1600-talet fanns det en strikt
konsarbetsdelning, dar det ena konet inte larde sig det andra konets sysslor.
Eftersom detta var stormaktstiden och Sverige oftast befann sig i krig, fick
kvinnorna ga in och ta pa sig mannens sysslor. Ett citat av den engelske
ambassadoren Bulstrode Whitelock visar hur kvinnorna i bondestandet larde sig

att ta hand om méannens sysslor da dessa var utei krig.

" med lika fardighet som mankonet, kora sin plog, sin vagn, ro sin bat med
flere sysslor, som manfolken pa andra stéllen hava sig forbehallne”
(Bulstrode Whitelock i Larsson, 1999:172)

Aven adelns kvinnor fick ta dver mannens arbetsuppgifter under krigen. Nar



mannen var hemma var kvinnornas uppgift att skéta administrationen av godsen,
nar mannen var borta fick de dven ta hand om det praktiska arbetet med att 3ka
runt till godsen och bevaka att de skéttes korrekt. Tillskillnad fran
bondekvinnorna och adel skvinnorna hjé pte borgarkvinnornatill med den I6pande
verksamheten i hantverkstaden eller handelsboden. Det fanns &ven yrkesgrupper
som ansags vara arbeten som passade kvinnor, dessa var baderskorna och
renhdllningsarbete med att tdmma latrintunnor. (Stadini Larsson, 1999)

Under den industriella revolutionen fick konsarbetsdelningen foljder for
kvinnorna i arbetslivet. Eftersom det i samhéllet var allmant forstétt, en social
konstruktion, att mannen skulle ta hand om kvinnorna och forsorja dem, fick
kvinnorna lagre erséttning for sin arbetskraft. Dock minskade idén om att kvinnor
skulle bli forsorjda av mannen och i stéderna erbjod industrin arbete aven till
kvinnor. Lonen mannen tjanade var inte tillracklig for att forsorjafamiljen. Yrken
som ansdgs kréva yrkesskicklighet och hade htéga I6ner var manliga yrken,
okvalificerade yrken var daremot kvinnliga. Sommerskor var okvalificerade
medan skraddare var ett kvalificerat yrke. (Edgren och Edgren i Larsson, 1999)

1884 bildades Fredrika Bremer forbundet av Sofia Leijonhufvud-Adlersparre
(www.fredrikabremer.se, 2007-05-20), den férsta storre kvinnoorganisationen.
Under denna tidsperiod, senare 1800-talet och 1900-talet, forandrades kvinnornas
position i samhéllet genom att de 1921 fick rostrétt. Anledningen till att fler
kvinnoorganisationer bildades for att kvinnor skulle fa lika rostrétt som méannen,
var ett fordag om att man skulle f& tva roster, en for sig och en for sin fru
(www.sweden.gov.se, 2007-05-20). Detta paverkade aven deras situation pa
arbetsmarknaden. Innan forsta vérldskriget utgjorde kvinnorna 25 % av de
forvarvsarbetande, 1930 hade denna siffra Okat till 34 %. Siffrorna §0nk darefter
for att runt 1960 &erigen na samma nivaer. Den svenska modellen har sin
medverkan i att fler kvinnor borjade arbeta. Efterfragan pa arbetskraft gjorde att
fler daghem byggdes sa att &ven kvinnor med barn kunde arbeta. Ett steg mot att
jamstélldheten pa arbetsmarknaden skulle komma att 6ka. (Larsson, 1999;
www.fredrikabremer.se, 2007-05-20)



1.1.2 Dagens samhaélle och arbetande kvinnor

Dagens samhdle & mer jamstalt an det var forr. Detta beror troligtvis pa det
arbete samhéllet har genomfort med jamstalldhetsplaner och lagar som féreskriver
att kvinnor och man ska behandlas lika pa arbetsplatserna (Blomgvist, 1994).
Dock &r det fortfarande sa att kvinnor utgor en mindre del av arbetsmarknaden &n
mannen. Har en kvinna barn sa 6kar sannolikheten for att hon deltidsarbetar, &r
hon dessutom gift 6kar sannolikheten an mer, enligt Ljungwall (2007). Har en
man barn sa sker det motsatta, att sannolikheten minskar for att han deltidsarbetar
(Ljungwall, ibid). Aven pa statistiska centralbyréns hemsida gér det att 14sa att
fler kvinnor deltidsarbetar &n méan. Bland dem som avgick fran ett
yrkesforberedande gymnasieprogram 1998/1999 deltidsarbetar en tredjedel av
kvinnorna medan samma siffra for mannen & endast en tiondel. (www.sch.se,
2007-05-18)

Detta kan bero pa att kvinnors l6ner 6verlag &r lagre an ménnens, kvinnoyrken,
som exempelvis inom omvardnad, innebar oftast en lagre 16n, aven for de mén
som arbetar dar. SCB dér fast att kvinnodominerade yrken vérderas lagre an
mansdominerade yrken och att man oftast har hogre [6n an kvinnor i de flesta
yrken (www.sch.se, 2007-05-18). En annan anledning kan bero pa att kvinnor &r
de som oftast stannar hemma med barnen. Den biologiska aspekten blir pataglig
da det & kvinnor som foder barn och kvinnor som ammar barnen. 2001 skrev
TCO i en rapport att bland deras kvinnliga medlemmar i ddrarna 16-49, ansdg
manga att forddraskapet hade missgynnat deras karriar. Enligt Jusek’s
medlemmar uppgav var tredje kvinna att de missat en 10neforhojning p.g.a
fordldraskapet. (www.sch.se, 2007-05-20)

Att samhéllet, trots arbete for okad jamstélldhet, delvis motarbetar kvinnor genom
att inte inse att den biologiska aspekten medfor skillnader mellan kvinnor och
man, medfér foljder for kvinnor i yrkedlivet. Samhéllet & allt annat an jamstallt
mellan kvinnor och méan i yrkeslivet. Att detta kan beror pa den syn samhallet
historiskt har haft av kvinnor och mén & mycket majligt. Fragan varfor det & sa
att kvinnor som en grupp fortfarande inte kan h&vda sig mot ménnen i yrkeslivet

ar darfor mycket aktuell. Konkurrensen om tjanster i mansdominerade



organisationer sker mer pa mannens villkor och spelregler an i jamstallda eller
kvinnodominerade yrken. | dessa kan det darfor antas att kvinnor har det svarare
att folja med i mannen spel. Varfor det & sa och vilka implikationer det har pa
kvinnorna i yrket i frdga om hur de identifierar sig med organisationen och med

yrkesrollen, & darfor en intressant fréga.

1.2 En fraga om kvinnor som ett problem - en

problemformulering

Vi kommer i denna studie att koncentrera oss pa kvinnors identitet i
mansdominerade organisationer. Mans tidigare intréde pa arbetsmarknaden och
kvinnors arbete i hemmen kan ha paverkat kvinnors situation pa arbetsmarknaden
idag. Manga av de yrken som domineras av kvinnor i dagens samhélle liknar till
mycket det arbete som kvinnorna tidigare utférde hemma. Sjukskoterskeyrket ar
ett typiskt kvinnoyrke, vilket mycket va kan bero pa att yrket innefattar
omvardande egenskaper, egenskaper som kvinnor anses besitta.

Trots att yrken har skiftat mellan att vara manliga yrken och mellan att vara
kvinnliga yrken, enligt Alvesson & Billing (1997), sa finns det ett antal
organisationer i dagens samhdlle som kan anses mansdominerade. Dess
organisationer har en évervikt av manliga anstéllda, en évervikt av manliga chefer
i hogsta ledningen, eller sA & dess kultur baserad pd manliga varderingar.
Sjadvklar kan organisationerna ha flera av dessa egenskaper samtidigt som gor att
de kan definieras som mansdominerade organisationer. Dessa egenskaper gor
klimatet hardare for kvinnor att konkurrera pa lika villkor. Darmed kan det &n
idag vara svart for en kvinna att passa in och utvecklas i en organisation dar

manliga vérderingar rader.
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1.2.1 Kvinnors identitet i organisationer dominerade av manliga

varderingar

Alvesson (2004) havdar att anstéllda i kunskapsintensiva organisationer, speciellt
i Professional Service Firms' (PSF), berors av tva identifieringsproblem. Det
forsta & att deras gavbild far utstd pafrestningar fran omgivningen genom
exempelvis kunder som ifragasétter deras arbete. Det andra problemet bestar av
ifrégasittande av sig Sélva, de betalas exempelvis hdga l6ner for ett arbete som ar
ytterst tvetydigt i bade utforandet och resultaten. Vi vill pasta att detta inte bara
gdller kunskapsintensiva organisationer utan alla organisationer déar identifiering
med yrket sker. Poliser utsdtts for ifrgaséttande om deras agerande ifran
samhallet, 1&kare och sjukskdterskor blir ifrégasatta av patienter och journalister
blir inte altid troddai sin objektivitet.

Vidare menar Alvesson (2004) att kvinnor berdrs mer av dessa problem, vilket vi
kan hdlla med om, om inte bara PSF réknas utan &en mansdominerade
organisationer raknas in. Detta har tva orsaker, dels & miljon & dominerad av
man och manliga vérderingar och dels finns en spanning mellan familjeliv och
arbete/karrir.

Aven andra forskare och forfattare tar upp detta problem. Merilzinen et al. (2004)
skriver om konkurrerande manlighet som diskurs i konsultforetag. De fortsatter
med att beskriva hur kvinnliga vérderingar asidosétts i kunskapsintensiva
organisationer. Ideal konsulten framstalls bland annat som mycket fokuserad pa
arbetet nastintill beroende och detta kommer fran att ett motsatt beteende av en
anstélld skulle antyda bristande motivation och illojalitet mot foretaget. Ideal
konsulten skildras ocksa som ambitis och framgangsrik, en person som konstant
arbetar for att forbéttra sig gav. Dessa egenskaper hos idealkonsulten kan 1&tt
forknippas med manliga varderingar, vilket kan leda till att kvinnor tvingas utféra

mer arbete for att uppméarksammas men anda ses som mindre vardefulla for

! Kunskapsintensiva foretag dar det inte finns en fysisk produkt, utan dér produkten & en service/tjanst.
Exempelvis Management Consulting ingdr i denna kategori. Arbetssittet och resultatet kan darfor vara tvetydigt.
Se Alvesson (2004)
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organisationen. Blackmore & Sachs (2000) pekar ut just denna faktor som ett
problem for kvinnor i den akademiska vérlden i Australien. | ett klimat dar
manliga varderingar dominerar blir det svart for kvinnor att identifiera sig med
organisationen och med arbetet. De manliga varderingarna avskarmar de
kvinnliga varderingarna och gor att kvinnorna far svérare att havda sig gentemot
mannen. Ely (1995) skriver att i organisationer dar manliga véarderingar dominerar
anses egenskaper som & typiskt kvinnliga mindre bra for att klétra inom
organisationen och bli framgangsrik, denna uppfattning delas av bade kvinnor och
man. Aven Grey (1998) pévisar denna faktor. | kunskapsforetag med ett up-or-out
system blir manliga vérderingar sa som konkurrens, resultatinriktat arbete och
pengar m.m. normen. Det kan da tankas att kvinnor som vill konkurrera med

mannen utvecklar mer manliga varderingar och manligt beteende.

Alvesson (2004), Ely (1995) och Grey (1998) menar daremot att kvinnor éven
kan framhédva sina kvinnliga attribut och betona stereotypiska konsroller.
Blomqvist (1994) skriver att kvinnor i mansdominerade organisationer bade
anpassar sig till organisationen och arbetet p& méannens villkor, men att de dven
utvecklar ett sétt pa vilket deras kvinnliga varderingar och egenskaper kan ge dem

fordelar gentemot ménnen och gora att de respekteras pa arbetsplatsen.

1.2.2 Implikationer pa identitetsskapandet i organisationen

De problem kvinnor bemater i sitt identitetsskapande pa arbetsplatsen som namnts
ovan kan medfdra problem for organisationer dar ledningen vill att de anstédlda
identifierar sig med organisationen och arbetet. Som kvinna i ett mansdominerat
foretag utsétts identiteten for standiga péfrestningar. Detta kan ske i form av att
eventuellt behdva ta ledigt vid graviditet och av att se sina egenskaper som
mindre vérda for att bli framgangsrik pa foretaget. Dessa pafrestningar paverkar
den identitetsreglering (Alvesson & Willmott, 2002) som ledningen anvander for
at forma de anstdlldas identitet i riktning mot den gemensamma
organisationsidentiteten. Kvinnorna kan, da de inte kanner igen sig i
organisationsidentiteten, istdllet finna andra manniskor och organisationer att
identifiera sig med.
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| dag har manga foretag uppmarksammat att kvinnor har andra egenskaper an
man, dessa egenskaper som Blomgvists (1994) studie pavisar kan bidra till ett
béttre klimat inom organisationen. Polisen &r ett exempel pa en organisation dar
fler kvinnor eftersbks (www.polisen.se, 2007-05-20). Vill organisationer
dominerade av man bli mer jamstallda &r det viktigt att de uppméarksammar de

problem kvinnor stallsinfor.

1.3 Tidigare studier

Kvinnor och deras forhallande till yrkedivet & inget bortglomt omrade, utan
manga studier har gjorts inom amnet. De flesta av de studier vi funnit om manligt
och kvinnligt & dock oftast gjorda innan millennieskiftet. Kanters (1977) studie,
som de flesta refererar till, gjordes for 30 & sedan, varifran samhallet, som vi
namnde tidigare, bor ha utvecklats. Hennes studie tar inte upp
identitetsproblematiken, men studien &r fortfarande aktuell. Den s&ger att det inte
ar konet som har betydelse for karrigren eller den bild som kvinnor och méan har
av sig galv, utan att detta snarare beror pa mojlighetsstrukturen, maktstrukturen

och representationen av kvinnor/man i de positionerna.

Trots att Kanter (1977) argumenterar for att konen inte har en stor betydelse har
senare studier inriktats framfor allt pa eventuella skillnader mellan kvinnor och
man som ledare. Detta var framfor allt en popular inriktning pa 1980-talet men
hade sitt ursprung i 60/70-talet da kvinnor som ledare fortfarande var sallsynt
(Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007). Bland annat Blomqvists (1994) studie,
som visserligen & gjord i Sverige och jamfér mansdominerade med icke
mansdominerade organisationer, inriktar sig pa kvinnligt chefskap. Men vi ar inte
intresserade utav hur kvinnor pa toppen upplever hur det & att arbeta i en
organisation dominerad av manliga varderingar. Vi & inte heller intresserade av
hur kvinnor pa botten upplever manliga chefer. Istdllet & vi intresserade av de
kvinnor som befinner sig pa en mellanniva eller som har ambitioner att ta sig dit.
Kvinnor som har manliga sdval som kvinnliga kollegor och manliga saval som
kvinnliga chefer, men som arbetar i en mansdominerad organisation.
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Blomaqvist (1994) studie & nagot nyare & Kanters, men fortfarande anser vi att
det behGvs en uppdatering, da ytterligare generationer har tagit sig in pa
arbetsmarknaden och ddre forsvunnit ut. Darmed & det tankvart att ddre
varderingar, som historiskt sett & manliga har férsvagats. Omradet kraver darmed
en konstant uppdatering da varje generation for med sig en ny syn pa manligt och
kvinnligt, vilket givetvis medfér implikationer, bade positiva och negativa, pa

kvinnornas situation i organisationen.

En viktig aspekt som tagits upp och som & i behov att beaktas &r att de olika
studier som vi tagit del av gjorts i olika kulturer och lander, med olika syn pa
individen, och kvinnligt och manligt. Hofstede (1980) talar om att lander kan ses
som olika feminina och maskulina, dar Sverige tillhor det mest feminina landet.
Detta gor att vi maste beakta vad som sigs i bland annat Meiléinen et a. (2004)
studie, da denna & utford bade i Storbritannien och i Finland. Detta &r tva
samhéllen med olika historier och kulturer 8n Sverige. D& Finlands varderingar
kan anses ligga narmare Sveriges véarderingar an Storbritanniens. Finland skiljs
dock fran Sverige genom dess sprék. Vi menar att spraket och diskursen & en
faktor till och av landets kultur. Aven andra forskares studier sker i andra lander,
bland annat sker Kanters (1977) i USA och Knights & Kerfoot (2004) utgar ifran
Storbritannien.

De sistnamna forfattarna menar att organisationer som & mansdominerade &
uppbyggda pa manliga varderingar och det & manliga spelregler som géller.
Kvinnor har pa sa vis tva alternativa vagar att valja, antingen konkurrera genom
att bete sig manligt eller genom att dra nytta av sina kvinnliga egenskaper
gentemot kunden. Vi menar att kvinnor borde kunna konkurrera pa en neutral
plan med ménnen, dér det varken behover spela pa sin kvinnlighet eller anta

manliga egenskaper. Detta har vi inte funnit i ndgon studie som vi har tagit del av.

Detta omrade kréver en konstant uppdatering da varje ny generation som kommer
in i arbetdivet for med sig en ny syn, sin syn, pa manligt och kvinnligt. Detta
medfor darmed naturligt implikationer, bade positiva och negativa, pa kvinnornas

situation i organisationen.
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1.4 Syftet med studien

Utifran detta gap och var problemformulering har vi nétt en frégestallning vi

finner obesvarad. Denna &r:

» Vilka faktorer ligger bakom att kvinnor identifierar sig med eller inte
identifierar sig med den organisation i vilken de arbetar?

| och med att vi i litteraturen har sett en foréndring i samhdlet mot tkad
jamstalldhet i arbetslivet stéller vi oss dven fragan:

e Hur kan det komma att se ut med kvinnor och deras identifiering med

organisationen i framtiden och vad kan vi lara oss av det idag?

Syftet med studien & sdledes att besvara dessa fragor och pa sa sétt skapa en
storre forstael se for kvinnlig identitet i yrkeslivet.
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1.7 Disposition

Kapitd 2

Har redovisar vi for det metodologiska tillvagagangsséttet vi har haft i studien. Genom
vart hermeneutiska synsatt har vi valt en kvalitativ fallstudie med tva fallorganisationer
och semistrukturerade intervjuer.

Kapitel 3

Vart teoretiska perspektiv lutar sig mot identitet, samt manligt och kvinnligt som sociala
konstruktioner. Vi borjar kapitlet med att diskutera identitet som ett begrepp och hur det
kan anvandas for att styra de anstdllda i organisationen genom identitetskonstruktion. Vi
gar sedan vidare med teorier om manligt och kvinnligt och en diskussion om hur detta
kan paverka kvinnorsidentitet i mansdominerade organisationer.

Kapitel 4

| detta kapitel ges en beskrivning av véara fallorganisationer, Polisen och
Kunskapsforetaget. Vi ger aven flera orsaker till varfor just dessa organisationer passar
att gora en jamforelse emellan. .

Kapitel 5

Har ges en forsta inblick i var empiri och analys. Detta ges i form av citat tagna ur
empirin som sedan analyserad med hjalp av de teorier vi tidigare omskrivit. Kapitlet ar
indelat i tre delkapitel; kvinnor och familjen; kvinnor och organisationen, samt kvinnor
och tiden som kommer.

Kapitel 6

| detta kapitel gar vi mot vart teoretiska bidrag. Ur den tidigare analysen drar vi vissa
slutsatser om kvinnors identitet i organisationen. | detta kapitel gors dessa om till en
fyrféltare som kan forklara kvinnors identitet i organisationer dominerade av manliga
varderingar.

Kapitel 7

Sutligen ges en sammanfattning av vara slutsatser. Vi reflekterar darefter 6ver studiens
metod och resultat. Det ges aven forslag pa fortsatt forskning.

16




2. Studiens tillvagagangssatt

Vi borjar detta kapitel med en diskussion om var hermeneutiska ansats och vad
den innebér for varaval av metod och studien i 6vrigt. Vi & medvetna om att vara
resultat och slutsatser ar vara tolkningar och véar forstaelse av studieobjekten.
Darfor vill vi med detta kapitel redovisa hur vi, genom v&r metod, har kommit
fram till de tolkningar vi har gjort. Efter det inledande avsnittet foljer avsnitt om

metodval, tillvagagangssétt, fallstudierna, datainsamling, och slutligen kallkritik.

2.1 Hermeneutik, ontologi och epistemologi

Alla ser pa véarlden pa olika sétt och ala har sin syn pa kunskap och hur den
skapas. For att |asaren skafaen inblick i varatankegangar infor studien och under
studien diskuterar vi har var hermeneutiska ansats, var véarldssyn och slutligen var
kunskapssyn och de implikationer dessa har pa studien.

2.1.1 Hermeneutik

Med en hermeneutisk ansats lutar vi oss mot vad Alvesson & Skoldberg (1994)
skriver om att meningen hos en undersokt del endast kan forstds om den sétts i
samband med helheten och att helheten endast kan forstds ur delarna, vilket
benamns den hermeneutiska cirkeln. Begreppet har Alvesson & Skdldberg (ibid)
hamtat fran Gadamers (1989) arbete. Vi kommer i denna studie att anvanda oss av
den objektiverade hermeneutiska cirkeln som innebér att vi véxelvis kommer att
analysera kvinnors identitetsskapande med identitetsskapandet i organisationen
som helhet. Vi ser den kvinnliga identiteten och skapandet av den som en del av
identitetsskapandet 1 organisationen, samtidigt menar vi att det finns ett
spanningsféalt mellan dessa vilket &r intressant att studera. Ur detta forvantar vi oss
fa bade en fordjupad forstéelse for kvinnors identitetsskapande och for
identitetsskapande i organisationer. Aven manligt identitetsskapande f&r ses som
en del i den objektiverade hermeneutiska cirkeln vi studerar, sledes granskas
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&ven den for att om majligt fa en djupare bild av bade kvinnors identitetsskapande
och identitetsskapande i allménhet. Avstandstagande fran kvinnliga vérderingar
bland mén kan ses som en avidentifiering med kvinnor i samma organisation och
darfor ge en ny syn pa kvinnlig identitet. Vi kan endast se vissa delar av
identitetsskapandet inom en organisation och kan darmed inte fa en fullstandig
forstaelse for helheten utan enbart gora en tolkning darav. Déarfor blir utsatserna
av det kvinnliga identitetsskapandet, véar tolkning av studiens empiriska material.
Vi & av den synpunkten att vara resultat inte behdver vara den enda sanna
tolkningen. Vara tolkningar baseras pa hur vi har upplevt situationerna och hur vi
har tolkat intervjupersonerna. Det kan vara sa att en annan person, med samma
empiriska material men med en annan forforstael se an oss, skulle ha dragit andra
slutsatser och darmed fatt ett annat resultat. | detta foljer vi Gadamers syn pa

forskningsmetoder (www.infovoice.se, 2007-05-18).

Trots att vi forsoker forhala oss objektiva till det empiriska materiaet, vill vi
framhdlla att en sddan objektivitet inte & fullt mojlig, vilket &en namns i
Alvesson & Skoldberg (1994). Var bakgrund vilken har fargat var syn pa manligt
respektive kvinnligt och var forforstaelse for identitetsskapande och de problem
det medfor for kvinnor i organisationer dominerade av manliga varderingar ligger
till grund for var tolkning av det empiriska materialet. Vi & darmed medvetna om
den subjektivitet detta medfor i Sutsatsen. Vi vill andock inte lata var
subjektivitet rada, utan forhdler ett sét under intervjuerna och analysen av
empirin dar vi utgadr ifran de intervjuade personernas situation. Vi vill sdledes
sétta oss in i det undersokta och forsta det ur dess synvinkel. Den hermeneutiska
ansatsen ligger saledes till grund for en kvalitativ, metod sa som den beskrivs av
Bryman & Bell (2005).

2.1.2 Varldssyn

| studien utgar vi fran att identiteten hos en individ, identitetsskapandet hos denne,
samt manliga och kvinnliga varderingar & en social konstruktion. N&r manniskor
interagerar med varandra paverkas deras individuella sdvbild. Identiteten kan
sdledes ses som en socia konstruktion som skapas genom diskurs och gruppens
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agerande. Alvesson & Skdldberg (1994) framhdller att de idéer, forestallningar
och former av medvetande som individer utvecklar & formade av samhéllet. |
denna studie innebar det att vi maste vara uppméarksammade pa det sétt vilket
kvinnor identifierar sig som kvinnor och bestdmmer normer for kvinnligt
agerande och kvinnliga vérderingar, men ocksa pa det sitt vilket samhdllet
konstruerar normer for kvinnligt beteende. Detta medfor aven en uppméarksamhet
pa de organisationer vi studerar och hur de och dess kvinnor definierar kvinnligt
respektive manligt beteende. Vi antar att fallstudieorganisationerna har
konstruerat sin syn pa kvinnligt och manligt, delvis utifran évriga samhallet, men
ocksa genom interaktion mellan individer inom organisationerna. Studien
undersoker de enskilda individernas bild av identitetsskapande for att fa fram en
bild av hur detta sker i organisationen. Implikationen blir att studien inte kan gélla
som en generalisering av verkligheten sa som den &r, d.v.s. sanningen, utan vara
sutsatser far gélla sa som vi ser dem utifran det empiriska materialet och var
tolkning (Bryman & Bell, 2005)

2.1.3 Kunskapssyn (Epistemologi)

Med bakgrund i var hermeneutiska ansats och vér vérldssyn lagger vi har vart
intresse i vad de enskilda individerna uttrycker, bade muntligt och kroppsligt, har
for innebord och betydelse, det vill siga en idealistisk kunskapssyn, baserad pa
Kant. Vi tar dafor avstdnd fran den positivisiska kunskapssynen.
(www.infovoice.se, 2007-05-18) Den nyvunna kunskapen blir sdledes subjektiv.
DA vi inte har samma bakgrund, vi & varken poliser eller revisorer, kan vi inte
forsta de intervjuade personerna fullt ut. Istéllet forsoker vi forstd dem genom att
tolka deras svar utifrén dem och deras omgivning. Aven har uppstar frégan om
objektivitet och subjektivitet. De intervjuade personerna svarar och agerar utifran
sin verklighet, vilken vi tolkar utifran var bakgrund som innebér en forforstaelse

for teorier sdval som forutfattade meningar om manligt och kvinnligt.
Den kunskap vi soker behdver inte vara sanningen utan endast ett perspektiv pa

hur det kan se ut i en mansdominerad organisation. Vi & medvetna om att med
andra fallorganisationer eller en undersokning mellan tva lander och med andra
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respondenter kan utfallet, d.v.s. vara tolkningar ha blivit helt annorlunda.
Kunskapen &r ocksa beroende pé intervjupersonerna och av varatolkningar. Den
& darmed foranderlig i och med att intervjupersonerna kan andra asikter och var

forforstael se som kan férandras paverkar ossi varatolkningar.

2.2 Metodval

En induktiv ansats innebér att man utgar fran empirin och gér till teorin for att
finna en dkad forstéelse, Bryman & Bell (2005), men eftersom vi forst upptackte
vart problem i teorin, stryks denna ansats. Den deduktiva & precis motsatt, den
utgdr ifrén teorin och dess generella regler for att sedan forklara ett enskilt fall i
teorin, enligt Bryman & Béll (ibid). Detta stammer béttre Gverens med var ansats,
andock inte fullt ut. Vi menar att var egna forforstaelse byggda pa tidigare
erfarenheter tillsammans med de teorier vi last under vara hogskolestudier
skapade var problematisering och fragestallning. Vi tog altsd en ansats i de tva

forgaende delarna och vande oss sedan till empirin.

Problem i teorin

SA
Fallstudieftretag
Var forforstéelse /Intervju

( Emni ri Tonri

X
—>
{ X Slutsats
Analys X
X
\

Figur 2.1 V&rt metodol ogiska tillvégagangssatt

Precis som flédesschemat ovan har vi dérefter altererat mellan teori och empirin,
vilket inneburit att de omtolkats i skenet av varandra, for att vi slutligen skulle
kunna dra dutsatser dérav. Denna ansats beskriver Chomskys (1968) i Alvesson
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& Skoldberg (1994) som en abduktiv ansats, den utgar fran empiriska fakta men
avvisar inte teoretiska forestalIningar. Den abduktiva ansatsen gor att vi varken tar
en ren induktiv eller deduktiv ansats utan istéllet bildar en kombination av de
béda.

Alvesson & Skoldberg (1994) menar att denna metod ofta anvands vid
fallstudiebaserade undersokningar och har beréringspunkter med hermeneutiska
tillvagagangssatt. For att kunna tolka intervjupersonerna maste vi ha en bakgrunds
teori for att forsta vad det ar personerna sager och menar. Samtidigt vill vi inte
vara bundna till den teorin vi utgatt ifran. Var undersokning kan finna nya
forklaringar pa redan befintliga studier och teorier men aven forkasta eller

revidera dessa genom nya forklaringar.

2.3 Metodologiska tillvagagangssatt

En kvalitativ metod faller sig naturligt med var hermeneutiska ansats. En
kvantitativ metod med kvantitativ data kénns inte relevant da vad vi ville
undersoka behandlade kvinnors och mans inre tankar och kénslor. Dessa & svara
att kvantifiera pa papper genom exempelvis enkater och en kvalitativ metod blir
saledes ett battre tillvagagangssétt.

De data vi samlat in bestdr av de ord och meningskonstruktioner som
intervjupersonerna uttrycker, men &ven kroppssprak och omgivningen i vilken de
konstruerar sin yrkesidentitet inkluderas. Da vad vi uppfattar 14t kan bli
subjektivt krévs det en reflektion kring validiteten och reliabiliteten av vér
redovisade data. Bryman & Bell (2005) menar pa att vid en kvalitativ metod okar
intresset for dessa tva begrepp, eller snarare begrepp som gar att hanvisa till
kvalitativ forskning. Det kan bli svart att uppfylla den externa validiteten da vi
anvant oss av en fallstudie med egna sociala miljéer och situationer och déar vara
iakttagelser endast finns i den miljon. Dock menar vi att det genom denna studie
forhoppningsvis ska kunna upptéckas likheter med andra mansdominerade

organisationer. Den externa reliabiliteten blir darefter ocksa en svérighet att

21



uppfylla da de personer vi intervjuat kontinuerligt forandrar sina tankegangar eller
beteenden, d.v.s. de utvecklas med tiden och l&r sig av det forflutna. Vi kommer
darfor att diskutera begrepp mer passande for en kvalitativ studie, trovérdighet
och akthet.

2.3.1 Trovardighet och akthet

Det stér att lasa i Bryman & Bell (2005) att trovardighet kan delas upp i fyra
delkriterier, dessa ar tillforlitlighet, Gverforbarhet, palitlighet och en miljé som gar
att styrka och bekrdfta. Nedan kommer vi att diskutera hur vi har arbetat med

denna studie for att uppna dessa delkriterier for trovardighet.

Vi har under studiens gang haft for avsikt att kunna pavisa studiens trovardighet
och akthet for lasaren, dock ar det upp till l1&saren att bedéma om vi har fullgjort
vara avsikter (Lincoln & Guba, 1985). For att nd en tillforlitlighet i studien har vi
anvant oss av respondentvalidering (Lincoln & Guba, 1985) davi har skickat vara
resultat till intervjupersonerna for att de ska kunna ge sin asikt om dessa. Vidare
har vi anvant oss av triangulering da vi har haft tva fallorganisationer som vi har
studerat. Likheterna mellan dessa tva tillsynes olika organisationer menar vi kan
tala for resultatets tillforlitlighet. En annan metod vi har anvant for att uppna
trovardighet i resultaten & att vi var och en har analyserat det empiriska
materialet for sig. Darefter har vi diskuterat vad vi, var och en kommit fram till,
eventuella likheter och skillnader och sedan kommit fram till en gemensam analys
och resultat. For att |&saren sedan ska kunna forsta hur dessa tolkningar har gjorts,
har vi forsokt att gora en sddan utforlig beskrivning av intervjupersonerna som det
fanns mojlighet till, utan att roja deras anonymitet. Avsikten med citaten i empirin
och analysen har varit att ge en rik beskrivning av empirin for |asarens forstaelse
av resultaten. Vad som gar emot detta & att vi har valt ut de delar som vi har
ansett intressanta vilket kan ha paverkat studiens resultat i och med var
forforstéelse for kvinnors identitet i yrkeslivet. Andra individer kan ha funnit de
aspekter vi har sorterat bort intressantare och sdledes hade studiens resultat blivit
annorlunda. Denna forforstaelse har vi férsokt halla neutral under studiens gang.
Som forfattare av denna uppsats vill vi dock framhdlla att vi inte kan undvika
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subjektivitet, da vara varderingar kommer fram, antingen genom det sprak vi
anvander i texten och vad vi véljer att tamed och vad vi véljer bort. Vidare menar
vi att den forforstéelse vi har & en av anledningarnatill att vi valde detta omréde
att studera. (Lincoln & Guba, 1985)

Med detta metodkapitel har vi for avsikt att ge lasaren en forstéelse for vara val
och analysen av det empiriska materialet. Detta kan hanvisas tillbaka till figur 2.1
som &r en beskrivning av vart metodologiska tillvagagangssétt. Vi vill med denna
modell falasaren att uppna en storre forstaelse for studien. Vi menar att modellen
pa ett béttre sitt visar var metod an om vi applicerat var metod pa andra
forfattares modeller. Lincoln & Guba (1985) menar att det & granskaren av en
studies uppgift att da fast hur val det gér att styrka resultaten i studien, déremot &r
det studiens forfattare som ska se till att granskaren har den information den
behdver. Detta & svart i var uppsats da vi har 1&tit intervjupersonerna och en av
fallorganisationerna vara anonyma. Dock har vi redogjort for antalet kvinnor och
man vi har intervjuat och deras position i organisationen. Ett foretag likstallt med
Kunskapsforetaget, som var anonyma, kan darfor medverka i en liknande studie.
(Lincoln & Guba, 1985)

2.4 Fallstudie

Da var fragestalning egentligen berdr alla mansdominerade organisationer, nagot
som & svart att undersoka generellt blir ett beslut om att utfora en fallstudie
naturligt. En generell studie skulle bli oerhort tidskréavande, men framfor allt
skulle det innebdra nastintill en omgjlighet att samla in och sammanstélla en
sadan datainsamling pa tva personer av framfor att tva skal. Det forsta skélet
innebar att var definition av mansdominerade foretag maste vara precis for att
kunna veta vilka organisationer som & aktuella. En exakt definition menar vi blir
for snév och utesluter nastintill ala organisationer. Den andra anledningen &r
givetvis att en sadan genomgripande studie blir alldeles for omfattande for tva
personer att utféra under denna tid. Dessutom anser vi att en fallstudie ar
tillracklig for att kunna bidra till en okad forstéelse for hur det ser ut i
verkligheten i forhdlande till teorin, men ocksa for att bedoma om var teori
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overensstammer med verkligheten, i alafall i varafallforetag.

Vi menar att en fallstudie ar anvandbar da den later oss ga in pa djupet av det vi
studerar (Bryman & Bell, 2005). Vi far en storre forstaelse for kvinnlig identitet i
mansdominerade organisationer genom en intensiv studie. En sadan studie
innebar personlig kontakt med dem vi studerar och sdledes en storre forstael se for
intervjupersonerna. Detta i jamférelse med en extensiv studie vid exempelvis
enkatundersokningar dar kvinnor far besvara fragor om sin yrkesidentitet genom
forutbestamda svar. Vi har &ven valt att gora en jamforande fallstudie mellan tva
mansdominerade organisationer da vi anser att detta ger oss en storre forstaelse
for kvinnlig identitet. De tva fallorganisationerna, trots olikheter i vissa aspekter,
uppvisar likheter som gor att de kan jamforas. Samtidigt kan de tvatill synes olika
organisationerna ge en tillforlitlighet till studien om kvinnorna i bada

organisationerna upplever samma identifieringsproblem.

2.4.1 Varfor valdes Kunskapsforetaget och varfér valdes

Polisen?

| var studie var det viktigt att fa tillgang till tva organisationer dominerade av
manliga varderingar, for att pa sd sétt kunna séga nagot om kvinnlig identitet i
dessa. Som vi skrivit innan definiera vi mansdominerade organisationer som de
organisationer som har manliga varderingar, bestér till stérre delen av méan bland
de anstéllda eller bland de hogre cheferna. Béda véara fallorganisationer kan sigas
tillhdra den kategori med manliga anstédlda (Polisen) och manliga hogre chefer
(Polisen och Kunskapsféretaget), vilket visas senare i kapitel 4.

De lever aven upp till att organisationen ska dvervéagas av manliga varderingar.
Kunskapsforetaget definierar vi som ett PSF. De har ett "up or out”-system som
innebér att det gdler for individen, man som kvinna, att identifiera sig med
organisationen for att avancera uppét i hierarkin. Det finns dven en idé om att
individen ska kléttra uppdt. Denna konkurrens och tavlan kan anses som
varderingar som gynnar manliga egenskaper. Inom den svenska Polisen blir det
idag allt vanligare med kvinnliga poliser, men fortfarande domineras yrkeskaren

av manliga anstallda (Polisens arsredovisning 2006). Tidigare var det ovanligt
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med kvinnor i dessa organisationer. Mans egenskaper ansdgs som forebilden for
arbetet som skulle utforas och denna syn har paverkat organisationerna fram till

idag. De manliga vérderingarna som méannen skapade, formade en manlig kultur.

2.5 Datainsamling

Datainsamlingen har skett genom intervjuer utforda pa intervjupersonernas
arbetsplats under véaren 2007, detta for att kunna observera individernas
kroppssprak, utstyrsel och den milj6 i vilken de arbetar. Med utstyrsel syftar vi till
yttre personliga drag, s som kladsel, smink, frisyr etc. Vi ansag att det var viktigt
att utfora intervjuerna pa plats da vi vill kunna forstad bakgrunden till vad de
intervjuade sager for att nd ett djupt i var forstaelse av dem och kunna sétta ossin

i dessas situation.

Intervjufrégorna har byggts fran en intervjuguide men varit 6ppen och sdledes
nagot som Bryman & Bell (2005) kallar semistrukturerade intervjuer (se bilaga 1).
Detta beror pa valet av kvalitativt tillvégagangssétt, for att kunna na de
varderingar och tankar som befinner sigi en sd kallad grazon. Samtidigt har vi for
att kunna jamfora resultaten fran samtliga intervjuer skapat intervjuguiderna till
att likna varandra s3 mycket som mdjligt, bade for manliga och kvinnliga
anstallda. De ganger intervjuguiden frangicks var det i sa stor man som mgjligt
for att fyllaut otillrécklig svar och da svaren gav oss en intressant foljdfraga. Med
en helt strukturerade intervjuguide skulle det a ena sidan eventuellt bli |&ttare att
jamfora de olika intervjuernas resultat med varandra, men a andra sidan pa
bekostnad av risken att missa viktig data. Detta medan ostrukturerade intervjuer
skulle innebar att viktig data upptogs, men da pa bekostnad av jamforbarheten.

2.5.1 Urval av intervjupersoner

Da geografi, tid och antalet som ville stélla upp pa intervjuer begrénsade oss en
aning, blev antaet intervjuade pad Kunskapsforetaget tre kvinnliga och tva

manliga revisorer och inom Polisen var det fyra kvinnliga poliser och en manlig
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polis som stéllde upp. Detta antal anser vi som tillrackligt for var studie. Om
mojligt kan antalet intervjuade i jamforelse med antalet anstdlda inom
Kunskapsforetaget och Polisen endast ge en liten andels bild av det undersokta
omradet, dock kan dven ett storre antal intervjuade ge ett forlorat djup. Vi menar
att fler intervjuer kan ge motstridiga bilder av kvinnor i mansdominerade

organisationer vilket gor att fokus pa vart specifika omréade gar forlorat.

Antalet intervjuer beror ocksa pa den mattnad som vi efter ett tag upplevde i
intervjupersonernas svar. Detta kan ses i empirin av att de ger liknande svar pa
fragornavi stédler, aven om vi forsokte fa dem att bortse fran tidigare svar genom
att stélla liknande men omformulerade fragor vid olika tidpunkter under intervjun.

Vid urvaet av intervjupersoner & det viktigt att fundera 6ver hur just de
personerna & valda. Vem & det som har gjort valet 6ver vilka som ska fa
intervjuas? Om exempelvis cheferna far véja kan detta paverka resultat som
erhdllsi slutet eftersom chefen vanligtvis vill stélla sitt eget foretag i béttre dagar.
Chefen véljer dem som han/hon & medveten om kommer att svara till foretagets
fordel. (Blomqvist, 1994) Detta har vi lyckats frangai denna studie.

Nér det gdller Polisen var det en administrativt ansvarig som skickade ut
erbjudande till ett urval av poliser. Dessa fick sedan gévavajaom devill deltaga
i intervjun eller €. Pa Kunskapsforetaget var det var forsta kontakt med foretaget
som skickade ut forfragningar bland anstéllda. Vad vi dock inte & medvetna om
& hur stort detta urval var hos bada organisationerna. De kan tankas att de som
velat vara med kan inneha en viss personlighet, medan de som avstod & av en
annan. Det kan i ett sadant fall innebéra att vi missar mangfalden inom i
organisationerna, men aven att svaren och sdledes var tolkning far en viss fokus.
D& vi inte hade nagon paverkan pa forfragningen om medverkan till studien till
dessa intervjuer kanner vi inte heller till hur dessa var utformade. Utformningen
kan ha en viss paverkan pa vilka som var villiga att medverka. En positiv aspekt
ar dock att vi erhdllit individer som varit villiga till att svara pa véara fragor och
inte rédda for att delamed sig av sina erfarenheter.
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2.5.2 Intervjufdrfarande och intervjueffekt

Intervjuerna har som tidigare namnts utforts pa den intervjuades arbetsplats och i
sa stor man som mdjligt med oss béda nérvarande. Enbart vid en intervju har
endast en av oss narvarat vilket berodde pa det geografiska avstandet. Intervjuerna
genomfordes med samma person som intervjuare till ala intervjupersonerna for
att fa en dverensstammelse mellan tillfalena. Vi ville att fragorna skulle uppfattas
liknande av alla personerna, samtidigt var vi medvetna om att de é&ndock kan ha
tolkat frégorna annorlunda p.g.a. sina olika bakgrunder. Erfarenhet gor att
intervjuaren under studiens gang utvecklade och forbéttrade sin teknik vilket dven
det paverkade hur frégorna stélldes. Samtidigt anser vi att denna utveckling
medforde ett storre djup i fragorna och att det darmed passade var tolkande ansats
béttre. Den andra personen antog en mer passiv roll genom att bidra med
faltanteckningar och noteringar om den intervjuades kroppssprak i relation till
ordval och meningsbyggnad (Bryman & Bell, 2005). Under intervjuerna bor det
funderas dver det sétt pa vilket manniskor sager det de vill siga, exempelvis en
VD som inte vill tala om att han enbart har en kvinnlig anstalld i chefsbefattning.
Istallet for att svara konkret omformulerar han sig och g&r omvégar innan han
kommer fram till det slutliga svaret, detta for att kunna stélla sig gav i béttre
dagar. (Blomgvist, 1994) Sadant menar vi kan l&ttare upptéackas genom att en

andra person passivt studera intervjupersonen.

Bryman & Bell (2005) pratar om sprakets roll under intervjuerna, detta speglar
inte bara intervjupersonernas val av sprak utan &ven vara egna val. Vart sprak
spelar en stor roll vid utformningen av en intervjuguide men &en under
intervjuerna. Det &r viktigt att reflektera 6ver hur vi har agerat under intervjuerna,
exempelvis om vi har stéllt ledande fragor som kan ha paverkat resultatet allt for
mycket. Med den semistrukturerade intervjuguiden anser vi dock att detta har
undvikits. Vi ville undvika att intervjupersonerna formulerade vissa svar pa vara
fragor, varfor de inte fick tillgang till intervjuguiden innan intervjuerna. Istallet
gavs en forklaring av det omrade vi studerade och de tre intervjuomraden som
beskrivsi bilaga 1.

For att sékerhetsstélla vad som egentligen sagt vid transkriberingen anvéandes en
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diktafon vid samtliga intervjuer. Vi menar att endast skriva ner anteckningar om
svaren under intervjuerna medfor en storre risk for subjektiva tolkningar och en
missvisande bild. | sddana fal skulle den gktheten samt trovéardighet Guba &
Lincoln (1985) diskuterar, riskeras. Eventuella problem med tydligheten i
intervjun under transkriberingen avhjalptes av att vi bada lyssnade pa intervjun
separat for att fa en forstaelse for vad som har sagts. Har har &ven de anteckningar

som gjordes under intervjun kommit till anvandning.

2.7 Kallkritik

Vi vill pdpeka och kritisera vissa delar av den litteratur vi har studerat. Vissa
bocker kan anses nagot aldre vilket givetvis paverkar studien da det omrade vi
studerar & foranderligt i och med samhallets syn pa manligt och kvinnligt
kontinuerligt forandras. Vi svéljer darmed inte det dessa forfattare skriver med
hull och hdr och tar alt for givet, utan anvander dem med viss forsiktighet.
Samtidigt & en del kédlor vi har anvant helt farska, d.v.s. utgivna 2007, vilket
innebér att de inte har gatt igenom de provningar som &ddre kdlor har och
godkants av andra forskare, genom att de har gjort hanvisningar till dessakéllor.

Ytterligare en anledning till varfor vi forhdller oss kritiska till litteraturen &r att
den & gjord i andra lander och samhélen an i Sverige. Vi menar att samhéllet
(normer, religion, historia, maktstruktur, demokrati etc.) och kulturen i ett land
har inflytande p& hur synen pa manligt och kvinnligt utvecklas. Darfér menar vi
att studier gjorda utanfor Sveriges granser inte fullt ut kan appliceras pa svenska

organisationer och kvinnor.

Vi har aven varit kritiska till att anvanda oss utav kallor fran internet, da
information frén vissa kdlor kan vara ogranskad, vilket skulle minska
trovardigheten i var studie. De internetkallor vi har anvént oss utav anser vi inte
kan komma med osanningar, organisationernai fraga ar tillforlitliga institutioner i
det svenska samhdllet.
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3. Mot ett teoretiskt perspektiv

Detta kapitel hanterar de teorier vi kommer att anvanda i analysen av var empiri.
Da studien behandlar kvinnors identitet anser vi det passande med teorier om
identitet. Vi kommer att borja med att diskutera begreppet identitet for att sedan
gd in pa hur identitet kan skapas, formas och styras i en viss riktning hos de
anstéllda for att passa organisationen. Vi avslutar kapitlet med att ge en inblick i
manligt och kvinnligt. Har anser vi att social konstruktion spelar en centra roll i

formandet av samhéllets normer av manligt och kvinnligt.

3.1 Identitet som ett begrepp

Liksom manga andra begrepp kan identitet |&tt bli for brett och darmed inte
fortalja s mycket om vad forfattaren vill berétta eller pavisa genom att anvanda
identitet i sin studie. Darfor kommer vi hér att visa olika forfattares bild av
identitet och sedan vér egen syn pa begreppet. Vad manga forknippar med
identitet & fragan "vem &r jag”. Att besvara denna frégatorde vara lika svart som
att definiera och begransa begreppet for att passa alla forfattares och forskares
studier. Svaret pa fragan "vem &r du” blir oftast ett namn, men ett namn &r inte
enbart ett svar pa vem personen &r, det ligger s mycket mer bakom en individs
identitet. En vanlig foljdfréga blir da”vem &r [namnet]” och den tillfragade far da
svarare att svara. For foretag ar fragan om identiteten viktigt, framst for att
identitet berér s3 manga omraden inom foretagens varld. Identitet & anvandbart
for att skapa en personalstyrka som arbetar for och med organisationen samtidigt
som identiteten kan anvandas gentemot kunder och klienter da identiteten beror

marknadsforingen av foretaget och dess produkter.

Begreppet identitet kan ses pa olika nivder, som individens identitet, som
gruppens d.v.s. den sociala identiteten och som organisationens identitet. Dessa
nivéer av identitet kommer vi inte ifran. Manga forfattare utgar frén nagon av
nivéernai sina definitioner av identitet. De forstker inte bestdmma en definition
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pa identitet som helhet, utan utgdr exempelvis fran individens identitet da det
passar deras studie. Vi kommer nedan att diskutera bade den personliga och den
socialaidentiteten, men forst kommer organisationsidentitet att diskuteras.

Varje individ har sin egen individuella och personliga identitet, den som besvarar
fragan "vem &r jag”, nér individen gar ihop med andra personer i en grupp far de
en gemensam identitet, det som skiljer dem fran andra grupper. | en organisation
dér ett stérre antal manniskor arbetar tillsammans dag efter dag och som far lov
att ses som mer an en grupp, kan det vara svart att sitta ord pa vad den siregna
identiteten &, det som skiljer organisationen fran en annan. De personer som
arbetar for ett gemensamt ma behdver inte ens ha tréffats i verkliga livet, men
andd har de nagot gemensamt, organisationen. Hatch (1997) skriver att
medlemmarnas upplevelser och uppfattningar om organisationen & det som utgor
dess identitet. Vidare skriver hon att organisations identitet berdr hur
organisationens medlemmar ser sig sava som en organisation. Saledes kan det
sdgas att medlemmarna inte behover ha tréffat varandra for att identifiera sig med
varandra som anstéllda i ett foretag. Trots en organisationsidentitet upplever vissa
problem med att identifiera sig med densamma, deras personliga identitet matchar
kanske inte organisationens. | en organisation med manga anstdllda bor
foljaktligen flera av de anstélldas personliga identiteter stétas med varandra och
organisationens identitet. Darmed blir det svart att upprétthdla en enhetlig
organisationsidentitet. Frédgan & dd om det gar att skapa en enhetlig
organisationsidentitet.

Hatch & Schultz (2002) skriver att organisationsidentitet kan relateras till kultur
och image. Organisationsidentiteten [amnar intryck pa omgivningen i form av en
image, som i sin tur paverkar identiteten. Kulturen, genom symboler, artefakter
och vérderingar paverkar @ven den identiteten och ett reflekterande Over
identiteten forstarker de kulturella varderingarna. Det borde pa sa sétt vara | éttare
att skapa en enhetlig organisationsidentitet da foretaget dven har en stark
foretagskultur. En stark kultur kan paverka individen och dennes personliga
identitet sd att denne identifierar sig med organisationen. Organisationens,
arbetsgruppens, avdelningens, fackets, lunchgruppens identitet etc. kan bland
annat paverka individens personliga identitet enligt Ashforth & Mael (1989). Vi
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menar har att identiteterna pa de olika nivaerna gar ihop och paverkar varandra.
Begreppet identitet blir sdledes dynamiskt, ndgot som forandras hos individen,
gruppen och organisationen utifran paverkan fran den omgivande miljon.

Identitet & ett mer komplext begrepp an vad som tas upp i teorierna, samtidigt
maste begreppet som sagt begransas for att fa en innebor i en viss studie. | var
studie utgdr vi fran att identitet kan skapas pa organisationsniva, men att detta
sker i fatal fall. Detta & svart och vi &r kritiskatill om individer som inte tréffats
och som arbetar pa olika nivaer i foretaget kan ha samma uppfattning om
organisationen och darmed en gemensam organisations identitet. Daremot har
individen en idé om hur organisationen uppfattas och hamtar dar en kéla for
identifikation. Aven varderingar som kommuniceras inom foretaget kan fa
individer att kdnna sig som en del av foretaget. Men samtidigt har vi svart att tro
att dessa varderingar uppfattas pa samma sétt av individer pa kontor i olika lander
men &ven pakontor i olika stéder i samma land.

| vér studie innebar detta att kvinnor kan identifiera sig med organisationen vid en
viss tidpunkt, men att en forandring i miljon kan paverka denna identifiering
negativt eller positivt. Detta har &ven implikationer pa den personliga identiteten
da det individen anser & den sjalv paverkas. Innan en stérning kan individen anse
att en del av jaget & att den ar utbildad revisor, efter en negativ storning kan
dennadel nastintill férsvinnafran hur individen ser pasig séav.

3.1.2 Identitet som en social konstruktion

Som vi har namnt i tidigare kapitel (se kapitel med metod) sa ser vi identitet som
en social konstruktion. Vi kommer hér att visa pa forfattare med samma asikt och
pavad detta medfor for var studie.

Vi kan se identitet som ndgot som utvecklas, en dynamisk foreteelse. Identiteten
hos en individ tar olika former under dennes livstid, vi & inte samma personer vid
65 ar som vi var vid 30 &r. Var historia, var bakgrund och férhoppningar om

framtiden formar oss till dem vi &. Men vi maste dven vara uppmarksamma pa de
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maktforhadlanden och regler som individen moter i det dagliga livet och formas
utav (Knights & Wilmott 1985 och 1989 i Ké&reman & Alvesson 2001).
Kérreman & Alvesson (ibid) skriver att identiteten & konstruerad i ett visst
sammanhang och kontext. Identitet som en social konstruktion kan saledes
innebara att individen skapar olika identiteter utifran de situationer och kontexter
den befinner sig i. Vi menar hér att individen agerar och beter sig olika utifran
olika sammanhang. En individ tar darmed pa sig olika roller utifrén vem den
interagerar med, se figur 3.1 nedan som & ett exempel pa hur det kan se ut.
Forutom de roller vi har tagit upp i figuren kan aven andra roller finnas, t.ex.
partipolitisktillhdrighet, feminist, etc. En kvinna med man och barn tar pa sig en
viss roll i samband med familjen och later egenskaper som hon inte visar pa
arbetet komma fram dér. | sitt yrkesutévande tar hon pa sig en annan roll, med de

egenskaper som tillhdr den rollen.

Hustru och
mamma
Jag \
=yster och
dotter C ﬁ ) Tilcesrollen
Waninna

Figur 3.1 Identitet som en social konstruktion dar individen har olika roller utifran vem den

interagerar med

De olika rollerna har olika stor inverkan paindividens sjavbild, men detta kan ju
som sagts ovan forandras med tiden eftersom identiteten & dynamisk, dock sker
inte forandringarna s ofta, utan nér storre livsforandrande handelser intréffar.
Detta stdmmer Overens med vad Paechter (2006) skriver om identitet, och
identitet som ett dynamiskt fenomen. Hon sager bland annat att vi inte bara ar
man eller kvinnor utan aen medlemmar av etniska grupper, familjer,
arbetsplatser, men vilkavi konstruerar varaidentiteter. Enligt Eriksson-Zetterquist
& Styhre (2007) kan detta forklaras som intersektionalitet. Alla de kategorier en
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individ tillhor, sd som sexualitet, kon, etnicitet och klass etc. samverkar, vi &r
samma person oavsett vilken kategori som for ndrvarande dominerar personens
identitet. Detta beskrivs utav féljande citat:

“It is absolutely the case that one is not a Mudim on Tuesday and a
European on Wednesday, a women on Monday, Black on Sunday and lesbian
on Thursday afternoon. These variables coexist in time. They also intersect,
coincide or clash; they are seldom synchronized. The point is that one’'s
consciousness of oneself does not always coincide with all variables all the
time. One may, for a period of time, coincide with some of the categories, but
seldomwith them all.”

(Braisotti 2006: 94 i Eriksson-Zetterquist & Syhre 2007:11)

Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007) menar att denna dynamisk samvariation
fangas av intersektionalitet.

3.1.3 Implikationer for studien

Identitet som en socia konstruktion medfoér att de kvinnor vi undersoker
identifierar sig mer eller mindre med sin yrkesroll, d.v.s. att yrkesrollen tar en
storre eller mindre plats i kvinnornas géalvbild. | de fall dennaroll tar en mindre
plats och kvinnorna ser sig mer som mammor, flickvanner, vaninnor eller annat
kan det antas att de inte har en sa stark identifiering med organisationen. De
foredrar foljaktligen de situationer och kontexter déar de léttare identifierar sig

med omgivningen.

Identitet som en socia konstruktion medfor &ven att de normer samhdllet sétter
upp som kvinnligt respektive manligt paverkar kvinnors identifiering i olika
sammanhang. Det kan antas att kvinnor i situationer dar manliga varderingar
dominerar reflekterar mer Over sina kvinnliga egenskaper an i situationer dar
kvinnliga varderingar dominerar. | dessa sammanhang borde istéllet reflektionen
behandla de egenskaper som skiljer dem fran dvriga kvinnor. Just kvinnlighet blir

déarmed en mindre faktor att Overvaga i och med att de alla innehar denna

egenskap.
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Social identitet — en definition

Tajfel (1978) beskriver social identitet som den del av en individs gévbild som
harstammar fran hans eller hennes medlemskap i en social grupp tillsammans med
de vérderingar och kénslomassiga betydel se detta medlemskap har. Vidare skriver
Tajfel (ibid) att Berger (1966) menar att individen ser sig §dlv i samhdllet och att
individen uppfattar sin identitet utifran socialt definierade begrepp och att dessa
begrepp blir verklighet d& individen lever i samhéllet. Detta kan dterkopplas till
identiteten som en social konstruktion som namns ovan. Aven Ashforth & Magl
(1989) beskriver social identitet som tillhorighet till olika grupper de gor dock en
skillnad jamfort med Tajfel (ibid) da de menar att dennatillhtrighet kan vara bade
faktisk och symbolisk. Identifieringen for ett fan med en fan-klubb fér Malmo FF
a faktiskt, medan identifieringen med sjéva laget & symbolisk. Bada dessa
definitioner av social identitet kan anses var nagot gamla, dock &r det inte sagt att
de inte & anvandbara. Vi utgdr i denna studie fran dessa definitioner pa socia
identitet for att forklara var bild pa begreppet. Som vi skrivit tidigare sd menar vi
att individen antar fleraidentiteter utifran de sociala situationerna den agerai. Det
kan da sagas att individen har flera sociaa identiteter med utgangspunkt i de
grupper den & mediem i. D& grupper och undergrupper existerar i samma miljGer
och sammanhang, genom arbetsgrupper, avdelningar och organisationen i helhet
anser vi att social identitet forekommer i flera dimensioner. Individen kan
identifiera sig med arbetsgruppen men behéver inte nddvandigtvis identifiera sig
med organisationen. Samtidigt kan en kvinna identifiera sig med bade det

kvinnliga konet och en organisation dominerad av manliga varderingar.

Personlig identitet — en definition

Den personliga identiteten omfattar egenskaper som betyder olika for olika
personer, sa som kroppsattribut, formagor, psykologiska drag och intressen
(Ashforth & Mael 1989). Vi menar att den personliga identiteten & individens
géavbild som har formats av de sociaa identiteterna individen méter i sitt dagliga
liv. Kérreman & Alvesson (2001) skriver att identiteten & det som skiljer en
person fran andra personer. Personlig identitet kan darmed ses som den del som
sager 0ss vem vi ar i en grupp, istéllet for att skilja gruppen fran andra grupper
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som en socia identitet gor. Vidare skriver Karreman & Alvesson (ibid) att den
personliga identiteten & stabil sa till vida att den inte stérs av nagot i miljon
individen agerar i. Vi tror dock att den personliga identitetens stabilitet eller
labilitet beror pa person, dlder, vad det & som stor salvbilden och tidpunkten for
denna stérning. En kvinna pa en yrkesplats kan saledes antas kunna ha en positiv
savbild av sig av inom yrket sa lange detta inte stors av exempelvis manliga

varderingar.

Koppling mellan social identitet och personlig identitet

Kopplingen mellan social identitet och personlig identitet & vad som gor det
viktigt att uppméarksamma individen som enskild person, sdval som medlem i en
viss grupp. Jenkins (1996) menar att den personliga och sociaa identiteten kan
likna varandra i viktiga aspekter och skapandet, dterskapandet och forandringen
av dem kan ske samtidigt och i forhdllande till varandra. Ashforth & Mael (1989)
skriver att individens galvbild bestdr utav individens personliga och sociala
identitet. Om vi aterkopplar till vad Jenkins (1996) menar med social och
personlig identitet & det saldes viktigt att bada tva far utrymme da de interagerar
med varandra. Den personliga identiteten kan t.ex. bli stord pa ett negativt sétt
genom att gruppen utsétts for beskyllningar frén omvarlden. Detta géller bade
PSF och Polisen som vi studerar. PFS utsétts for ifragasittande av klienter for
deras sétt att arbete, for deras resultat etc. (Alvesson, 2004) och Polisen far ofta
utsta beskyllningar fran allménheten och media och bilden av dem kan ibland
framsta som brutala dversittare (www.polisen.se, 2007-04-15). Da gruppen eller
den socialaidentiteten i PSF ofta utsétts for yttre stérningar som kan ha en negativ
effekt, menar Robertson et al. (2003) och Alvesson & Robertson (2006) att en
elitisk identitet skapas for att hindra den sociala identiteten fran att paverkas
negativt av stérningen. Genom att skapa en viss socia identitet dar den personliga
identiteten skyddas mot yttre storningar kan organisationens medlemmar behdlla

en positiv gavbild och en positiv bild av organisationen.
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3.2 Identitetskonstruktion

| detta avsnitt kommer vi att diskutera hur identitet kan skapas och formas av
ledningen i en organisation for att f4 de anstdllda att arbeta for och med
organisationen. Vi kommer att borja med social kategorisering, da vi menar att
differentiering fran andra personer och grupper sager oss ndgot om vilkavi &r. Vi
fortsitter sedan med teori om kultur och hur det paverkar identiteten i
organisationen och vad for implikationer en manlig organisationskultur har pa
kvinnornai organisationen. Slutligen diskuterar vi ledningens styrning av identitet
och foljderna dérav.

3.2.1 Social Kategorisering — att satta grupper i fack

For att urskilja sig som individ, den personliga identiteten, eller som grupp, den
socialaidentiteten, sitter méanniskor oftast in varandra och grupper i fack. Hur den
sociala och personliga identiteten paverkas av detta kommer vi att diskutera
nedan. Vi kommer har att inrikta oss pa socia kategorisering, i samband med
social identitet da vi & intresserade av hur kvinnor identifierar sig med den
sociala identiteten i organisationen och arbetsgruppen. Vi menar att detta ger en

forstaelse for den kommande empirin.

| Tajfel (1978) beskrivs socia kategorisering som en formation av sociala miljoer
i form av grupperingar av manniskor pa ett satt som & meningsfullt for individen.
Det blir ett sétt att strukturera uppfattningen om den sociala miljén och som en
guide for handling. Social kategorisering & en process dar sociala ma eller
handelser i jamstallda grupper fors samman i hansyn till individens agerande,
intentioner och véardegrunder. Sdledes & det i Tajfels (ibid) definition hur
individen upplever dessa kategorier av grupper som & viktigt, det & individen
och inte gruppen som kategoriserar grupperna. En organisation som forsoker
skapa en viss identitet kan genom att paverka individen, hur den delar in
manniskor och grupper i fack, paverka hur individen identifierar sig med
organisationen.
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Social kategorisering paverkar identitetskonstruktionen genom jamfor elser

Att skapa kriterier for vad som tillhor en kategori innebér att det samtidigt skapas
granser for vad som inte ingdr i kategorin. Genom att skapa ett vi s skapas dven
ett dem menar Jenkins (1996). Vidare skriver han att dven den individuella
identiteten innefattar egenskaper s som kon, etnisk bakgrund och slaktskap, vilka
ala & kollektiva. Som kvinna tillhér individen kvinnokonet, men kan likva ha
flera andra identiteter och ingd i flera sociala identiteter. Detta forstarker vad vi
ovan pavisat med att en individ kan ha fleraidentiteter eller roller och att vissa av

dem kan Overvéga mer 8n andrai formandet av individens jag.

Turner och Brown i Tajfel (1978) menar att de sociala identiteterna utvarderas av
individen i positiva och negativa aspekter i enlighet med den status gruppen har.
Denna status kommer fran andra grupper i den sociala miljon, vilka blir en ram
for att utvardera sin egen grupps sociala status. En positiv jamforelse paverkar
individens sociala identitet positivt, medan en negativ paverkar den sociala
identiteten negativt. Vidare hanvisar Turner och Brown i Tajfel (1978) till Tajfel
(u.d) som antar att individer stravar efter att definierasig §ava positivt, vilket gor
att jamforelsegrupper maste ge individen en positiv utvéardering av den sociala
identiteten, en negativ utvardering medfér att individen vidtar agerande som
resulterar i ett sokande efter en positiv social identitet. Det kan ségas att individen
agerar for att forandra sin galvhild, detta kan ske genom ett avstandstagande fran
gruppen eller genom att det som anses negativt & vad som definierar gruppen och
skapar den socida identiteten, det omvandlas sdledes till nagot positivt. Ett
exempel pa detta & hur morkhyade och homosexuella tog tillbaka orden ” black”
och "queer” for att undvika den fortryckta identiteten (Eriksson-Zetterquist &
Styhre, 2007). Ur detta kan vi anta att en positiv jdmforelse forstarker den sociala
identiteten. Individen och gruppen jamfor sig med andra grupper och kan ur
denna jamforel se dra slutsatser att de & annorlunda genom att de anser sig béttre,
t.ex. en dlitisk identitet i jamforelse med klienter. Det kan &ven vara sa att den
sociala identiteten kommer fran att gruppen jamfér sig med omgivningen och drar
slutsatsen att de &r lika dana t.ex. en organisation som tillhor en viss bransch drar

slutsatsen att de har vissa egenskaper for att de tillhor just den branschen.
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Nér en anstélld forst borjar vid en tjanst & detta ett sétt for dem att kommain i
organisationen. | Alvesson & Willmott (2002) star det att genom diskurs och
gemensamma kurser och traning kan en vi-kdnsla skapas. | organisationer
dominerade av manliga varderingar kan kategorisering och jamforelse paverka de
nyanstdllda att kdnna sig som en del av foretaget vilket gor att de bortser fran de
manliga varderingarna. Pa sa sétt kan &ven socia identitet skapas, da de anstallda
kanner att de tillhor organisationen. Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007) menar
att storre organisationer dverlever p.g.a. att de &r bra pa att fa manniskor att passa

in i organisationen och organisationens institutionaliserande.

Det finns dock forfattare som forhaller sig forsiktiga till hur hart granser mellan
kategorier kan dras. Ran & Duimering (2007) menar att det finns en risk att
kategoriseringen gar for langt. En person med en viss egenskap placeras i en
kategori som baseras pa en viss egenskap, d.v.s. en individ med konstnérliga
egenskaper placeras i kategorin konstnér, vilket inte altid behover vara fallet om
individen inte lever ut sin artistiska talang. Darfor haller vi med Ran & Duimering
(ibid) om att vara forsiktig i hur individer placeras i olika grupper, om det beror
pa egenskaper eller om de faktiskt tillhor gruppen. En annan kritik mot social
kategorisering &r att det inte finns nagra givna kategorier. | en viss situation kan
en kategori ses som homogen och frivillig, for att i nasta situation ses som
heterogen och péatvingad enlig Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007). Men vi
menar andock att det & en relevant teori i var studie da det kan pavisa hur en

social identitet kan formas genom jamforel ser med olika grupper.

3.2.2 Kultur och identitet

Socia identitet i form av organisationsidentitet och organisationskultur kan sagas
g& hand i hand. Kultur i form av artefakter, varderingar och underliggande
antagande, sa som de beskrivs av Schein (1985) kan i mycket paverka hur
identiteten i en organisation skapas. | detta gor vi ett antagande om att identitet
skapas som det diskuteras ovan men aven pa det sétt vi kommer att diskutera
nedan i avsnitt 3.2.3 identitetsarbete. Diskursen som kan uttrycka vérderingar och
antaganden kan paverka hur individer upplever organisationen och hur de da

formar den socialaidentiteten enligt Alvesson & Willmott (2002).
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Hatch & Schultz (2002) menar att identitet maste forstas i forhallande till kultur
och image. Vi kommer har att férhadlla oss till hur kultur och identitet paverkar
varandra, den vanstra sidan av figur 3.2, men aven reflektera dver hur identiteten
paverkar imagen. Detta gors da imagen ar viktig bade for Kunskapsforetaget och
for Polisen i deras arbete med klienter, for Kunskapsféretaget i form av kunder
och for Polisen i form av samhdlet. Imagen d.v.s. den syn gruppen vill att andra
har av dem ger avtryck pa andra grupper, samtidigt som imagen av andra grupper

formar den egna socialaidentiteten da de jamfor sig med dessa grupper.

Idantity axprasses Identity mirrors the
cultural understandings images of others
Culture Identity Image
Reflecting embeds Expressed identity leaves
identity in culture impressions on olhers

Figur 3.2 The Organisational Identity Dynamics Model (Hatch och Schultz, 2002)

D& individen reflekterar dver den sociala identiteten i form av organisationens
identitet paverkar detta hur individen ser pd véarderingar och antaganden i
kulturen. Pa sa vis blir identiteten och kulturen sammanlinkade med varandra.
Hatch & Schultz (2002) foérklarar att detta & denna process i vilken
organisationens medlemmar forstar och forklarar sig sjdva som en organisation. |
sin tur paverkar kulturen organisationsidentiteten genom vérderingar, artefakter
och antaganden som organisationens medlemmar delar. Organisationskulturen
hjalper medlemmarna att konstruera en organisationsidentitet och en bild av sig
sidva. Genom symbolik kan daidentiteten paverkasi en vissriktning.

Frégan & om det gar att paverka en individ att forma en viss identitet genom
kulturen i en organisation. Organisationen bestar av flera olika kulturer och
subkulturer enligt Alvesson (2002), och det &r inte sékert att individen lyssnar till
just den kulturen som skapar en enhetlig social identitet. | och med att individen

andock agerar i den miljé som den huvudsakliga kulturen existerar i, si borde den
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bli paverkad av just denna kultur i ndgot sétt. Detta menar vi sker aven om andra
subkulturer inom organisationen eller andra kulturer utanfor organisationen
paverkar personen mer. Kvinnor blir sdledes paverkade av en manlig kultur.

Kvinnlig och manligt med kultur och identitet

Kulturen i en organisation formas under hela den tiden organisationen existerar.
En organisation grundad da kvinnor inte var vanligai arbetslivet kan mycket val
ha kvar manliga véarderingar i kulturen. Alvesson & Billing (1997) menar att
kulturen inom en organisation oftast & mansdominerad. Vi maste ha forstael se for
en organisations historia och nutid for att forsta hur dess kultur forhaller sig till
manliga och kvinnliga varderingar. |déer om vad som & manligt och vad som &r
kvinnligt i en kultur leder och hindrar organisationens medlemmar i deras
vardagliga arbete, skriver Alvesson (2002). En kvinna kan t.ex. bli hindrad i sitt
arbete da detta inom organisationen anses som manligt. De manliga varderingarna
som hon inte identifierar sig med paverkar henne i att hon inte kanner sig som en
del av organisationen. Manlig diskurs i en organisation blir da ett element for oro
och tvivel hos kvinnan och hennes identitetsskapande.

Halford & Leonard (2001) skriver att det &r inte enbart organisationens struktur
som paverkar dess konsfordelning. Utan organisationer bestdar av manga
informella processer genom vilka konsrelationer konstrueras. Vidare menar
forfattarna att kultur kan uppfattas som ett internt fenomen som skapas av
organisationens medlemmar genom sociala interaktioner och beteende. Detta kan
forklara subkulturer inom organisationen och varfor vissa individer soker sig till
andra individer och formar en grupp. Vidare menar Halford & Leonard (ibid) att
det i Véast Europa och Amerika & vita medelklass man som dominerar de hdgre
bedlutsfattande positioner inom organisationer och foretag. Det & darfor till storre
delen mén, deras erfarenheter och attityder som skapar hur saker och ting
uppfattas i foretaget. Med deras tidigare argument i bakhuvudet att kulturen
skapas genom sociaa interaktioner antar vi har att kvinnor nojer sig med en légre
position i ett foretag da det & dar de flesta kvinnorna finns, det & dar de
varderingar de identifierar sig med finns och det & déar de kénner sig hemma. Méan
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& andra sidan antar vi vill kl&ttra upp till de andra méannen som de identifierar sig

med och vilkas vérderingar stammer 6verens med deras.

3.2.3 Identitetsarbete

Vi har nu diskuterat begreppet identitet, social och personlig identitet,
kategorisering och jamférelse, och kultur. Vi skanu gavidare till hur identitet kan
styras som en organisatorisk kontroll av de anstéllda. Alvesson & Willmott (2002)
diskuterar just detta. Vi kommer i detta se organisatorisk kontroll som ett sétt att

fa de anstdllda att arbeta for organisationen genom identifiering med densamma.

Organisatorisk kontroll sker genom identitetsreglering, som inneb&r mer eller
mindre medvetna foljder av sociala forlopp pa identitets skapande och identitets
dterskapande processer, enligt Alvesson och Willmott (2002). De menar att da
organisationen blir en stark kélla for individen att identifiera sig med kan
identiteten formas. Organisationen anvander da introduktioner, utvecklingstraning
och befordringar pa ett sitt som skapar och sétter en riktning for identiteten att
formas, aven kallat identitetsarbete. For att fortydliga Alvesson & Willmotts

resonemang visar vi nedan en figur tagen fran Alvesson & Willmott (2002).

IDENTITY REGULATION AS ORGANTZATIONAL CONTROL

IDENTITY
REGULATION

IDENTITY
WORK

—_—e
Discursive practices prompts Interpretive activity
concerned with identity involved in
definition that condition reproducing and
processes ol identity ¢ o transforming sclf-
formation and informs :

. identity
transformation

responsive or
resistant to

\ induces /
accomplished through \
re=works

SELF-IDENTITY

Precarious
outcome of identity
worls comprising
narratives of self

Figur 3.3 Identity regulation, identity work and self-identity. (Alvesson och Willmott, 2002)
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Salvbilden skapas genom kulturen, sa som sprak, symboler, betydelser,
varderingar etc., som kommer fran interaktion med andra och genom att individen
utsdtts for meddelanden fran omvérlden om hur den ska agera, samt tidiga
livserfarenheter och omedvetna processer, enligt Alvesson & Willmott (ibid). |
stabila livs situationer paverkas inte identiteten nagot namnvart, men samtidigt
skapar och dterskapas identiteten hos en individ kontinuerligt. Detta sker genom
identitetsarbete, individens tolkning av identitetsreglering som omskapar
galvidentiteten. Medvetet identitetsarbete, enligt Alvesson & Willmott (ibid),
medfor &minstone en minimal del av galvtvivel men dven Oppenhet. Detta tvivel
och Oppenhet baseras pa psykologisk oro och skepticism fran moéten med andra
och véra bilder av dem. En kvinna som kommer i kontakt med man som har
nedvarderande tankar om kvinnor i arbetet kan sdledes bdrja omvardera sin
identitet. Detta kan ske &t det positiva hdllet att hon anser att ménnen har fel,
rycker pa axarna och gar dérifran eller att hon borjar tvivlia pa det hon kan och pa
siggadvi sinyrkesrall.

Vad vi dock &r kritiskatill i Alvesson & Willmotts (ibid) teori &r att alla anstéllda
ska bli behandlade pa samma sétt for att nd denna organisatoriska kontroll. Vi tror
att om ledningen i ett foretag skapar en viss diskurs for att na denna identifiering
sa kan diskursen i viss man vara manlig om organisationen & mansdominerad.
Detta kan da medfora att kvinnor inte identifierar sig i lika stor grad med
organisationen som mannen. Istéllet bor denna organisatoriska kontroll anpassas
till allade olikaindivider som finnsi organisationen.

En annan forfattare som skriver om identitetsstyrning ar Pratt (2000). Under sin
studie kom han fram till att organisationen, genom att styra individernas bild av
sig java, kan fa valdigt positiva resultat eller valdigt negativa. Den organisation
han studerade hade organisationsmedlemmar som &dlskade organisationen, eller
fore detta medlemmar som hatade organisationen. Detta kan lankas till vad
Alvesson & Willmott (2002) skriver om identitetsreglering. Om vi far tro Pratt
(2000) kan en allt for drastisk identitetsreglering medfora att individerna istéllet
avskarmar sig fran organisationen. En annan roll i livet blir da viktigare och
individen koncentrerar sig pa den. Yrket blir endast en kallatill levebrod och inte

nagot som individen identifierar sig med.
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3.3. Manligt och kvinnligt i teorin

Vad & egentligen manligt och vad & kvinnligt. Enligt oss & dessa begrepp
sociala konstruktioner och nagot som skiljer sig fran person till person. Som barn
klas vi oftai rosa om vi & flickor och i bldtt om vi & pojkar, vilket gor att vi
redan i unga & kommer i kontakt med dessa stereotyper. Det kan antas att de
egenskaper som vi delar in i manliga och kvinnliga blev indelade for flera 1000 ar
sedan. | asatron &ker Tor omkring med sin vagn forspand av getter och for ovasen
medan Freja far sta for fruktbarhet och karlek. Aven i den grekiska mytologin
delas manligt och kvinnligt upp pa detta sétt. Afrodite & en vacker forforerska
och karlekens gudinna, synnerligen kvinnliga attribut. De manliga gudarna
harskar over strid, jakt och dodsriket. Hur vi i samhdlet fortfarande delar upp
manligt och kvinnligt pa detta sétt kommer vi att ta upp nedan. Forst kommer vi
att gora en generell uppdelning av manligt och kvinnligt for att for studiens skull
kunna séga nagot om kvinnligidentitet och dra slutsatser darav. Vi menar att
nedanstédende egenskaper (i tabell 3.1) kan berétta vad manligt och kvinnligt ar
men att nagot som star under manligt likval kan galla for en kvinna och vise
versa. | tabellen redovisas @ven vara intervjupersoners idéer om manligt och
kvinnlig. Detta gors for att underl&tta for |asaren och for att ha synen pa manligt

och kvinnligt samlad.

Manliga egenskaper Kvinnliga egenskaper

Var definition
Rak Mjuk, arbetar i kulisserna, konspirerar
Anvander andra for tjanster och
gentjanster
Makt och styrka Flexibla

Arbetar i grupp for gemensammamal

Vinst éler forlust Langsiktig relation
Salvsakerhet Omvardande/omtanksam
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Intervjuper sonernas definition
Héarda Mjuk
Gubbskamt och raka Fnitter och skvaller

Ensamdjur som ter hand om sig Flockdjur mana om arbetskamraterna
gava
Bestdmda Omtéanksamma
Humor Spelar pa sin charm/kvinnlighet
Tekniska Tahand om barn
Tuffaoch tuffare jargong Odmjuka

Framhaver inte sig galva/svarar inte

Framhaver sig gadlva o
pa onodigt.

Blir bossig ndr han & oséker L ater sig bli ford nar hon &r osaker

Enligt litteratur
Opersonlig och objektiv i kanslor Empati och medlidande
Explicit och lineér Prioriterar kanslor
Utatriktad Taamod
Handlingsorienterad Intuition
Analytisk Helheter och kontexter
Kvantitativ Kandlighet och kénslomassig ton
Rationell Omvardnad

Siavhavdelse Omsesidigt beroende

Distans och oberoende av andra Accepterande
Kontroll Mottaglighet
Hard Samarbete
Materialistisk
Konkurrens och tévlan
Auktoritetsstyre
Entreprendrisk
Karridrism
Informalism (nétverk i delade
intressen)




Tabell 3.1 Manliga och kvinnliga egenskaper (Heins 1992:314 och 1992:328; Marshall 1993:124,
1993:324; Grant 1998 i Alvesson, 1997; Blomgvist, 1994)

Som vi kan se ovan sa skiljer sig var syn pa manligt och kvinnligt nagot fran
forfattarnas. Precis som identitetsbegreppet som har diskuterats ovan & aven
manliga och kvinnliga egenskaper abstrakta. Historiskt har kvinnor och méan
sardelats och vad som varit kvinnliga yrken och vad som varit manliga yrken har i
vissa fall skiftat. Yrken som tidigare ansetts vara kvinnogdra blev med
industrialismen ansedda som mansgdra och darmed manliga sysslor. Ett exempel
pa detta ar osttillverkningen, som till en borjan ingick i kvinnors arbetsuppgifter
da dessa utfordes i hemmet. D& nar maskiner kom in i samhéllet, dvergick sysslan
till mannens uppgifter. Darmed blev det manligt. At andra héllet kan vi se pa
sekreterare jobbet som i dagens samhdlle anses som ett kvinnligt arbete. Vid
borjan av 1910-talet var detta ett manligt arbete, men Gvergick till kvinnligt da
kvinnor tvingades in pa arbetsmarknaden for att kunna vara delaktiga i
forsorjningen av hushdllet. (Alvesson & Billing, 1997) Med detta vill vi ha sagt
att det inte finns ndgon konkret definition av de bada begreppen och de verkar

som att synen pa dem inte & bestdende utan i standig forandring.

Om vi skulle gora ett forsok till att definiera vad ett av orden innebér, uppstar nya
definitionsfragor. Exempelvis, i tabell 3.1 ovan, finner vi "mjuk” i var egen och i
intervjupersonernas tolkning av kvinnligt, men vad &r och vad & inte mjuka drag?
Och varfor namner inte litteraturen detta ord, betyder det att vi inte har samma
bild om kvinnlighet? Att litteraturen eller teorin om manligt och kvinnligt inte har
samma definitioner kan bero pa att forskarna har gétt djupare in i begreppen och

har delat upp mjuk och andra definitioner i mindre bestandsdelar.

3.3.1 Samhallet, organisationerna och hindren

Kanter och grunden i kvinnlig teori

De flesta teoretikers verk om manligt och kvinnligt, som vi har 18st refererar till
Kanter (1977) nar det gdller kvinnors mojligheter for avancemang i

organisationer. Da detta inte & vad vi undersoker i direkt mening, men som kan
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vara en foljd av och for kvinnors identifiering med organisationen, kan det a ena
sidan tyckas vara mindre viktigt att namna Kanters forskning. Vi menar dock att
da Kanter (ibid) har varit en viktig teoretisk kalla i for manga forskare, daribland
dem vi hanvisar till har, far vi en storre forstaelse for dessa forskare och for
kvinnor i arbetslivet om vi tar upp hennes forskning. En forstéelse for kvinnor i
arbetdivet kan oka forstaelsen for kvinnors identifiering i mansdominerade
organisationer. Kanter (ibid) anser att det inte & konet som har betydelsen for val
av karriar eler den bild som kvinnor och mén har av sig gélva, utan att det
snarare ar tre andra faktorer som spelar in; mdjlighetsstrukturen; maktstrukturen;
och representationen av en social kategori i dessa positioner. Kvinnor och man
utvecklar vissa karaktaristiska drag beroende pa vilka positioner, i den hierarkiska
organisationen, de har. Sarskilt & det precis som vi ovan namnt, mdjligheter och
makt som ges i de olika positionerna och den antalsmassiga fordelningen av man
och kvinnor (men aven etniska grupper) som styr vilka egenskaper och vilket
handlande som utvecklatsi de olika delarna av hierarkin. (Kanter, ibid)

En befattning utan befordringsméjligheter begransar naturligt kvinnor till hoégre
befattningar och karridrs val. Historiskt har méan varit tidigare in i
organisationerna och har paverkat vilka varderingar som ligger till grund i dessa.
De manliga varderingar, men &ven det faktum att méan féredrar och soker sallskap
av det egna konet bidrar till konsarbetsdel ningen. (Alvesson & Billing, 1997). For
att kvinnor ska kunna avancera menar Kanter att de maste aliera sig med andra,
aven man och anpassa sig efter de manliga varderingar som organisationen
efterstravar (Kanter, 1977).

| mansdominerade organisationer, sa som Polisen och Kunskapsforetaget déar de
forharskande varderingarna framfor allt & manliga, utesténgs kvinnor eftersom de
manliga varderingarna bli hinder for kvinnornas identifiering med positionen.
Dea & Kennedy (1985) i Blomquist (1994) menar att det nastan a omajligt for
kvinnor att kdnna sig som ett med foretaget, da det & just dessa férharskande
varderingar som &r problemet och att detta problem maste undanréjas om kvinnor
ska kunna kléttra i organisationer utan nutida hinder. Organisationsstrukturen ar

altsd av betydelse for kvinnors villkor inom organisationerna. (Blomavist, ibid)
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M ans natver k

Men det a enligt Kanter (1977) och Blomqvist (1994) &ven nétverket mellan
mannen som utgor ett hinder for kvinnor. | Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007)
kan vi lasa att den dominans man har i toppskiktet av organisationerna innebér att
de agerar "homosocialt”, de identifierar sig och véljer att umgas med andra man.
Blomaqvist (ibid) studie visar dock pa att kvinnor forsoker aktivt motverka dessa
natverk som utgor hinder i och med att dessa hindrar kvinnor fran att ta del av
samma mangd information som méannen. Om en kvinna inte aktivt forsoker
kommunicera och alliera sig med andra finns det stor risk for att hon helt kommer
sta utanfor all social gemenskap. Ett exempel pa mans tydliga nétverk kan vara
bastuinformationen, d.v.s. mén som tréffas utanfor jobbet pa olika aktiviteter, sa
som bastubad och den dér golfrundan, eller varfér inte fotbollskvalen? Blomgvist
(ibid) menar att det finns en stor skillnad mellan kvinnor och méns gemenskap.
Kvinnor &r inriktade pa kommunikationen medan méan &r inriktade pa att de gor
nagot medan de kommunicerar. Darmed kan det bli svéart for kvinnor att géra sig

hordai mannens vérld.

| sammanhang dar kvinnor tillhdr minoriteten generaliseras den enskilda kvinnans
beteende till kvinnor som en kategori. Detta gor att kvinnan uppmérksammas,
men paradoxalt begransas hennes individualitet och hon férvéantas darmed agera
efter hur kvinnor i allménhet forvantas agera. (Kanter, 1977) Blomqvist upptackte
i sin studie en skillnad i foretagskulturen mellan organisationer med " fa kvinnor” -
respektive "manga kvinnor”-foretag. | organisationer med manga kvinnor menar
Blomgvist (1994) att kvinnor inte utestangs fran information och darmed &r
informationshindret satt ur spel. Det & sdledes i mansdominerade organisationer

kvinnorna upplever detta hinder.
Blomgvists (1994) studie visar pa att organisationer i det svenska samhallet

efterstravar jamstalldhet utan pétryckningar fran staten genom lagstiftningar, dven
om det finns mojlighet att den kan paverka en aning. Intervjupersonerna har
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istallet antytt att foretagen ser nyttan med att ha en 50/50 konsférdelning inom
organisationerna. Bland annat menade de pa att produktionseffektiviteten okade
med en jamn konsfordelning. (Blomqvist 1994) Da vara fallforetag stravar efter
en 50/50 konsfordelningen, och till en viss del uppfyller denna stravan, menar vi
pa att det som fortfarande gor organisationerna mansdominerade &r férdelningen
av konen vertikalt. Inom badas toppskikt &r fortfarande majoriteten méan och det
& dessa véarderingar som strommar ner inom organisationen. Det & dessa som

avgor vad som & efterstravansvarda egenskaper och normer.

Vikten av samhallet

Kanters (1977) studie & gjord i USA och skildrar pa sadant vis en amerikansk
foretagskultur. Vi bor darfor ha en kritisk instéllning till denna da de
organisationer som vi i var studie undersoker & svenska. | en studie gjorde av
Merildinen et a (2004) visar forfattarna pa skillnader mellan foretagskulturen och
samhdallets syn pa kvinnoarbetskraften, samt kvinnors stallning i organisationer i
tvalander. Studien skedde i Finland och Storbritannien, dar det historiskt sett har
skett olika forandringar som lett fram till dagens instélning. | Finland & kvinnan

som arbetskraft mer jamstalld med mannen &n i Storbritannien.

Merildnen et a, 2004 & Overens om att det & allmént accepterat att en
kunskapsarbetare bland annat ska arbeta mycket Gvertid och altid vara flexibel
och kunna vara tillganglig for sina klienter nar det si behovs, att kunna fdlja
spelets regler. Spelets regler for dessa organisationer & ndgot som Knights &
Kerfoot (2004) bendmner som “konkurrerande maskulinitet” (" Competitive
masculinity”) vilket & organisationernas normaltillstand. Wahl (1997) i Eriksson-
Zetterquist & Styhre (2007), menar att ledarskapet & konstruerat pa sa satt att
manliga egenskaper gynnas och darmed férsummas kvinnorna. Istallet for att
prata om "mainstream” menar forfattarna pa att begreppet istéllet borde vara
"malestream’”. Det & manliga spelregler som & uppsatta da detta kon forst fanns
inom organisationen, men aven da det historiskt varit pa detta sitt. Enligt
Heckman (1999) i Knights & Kerfoot (2004) finns det tva strategier for en kvinna
att slass om arbetena och karridren, dar den forsta handlar om att kvinnor ska slass
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som en man och agera som dem, medan den andra handlar om att utnyttja sina

kvinnliga egenskaper och slass om kunder pa det viset.

Grey (1998) diskuterar hur det &r att arbeta i ett kunskapsforetag, han pavisar
bland annat vikten av att vara "professiona”, tillhtrande en yrkeskategori pa
svenska. De normer som géller for att uppfattas som " professional” stéller krav pa
bade kvinnor och mén; de ska kla sig pa ett korrekt sétt gentemot varandra och
kunder; agera pa samma sitt som dem som & partners for att klatra i
organisationen; och ha ett professionellt sdtt mot kunden. Daremot blir kraven
nagot mer pafrestande for kvinnor enligt Grey (ibid); dd mén kan klasig i kostym
men vad som &r korrekt kladsel for kvinnor & mer tvetydigt; da de flesta partners
& man innebar det att kvinnor maste bete sig som man; och slutligen paverkar
kundens syn pa kvinnor och man sttet pa vilket de bemdter kunskapsarbetarna

och vilkakrav de stéller pa dem.

Tva andra forfattare som beskriver kvinnors situation i organisationer dominerade
av manliga varderingar & Blackmore & Sachs (2000). De diskuterar paradoxer
som uppstar i kunskapsintensiva organisationer. Forfattarna menar att en paradox
ar att kvinnor utfor mer arbete och arbetar hardare, men @ndock ses som mindre
varda i organisationen, vilket kan ses som en orsak till att kvinnorna identifierar
sig med annat @n organisationen. Meriléinen et a (2004), menar att det arbete som
kunskapsarbetaren har ger fordelar for man, eftersom samhallet paverkar vad
individer anser vara normaltillstand. Alla samhallen skapar sina egna sanningar
om vad som & normalt och inte och individerna i samhédllet paverkas av detta.
Detta menar vi @en gdler i andra organisationer dominerade av manliga

varderingar.

Paechter (2006) instammer att omgivningen spelar en stor roll nér individerna
konstruerar sin identitet och déarmed vad som & efterstravansvart och normalt.
Detta menar hon & nagot som skapas och konstrueras redan under uppvaxten. Vi
lar oss genom att se andra agera och tilldts successivt att bli mer och mer
delaktiga, ju mer och mer vi tar upp och l&r oss. Peachter (ibid) liknar detta vid ett
AA mote, dar de nykomna deltagarna i borjan enbart sitter med och lyssnar, men

med tiden deltar mer och mer under moétena. Pa samma satt gor barn under sin
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uppvaxt och darfor spelar samhéllet och de grupper vi véxer upp i, en stor roll for
vad vi, som i samhéllet och organisationerna tycker & normalt och vad som ska
efterstravas. | och med att vi vaxer upp med uppfattningar om att pojkar ska leka
med bilar och flickor med dockor, blir altsa vara intressen faststallda redan fran
barndomen. Alvesson & Billing (1997) menar pa grund av att vara skilda
intressen soker kvinnor och mén helt enkelt olika arbeten, vilket sdledes leder till
konsarbetsdelningen. Kvinnor och man socialiserar pa olika sétt och darmed

accepteras de olika kdnsrollerna, positionernai organisationen och livet i sig.

Nér vi (forfattarna, i borjan av 80-talet) vaxte upp var en gukskoterska ofta en
kvinna och en polis oftast en man, kvinnliga poliser och manliga sjukskétare var
alltsd minoriteter. Pa den statistik vi framtagit i nasta kapitel (se figur 4.2) &r det
fortfarande sa att poliser oftast & méan aven om det finns tydliga tecken pa att det
skett en 6kning sedan 80-talet av kvinnliga poliser. Alvesson och Billing (1997)
menar att det darmed riktas olika forvantningar fran alméanheten pa dessa
yrkesgrupper och vi forknippar exempelvis sukskoterskejobbet med kvinnliga
egenskaper, medan Polisen fortfarande forknippas med manliga. Det bildas en
tabu mot det motsatta konet att arbetai omraden som tillhor det andra konet. Ett
exempel & att det kan vara svart att balansera att vara hog chef och kvinna da
manliga varderingar gar emot kvinnliga, det blir nastan lite motsagelsefullt. En
intressant studie av gjord av Hening och Jardims (1977) i Alvesson och Billing
(1997) visade att kvinnliga hoga chefer &gnat sig a traditionellt manliga
aktiviteter under sin uppvéxt och identifierat sig mer med sina fader an sina
modrar. Pa grund av det kan man tanka sig att det & mer gynnsamt for en

karridrkvinna att identifiera sig med manliga drag ah med kvinnliga.

3.3.2 Normaltillstandet varlden dver

Det finns en viktig aspekt att beakta né&r man ser pa de olika forskarnas studier
och det ar, precis som tidigare namnt, var de geografiskt har skett. Kanters (1977)
studie och aven Ely (1995) & gjord i USA, och under olika perioder medan
Merildinen et a. (2004) studie skedde bade i Storbritannien och i Finland.
Theobald (1993) som namns i Blomqgvist (1994) har gjort en studie mellan
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Sverige och Tyskland och Blackmore & Sachs (2000) studie & utford i
Australien. Om samhdllet spelar en roll for bade hur individer och normer
utvecklas, blir det ocksa viktigt att ta hansyn till var studier sker, eftersom

kulturer och normer kan skilja sig mellan de olika landerna.

Hofstede (1980) menar att lander placerar sig pa en skala mellan maskulint och
feminint och att detta visar sig i de normer som finns i dessa olika samhé&llen och
kulturer. Bland annat & Sverige, enligt Hofstedes (ibid) studie, varldens mest
feminina land och Japan tillhér de mest maskulina. Finland och Danmark hamnar
tétt efter Sverige som feminina, medan USA och Storbritannien réknas till den
maskulina skaran. Hofstede (1991a, 1991b) visade att det i Sverige och Norge inte
foreldg négon skillnad mellan kvinnors och mans varderingar. Typiska feminina

och maskulina drag som Hofstede (1980) namner gar att finnai tabellen nedan.

Feminine Masculine

Men needn’'t be assertive, but can
also assume nurturing roles

Sexrolesin society are more fluid

There should be equality between the
sexes

Quality of life isimportant

You work in order to live.

People and environment is
important.

Interdependence is the deal.

Service provides the motivation.

One  sympathizes  with  the
unfortunate.

Small and slow are beautiful.

Unisex and androgyny are ideal.
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Men should be assertive, women
should be nurturing.

Sex roles in society are clearly
differentiated.

Men should dominate the society.

Performance is what counts.
You livein order to work.

Money and things are important.

Independence isthe ideal.
Ambition provides drive.

One admires the successful achiever.

Big and fast are beautiful.

Ostentatious manliness (* machismo)

IS appreciated.




Tabell 3.2 The Masculinity dimension (omgjord av oss) (Hofstede, 1980:49 )

| Merildinen et a. (2004) studie tillskrivs framst samhéllet som orsak till
skillnader mellan de tva studerade landerna. Hur véféardsstaten i Finland och
Storbritannien har byggts upp har paverkat samhéllets varderingar om manligt och
kvinnligt.  Blomqvist  (1994) nadmner  vytterligare en  anledning,
fackorganisationerna. Dessa var till en borjan startade av enbart mén och gynnade
mannen i arbetdlivet. Med tiden har dessa i de olika landerna tagit olika vagar. |
Storbritannien gynnade de bland annat mannen och utestangde kvinnor genom att
forbjuda kvinnor fran att arbeta natt, medan i Sverige har fackorganisationerna
tagit en mer neutral och jamstalld vég.

Bidragande faktorer till att Sverige & sa pass jamstallt idag jamfort med andra
lander menar Blomqgvist (1994) & den fulla sysselsattningspolitiken, den
solidariska |6nepolitiken och skattepolitiken som den svenska regeringen har fort.
Dessa minskade klyftan mellan man och kvinnor. Denna politik begransade dock
karriarmojligheterna for kvinnor, da politiken begréansade méjligheten att betala
for hushdllstjanster och barnskotare. | ett samhéle dar kvinnan forvantas vara
hemma med barn, kan det da bli svart att gora karriar och samtidigt ha ett
fungerande familjeliv. Svenska staten har dock Okat mojligheten for kvinnor att
forena moderskap och I6nearbete genom att utdt inte sérskilja kvinnan och
mannen, i bland annat lagstiftningen. | arbetsmiljélagarna finns det bland annat
ingen sarskrivning av kvinnor, (bortsett fran gravida) utan samma gréanser galler
oavsett kon. Dettainnebér, menar Blomqvist (ibid) att kvinnor inte bli avvikare.

" Det tycks i Sverige vara mer mgjligt att framhalla egenskaper och
beteende som tillskrivs kvinnor som efter stravansvarda”
(Blomqvist, 1994:53)

Det finns alltsa skillnader i kulturerna mellan Ianderna och detta & ndgot som bor
beakta nér studier tas del av, men &ven nar analysen goérs och slutsatser dras. Det
svenska samhallet som véra intervjupersoner & en del av, har givetvis paverkat
dessa individer, och intervjupersonerna & &ven en del i normskapandet. Dessa

normer kan skilja mot andra landers och kulturers normer och pa grund av detta
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kan de normer som intervjuobjekt i andra lander har vara annorlunda.

4. Fallorganisationerna

For att |asaren ska fa en forstéelse for det empiriska materialet och varfor vi har
valt att jdmfora Polisen och Kunskapsforetaget presenterar vi hdr en bild av de

béda och ett stycke om varfor de & jamforbara.

4.1 Kunskapsforetaget?

Kunskapsforetaget ar en av de fyra stora revisionsbyraerna i Sverige och har
kontor véarlden 6ver. Organisationen & inget nytt foretag pd marknaden utan har
manga &rs erfarenhet och darmed mycket troligt manga & av manliga varderingar
I organisationen. Det & en stor organisation med dver 1000 medarbetare, som
finns pa manga orter runtom i landet och de erbjuder kvalificerade tjanster inom

revision, skatt och radgivning

4.1.1 Kvinnor inom Kunskapsforetaget

Man kan genom organisationens arsredovisning ta del av konsfordelningen i
organisationen. Inom styrelsen & enbart 10 % kvinnor bade i moderbolaget och i
koncernledningen, medan det totalt sett i moderbolaget & 20 % kvinnor, dock kan
man se en 6kning fran forgaende ar. | dotterbolagen ligger antalet kvinnor pa 50%
och verkar ligga stadigt dér. Detta sager oss att kvinnor framfér alt finnsi den

nedre delen av hierarkin inom organisationen.

Pa det kontoret dér vara intervjupersoner arbetar finns det ca 70 personer och

konsfordelningen ar nast intill jamn fordelat 6ver kontoret, dér 48 % & kvinnor

2 Kunskapsforetaget & anonymt och darfor ges inga kallhanvisningar, férutom att texten & tagen frén deras

hemsida, &rsredovisning 2005/2006 samt information fran intervjupersonerna.
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och 52 % & man. Pa nasta sida visas ett diagram Gver fordelningen man/kvinnor

med hansyn till olika befattningar inom organi sationen.

Fordelning méan/kvinnor p&d kontoret i kunskapsforetaget

100% - 1
90% - 23
[

70% 4 * Administrativa

28?;: : m Konsulter

40% - 82 — Redovisningskonsulter
30% - 63 Revisorer

20% +
10% -
0%

Kvinnor Man totalt

Figur 4.1 Konsfordelning efter befattning pa K unskapsforetaget ena kontor

4.2 Polisen

Ordet polis kommer fran det grekiska ordet "politeia’ som pa svenska betyder
vaordnat samhélle (www.polisen.se, 2007-05-16). Under den tiden vi manniskor
har haft ett valfungerande samhdle, har det ocksa funnits ndgon form av
ordningsmakt. Pa Polisens hemsida stér det att l4sa att dagens polis baseras pa
den polisreform som kom till i Stockholm under mitten av 1800-talet. Under
senare hdften av samma arhundrade kopierades denna reform av andra lander.
Fran och med 1 januari, 1965 & Polisen statlig. Fran att fordaget om ett
forstatligande las fram 1921, gjordes tre statliga utredningar om fragan och beslut
fattades i riksdagen 1962 (www.polisen.se, 2007-05-16).

4.2.1 Kvinnor inom Polisen

Historiskt fick kvinnorna inom Polisen en klassisk kvinnoroll. De anstélldes for
att ta hand om kvinnor och barn som tagits in pa stationen och hade i botten en
sjukvardsuthildning. Det var inte forens i borjan av 1958 som kvinnor anstélldes

som ordningspoliser. Dérefter tog det 23 ar innan en kvinna blev polisméstare och



ytterligare 13 &r, 1994, innan en kvinna blev |anspolismastare.

4.2.2 Idag

Konsfordelningen pa polisutbildningen & jamn med ca 40 % kvinnor. Efter
utbildningen arbetar individerna som polisaspirant under 6 manader innan de blir
fullfjadrade poliser. Idagens Sverige finns det 3981 kvinnliga poliser. Om den
siffran jamfors med antalet manliga som &r 13 442 stycken sa ar antalet kvinnliga
poliser av det totala 22 %. Diagrammet nedan, gjort av 0ss av statistik hamtat i
Polisens arsredovisning 2006, visar antalet kvinnliga och manliga poliser. Vi kani
det se att skillnaderna mellan mén och kvinnor i de lagra ddrarna & mindre an i

de hogre dldrarna.

Kvinnor och mén inom polisen

2500
2000 +
IS 1500 1 O Kvinnor
< 1000 | m Man
500 4
0 i

20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- 60- 65-
24 29 34 39 44 49 54 59 64

Alder

Figur 4.2 Kvinnor och mén inom Polisen & 2006

Polisutbildningen tar in fler och fler kvinnor och invandrare for att Oka
mangfalden i yrket. Av 528 antagna januari 2006 var 40 % kvinnor. Antalet
kvinnliga antagna har varit runt 40 % det senaste ett och ett halvt aren.
(www.polisen.se, 2007-05-16) Diagrammet ovan samt faktumet att fler
polisstudenter & kvinnor, visar att kvinnor blir alt vanligare inom yrket.
Troligtvis kommer andelen méan och kvinnor att jdmnas ut alt mer i framtiden. |
uttagningarna till polisutbildningen som & pa kunskapsméssiga, fysiska och
psykologiska test gors inga direkta skillnader mellan de sokande. | de fysiska
testerna far kvinnorna lite langre tid for att klara proven och lite lagre hinder. Att
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kvinnor och méan inte har samma styrka och snabbhet har tagits till vara pa och
kvinnorna slipper pa sa sétt att konkurrera med mannen pa deras villkor, utan gor
det i en jamstélld tévlan.

4.3 Kunskapsfdoretaget vs. Polisen

Den framsta anledningen till att en jamforelse mellan dessa foretag gjordes beror
pa att de bada har en ojamn konsférdelning mellan kvinnor och mén, vertikalt och
horisontellt. De kan sdledes anses som mansdominerade organisationer. Vi anser
att de har en manlig kultur. Pa Kunskapsforetaget efterstravas det att anstallda ska
vilja kléttra uppdt. Denna stravan och deras " up-or-out” system innebér en tavlian
och konkurrens mellan de anstéllda. Det & &aven viktigt att kunna visa sig lojal
och arbeta hart for organisationen. Detta & egenskaper som vi anser manliga.
Polisen har en liknande manlig kultur. Deras yrke innebér att de ska hjépa
samhdllet, nastan vara hjéltar. De som tanker sig en hjélte ténker oftast pa en man,
kéanda hjdltar & StAlmannen, Batman och Spindelmannen.

Bada fallforetagen utsétts for pafrestningar pa yrkesidentiteten oavsett kon. DA vi
studerar kvinnlig identitet | mansdominerade organisationer blir dessa
organisationer intressanta att studera i och med att Alvesson (2004) menar att
kvinnor upplever dessa péfrestningar hardare. Kunskapsforetagets anstallda
utsitts for patryckningar av kunder som eventuellt inte gillar resultatet av
kunskapsarbetarens arbete. Dessa upplever dven tvivel pa sin egen savbild da de
arbetar i en mycket tvetydig miljo (Alvesson, 2004). Polisen far ofta utsta
beskyllningar i media. N&r en polis gor ndgot fel sa stér det i media och denna
polis blir en symbol for hela poliskaren (www.polisen.se 2007-05-22), vilket
paverkar polisernas géalvbilder.
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5. Mot ett teoretiskt bidrag

| detta kapitel redovisar vi parallellt vart empiriska material i form av citat och var
analys av citaten, intervjupersonernas kroppssprak och deras beteende. Vi tar dven
hjdp av lokalerna dar véra intervjupersoner arbetar da vi anser att miljén en
individ vistas i har paverkan pa dennes bild av sig salv och bilden av
organisationen. Vi kommer att borja kapitlet med ett persongalleri for att |asaren
ska fa léra kanna de personer vi har intervjuat narmare. Efter det ar kapitlet

uppdelat i tre avsnitt, dar varje avsnitt har sitt bidrag till vara slutsatser.

Detta kapitel & indelat i tre delkapitel, kvinnor och familjen; kvinnor och
organisationen; och kvinnor och tiden. Det sista delkapitlet behandlar hur synen
pa kvinnor i véra fallorganisationer har forandrats med tiden och hur den kan
komma att forandras i framtiden. Med det delkapitlet vill vi belysa samhdllets
paverkan pa jamstédldheten och hur detta paverkar kvinnors identifiering med
organisationen. Det forsta delkapitlet tar upp kvinnors identifiering med
privatlivet som ett hinder for att kléttra i organisationen. Det andra delkapitlet tar
upp kvinnors identifiering med organisationen, vad som gor att de identifierar sig
med den, men dven vad som paverkar dennaidentifiering negativt. Slutligen leder

dessatva kapitel ut i var andraanalysdel i kapitel 6 och ett teoretiskt bidrag.

| slutet av varje delkapitel ges en kort ssmmanfattning av de viktigaste punkterna
som tagits upp under avsnittet. Detta gors for att underl&tta for 1&saren och for att

|asaren ska kunna folja var roda tréd.

Innan vi borjar redovisar vi nedan ett persongalleri av dem som vi har intervjuat
for att |asaren ska fa en forstaelse for vilka de & och for hur vi har tolkat deras
svar. Vi har for att sdkerstélla att individernas anonymitet inte rojs har vi gett dem
adlias. For att |asaren ska dlippa bladdra tillbaka under |asningen stér personernai

bokstavsordning dar A-E &r poliser, och F-J arbetar i Kunskapsftretaget.
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Ett persongalleri
Polisen

Namn: Amelie

Tid i yrket: 4 &r till sommaren

Position i yrket/titel: Polisassistent

Familjesituation: Sambo

Personlighet: Beskriver sig gav som glad och social. Hon tycker om att jobba

med manniskor bade poliser och personer utei samhallet.

Namn: Beata

Tid i yrket: Sedan januari -06, borjade d& som aspirant.

Position i yrket: Narpolis, polisassistent

Familjesituation: Sambo med barn

Personlighet: Hon beskriver sig sé@v som en levnadsglad och ambitiGs ménniska.

Namn: Carolina

Tidi yrket: Aspirant for 3 & sedan i juni

Position i yrket: Polisassistent

Familjesituation: Singel

Personlighet: Carolina beskriver sig galv som social, att hon &lskar sdllskap och
tycker om att umgas med nara och kéra. Hon & &ven en naturméanniska och gillar
att vara i naturen. Idrott & ocksa viktigt, hon har trénat och tavlat i orientering

tidigare.

Namn: Dina

Tid i yrket: 3 manader, borjade januari 2007

Position i yrket/titel: Aspirant

Familjesituation: Singel

Personlighet: Dina beskriver sig gav som en vadigt lugn person, som tycker om
att vara for sig §alv. Men samtidigt tycker hon om att tréna pa fritiden och tréffa
kompisar.

Namn: Erik

Tidi yrket: 27 &r
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Position i yrket: Polisinspektor
Familjesituation: Gift, inga barn
Personlighet: Mottot & att behandla andra som du vill bli behandlad gév. Han

har humor och forsoker se det positiva i saker &en om det kan vara vadigt

sorgligt.

Kunskapsfor etaget

Namn: Filippa

Tidi yrket:19 ar i yrket

Position i yrket/titel: Auktoriserad revisor

Familjesituation: Man och tva pojkar

Personlighet: Gillar att vara med familjen och att hitta pa saker med dem. Ar

valdigt aktiv under fritiden och har varit trénare fér barnen i fotboll.

Namn: Gabriella

Tidi yrket: 13 &r

Position i yrket/titel: Auktoriserad revisor

Familjesituation: Gift och tvabarn

Personlighet: En glad person som dlskar livet och sin familj. Umgas mycket med

dem i samma situation (foéréldrar).

Namn: Henri

Tidi yrket: 7 &r

Position i yrket/titel: Godkand revisor

Familjesituation: Gift

Personlighet: Spelar golf och reparerar huset pa fritiden. Beskriver sig §alv som
Overlag glad, 6ppen och snall.

Namn: | da-Marie

Tid i yrket: 10ar till hosten.

Position/titel: Auktoriserad revisor

Familjesituation: Singel

Personlighet: Beskriver sig sav som en glad person. Hon gillar att arbeta pa
Kunskapsforetaget p.g.a. kontakten med manniskor och att arbetet & omvaxlande.
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Namn: Jan

Tidi yrket: 25 &r

Familjesituation: Gift, ingabarn

Personlighet: Jan beskriver sig §dlv som praglad av yrket, att personligheten ar
lite graoch trist, eller att det i allafall kan verka safor personer som sjévainte ar
revisorer. Han sager att han & den forsiktiga typen, noggrann och att ordning och

reda sitter i ryggmargen.

5.1 Kvinnor och familjen

Detta avsnitt har for avsikt att ge en bild av varfér kvinnor identifierar sig med sitt
privatliv istéllet for med organisationen och vad det har for implikationer i
mansdominerade organisationer. Vi kommer aven att ta upp de implikationerna
detta har for kvinnorna att kl&ttra uppét i hierarkin. Att vissa kvinnor identifierar
sig starkare med roller ur sitt privatliv & ndgot som kan ses i nedanstdende
empiriskacitat och var tolkning utav dem.

5.1.1 Prioriteringen

Sedan langt tillbaka i tiden har det varit i kvinnornas uppgifter att skéta hemmets
sysslor och ta hand om barnen och resterande familjen, och detta har foljt med
genom tiden. Pa senare &rhundraden och framfor allt det senaste drhundradet har
kvinnors sysslor och frihet utvecklats enorm fran att kvinnor inte haft ndgon
rostrétt till att jamstélldheten idag efterstravas for fullt. Trots detta verkar kvinnor
prioritera familjen och ta pa sig rollen som mamma mer an yrkesrollen. Denna

prioritering fortydligas och diskuterasi detta delavsnitt.

Polisen

Pa Polisen konstaterade vi att samtliga kvinnor vi intervjuade var mana om sina
nara och kara, dven trots att tva av dem var singlar. Dessa bada &r relativt nya

inom kéaren och uppfattas som nyfikna och engagerade i sitt arbete. Trots detta
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kan det ténkas att de éndrar sig sina prioriteringar nér va barn och familj kommer

pafréga Nedan foljer ett par citat fran tvaav dem.

” Jag kan onska ibland att jag var lite yngre p.g.a.... jag borjar anda komma
upp i den aldern da man liksom, da sambolivet... man borjar prata om att
skaffa barn och sadant dar. Och da kan jag ha 6nskat att jag hade jobbat fem
ar till innan.” (Amelie)

" Jag &r valdigt sa social av mig, alltsa jag alskar séllskap s3, jag umgas
mycket med vanner och familj och det ar val mitt prio i livet, att umgas med
néra och kéra.” (Carolina)

Kvinnorna i citaten ovan kanner av sina privata roller, men under intervjuni sin
helhet slépper de inte sin roll som polis. Alla svar vi far av personerna i fraga
kretsar egentligen runt deras yrkesroll och arbetet namns néstan i alla svar. Det &
troligt att en person som identifierar sig mer med sin yrkesroll & med sin
privatroll enbart kommer att prata om sig §alv som poliskvinna, inte som
privatperson. Kvinnorna ovan namner givetvis sin privata situation och vi kan
sdledes anta att de identifierar sig med bada dessa roller. Poliskvinnornas situation
mellan yrket och privatlivet kan forklaras med Eriksson-Zetterquist & Styhres
(2007) teori om intersektionalitet. Bade privatrollen och yrkesrollen ingar i den
bild de har av sig géva, men de olika rollerna dominerar vid olika tidpunkter, i
dessafall mellan yrket och privatlivet.

Kunskapsfor etaget

Inom Kunskapsféretaget hade tva av de tre kvinnorna barn och hade i dagslaget
lagt prioriteten pa barnen och familjelivet.
" Glad ménniska, glad i livet, dlskar verkligen min familj och mina barn.

Umgas mycket med folk som & i samma situation som mig, som
smabarnsmammor. Valdigt inriktad pa barn just nu.” (Gabriella)

" Ja som t.ex. nar man véljer att vara hemma med barn sa det ar ju egna
personliga val sa jag skulle inte vilja att min man ska vara hemma och géra
det arbetet, for jag gillar ju mina barn och vill vara hemma. Sa det var ett
aktivt val jag gjorde.” (Filippa)

De bada har gétt ner pa deltid och arbetar bara 75 %. Filippa har arbetat deltid

61



under manga & sedan hennes barn foddes. Hon & dessutom &dldst utav ala
intervjuade kvinnor och & fodd i en ddre generation, det kan antas att denna
generation har en annan socia bild av hur kvinnor ska vara. Hon har med stor
sannolikhet fatt en annan uppfostran dn de dvriga kvinnorna, da det skiljer Gver ett
decennium mellan dem i ader (60-talet och 70-talet.). De har under sin barndom
genomgétt olika kulturella och sociala konstruktioner och darmed skapat olika
uppfattningar om hur de ska agera och vara for att anpassa sig till samhdllets
normer och social Gverlevnad. Detta & vad Paechter (2006) diskuterar da hon
menar att omgivningen spelar en stor roll nér individerna konstruerar sin identitet.
Desto dldre generation desto stdrre & sannolikheten att de har med sig av det
"gamlatanket” in i organisationen. En fraga & om valet av deltidsarbete &ven kan
ha med generationer att gora? Nér vi ser till Gabriella i jdmforelse med Filippa
marks generationsskillnaden av. Gabriella & elva & yngre an Filippa, hon har

dessutom yngre barn.

Filippa har en tendens att &tergatill att prata om sina barn och sin familjesituation
pa nastan varje fraga. Detta kan vara ett tecken pa att hustru- och mammarollen ar
stor och yrkesrollen betydligt mindre (jamfor med figur 3.1). Filippa verkar inte
speciellt intresserad av att dergatill heltid utan har valt att prioritera sin fritid och
sitt privata jag.

" S3 som det ser ut nu sa har jag det valdigt behagligt tycker jag, ungarna ar

sa stora sa att jag behover inte komma hem en viss tid. ... Jag har val ingen

ambition men det & val ocksd det att jag har ingen ambition for att bli

avdelnings chef &ven om jag helt teoretiskt skulle kunna jobba 100 %, men
jag vardesatter den fritiden ..." (Filippa)

Vi upplever det under intervjun nér vi diskuterar klattring uppéat i organisationen
och chefskap som att Gabriella kan téankas ga tillbaka upp pa 100 % sa fort barnen
blir lite storre. Hon verkar ha ambitionen att kl&ttra. Men hur blir det med nésta
generation? Ljungwall (2007) skriver i sin magisteruppsats om kvinnor och
deltidsarbete att i grupperna kvinnor mellan 16-24 & samt 55-64 & &
sannolikheten for deltidsarbetet storst. Anledningen till 16-24 gruppens
deltidsarbete &r att kvinnorna eventuellt studerar och inte har ett fast arbete. Den

okar ocksa betydligt genom att vara gift och att ha barn under su ar, eller
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aternativt ha sambo och smabarn. Enligt Ljungwalls (ibid) slutsatser ligger alltsa
Gabriellainom ramen for detta. | och med den forandring som sker i det svenska
samhéllet mot en okad jamstélldhet mellan kvinnor och mén (Blomaqvist, 1994),
tror vi att kommande generationers kvinnor kommer att likna méannen till
arbetsséttet. De kommer darmed att minska sitt deltidsarbetande och arbeta mer.

Den tredje kvinnligaintervjupersonen pa Kunskapsforetaget & i samma alder som
Gabriellamen singel och utan barn. Vi vet inte om detta & ett medvetet val. Hon
verkar dock intresserad av att vilja kléttra i och med att hon & engagerad i

organisationen och jobbar mycket.

" Det ar ju mer att jag kan ibland kanske uppleva orattvisor mellan de tjgjer
som har barn och som inte har barn. (skratt) Att vi som inte har barn far
kanske, ah, det blir lite tuffare for oss kanns det som, det &r inte lika latt for
oss att ga hem pa kvallen kanns det som ibland. Det &r lite min, alltsd min
uppfattning, att det kan kénnas sa.” (Ida-Marie)

" Alltsd jag vet inte, jag kan tanka att det ar ett litet avbréck att vara
mammaledig har i och for sig, jag tror det, men en del forsoker ju halla uppe
det lite under tiden de & mammalediga och kanske ar inne pa vissa uppdrag

anda liksom och jobbar lite grann” (Ida-Marie)

| dagslaget & Ida-Marie som sagt singel, men mammarollen verkar inte helt
frammande for henne. Hon upplevs som att hon har stor forstéelse for
mammarollen hos sina kollegor da hon kanner sympati med dem stundvis. Hon

verkar ocksa ha en god uppfattning om situationen.

" Men det &r inte sakert latt for dem som har barn heller, for de ar tvungna
att ga hem och lamna sina kollegor kanske ute pa ett uppdrag, det kan inte
vara sa kul det heller.” (Ida-Marie)

Den biologiska aspekten, att kvinnorna & de som faktiskt bara kan amma sitt
barn, vilket gora att kvinnorna oftast alltid & mammalediga kan inte frangas. 80%
av al foréldrapenning som anvands i Sverige, tas ut av kvinnor enligt Statistiska
Centralbyran (www.sch.se 2007-05-20). Vi menar med detta avsnitt att kvinnor
prioriterar en del av sitt liv. Kanner de att de far storre utvinning av sitt privatliv
prioriterar de detta. Samtidigt visar Ida-Marie att privatlivet, s3 som vanner och

familj kan &sidosittas da arbetet och organisationen for tillfélet engagerar
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individen mer. Det & dock inte bara den biologiska aspekten som gor att kvinnor
lamnar arbetet for sina barn. Den historiska aspekten anser vi ocksa spela en stor
roll. Historiskt lever det kvar att kvinnor ansvarar for hemmet och familjen,
medan mannen & den som ska inbringa inkomsten och kunna gora karriar
(Alvesson & Billing, 1997). Det & sdledes en socia konstruktion att kvinnor tar
hand om barnen. Detta kan givetvis paverka dem i utformandet av sin egen
identitet, da de vet att de & kvinnor och att vara kvinna innebar, enligt samhallet
och dem salva, att de tar ett storre ansvar for sina barn. Samhallets paverkan pa
kvinnor och mans syn pa sig sadva kan dras tillbaka till Paechter (2006).
Kvinnorna identifierar sig darmed med familjerollen till en storre utstréckning an
med arbetsrollen. Ser man till figur 3.1 i teorin bor alltsa hustru/mammarollen bli

storre an arbetsrollen.

5.1.2 Familjen som hinder for att klattra

Nar vi fragar samtliga intervjupersoner om hinder de kanner av i sitt arbete, dyker

genast mammarollen upp som ett hinder for en karriér.

"Ja, det ar val kanske framfor allt att man & smabarns mamma da. Jag har
ju loste det, det gar ju, men det &r ju lite problem alltid, att man har tva barn
och vissa perioder jobbar man till tolv pa natten och helger, da blir det lite
svart att fa ihop hela familjepysslet. Det kan vara lite svart.”
(Gabriella)

" Jag vill gérna tro det, men jag har svart att tro det. For ska du lyckas val sa
maste du kunna dedicera mycket tid till arbetet. Och jag har fatt for mig att
kvinnor véljer ju dd, med sina varderingar, da familjen i forsta handen och

inte arbetet i forsta hand och darfor tror jag det blir sa.” (Henri)

" Darfor att man kommer bort fran det och... Nu vet jag ju inte eftersom jag
inte har barn galv men det blir ju en helt annan livsstil och sd ska man
forsoka kombinera det med jobbet. Dar kan jag kanna att det ar ett litet, inte
hinder, men det &r lite sddar som jag kanner att det ar ett litet problem. Jag

Onskar att det hade vart annorlunda...” (Amelie)

Pa intervjupersonernainom Kunskapsforetaget blir det tydligt att ”mammatanket”

tas med &aven till jobbet dd de tvd mammorna, under intervjun standigt



aterkommer till det faktum att de har barn dar hemma och tiderna cirkulerar kring
dem. De beslut de gor kretsar runt deras familjesituation, exempelvis sa skulle
Filippa aldrig planerain ett mote sent pa eftermiddagen om det finns méjlighet att
ta det pa morgonen och detta for att hon ska kunna komma hem tills sina barn och
familj nagorlunda tidigt. Privatlivet styr alltsd de bdda mammornas arbete och
arbetstider. Detta innebér att deras mojligheter i organisationen begransas av dem
géalva De vdljer gdva positioner i organisationer dar en karridr inte & mgjlig.
Kanter (1977) menar pa att kvinnor inte kldttrar inom organisationen p.g.a
mojlighetsstrukturen, de sdtter sig i en position dar mojliga vagar uppat ar
obefintliga. Ser man till Polisen verkar dessa kvinnor dock kunna sérskilja sitt
privatliv fran sin yrkesroll och intervjuerna med dessa handlar mer om dem som
poliser. Dessa verkar inte tycka att privatlivet hindrar dem fran att gora karriar
utan snarare & det deras egen uppfattning om vem de vill vara som begransar

dem. Béde Carolina och Amelie verkar néjda med den position de innehar idag.

Men inte bara mammorna pratar om svarigheterna med att ha barn och familj och
jobba inom Kunskapsforetaget. Egentligen & samtliga intervjupersoner i
Kunskapsforetaget Overens om att det & svart att vara mamma/hustru och
yrkeskvinna, i ala fall om du vill kunna arbeta heltid och eventuellt kl&ttra i
organisationen. Det & pa grund av detta rimligt att tanka att denna mammarol|
som samhéllet & med och konstruerar (Paechter, 2006), hindrar kvinnor fran att

bli chefer pa hdgre plan. Jan beskriver problematiken som:

" ... 1 aktenskap och barn, sa &r det ju ofta kvinnan som tar stérre ansvar for
barnet i alla fall fortfarande. | alla fall s tyder undersokningar pa det och
det gor val det att det blir ett hopp, ett avbrott i karridgren s att saga for
manga som jobbar har. Manga & hemma. Om de har ett eler tva barn da
blir de borta tva till tre ar ju och sen s maste man kanske jobba 80 procent
eller ndgot sddant dar. D& kanske man inte heller fokuserar och sager att
man vill gora en karriér; sager att jag vill bli chef eller ha de allra storsta
bolagen och det stérsta ansvaret, utan man vill liksom jobba 80 procent och
ha tid att agna sig at familjen och s vidare. Och da nar du inte den dér
absoluta toppen som revisor. D& maste du satsa liksom 130, 140 procent om

aret.” (Jan)
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Nar vi frégor efter vad som kravs for att klattra inom organisationen far vi

enhetliga svar som:

” Man maste vara s om sig och kring sig, alltsa halla koll pa vad det & som
bel6nas. Kéanna rétt personer. Jag &r inte en sadan person som nystar mycket
idéer och sa. Men vill man komma vidare ska man jobba med manga kunder
och utmanande kunder. Man ska jobba med rétt deldgare, stdlla upp
mycket.” (Gabriella)

" Du far inte vara arbetsskygg. Du maste kunna arbeta valdigt mycket och
leverera mycket med bra resultat. Det galler att vara valdigt framéat, nastan
lite gapdig. Inte vara radd att armbaga sig framat och vissa att man kan och
framfor allt arbeta med rétt personer.” (Henri)

" Alltsa dels tror jag faktiskt att man maste vara beredd pa att jobba 6ver, pa
att jobba extra timmar sadar, sen &ar det ju ocksa ett krav att man ska kunna
dra in mer kunder, vara allmant engagerad inte bara ut mot kund utan,
engagerad i projekt inom [ Kunskapsforetaget] ocksa. T.ex. jag undervisar
inom [ Kunskapsforetaget] da, sen ar jag internt engagerad pa kontoret ocksa
i var planering och var bemanning av uppdrag och sadant dar. Lite sadana

grejer vet jag ar kriterier for att kunna ta sig upp.” (Ida-Marie)

Vad de egentligen sager ar att for att kunna kl&ttra inom organisationen maste den
anstallde lagga ner mycket tid och energi i arbetet, ndgot som kan bli svart for
kvinnor som arbetar deltid. Faktum &r att intervjupersonerna ndmner att for att bli
avdelningschef maste individen arbeta 100 %, oftast mer. Merildinen et al (2004)
skriver att kvinnor liksom man maste folja spelets regler for att kunna avancera i
organisationerna. D& manliga varderingar harskar inom Kunskapsforetaget men
&ven inom Polisen, blir det alltsa viktigt for kvinnorna att anpassa sig efter dessa
varderingar. Har galler &ven det Knights & Kerfoot (2004) skriver om malestream
istallet for mainstream. De menar att normen i organisationerna oftast & manliga
varderingar. Revisionsyrket kraver att den anstdllda arbetar mycket under vissa
tider och detta & nagot som den anstallda maste kunna stélla upp pa. Att ga ner pa
75 % innebér att kvinnan sétter sig i en befattning utan befordringsmagjligheter,
d.v.s. Kanters (1977) ovan diskuterade majlighetsstruktur.

" Men visst jag har hort, jag har i och for sig hort att det kanske missgynnar

kvinnor da, om man kanske vill bli Senior Manager och jobbar deltid och
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deltid &r det oftast tjejerna som jobbar, det ar inte s manga killar som
jobbar deltid.” (Ida-Marie)

Trots att kvinnorna & medvetna om att de inte kan kléttra i organisationen p.g.a.
deltidsaspekten &r det anda ett val de gor pa egen hand. Detta menar vi beror pa
den sociala aspekten. Det & accepterat av samhéllet att kvinnan & den som skata
hand om familjen och hemmet och den bilden har konstruerats &nda sedan vi
foddes enligt Peachter (2006). Vi menar att varje generation har sina idéer om
jamstélldhet och att de yngre generationerna har en syn dar méan tillés av
samhdllet att stanna hemma for pappaledighet och vard av barn. Bland annat séger
de pa Kunskapsforetaget att det & flera méan som & pa vag att ta ut pappal edighet
och intervjupersonerna verkar helt dvertygade om att pappaledighet kommer att
bli alt vanligare. Statistik frén statistiska centralbyran visar ocksa pa en véxande
kurva for antalet mén som tar ut féréldrapenning i forhallande till antalet kvinnor.
1974 var det inga mén som tog ut féradrapenning medan idag, som tidigare
namnt ar det 20 % av all uttagen foradrapenning som tas ut av man (www.sch.se
2005-05-20). Filippa menar att spelet fortfarande sker pa mans villkor, hon anser
att organisationerna kommer att féréndras i och med att mannen véljer att vara
pappalediga och forandra villkoren. Det & da ménnen anser att deltidsarbete
tillsammans med avancemang i hierarkin kan kombineras som detta blir
verklighet. Detta & vad Wahl i Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007) menar med
att ledarskap gynnar méannens spelregler.

Det kan bli svart att identifiera sig bade som kvinna och som chef till exempel da
dessa tillskrivs olika egenskaper (Alvesson & Billing, 1997). D& organisationerna
tillskrivs manliga egenskaper och mamma rollen kvinnliga egenskaper innebar det
for vara kvinnliga intervjupersoner med familj och barn att dessa socida
identiteter stéts mot varandra. Jenkins (1996) menar att den personliga och social
identiteten interagerar med varandra. Ur detta anser vi att nar tva sociala
identiteter  kolliderar paverkas &en den personliga identiteten. Den
identitetsreglering som Alvesson & Willmott (2002) diskuterar blir da upphov till
ett negativt identitetsarbete da den ena sociala identiteten ar
organisationsidentiteten och d& den andra sociala identiteten & den med vilken

individen identifierar sig med mest.
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5.1.3 Sammanfattning

| detta kapitel har vi sett att kvinnorna pa Kunskapsforetaget som har barn,
prioriterar sin familjeroll mer an yrkesroll. De d&pper inte familjerollen under
arbetet. P4 sa sétt blir detta ett problem for dem i och med att Kunskapsforetaget
kraver att de anstdllda arbetar 100 % om de ska ha mojlighet att avancera i
organisationen. ldentifieringen med familjerollen gor att kvinnorna deltidsarbetar
och sdledes hindras fran att kléttrai hierarkin. Har ser vi aven en skillnad mellan
Kunskapsforetaget och Polisen. Inom Polisen far kvinnorna chansen att klétra
horisontellt och utvecklas pa sa sétt. Saledes kan kvinnliga poliser kombinera sin

familjeroll och yrkesroll utan att de st6ts mot varandra.

5.2 Kvinnor och organisationen

Det faller sig naturligt i denna studie att ha ett analysavsnitt som behandlar
kvinnorna och deras syn pa organisationen, samt organisationens syn pa dem. Vi
kommer héar att ta upp hur och varfér kvinnorna identifierar sig med
organisationen och samspelet mellan mén och kvinnor pa olika nivaer pa arbetet.
Vi kommer &ven att redovisa for hur kvinnorna uttrycker att samhéllet och
omgivande miljoer ser pa dem. Detta menar vi kan paverka deras identifiering

med yrket och med organisationen.

5.2.1 Kvinnor och identifiering med organisationen

Vad tyder pa att de kvinnor vi har intervjuat identifierar sig med organisationen?
Som vi har skrivit i teorin (se avsnitt 3.1.2) och som &ven framkommer i tidigare
analysavsnitt sa identifierar sig kvinnorna inte bara med det foretag och
organisation de jobbar, utan familjerollen & val sa narvarande om inte mer i vissa
fall. Trots det har vi sett att kvinnorna éven identifierar sig med arbetsplatsen och
kollegorna, annars &r det inte troligt att de skulle vara kvar pa arbetsplatsen ar

efter &.
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Vi har i intervjuerna sett en viss skillnad mellan Polisen och Kunskapsforetaget da
det gdler hur kvinnorna kom att stka sig dit. Medan det kandes naturligt att sbka
sig till Polisen for kvinnorna dar beskriver kvinnorna pa Kunskapsforetaget att de

hamnade dar av en slump.

" Nar jag var fem sa traffade jag en polis pa lekis och sa bestamde jag mig
for att bli polis och pa nagot satt har det suttit kvar... Sen sa var det val en
handelse att jag sag att de hade en annons om att de hade en
informationstr&ff, ja om man var sugen pa att bli polis, hemma dar jag kom
ifran i [stad]. Jag gick pa informationstréaffen for skojs skull och sa tog jag
ansokningshandlingar och tankte &h jag skickar in dem.”

(Carolina)

" Det kommer att |ata sadér jattefanigt, men det har alltid kénts som om det
skulle vara sa. Min pappa &r polis sa jag... det ar bara som jag spekulerar

sidlv, men jag tror att jag har fatt en réatt s positiv bild av det, av den

anledningen.” (Amelie)
" Det & nagonting somjag alltid har velat.” (Dina)

" ... N&r jag gick ut -94 var det jattetaskig arbetsmarknad, sa jag tog det har
jobbet lite for att det blide det, jag ville inte bli revisor, jag hade inga planer
pa det 6ver huvudtaget.” (Gabriella)

” Jag tror lite grann att jag har halkat in pa ett bananskal faktiskt.”
(IdaMarie)

” Manga ganger &r det ju en slump vart man hamnar i férsta borjan... Det ar
svart nar man laser... det ar svart att veta vart man hamnar, konjunkturen
vander och man flyttar omkring och var det nagra lediga jobb har, sa sokte
man dem och sa blev det d& en annan revisionsbyra forst men som sagt ar
det mkt sump och tillfalligheter tror jag. S det var ju inget att jag fran 10
ars alder visste att jag skulle bli revisor.” (Filippa)

Poliserna har altid haft en idé om att bli polis, sen kan andra omstandigheter aven
paverka vart de slutligen hamnar, men tanken pa polisyrket har dltid funnits hos
dem. Vi menar att detta kan ha paverkat dem under tiden de gick pa polisskolan
och dven senare da de borjade jobba som poliser. De hade det |&tare att

identifiera sig med yrket och organisationen. | och med att polisskolan &r inriktad
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paatt utbilda poliser, borjar identifieringen med yrket redan under utbildningen.

" A det &r valdigt jamstallt s, kan jag tycka. SA var det redan forsta dagen
pa skolan, att nu &r vi liksom studerande har och inget tjejer och killar.”
(Carolina)

" Vi jobbade sa mycket med att prata med det har med jamlikhet. Allts3, det
ar bara 30 % ungefar tjgjer och 70 % killar [syftar pa konsfordelningen
under utbildningen]. | varje grupp sa var det 4 killar och 2 tjgjer och aldrig
att det pa nagot satt gjordes skillnader.” (Beata)

En tredje kvinnlig polis némnde &ven hon att det inte gjordes nagon skillnad pa
tiggerna och killarna. Ovanstdende visar att individer som borjar pa
polisutbildningen redan under utbildningen I&r sig att inte skilja mellan méan och
kvinnor. Har jamstalls kvinnor med méan och det finns saledes inget som hindrar
kvinnorna att identifiera sig med organisationen. De ser dig §ava som en grupp,
vilket medfér att de jamfor sig med andra grupper i samhéllet och skapar en social
identitet. Det faktum att de redan under sin utbildning far béra uniform menar vi
ocksa paverkar identifieringen. Detta kan ledas tillbaka till Turner och Brown i
Tajfel (1978), jamforelsen med andra, som forstérks i och med uniformen, gor att
poliserna skapar en starkare identifiering med varandra. Aven Alvesson &
Willmotts (2002) teori om att identitetsreglering gdler hér. Polisstudenterna blir
utsatta for patryckningar om vilka de &r, hur poliser ska agera och andra handel ser
som paverkar deras identitetsarbete och deras savbild. 1 och med att de sedan
lange har haft en tanke om att bli poliser, borde identitetsregleringen paverka dem
positivt och inte pa det sitt som Pratt (2000) menar kan ske om organisationens
forsok att styraidentitetsregleringen blir for stark.

Anledningen till att poliserna alltid har kant att de ska vara poliser, menar vi
mycket val kan bero pa att polisyrket ar ett valkant yrke. Vi anser att om du frégar
en femaring vad en polis & sa kan de flesta svara pa fragan, men det &r inte
manga femaringar och en del ddre personer likasd som vet vad en revisor &r.
Revisorsyrket & ett undangomt yrke. Sjavklart vet studenter pa
ekonomihogskolor innebdrden av detta yrke. Men de inriktningar och kurser som
studenterna laser ger sa manga fler méjliga yrkesvagar an vad polisutbildningen
erbjuder, att studenterna omgjligtvist vet exakt var de ska hamna i yrkedlivet.
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Kunskapsforetagets anstdllda borjar identifiera sig med organisationen och yrket
senare, ndr de redan & medlemmar av den sociala identiteten som
organisationsidentiteten utgor. Nedanstaende citat tyder pa att de under sin tjanst

har borjat identifiera sig med organisationen.

" Planen var inte att jobba har eller i Skane, jag kommer inte ens fran Skane.
KA ett &r och sen ut harifran snabbt. Men sa blev detinte.”  (Gabriella)

" KA det var inte vad jag hade tankt mig fran borjan. Jag kan siaga av mina
kompisar som borjade, s ar det faktiskt bara jag som ar kvar.”
(Ida-Marie)

Bada dessa kvinnor visar att de numer faktiskt gillar sitt arbete och har blivit kvar
trots att det kanske inte var planen fran borjan. Vidare sager ala kvinnor pa
Kunskapsforetaget att de kan téanka sig att stanna inom organisationen. Det finns
naturligtvis anledningar som gor att dessa kvinnor kanner att arbetet inte altid &r
tillfredsstéllande, men detta borde géller alla individer och arbetsplatser i
samhdllet. Vi kommer att dterkomma till anledningar till varfor kvinnor kan ha
svart att identifiera sig med organisationen i ett senare avsnitt. Har galler dock
teorin om intersektionalitet av Erikson-Zetterquist & Styhre (2007) och att
individer har flera olika identiteter och att dessa identiteter har olika stort
inflytande pa individen. Men &ven det Karreman & Alvesson (2001) menar med
att individer har flera olika identiteter och att dessa identiteter har olika stort
inflytande pa individen, kan styrka vara argument. Anledningen till att vissa inte
alltid trivs kan vara att de hellre & hemma hos sin familj eller ett de kanner att
vad de anser & manliga varderingar vardesétts hogre én de kvinnliga och att de pa

sa sétt motarbetas.

5.2.2 Kvinnor och man

Kvinnorna vi har intervjuat ger bitvis relativt tvetydiga bilder av hur de mottas
utav mannen pa sina arbetsplatser, samtidigt ger méannen aven de olika bilder av
hur kvinnorna uppfattas. Denna tvetydighet anser vi & mycket intressant att
analysera och vi menar att det kan vara en kéla till att identifieringen med
organisationen inte blir sa stark eller att den inte sker. | denna studie menar vi att
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kvinnorna identifierar sig med organisationen men att vissa av dem gor det i lagre
grad i forhdllande till sitt privatliv. Orsaker till att de identifierar sig med
organisationen och orsaker till att privatlivet ges stbrre prioritet tas upp nedan.

Olika barn leka bra

Bade kvinnor och man pa samma nivai organisationen kanner att de klarar av att
arbeta med varandra pa ett bra och positivt sétt, pa dessa nivaer ar jamvikten
mellan kvinnor och méan relativt jamn, pa Kunskapsforetaget i allafall, pa Polisen
& det en Overvikt pa man, men det beror pa att det & fler mén som genomgar
polisutbildningen. Amelie namner sina kollegor som det absolut basta med
tjansten. | och med att dessa till storre delen & man sa visar detta pa att kvinnor
accepteras av mannen pa deras niva och att dessa manliga kollegor inte utgor ett
hinder for kvinnor att identifiera sig med organisationen. Detta géller aven for
Kunskapsforetaget. Gabriella, sager att hon tycker om att arbeta i team och att
teamen kanske inte alltid & sammansatta av 50 % méan och 50 % kvinnor men att
bada koénen ingdr i teamet. Hon har |4t for att identifiera sig med ala i teamet,

bade kvinnor och méan. Detta visas bland annat i nedanstéende citat.

"| foretag kan det exempelvis sitta gamla tanter som haller pa med
reskontran, medan cheferna & hogskoleutbildade, dar man inte har sa
mycket gemensamt. Har har alla ndstan samma bakgrund, man har olika
aldrar men det spelar ingen storre roll, man har otroligt roligt pa jobbet.”
(Gabriella)

Aven ménnen namner att det inte finns nagra direkta skillnader pd man och

kvinnor i arbetet.

" Jag tror inte att det ar nagra storre skillnader, det ar ingen som stoppas i
karrigren bara for att man ar kvinna idag, inte inom revisionsyrket, for det
ar sa pass manga kvinnor som kommer och det kommer fler kvinnor hela
tiden.” (Jan)

Att bade kvinnorna och mannen pa Kunskapsforetaget inte marker nagon skillnad
pa att arbeta med en man eller kvinna kan avslgja varfor kvinnorna efter
utbildningen kande att de gillade organisationen och identifierade sig med den. De
upplevde den sociala identitet vi diskuterade innan som skapades under

polisutbildningen. | bdrjan av en tjanst pa Kunskapsforetaget gar den anstéllde
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igenom en hel del kurser och gemensamma aktiviteter for att lara kénna
organisationen, s.k. identitetsreglering av Alvesson & Willmott (2002). Gabriellas
citat visar bland annat pa jamférelse med andra féretag inom néringslivet,
eventuellt ett kundforetag dar hon inte upplever samma gemenskap och sdledes
jamfor Kunskapsforetaget med och forstéarker den positiva bilden av
organisationen. Som vi skrev i teorin dar Turner & Brown i Tafel (1989)
hanvisade till Tajfel (u.d) dahan skriver att individer stravar efter att definierasig
gélva positivt. | Gabriellas citat innebar detta att hon ger jamforel segruppen en
negativ egenskap, nagot hon inte anser att Kunskapsforetaget har och som darmed

stérker hennes identifiering med organi sationen.

Poliserna uppmarksammar det manliga och kvinnliga samarbetet pa ett annat satt.

Deinser vad varje kon tillfor organi sationen.

" Det &r inte manga som vill tjafsa med en kvinna. Killar vill inte braka med
tigier heller, s det blir ett mildare sitt att |6sa problem. Jag tror ofta att
brottsoffer har lattare att anfortro sig till tjger, speciellt om det &r utsatta
kvinnor och barn och nér det galler att bara prata.” (Dina)

" Nar man traffar folk ute sd ar det ju bade manligt och kvinnligt. Sa da &r
det bra om man har de har olika egenskaperna att man kan komplettera
varandra, speciellt om man kommer till en familj dér mannen och kvinnan
har slagits da kan man ju liksom... Ibland sa ger det att mannen pratar med

mannen eller vise versa, men kan liksom skifta.” (Erik)

Precis som Erik har flera uppméarksammat att man och kvinnor i polisarbetet
kompletterar varandra. Polismyndigheten har observerat att det behdvs mer an
man i yrket for att kunna serva samhéllet, polisutbildningen idag efterstker bade
kvinnor och invandrare, vilket kan ses pa Polisens hemsida. Oavsett varfor fler
kvinnor och invandrare efterfragas s antar vi att detta har en inverkan pa hur
kvinnorna identifierar sig med organisationen. Nér ledningen uppméarksammar
kvinnorna och de kénner att det arbete de utfor ar uppskattat & det troligt att de
aven far léattare att identifiera sig med organisationen. Vi menar hdr den
identitetsreglering och identitetsarbete som Alvesson & Willmott (2002)
diskuterar. Polismyndigheten skapar tillfallen for kvinnornas identitetsarbete och
for dem att koppla en positiv 5l vbild med organisationen.
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Att tain fler kvinnor och invandrare paverkar kulturen inom Polisen och gor att
dessa nér fler av dem kommer in blir de mer accepterade och kanner att de tillhor
organisationen. Dem, de arbetar med &r oftast i samma ddrar och har véxt upp
under samma samhéalleliga syn pa kvinnligt, mannligt och jamstalldhet mellan
konen. Denna sociala konstruktion paverkar bade mannen och kvinnorna i
acceptansen av varandra och varandras egenskaper pa arbetsplatsen. De manliga
poliserna hindrar sdledes inte kvinnorna fran att identifiera sig med yrket och
organisationen. De processer som Halford & Leonard (2001) skriver om och som
paverkar konskonstruktioner kan héar kopplas ihop med Paechter (2006) och
hennes syn pa hur kvinnligt och manligt konstrueras. Den jamstéllda synen pa
manligt och kvinnligt formar dagens kdnskonstruktioner i dessa organisationer.

Lika barn leka bast

Det finns faktorer som paverkar kvinnor negativt i identifieringen med
organisationen. Hér & Polisen och Kunskapsféretaget relativt lika. Som vi har
diskuterat ovan & en av orsakerna till att kvinnorna inte identifierar sig med
organisationen att de istéllet identifierar sig med sin familjeroll eller annan roll
som paverkar deras liv. | Kunskapsforetaget & familjerollen vadigt pataglig som
anledning till varfér kvinnorna inte har samma majlighet att kléttra uppat i
organisationen. Kvinnorna som véljer att deltidsarbeta har inte samma chanser att
na en hogre position i organisationen, da heltid och 6vertid krévs for att na en
hogre tjanst. Detta har diskuteratsi delavsnitt 5.1.

En annan faktor som inte direkt hindrar kvinnor fran att klattra uppét i
organisationen men som ger en nagot tvetydig bild av hur kvinnorna identifierar
sig med organisationen & flexibiliteten eller réttare sagt oflexiblititeten for
K unskapsforetaget och omvéaxlande arbete mot arbetstiderna pa Polisen. Vi borjar
diskutera flexibiliteten och det omvaxlande yrket.

" Jag lagger upp min dag ratt sa mycket galv, utomjust i hogsasonger for da
ar man ju réatt 1ast att, da &r ja gute hos klienter 5 dagar i veckan och pa
kontoret pa helgerna. Men annars, behover jag ga ifran ett par timmar
nagon dag om jag ar har pa kontoret, det behover jag inte be om lov, det ar

ingen som ar beroende av mig pa det viset.” (Ida-Marie)
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" Dessutom &r det varierande, arbetsuppgifterna och aldrar pa personerna

jag jobbar med, det &r varierande aldersgrupper.” (Dina)

Att galv kunna sitta sina tider och ta ledigt en eftermiddag kan péverka
kvinnorna pa Kunskapsforetaget att fa en positivare bild av organisationen, for
poliserna har ofta det omvéxlande arbetet lockat dem till yrket och nér det
uppfylls ger @en det en positiv bild av organisationen. Saledes uppfyller
organisationerna det deras anstéllda soker efter och gor att de anstéllda far en
positiv bild av organisationen, denna positiva bild har &en en positiv inverkan pa
deras sjavbild. Som Jenkins (1996) séger sa ar den personliga identiteten och den
sociala identiteten ssmmanlankade. Turner & Brown i Tajfel (1978) hanvisar till
Tajfel (u.&) som menar att individer strévar efter att definiera sig gava positivt.
Vi menar att en positiv §alvbild som paverkas av individens bild av arbetsplatsen
borde gora det |&ttare for individen att &ven skapa en positiv social identitet.
Tyvéarr safinns det faktorer som paverkar detta negativt.

" ... det kan bli for tungt ibland, rent tidsmassigt. Det gar interiktigt att sitta
ner och saga att nu kan jag inte jobba mera, utan det ar lite underforstatt.”
(Gabriella)

" ... alltsa arbetstiderna och sedan for jag tycker att det ar for pafrestande att

vara uppe hela nétterna...” (Amelie)

Dessa faktorer antar vi paverka bilden av organisationen negativt och darmed
motverkar den positiva gdvbild och formandet av en socia identitet som
ovanstéende faktorer ger. Den negativa bilden gor att de istdllet identifierar sig
med andra roller och sociala identiteter. Vi kan aen dra detta tillbaka till
Alvesson & Willmott (2002), hdr menar vi att organisationen inte medvetet skapar
flexibiliteten och det omvéaxlande arbetet for att sitta igdng en process av
identitetsarbete hos individen. Inte heller & oflexibiliteten och arbetstiderna en
medveten identitetsreglering frén organisationernas sida. Andock péverkar
flexibiliteten och det omvaxlande arbetet kvinnorna till att identifiera sig med

organisationen och oflexibiliteten och arbetstiderna har en omvéand negativ effekt.

Det som bade kvinnor inom Polisen och Kunskapsforetaget ndmner och som vi
antar kan hindra kvinnor frén att n& hogre positioner & den herrklubb som bildasii

toppen av organisationerna. Intervjupersonerna pa bada fallforetagen menar att
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det &ven finns kvinnor dér uppe men att det 6vervagande & man. Bilden som ges
av de kvinnor som véljer att konkurrera med mannen for positioner pa toppen &r
att de tar pa sig manliga egenskaper, vilket & en av Heckmans (1999) i Knights &
Kerfoot (2004) tva strategier som namndes i teorin. De kvinnor som,
intervjupersonerna pratar om har alltsa valt att anta manliga egenskaper och pa sa

sétt tavla med mannen.

"Sen & det ju nastan sA att de kvinnorna, de kvinnorna som nar hdga

positioner de ar oftast tyvarr valdigt manliga i sitt sétt och sitt styrande,

burdusa och framat. Bara en reflektion men jag tycker oftast att det ar sa.”
(Henri)

" Det var ju de som blev man, som upptradde som méan, de klarade ju av det.
Som svanger fran det kvinnliga till det manliga istallet. Och det tycker jag ar
fel, sa ska det inte vara.” (Erik)

Vi har inte sett att de kvinnor vi har intervjuat har tagit pa sig manliga egenskaper,
de som beskriver sig gadlva som personer som trivs béast med man har en mer
neutral installning till kvinnligt och manligt. Bilden av manliga kvinnor kan dock
paverka kvinnorna negativt i att sbkasig till hogre tjanster da de kan fa en stampel
av sig att vara ndgot de inte identifierar sig sava med. Aterigen &terkommer vi
till att individer vill skapa en positiv syn av sig gava (Turner & Brown i Tajfel,
1989). Samtidigt kan antalet mén pa toppen gora att kvinnorna kanner att de inte
kan konkurrera pa sammavillkor for att ta sig uppéat. De kvinnor som tar sig uppét
har insett att de maste ta pd sig manliga egenskaper for att fa intrade i
herrklubben. Man har |&ttare att prata med man och identifiera sig med varandra,
déarmed kommer man léttare in i det natverk som krévs for att ta sig uppét.
Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007) menar att mannen i Ovre skikten agerar
homosocialt och aven Kanter(1977) samt Blomquist (1994) skriver att ndtverken
mellan méannen utgor ett hinder fér kvinnor att ta sig upp. Framfor allt menar

Blomaquist (ibid) att kvinnor utestangs genom att ga miste om information.

" ... ibland har jag markt nér jag &r ute pa nagon sddan marknadsaktivitet
ute i ett natverk eller sa dar, de &r ju ocksa oftast ganska mansdominerade
tycker jag, ibland tycker inte jag att jag kdnner mig sa bekvam i det men det

ar ju lite sA naringslivet ser ut, mycket man, tyvarr.” (IdaMarie)
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” Man maste vara man om sig och kring sig, alltsa halla koll pa vad det &r
som bel6nas. Kanna réatt personer. Jag ar inte en sadan person som nystar
mycket idéer och sa. Men vill man komma vidare ska man jobba med ménga
kunder och utmanande kunder. Man ska jobba med rétt delagare och stélla
upp mycket.” (Gabriella)

” ... man ska nog inte ha for mycket asikter som inte stammer Gverens med

demsom ar dar uppe.” (Amelie)

" SA du maste ha en vilja och sen sa ska du ha lite tur ocksa att jobba med en
duktig revisor som kan hjéalpa dig framat, det & nog ganska viktigt, vi kan
kalla det mentor, ndgon som ar duktig som leder en framat, men sen sa finns
det ju manga som lyckas av sig galva ocksd. Men jag tror inom en storre
organisation sa ar det nog viktigt att man har en bra mentor som hjélper en
framat.” (Jan)

Det natverk av man som hjalper méan nagot mer att ta sig uppdt anser vi har
implikationer p& kvinnornas identifiering med foretaget. Kvinnorna ser att det ar
svart att kommain i detta nétverk och vet att om de vill tasig in kan behovata pa
sig manliga egenskaper. Natverken & ndgot som motverkar den
identitetsreglering som Alvesson & Willmott (2002) diskuterar. Kvinnorna nojer
sig istdlet med att inte klattra. Aven om vissa av de kvinnorna som vi har
intervjuat har uttryckt att de inte vill kléttra har vi ként av i andra svar att en viss
bitterhet, for att majligheten & nagot mindre for dem, finns. Filippa séger bland
annat att hon skulle dnska att det inte vore sg, att kvinnor som &ven jobbar deltid
ska kunna ta sig uppéat. Vi kan anta att identifieringen med organisationen avtar
och att de istédllet identifierar sig med en annanroll i livet eller med arbetsgruppen
paden lagre eller mellannivan. Har kan vi se de subkulturer som kan uppsta inom
organisationen. Subkulturerna och den sociala identiteten till arbetskamraterna
padverkar varandra pa SA st som  organisationsidentiteten  och
organisationskulturen gor i figur 3.2 (Hatch & Schultz, 2002). Vi menar att med
starka subkulturer blir det svérare att paverka individerna till att identifiera sig
med organisationen istdlet for avdelningen och arbetskamraterna. Aven
identitetsregleringen  blir svérare d& individerna lyssnar mer till sina

arbetskamrater an till ledningen.
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Inte en tavlan palikavillkor

Som vi redan har diskuterat s kanner kvinnorna pa Kunskapsforetaget att de
maste arbeta 100 % och inte vara hemma med barn om de ska ha en méjlighet att
kldttra. | arbetet kdnner de dock inte att de maste havda sig och vara béttre &n
mannen for att uppmarksammas pa lika villkor. Vad som kan uppmérksammas &r
att kvinnorna pa fragor om hinder och problem i tjansten namner flera olika

medan méannen inte upplever ndgra.

" Jag vet faktiskt inte riktigt. [lang fundering] Ngj, jag kan nog inte saga
nagot riktigt.” (Henri)

Dock sager Henri att han tror att kvinnor maste arbeta hérdare.

" ... mdjligtvis om att man maste arbete mer som kvinna for att na samma

position. Man har det nog lite mer forspant.” (Henri)

Hos Polisen & det annorlunda, dér kdnner kvinnorna att de maste gora arbetet
béttre an méannen for att ses som jamlika. Vad detta kan bero pa och varfor
kvinnorna pa K unskapsforetaget inte upplever detsamma kommer vi att diskutera
nedan.

" Folk tar en inte alltid pa alvar. Manga ganger maste man lagga till
mer attityd for att bli tagen pa alvar, det tycker jag &r trakigt. Sen &r
set svart for mig att siga vad som &r nackdelar och fordelar eftersom

jag inte har varit med s lange.” (Dina)

" ... man r medveten om det att man ska géra saker &nnu lite battre och som
tjig ... sd det ar liksom lite som ett hinder fér det gor att man kanske

anstranger sig lite for hart.” (Carolina)

Att kvinnor méaste arbeta hardare dn man for att blir sedda & nagot Blackmore &
Sachs (2000) kommenterar. Den anledning som finns till att kvinnorna inom
Polisen upplever att de maste havda sig mer for att na jamlikhet med mannen i att
bli sedda jamfort med Kunskapsforetaget antar vi beror pa kulturen inom dessa
organisationer. Vi menar fortfarande att bada organisationerna a manliga, vilket
dven intervjupersonerna uttrycker. Dock upplevde vi under véara besok pa
organisationerna  att lokalerna och artefakter var vadigt annorlunda. P&

Kunskapsforetagets |okaler upplevdes en neutralitet i lokalerna och artefakterna.
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L okalerna var nybyggda och frascha och det fanns inget som paverkade & varken
det kvinnliga eller det manliga hdllet. D& Kunskapsforetaget tar emot kunder i
lokalerna sa & dessa anpassade sa att kunderna ska kénna sig valkomna oavsett
kon. Hos Polisen var lokalerna varken manliga eller kvinnliga, det som paverkar
& det manliga hdllet var att den ombonade kanslan saknades. Vad som verkligen
visade att organisationen kan ses som manlig var att det pa vaggarna t.ex. kunde
hénga, forutom andra tavlior och bilder, fotografier pa den gamla poliskéaren, dar
ala var man. Aven kladseln pa arbetsplatsen ger intryck av hur organisationen
kan uppfattas som manlig eller kvinnlig och fa kvinnliga anstéllda att kanna sig
som en del av organisationen. Pa Kunskapsforetaget bar alla de klader de vill, det
finns vissa restriktioner i vad de kan bara pa kundbesok, men kvinnorna har
mojlighet att kla sig kvinnligt.

” Utan man kanske har en svart kavaj och da kanske man har en kjol eller
nagra graa byxor och gra kavaj. Och sa nagon trevlig topp €ller nagonting
sadant dar. SA det & val ingen har som klar sig som en man. Alltsd har
nagon skjorta eller alltsa sa utan jag forsoker anda alltid vara kvinnlig men
anda ha kavaj pa sig. Och sa nagot trevligt halsband eller s3.”
(Filippa)
Hos Polisen & det annorlunda, visserligen kan kvinnorna kla sig kvinnligt da de
inte behover vara kladda i uniform, men da blir det ofta uppmérksammat.
Kulturen inom organisationen &r att &ven kvinnorna ska vara manliga, det finns

ingen skillnad i uniformerna mellan kvinnor och man.

" ... hon kan komma till jobbet i kjol och stévlar om hon vill. Men det skulle
nog vara manga som tittade sig om, om det kom en tjgj i stoviar, for de flesta

kommer vél i grova kangor och skitiga byxor.” (Amelie)

"1 Ovrigt ar det inget som &r skillnad, vi har samma [6ner och vi har samma
arbetsuppgifter, samma klader till och med. De har inte ens saker som
passar oss som kvinnor.” (Carolina)

Att detta paverkar hur kvinnorna kédnner sig accepterade av organisationen &r
galvklart. Aven fargen p& uniformen & manlig, eller vad barn skulle bendmna en
"kill-farg”. Vidare héavdar vi att polisyrket & mer manligt én revisionsyrket sett ur
en samhéllssocial synvinkel, bilden av en polis & en man, medan bilden av en

revisor & mer neutral. Det &r troligtvis s att detta blir en ingang till varfor de
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kanner att de maste hévda sig och prestera béttre an mannen for att synas. For att
synas i en manlig organisation maste de helt enkelt vara béttre an mannen, eller
kanner atminstone att de maste det. Alvesson (2002) skriver att uppfattningen om
manligt och kvinnligt leder och hindrar organisationens i deras vardagliga arbete.
Aven det Hatch & Schultz (2002) skriver om kulturen och identitetens paverkan
pa varandra har relevans har, hade kulturen inte varit sa patagligt manlig hade det
inte heller paverkat kvinnors identifiering med organisationen. Detta kan leda till
att de kanner att de kanske inte passar in och att de inte identifierar sig med
organisationen. ldentitetsregleringen som organisationen anvander for att styra de
anstélldas identitet (Alvesson & Willmott, 2002) kan hindras i och med att
identitetsarbetet blir lidande da det stors av den patagligt manliga kulturen.

Implikationer av kvinnor i organisationen

| och med det ofta finns ett glapp mellan nivaer i en organisation & det svart for
de individer pa hogre poster att se hur de ska arbeta for att anstéllda ska trivas,
identifiera sig med organisationen och arbeta for organisationens basta. Ar de pa
hogre positioner man och de pa lagre kvinnor blir glappet desto storre. Att de
dessutom tillhor olika generationer paverkar &ven hur de ser pa jamstélldhet och
manligt och kvinnligt (Paechter, 2006). Vad Filippa sa under intervjun ger en bra

syn pa hur man pa hogre poster kan se pa kvinnor.

" ... och s kan jag ténka mig att den aldre generationen dd, om man tanker
pa kollegor har att de ofta da & méan som har haft fruar som har jobbat
deltid eler har varit hemmafruar t.ex. ... Man har annorlunda sétt bara for
att man kommer fran olika bakgrunder och har olika familjeférhallanden och

sadant dar ju.” (Filippa)

Hér ges bilden av @dre man med hemmafruar eller deltidsarbetande fruar, vilket
kan ha paverkat dess man att fa en syn pa kvinnor att de ska vara hemma och ta
hand om barnen (Paechter, 2006). Glappet mellan chefer och kvinnor kan ocksa
visasigi att de talar olika sprék. Erik namner glappet mellan chefer och anstédllda

och att detta kan stéllatill problem aven for mannen.

" Qvart ar ju det har med beslut, att fatta besluten och vaga fatta dem, det ar
svart inom polismyndigheten. For en del chefer sager att det ar ok, sen nar
allting stéllstill sin spets sa var det inte ok att gora sa har.” (Erik)
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Om cheferna &r otydliga kan det vara &nnu svarare for kvinnor som talar ett annat
sprak, psykologiskt, och har ett annat sétt att uttrycka sig. Man och kvinnor har
darfor lat att missforstar varandra. Precis som med flexibiliteten och
oflexibiliteten, och det omvaxlande arbetet och arbetstiderna, blir detta en
omedveten identitetsreglering (Alvesson & Willmott, 2002) fran organisationen
som gor att kvinnornas identitetsarbete med organisationen minskar. Om sedan en
kvinna missforstar en chef, eller en chef missforstar en kvinna kan konsekvensen
bli att hon inte identifierar sig med den hogre ledningen och organisationen utan
att hon istdllet identifierar sig med dem som hon arbetar med. Ett exempel pa

detta beskrivs utav Carolina.

" ...omdet & nagot som jag kanner mig krankt over, att jag &r upprord Gver
nagonting och sa gar jag till chef som da ofta & manlig och sa &r jag
jattearg Over detta, men som tjgj da sa kanske man bérjar grata istallet for
att da naven i bordet och skrika, vilket en kille skulle eller kanske gor. ... och
da tycker ju den har chefen men gud hon maste ju vara psykiskt uk och om
hon borja grata, henne kan vi ju inte ha och jobba yttertjanst, hon borjar
grata for minstalilla...” (Carolina)

Hon fortsditer med att berdita om en incident som hande under hennes
utryckningsforarutbildning dar pressen fick henne att borja gréta infor en manlig
kollega samtidigt som ett hogre befd gick forbi. Befédet kallade pa henne nagon

dag senare och tog henne till sidan av.

" Horudu, jag ska ge dig ett tips, grat aldrig har pa stationen igen. D& kanner
jag bara att sa langt har vi kommit. Da kénner man att det & ganska
urdldrigt manligt. ... Men sen nar man kommer in, & det da man maste
kunna fa visa de kénslorna, om det nu ar att borja skrika eller borja grata,
det ska inte spela nagon roll. Sa det &r en grej, att jag kanner att det inte har
kommit sa langt, nér det galler kanslorna och sa.” (Carolina)

Sen finns det man inom Polisen som har nétt en forstaelse for kvinnor och deras
egenskaper och varderingar. Det gdller dock att fler man inser vad kvinnorna kan
tillfora organisationen, ett mangfaldsarbete, for att kvinnor ska kanna att de
verkligen tillhor organisationen. Kanner de att de inte tillfér ndgot sa brister det
sannolikt i att de kanner att de & en i gruppen. Vi syftar hér till den psykologiska
oro som Alvesson & Willmott (2002) diskuterar. Kvinnorna borjar sdledes se sig
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sidva som utomstaende gruppen och den sociala identiteten paverkas negativt i
och med att identitetsarbete inte sker. Darmed blir det svéarare att fa dessa
individer att identifiera sig med organisationen.

Kvinnor och den omgivande milj6n

Aven den omgivande miljon kan ha péverkan pa kvinnornas identifiering med
organisationen. Att utav omgivningen bli tillsagd att polisyrket inte & for kvinnor
eler att av klienter inte f& samma uppmarksamhet som méannen paverkar
kvinnornas gélvbild. De ser sig gdlva som en del av gruppen, men denna
kategorisering och jamforelse stors av omgivningens vérderingar, menar vi.

Identifieringen med organisationen blir da lidande.

" Det var en kvinna. Hon ville inte prata med en kvinnlig polis. Hon tyckte att
kvinnliga poliser var fruktansvéarda. Sa hon ville bara prata med en manlig
aven om det var att visa skador och sadant pa kroppen sa ville hon inte det

for mig.” (Amelie)

Det som ér lite jobbigt & aldre mén sominte riktigt accepterar mig, som ser
mig som en liten flicka som vad ska jag komma och sdga till om? Jag &r

fortfarande ung och jag &r tjgj. (Dina)

SA det som var nackdel da nar jag kom ut och hade jobbat en tre, fyra &r och
hade en manlig assistent, sd var det ofta att chefer tilltala honom som om
han var min chef. Det &r ju nackdel ocksd om man da har langt och blont har
tyvarr. Det kan vara lite jobbigt.” (Gabriella)

Kvinnorna pa Kunskapsforetaget sager att klienter inte gér nagon skillnad pa mén
eller kvinnor utan att de accepterar bada. Daremot kan klienters forutfattade
meningar och idéer om méan och kvinnor paverka dem pa sa sétt att de omedvetet
vander sig till mannen aen om kvinnan & chef. Samma sak galler Polisen nar
samhdllets varderingar medfor att individer ser pa kvinnliga poliser pa ett annat
sétt an vad de ser manliga. Far en individ att ett antal ganger upprepat hora att de
har en viss egenskap, en egenskap individen inte galv anser dig ha kan paverka
identifieringen med organisationen negativt. Aterigen &erkommer vi till den
psykologiska oro som Alvesson & Willmott (2002) skriver om. Samtidigt kan

samhdllets syn pa dessa kvinnor hanvisas till en instabilitet i kvinnornas omvarld,
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danagon tvivlar pa deras kunskaper. Dettai sin tur kan ledatill ett identitetsarbete
dér negativ aspekter antingen forkastas eller omskapar kvinnornas gévbild och
dérmed paverkar deras identifiering med organisationen negativt.

5.2.3 En kort sammanfattning

Vi borjade kapitlet med att diskutera kvinnornas identifiering med organi sationen.
Har mérkte vi att kvinnornai Polisen identifierade sig tidigare med organisationen
an kvinnorna i Kunskapsforetaget. Detta menade vi berodde pa att poliserna
borjade identifiera sig med yrket under utbildningen, medan kvinnorna i
Kunskapsforetaget kom i kontakt med organisationen nér de sokte tjansten.
Kapitlet visade &ven att ménnen pa samma niva som kvinnorna i organisationen

inte utgjorde ett hinder for kvinnornai deras identifiering med organisationen.

Samtidigt finns det flera hinder i kvinnornas identifiering med organisationen, ett
av dem & oflexibiliteten i yrket i Kunskapsforetaget och arbetstiderna for Polisen.
Aven det manliga natverket, speciellt i organisationens hogre skikt, paverkade
kvinnornas identifiering negativt. Poliskvinnorna kanner att de maste havda sig
for att bli sedda och uppmarksammade pa samma sétt som mannen blir. Nétverket
av man och herrklubben i toppen medfor &ven att varderingarna i organisationen
blir manliga. De har dessutom ingen insyn i hur kvinnor tanker och agerar i visa

situationer, varfor inte heller yrket anpassas till kvinnorna och deras sits.

5.3 Kvinnor och tiden

Detta delkapitel ska ge lasaren en idé om hur det s3g ut pa vara fall organi sationer
for ungefar 30 & sedan. Vi for en diskussion om hur samhdllet har paverkat
organisationernartill att bli mer jamstéllda. Denna diskussion leder ut i en idé om
hur det kan komma att se ut pa Kunskapsforetaget och Polisen i framtiden om
jamstélldheten fortsétter att Oka.
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5.3.1 Kvinnor och forr

Innan dagens samhélle och innan jamlikhet blev ett ord i var mans mun, var
kvinnor mer séllsynta i organisationen. Att de kvinnor som arbetar nu inte har
hogre poster beror troligtvis pa att de inte arbetade innan nar de man som innehar
posterna arbetade och hade darfér inte haft samma mdjlighet att kléttra i en
organisation. Knights & Kerfoot (2004) styrker detta ndr de menar att mannen
var forst ut pa arbetsmarknaden och nér kvinnor nu férsoker kléttra blir det pa
mannens villkor eftersom det & dessas spelregler som existerat och fortfarande
existerar. FOr organisationerna i dagens lage innebér detta att de hdgre posterna
innehas av mén, man som inte har arbetat med kvinnor och som darfor inte fatt en
inblick i kvinnor i arbetslivet, deras egenskaper och véarderingar. Forst nér kvinnor
kan bli en lika stor del av kakan kan kvinnor slass pa samma villkor menar . Bade
Polisen och Kunskapsforetaget var bokstavligen talat mansdominerade for 20 ar
sedan.

"l och med att jag & sa gammal och har varit sa lange, s att det var mest
méan nar jag borjade. Det fanns ju naturligtvis kvinnor ocksa men det var inte
manga, det kan jag siga for det var 25, 26, 27, 28 ar sedan.”

(Jan)
" Nar jag borjade sa tror jag faktiskt inte det var nagon enda an sekreteraren
som var kvinna men jag tror inte det var nagon annan revisor som var

kvinna.” (Filippa)

Aven Erik siger att det inte fanns s& manga kvinnliga anstéllda nar han borjade
som polis. Istéllet siger han att kvinnorna hade svart att komma in i
organisationen, i vissafall blev de utfrusna av ménnen.

"Ngj, inte alls, det var manga manliga som var emot kvinnliga poliser.
Soeciellt i Sockholm for de hade haft dalig erfarenhet av nagra stycken. Sa
det var val darfor som ryktet spred sig... De frés ut dem, man pratade inte
med dem. Sen var man mycket verbalt mot dem, sa de gick hem. ... det var
manga som fick duta for de orkade inte med det helt enkelt. Det tog pa
psyket. Det tar pa psyket bara jobbet och ska sen nér arbetskamraterna inte
heller sta vid en sa da blir det ju dubbelt. Det &r ju, det pallar ingen med, det
ar ju tortyr.” (Erik)

| och med att fler kvinnor kom in i organisationen och kvinnor blev vanligare sa
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okade acceptansen for dem. Men som vi har diskuterat ovan sa finns det
fortfarande problem i att vara kvinna och att identifiera sig med organisationen,
detta kan bero pa att organisationerna trots att kvinnor kan 6vervaga man pavissa
nivaer fortfarande ses som mansdominerade aven om fler kvinnor kommer in.
Alla vé&ra intervjupersoner & Overens om att deras organisation &r

mansdominerad/manlig. Nedan féljer vissa exempel fran dem.

" bitvis & den valdigt manlig eftersom de som &r partners hér, det &r ju man,
det finns en kvinna ocksd. Men pa sa sétt sa ar det nog manligt, men vi ar sa
pass manga kvinnor har idag, det ar ungefar halften kvinnor héar pa
kontoret.” (Jan)

" Alltsa kanske lite dvervikt pa den manliga anda, men jag tror att vi &r réatt
sa jamt egentligen. Men det &r Klart att pa en viss niva sa ar de ju mer man,
och det ar ju pa det 6vre skiktet.” (Ida-Marie)

"Den ar manlig fortfarande men det har boérjat komma kvinnor som

polismastarinnor nu.” (Erik)

" Manlig, med mer och mer kvinnoinslag, men an sa lange ar det mest
manligt, for att det &r flest mén i htga positioner &n sa lange.”
(Dina)
Bada organisationerna ser en annan framtid, fragan & vad denna framtid &r.
Samhdllet hdller pa att forandras och i och med det, férandras &ven de social
stadgar som samhéllet hamtar sina idéer om vad som & manligt och kvinnligt.

Den sociala konstruktionen &r féranderlig och hur det kommer att bli i framtiden

kan vi bara ana.

5.3.2 Kvinnor och tiden som kommer.

Né&r vi nu beskrivit hur situationen ser ut idag och hur det har sett ut, & det dags
att borja fundera 6ver hur den kommer att se ut i framtiden. Vart & Polisen och
Kunskapsforetaget pa vag och hur ser det ut med jamstélldheten i framtiden?

For att det 6ver huvudtaget ska kunna bli jamstéllt har vi under tidigare kapitel
diskuterat problemet med att kvinnor véjer att prioritera familj och privatliv fore
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yrkeslivet som en konsekvens av samhallets syn historiskt pa kvinnans roll i den.
Men det har &ven tagits upp, att de varderingar och kulturer som i dagens lage
existerar i organisationen, hindrar kvinnor fran att spela pa lika villkor. Det ar
fortfarande méannens spel plan och deras villkor som hérskar. Déar det normala inte
ar "mainstream” utan snarare "malestream”. (Knights & Kerfoot, 2004) De
intervjuade mannen pa foéretaget menar pa att organisationerna arbetar for att det
ska bli totalt jamstallt, men deras asikter om framtiden skiljer sig. Jan och Erik
som bada har ndgra & pa nacken inom sina yrken verkar ha en mer positiv
framtidsbild.

" Men annars sa Vet jag faktiskt inte, men jag tror, jag tror att det blir fler
och fler kvinnor. Men det ar val det att kvinnorna soker sig mer hit sa att
saga och ser det som ett intressant jobb och ett sikert jobb s att sdga, man
vet vad man far och vad man gor och sd vidare, ett tryggt jobb och sen sa
tror jag att det passar killar ocksa, men jag tror att det passar alldeles
utmérkt pa kvinnor ocksa, just det att man kan ta nagra ars barnledighet och
sen kan man hoppa in igen och det ar liksominget konstigt.”
(Jan)

" Om 20ar? Oj, da tror jag nastan det ar 50-50, nu tror jag att det ar 30-70.

Det borjar ndrma sig 35-65 . Jag tror att det kommer att pendla med,

beroende pa hur attraktivt yrket kommer till att vara i framtiden.”

(Erik)

Men medan Erik och Jans framtidsbild |&ter s positiv vad det géller kvinnor ser Henris
bild mer dyster ut, i alla fall for kvinnornas del. Nér vi fragade honom om bilden i
framtiden skulle forandras svarade han nej, och pa foljdfragan hur det ser ut om 50 ar sa
han:

" Jag vill gérna tro det, men jag har svart att tro det. For ska du lyckas val sa
maste du kunna dedicera mycket tid till arbetet. Och jag har fatt for mig att
kvinnor véljer ju da med sina varderingar, da familjen i forsta handen och
inte arbetet i forsta hand och darfor tror jag det blir sa.”  (Henri)

Det finns en 6nskan och en tanke om att kvinnor skata sig upp i organisationerna
och att det ska bli mer jamstallt, men i dagens |&ge verkar det finns en propp som
blockar kvinnor frén att kléttra upp, i alla fall for kvinnor som samtidigt vill ha
familj. Nagot som ocksa tycks spelain pa hur framtiden kommer att utveckla sig

& medvetenheten om att kvinnor i dagens lage spelar pa ménnens planhalva. Ska
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de kunna ta sig upp i organisationen maste de i dagens lage anta mannens
spelregler, déar kvinnor pa grund av dessa regler missgynnas da reglerna anpassas
efter mannen. (Wahl, 1997 i Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007) Detta & nagot

som Filippa beskriver ett flertal ganger under intervjun.

" ... Vissa saker &r bra och vissa saker ar daliga, som man far jobba med,
men det gar ju aldrig att fa det jamstallt utan att mannens sfar minskar pa
nagot sétt ju. Var kan inte dka ju, utan pa nagot sitt maste deras minska om
vi ska kunna bli jambordiga. Att allting som sker pa manga arbetsplatser ar
ju p& mannens villkor. Om man bara tittar i det har fallet s om man vill bli
chef s& maste man jobba hundra procent. Men hade varit sa att man alltid
hade varit hemma sa ar jag Gvertygad om att deras villkor inte hade funnits
tidigare, utan detar ju en helt annat. ... & det nagonting som de tycker ar fel
sd andrar de ju pa det, pa ett helt annat satt an vad vi tjejer gor...”
(Filippa)

De dvre skikten i organisationen & de som sétter varderingarna, vad som ska
efterstravas och vilka normer som ska harska. Da det tar tid att avancera inom
bland annat Kunskapsféretaget genom att det finns en tidsgréns for nér man kan
f& en hogre titel blir det rent naturligt att de & manga av den ddre generationen
hogre upp i organisationen. Detta betyder att manga aldre varderingar sitter kvar i
véaggarna pa organisationen och kommer att gora sa tills den &dre generationen

forsvinner ut ur organisationerna.

" Jag tror det for om man tittar pa dem som ar dér nu sa &r det ju den gamla
skolan. Och de behover ju, de &r inte s3 moderna i sitt tankande och det
kommer ju att behtvas for att man ska kunna hénga med i det om hander
runt om. Sa det tror jag, finns det bra de somvill, sa tror jag det. De kampar,
det ar svart att siga om allra langst upp, men de kémpar for att chefer pa
mellanniva ska vara tjgjer. Sa det tror jag, om 50 ar sa tror jag det definitivt,
om 10 ar sa tror jag inte [syftar pa konsfordelningen mellan kvinnor och

man i organisationen].” (Amelie)

"Vi ser ju skillnad hér, vi har ju haft pappor som har varit pappa lediga, i
perioder och sddant dar och det fanns, for tio ar sedan fanns det inte for dver
huvud taget sa det ar Klart att andringar sker. Det gor det ju. Men det gar
inte da det bara sker pa arbetsplatsen, utan det ar samhéllet i Gvrigt som

varderingarna i stort sett maste forandras ocksa. Och sa tror jag som sagt
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att méannen maste ge upp nagonting for att var kaka ska kunna bli storre. Det
finns ju bara en viss mangd pa nagot sitt ju.” (Filippa)

| vrigt verkar kvinnorna positiva till framtiden d&ven om de menar pa att arbetet

kommer att fortsdtta att taen langre tid, upp mot en 504r.

" Jamstéllt vet jag inte om det nagonsin kommer att bli helt och hallet, men
inomtio &r sa &r det nog mer lika. For de tar ju in sa himla mycket kvinnliga
poliser just nu s& da maste de ju jamna ut det.” (Dina)

" Problemet ar ju att det ar for lite kvinnor, alltsa det ar ett glapp med
kvinnor som &r i min alder nu, sa det &r ju inte brist pa det séttet i den har
generationen. Men hogre upp ar det, det. Men visst finns det kvinnliga chefer
med, lanspolismasterinnan ar ju kvinnlig.” (Carolina)

Hittills har vi kommit fram till att det som paverkar kvinnors framtid ar
samhéllssynens utveckling, historien och den uppfostran som generationerna
erhdlit och erhdller. | Blomqvists (1994) studie menade intervjupersonerna pa att
deras organisationer stravade efter en jamn konsfordelning utan nagon storre
pétryckning fran den svenska lagstiftningen, da dessa organisationer sag en nytta
med den jamna konfordelningen. Nar det galler vara tva fallforetag verkar de pa
det stora hela ocksa 6ppna for att 6ka jamstélldheten, men trots denna attityd tror i
alafal ndgra anstéllda att det inte kommer lyckas. Vi tror ocksa att det kommer
bli problem med att 6ka jamstalldheten eftersom de idag enbart verkar mana om
att tain mer kvinnor i organisationen utan att se de implikationer det medfor (se
avsnitt 5.2.2).

For Filippa & okningen av antalet kvinnor i organisationen inget bra scenario
eftersom hon da menar pa att hennes yrke kommer bli ett |3gstatus yrke och |6nen
da kommer att sunka. Vi uppfattar henne som radd for det. Ser vi till historien var
sekreterarjobbet en manssyssla, men blev som tidigare namnts en kvinnosyssla
efter 1920-talet (Alvesson & Billing, 1994). Aven om det kan vara langt kvar tills
detta andras inom det berdrda yrket forstér vi hennes tanke. Om inte fler kvinnor
borjar kléttra inom organisationer som tar in alt mer kvinnor, kommer dessa att
stanna kvar i de lagre skikten och risken for att méans varderingar ovanifran sprids
okar. Det kan alltsa bli ett problem om inte deltidsarbetande kvinnor far mojlighet
att anta chefsbefattningar eller om samhaéllet fortsétter anta naturligt att kvinnan &r
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den som ska uppoffra sin karriér och inte mannen.

5.3.3 Sammanfattningsvis

Detta kapitel diskuterar intervjupersonernas bild av hur utvecklingen i
fallorganisationerna har skett under de senaste 30 aren. Tidigare var kvinnor en
ovanlig syn i dessa organisationer och det var forst for 10 & sedan som det
borjade bli vanligt med kvinnliga chefer pa Kunskapsféretaget. Bilden av
framtiden & positiv enligt kvinnorna och de flesta ménnen, de har sett att en
forandring sker och att jamstalldheten Okar. Detta blir ocksa ett varningstecken i
och med att det bildas en propp da kvinnorna stannar pa de l&gre nivaerna medan
det & framfor allt mén som tar sig uppat.
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6. Andra gradens analys

Detta avsnitt kan liknas vid ett mellanting mellan en analys och dutsats. Vi
anvander hér det vi tidigare har kommit fram till for att skapa en fyrfétare som ett
teoretiskt bidrag. Vi vill med denna ge en béttre dverblick av hur kvinnor kan
identifierar sig med organisationen och vilka implikationer detta medfor for

organisationen.

6.1 Kvinnor och fallforetagen

Under intervjuerna och va analys har vi kommit att se pa de intervjuade
kvinnorna som individer som identifierar sig mer eller mindre med arbetet eller de
roller de antar i privatlivet. Samtidigt antar de mer eller mindre kvinnliga
egenskaper och varderingar. Vi menar att en kvinna inte alltid behdver uttrycka
kvinnliga egenskaper utan aven kan ha manliga egenskaper. Ett exempel pa detta
ar att en kvinna inte endast tar hand om barn och & omvardande utan &ven kan
tycka om tévlan och konkurrens inom en sport. Samtidigt sitter det i en kvinna
fran ung alder en bild av vad det innebér att vara kvinna (Paechter, 2006), en bild
som skapas utav samhéllet. Denna bild foljer kvinnan &en om hon antar mer
manliga egenskaper, vi anser att tillfoljd av detta tar en kvinna inte helt pa sig
manliga egenskaper utan hon antar mer neutrala egenskaper. De kvinnor vi ha
intervjuat hamnar, enligt oss, pa en skala mellan neutralt och kvinnligt (se figur
6.1 nedan). Det & majligt att om vi hade intervjuat en kvinna med manliga

egenskaper sa skulle figuren strécka sig mellan manligt och kvinnligt.

Aven arbete och fritid spelar en stor roll i dessa kvinnors liv. Da de inte arbetar
tillbringar de tid med sina barn, familj och vanner. Dock skiljer vara kvinnliga
intervjupersoner dven har sig &. Denna modell & en subjektiv bedémning utav
oss utifrén véara tolkningar av empirin. Vi baserar vara antaganden pa vad
intervjupersonerna sager, hur de agerar och ser ut under intervjuerna och kommer

nedan att ge exempel pa varfor de placerar sig som de gor.

90



Kvinnligt

M Filippa g B Ida-Marie
A -Carolina
A Amelie|
Privatliv Arbete
B Gabriella - A Dina
A-Beata
Neutralt

Figur 6.1 Kvinnornas forhallande till arbete och privatliv samt hur de upplevsi sin kvinnlighet.

Privatliv vs. Arbete

De kvinnor (Gabriella och Filippa) som har placerat sig hogt pa privatlivet & de
med barn, de vérderar oftast att vara hemma med familjen och arbetar dessutom
deltid for att kunna gora det. | och med att dessa bada & kvinnor fran
Kunskapsforetaget véljer de darmed bort att identifiera sig med organisationen

mer &n de identifierar sig med familjerollen.

" ... nar man véljer att vara hemma med barn sa det &r ju egna personliga
val s jag skulle inte vilja att min man ska vara hemma och gora det arbetet
for jag gillar ju mina barn och vill vara hemma sa det var ett aktivt val jag

gjorde.” (Filippa)

” ... men det ar ju lite problem alltid, att man har tva barn och vissa perioder
jobbar man till tolv pa natten och helger, da blir det lite svart att fa ihop hela
familjepysslet. Det kan vara lite svart. ” (Gabriella)

De kvinnor (Dina och Ida-Marie) som & alra langst & arbetet & de som &r
singlar. Att Dina identifierar sig med arbetet just kan bero pa att hon avslutade
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polisutbildningen i januari 2007 och har precis bérjat sin bana inom Polisen. Att
tain allt nytt och lara om sig fran det teoretiska i skolan till det praktiska som
arbetet faktiskt innebér, tar mycket tid och energi. Har individen da ocksa gétt i
skolai tva ar och antligen far komma ut och gora de saker den har lart sig & det
troligt att individen identifierar sig mycket med arbetet under den tiden. Sjavklart
kan individen senare andra prioriteringarna. Ida-Marie & &ven hon singel och
erkanner att hon lagger ner mycket tid och energi pa arbetet och att hon arbetar i

snitt 50 timmar i veckan. Hon &r &ven engagerad i organisationen i ovrigt.

" ... jag undervisar inom Kunskapsftretaget da, sen &r jag internt engagerad
pa kontoret ocksa i var planering och var bemanning av uppdrag och sadant
dar.” (IdaMarie)

De 6vriga kvinnorna verkar forhadlla sig neutralt till arbetet och privatlivet. De
namner sitt privatliv och att de gillar att umgas med familj och vanner. Men under
intervjuerna & de poliser och gar in i polisrollen och svarar pa vara frégor ur
dennaroll. Dessa kvinnors identifiering mellan yrket och privatlivet kan hanvisas
till avsnitt 5.2.1 om skillnader mellan Polisen och Kunskapsforetaget, detta

kommer aven att tas upp nedan.

Neutralt vs. Kvinnligt

Som vi har sagt ovan satror vi inte att kvinnor tar pa sig fullt manliga egenskaper,
i alafall sa gor inte de kvinnor vi har intervjuat det. Antagligen skulle kvinnor
som kléttrat uppét i organisationerna och hamnat pa hoga poster eventuellt kunna
bli definierade som manliga. Vi vill dven papeka att de kvinnor som hamnar under
neutralt inte & okvinnliga, bara det att de inte uttrycker en lika stor kvinnlighet

som de som hamnar under kvinnligt.

Genom att se pa hur individerna svara pa vad som a manligt och kvinnligt och
hur vél de véjer att definiera detta har vi placerat dem som kvinnlig eller neutrala.
Neutrala (Gabriella, Beata och Dina) & de som inte kan dra starka definitioner pa
vad som & manligt och kvinnligt.

"Alltsd jag &r sd som person sa jag har aldrig generellt tankt manligt, jag ar
inte sddan sa jag tanker pa mitt kon. Har aldrig gjort det. Har alltid lekt med
pojkar, nér jag var liten lekte jag i storre graden med pojkar &n med flickor.
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Jag har aldrig tankt pa att vara tjg pa det séittet. ... Jag har en hel del

manliga egenskaper, sa jag ser nog inte livet riktigt s, jag ar nog allt annat

an réfeminist, mer i sa fall at andra hallet. S jag ser inte livet pa det sattet.”
(Gabriella)

" ... alltsd det &r sa individuellt ocksa, sa det gar ju sig att man har kanske
en tuffare jargong an vad kvinnor har, men sa skulle inte jag vilja saga
egentligen for det ar jatte manga tjgjer som kaxig och tuff jargong utat da

medan det & manga killar som &r ratt sd mjuka.” (Beata)

" Det &r jattesvart att svara pa for det &r individuellt. Det skulle vara jattel tt
att sga att man ar tuffare i jargongen men det ar tjgjer som &r tuffa i

jargongen och det ar killar som &r jattemjuka.” (Dina)

De som kan anses vara mer kvinnliga uttrycker under intervjuerna kvinnliga
varderingar. Amelie beskriver sig g§alv som omtanksam samtidigt ndmner hon
bland annat rédslan for att inte komma hem efter ett avslutat skift till sin sambo,
en nackdel med yrket.

" ... alltsd jag var nog mer oradd innan jag borjade. Jag har nog markt,
alltsa jag har méarkt pad mig sélv att jag vet att det skulle kunna handa saker
som man egentligen inte vill tanka pa skulle kunna handa.”

(Amelie)

De ovriga kvinnorna & valdigt kvinnliga utseende massigt i kldderna och i

kroppsspraket, de uttrycker ocksd kvinnliga vérderingar som mjukhet och
forstéelse. De & &aven valdigt mana om familjen och vanner.

" ... jag varnar om mjuka fragorna om man siger det, alltsd bem6tande och
sadana saker. Mer omvardnad sa att sdga an, alltsa det &r sadant jag har

kommit pa efterhand att det &r sa somjag ar.” (Carolina)

6.1.1 Skillnaderna mellan fallféretagen

Om vi ser till figur 6.1 ovan sa kan vi se att kvinnorna pa Kunskapsforetaget ar
spridda Over figuren medan kvinnorna i Polisen & samlade till mitten. Vi har
markt under var studie att Polisen garnatar pasig en roll pa arbetet och att de inte

namner de roller de har i privatlivet. Kunskapsforetagets kvinnor & mer dppna
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med de roller de har d&ven utan for organisationen. Vi anser att detta kan bero pa

tre orsaker.

Forsta orsaken menar vi & att de kvinnliga polisernaidentifierar sig tidigare med
organisationen, de vet vad en polis ska vara och de kommer in i yrket och i
polisrollen i och med polisutbildningen. Pa Kunskapsféretaget riktas inte
utbildningen mot att individerna slutligen ska arbeta pa Kunskapsforetaget, de
hamnar dar & mer av en sump. De kommer in i organisationen med en annan roll
som dominerar. Aven om de identifierar sig med Kunskapsforetaget sa
smaningom sa kanner de, att de &ven kan visa andra identiteter pa arbetsplatsen.
Detta har vi bland annat diskuterat under avsnitt 5.2.1 dar identitetsregleringen,
som Alvesson & Willmott (2002) diskuterar, i form av gédva polisutbildningen

formar kvinnornas identitet.

Den andra orsaken som vi antar paverkar denna uppdelning ar att for en polis ar
det viktigt att halla isar rollerna, &ven om de menar att det kan vara bra att vara
samma person privat som i arbetet, s& maste de andock kunna koppla bort yrket
nar de kommer hem och koppla payrkesrollen i samband med arbetet.

" ... ibland kan man engagera sig lite val mycket. Jag kan ha svart att
gldmma vissa minnesbilder. Vissa &renden som har berért en mycket och
som har vart jobbiga kan vara svart att sléppa. Det etsar sig fast.”

(Amelie)

" ...jag é&r inte polis dygnet runt som vissa ar, de som ar poliser rakt inne i
gjdlen, de ar ju ofta det dygnet runt och sen svart att ga hem fran jobbet sa
att saga, utan tittar pa saker dven nar man ar ledig och kan inte slappa det.
Det har jag inte svart for 6verhuvudtaget. Det &r klart man kan, att jag
reagerar nar det hander nagot som jag tycker &r viktigt, men jag kan
naturligt sldppa saker lite léttare. (Carolina)

Dina namner att pa det gym hon trénar, tranar det mest poliser och kriminella. | en
sadan situation kommer polisrollen in &en under fritiden, sa det &r forstaligt att
polisrollen kommer pai yrket och da de befinner dig i narheten av kriminella och
att den dérmed & nddvandig att sténga av privat. Detta ar en forklaring till varfor

poliserna  befinner sig i mitten mellan arbetet och privatlivet. Pa
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Kunskapsforetaget gar det tvartemot Polisen, de ska vara trevliga och sociala mot
klienter. For att behdlla befintliga klienter och for att skaffa nya kravs det att de
kan skapa relationer med dessa.

” ... att man jobbar med s manga olika kunder och en del &r trevliga och en
del ar otrevliga, men jag far ju aldrig vara otreviig mot dem, egentligen for

de &r min kund liksom.” (IdaMarie)

" ... de dsta aren har det verkligen utvecklats till ett arbete med daglig
kontakt med manniskor, dar liksom den dagliga kontakten och relationen
man har med Klienter, kunder och prospekten &r viktigare an kunskapsnivan
man har.” (Filippa)

For att skapa nya kontakter med klienter krévs det att individerna & sociala och
trevliga. For att sedan ett fortroende ska byggas mellan revisorn och klienten kan
det &ven kravas att de inte skiljer pa sig som privatperson och sig sav som
offentligperson. | arbetet kravs det sdlunda av kvinnorna pa K unskapsforetaget att
vara mer personliga, varfor de &ven kan visa sina andra identiteter pa arbetet. |
och med att poliserna tvingas halla isar rollerna blir foljden att de pa arbetet
identifierar sig mer med yrkesrollen och att de privat identifierar sig mer med de
roller de har déar. Kunskapsforetagets identitetsreglering innebér att kvinnorna kan
varamer personliga (Alvesson & Willmott, 2002).

Den sista anledningen finner vi vara att poliserna identifierar sig valdigt starkt
med sin arbetsgrupp. Amelie bytte exempelvis tjanst for att kunna fa arbeta med
samma kollegor och hon tycker att kollegorna &r det bésta med tjansten. Vi antar
aven att den starka identifieringen med arbetsgruppen medfor att poliserna inte

vill kléttra. De ser sig §élva som poliser och inte som kontorsarbetare.

" Chefsarbete &r inget som lockar mig somdet ser ut nu i alla fall. Det kdnns
som om det & alldeles fér mycket pappersarbete och jag vill inte bli
kontorist.” (Beata)

" Den biten kan jag ténka mig att ha, personalansvar dver en grupp. Men att
sitta som chef... jag kan téanka mig att vara arbetdedare for en grupp men
inte vara chef sa att siga och ha de chefsuppgifterna. Dels tycker jag de
jobbar s3 lite polisiart, de gor inte det vi ar utbildade till, det & mycket
pappersexercis sadant sominte jag &r intresserad av det intresserar mig inte
utan det ar [6neni sa fall.” (Carolina)
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Om de skulle klattra uppat i organisationen s skulle det innebara att de inte kan
identifiera sig med det arbete de utfor. De skulle &ven stédllas utanfér den sociala
identiteten i arbetsgruppen. Pa Kunskapsforetaget forvantas det av de anstéllda att
de vill kléttra. Vi menar att en kvinna pa Kunskapsforetaget som vill klé&ttra uppat
inte identifierar sig sa starkt med arbetsgruppen utan kanske mer med
organisationen. De forstérker sdledes sin identifiering med organisationen och
yrkesrollen. H&r & de subkulturer som diskuteras under avsnitt 3.2.2 i teorin
viktiga att forsta. Den starka identifieringen med arbetsgruppen gor att poliserna

vdjer att inte kl&ttra eftersom subkulturen inte ser cheferna som poliser.

Vi menar att dessa tre orsaker har paverkan pa varfor kvinnliga poliser identifierar
sig bade med arbetet och de identiteter de har privat och varfér kvinnorna pa
Kunskapsforetaget tar med sina privata identiteter in i arbetsidentiteten. Sjavklart
kan dessa orsaker ha en mer eller mindre paverkan pa enskilda individer, d.v.s. att
en individ paverkas mer av att hon redan i skolan fick en idé om vad polisarbetet
innebar och att hon darfor identifierar sig med yrket.

6.2 Kvinnor och en fyrfaltare

Nedan redovisas en fyrfaltare som vi har konstruerat, som ett teoretiskt bidrag. Vi
menar att denna modell kan hjalpa oss att forsta hur kvinnor identifierar sig med
organisationen, i vilken man och om de identifierar sig med en roll i privatlivet
istéllet. Beroende pa hur kvinnorna forhdller sig neutrala eller kvinnliga i sina
tankar om manligt och kvinnligt, paverkas ocksa séttet pa hur deras yrkesidentitet

kan fOrstas av organisationen.

6.2.1 Fran empiri till en fyrfaltare

Nar vi utgdr fran figur 6.1 i det forra avsnittet, ser vi fyra olika karaktarer.
Tidigare har forfattare mestadels delat upp kvinnor i organisationer i tva
kategorier, kvinnor som spelar pa sin kvinnlighet (Alvesson, 2004; Ely, 1995;
Grey, 1998) och de som antar manliga egenskaper (Heckman i Knights &
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Kerfoot, 2004; Blackmore & Sachs 2000; Merildinen et al., 2004). Vara fyra
karaktarer har olika perspektiv pa privatliv och arbete samt visar olika nivaer av
kvinnlighet. Nedan presenteras en fyrfaltare med dessa karaktarer. Utifran tidigare
avsnitt i detta kapitel kommer vi nedan att ge beskrivningar pa hur dessa kvinnor
upplevs och deras forhadlande till organisationen. Senare kommer vi aven att
diskutera kvinnornas identifiering med organisationen och vilka implikationer det
har.

Vi boérjar med de kvinnor som prioriterar privatlivet och upplevs som kvinnliga,
den bild av kvinnor som kan antas vara den historiska bilden av kvinnor, vilken vi
har diskuterat i teorin om manligt och kvinnligt. Dettafadt kallar vi ”hemmafrun”.
Kvinnor hér prioriterar privatlivet mer én arbetet. | deras sétt att réra sig och tala
och i deras personlighet upplevs de som véldigt kvinnliga. Det andra fatet som vi
ska diskutera & de kvinnor som identifierar sig med organisationen mer &n med
privatlivet och som upplevs som kvinnliga. Detta félt med kvinnor bendmns som
"karriarkvinnan”. ”Arbetande pojkflicka” & de kvinnor som & neutraa till
manligt och kvinnligt och som identifierar ssig mer med yrket och organisationen
an med privatlivet. Sutligen det sista féltet dar vi finner ”pojkmamman”. Hon
upplever inga direkta skillnader mellan méan och kvinnor och hon prioriterar
familjelivet framfor arbetet. Slutligen vill vi dven pdpeka att de kvinnor som
bendamns som "hemmafru” och ”pojkmamma” nddvandigtvis inte behdver vara
mammor, att de prioriterar privatlivet framfor arbetet kan ha en mangd andra
orsaker, t.ex. & de sambo eller sa & de vadigt fasta vid sina vanner och familj.
Det samma géller aven for "karriarkvinna” och ”arbetande pojkflicka” som aven

kan hafamilj och barn, men som prioriterar arbetet och karriaren.
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Privatliv Arbete

Kvinnligt ” Hemmafrun” " Karriarkvinnan”
” Pojkmamma” " Arbetande
Neutralt A
pojkflicka”
Figur 6.2 Fyrfaltaren®

6.2.2 Innebdrden av fyrfaltaren

Vi har under studiens gang insett att de kvinnor vi har intervjuat &r olika och att
deras identifiering med organisationen &r olika, dels sker identifieringen olika for
Polisen och Kunskapsforetaget och dels identifierar de sig med organisationen pa
olika sétt och olika mycket. Med hjdp av fyrfédtaren ska vi faststélla hur
kvinnorna identifierar sig med organisationen och vad organisationerna bor gora
for att kvinnorna ska identifiera sig med organisationen. Lt oss bdrja med

" hemmafrun”.

"Hemmafrun”

" Hemmafrun” identifierar ssig mer med sin familj & med organisationen, detta
borde inte gora nagot sa lange som hon identifierar sig med organisationen och
arbetar for dem och vill stanna dér. Det negativa kommer nér hennes privata

situation hindrar henneii att utféra sitt arbete eller att kléttrai foretaget. Filippa pa

% Dessa fyra kvinnokategorier kan for att 1atta upp, liknas vid karaktérer i TV-serien Desperate Housewife.
" Hemmafrun” — Bree, ” Karriérkvinnan” - Gabrielle, ” Pojkmamman” — Lynette, och ” Arbetande pojkflickan” —
Edie.
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Kunskapsforetaget, namner bland annat att hon gélv har valt att arbeta mindre, att
det &r ett val hon har gjort. Samtidigt sdger hon att hon skulle 6nska att det fanns
mojlighet att arbeta deltid och anda kunna kléttra uppét. Situationen &r liknande
pa Polisen. Dar har vi sett att Carolina kanner en viss frustration Gver att de
egenskaper hon har som kvinna inte ses utav ledningen och darmed identifierar
hon sig inte lika mycket med yrket som andra poliser gor. Polisen &
uppmarksammad pa att kvinnor kan tillféra mycket i arbetet, men de kvinnliga
egenskaperna som att grata istélet for att skrika gillas inte. Vi kommer har
tillbaka till att det & méannen pa toppen, som sétter reglerna for hur arbetet ska
ske, d.v.s. spelplanen, och kvinnorna tvingas att spela pa mannens villkor
(Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007; Knights & Kerfoot, 2004; Merildinen et al.,
2004). For en organisation som Kunskapsforetaget skulle det [6na sig att andra
om spelreglerna sa att &ven de som arbetar deltid har majlighet att klattra. Da
skulle det inte bli en propp med kvinnor léngre ner i organisationen och en strém
av man uppat till hogre positioner. Detta géller d&ven hos Polisen. Polisledningen
maste bli uppmarksammad pa att kvinnor & annorlunda, de kan inte fortséttatain
fler och fler kvinnor, utan att andra om spelplanen. De kvinnliga poliserna
kommer att kanna sig bdéitre mottagna och identifiera sig béttre med
organisationen om de kénner att &ven deras egenskaper tas tillvara. Det positiva
med bada organisationerna & att de delvis tar tillvara pa vad kvinnor onskar.
Filippa kan arbeta deltid och har &ven flexibiliteten att styra sitt schema géalv, och
Amelie har haft mgjligheten att byta tjanst till en inre tjanst da detta passar henne
béttre och hon kanner att hon inte vill arbeta vissa tider. Da organisationen tar
tillvara pa kvinnorna menar vi att kvinnorna far en positiv bild av organisationen
och att de da identifierar sig med densamma lattare. Organisationen blir da nagot
de vill forknippas med och det stérker deras galvbild sa att de identifierar sig
|éttare med den sociala identiteten som organisationsidentiteten innebér (Alvesson
& Willmott, 2002).

"Karriarkvinnan”

Aven hos” karriarkvinnan” & mannen i toppen ett problem. Ida-Marie benamner
dessa man som herrar och de kvinnor som finns dér uppe kallar hon damer, trots

att hon ndr hon annars pratar om kvinnor och man, anvander kvinnor/tjejer eller
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man/killar. Detta kan tyda pa en viss respekt for dem déar uppe men &ven for en
viss ironi, da herrar och damer tyder pa aldre personer, personer som kanske har
ett ddre synsitt pa kvinnligt och manligt. ldaMaries engagemang i
Kunskapsforetaget tyder pa en vilja att ta sig uppéat, bland annat namner hon att
det ar viktigt att skaffa fler kunder till foretaget, ett kriterium for att klattra i
organisationen. Tyvarr sa & det kvinnor med vassa armbagar, bendamnda
" bulldozers’ av Henri, som tar sig upp. De antar manliga egenskaper eftersom det
kravs for att ta sig uppét. De tavlar pA mannens villkor med mannens metoder,
men eftersom de ar kvinnor uppmérksammas detta mycket mer ah om det hade
varit i fraga om en man (Kanter, 1977). For kvinnor med kvinnliga egenskaper
blir det svart att ta sig uppét. For att den innan omtalade proppen ska losas &r det
viktigt att kvinnor och mén kan konkurrera om karriérstegen pa sina egna villkor,
och att kvinnor uppméarksammas for det de kan tillféra som kvinnor och inte for
att de hévdar sig och tar till sig manliga egenskaper. Vi menar att dd kommer
kvinnorna som identifierar sig med organisationen fortsétta att gora detta och
deras kvinnlighet blir inte en kdla till frustration och missnéje med

organisationen.

" Arbetande poj kflicka”

De problem ”arbetande pojkflicka” utsdtts for bestdr till storre delen av
samhdllets syn pa henne som ut6vare av sitt yrke. Hon upplever mén och kvinnor
som jamlika. Det finns sdledes mgjligheter for henne att kléttra i organisationen
anser hon gélv. Istéllet for &ldre mén inom organisationen ar det exempelvis dldre
man i samhdllet som & svéra att ta. Just detta uttrycker Dina, hon sager att hon
inte upplever att det finns nagon i organisationen som hindrar henne men att det
kan vara svért att ta de dldre ménnen i samhéllet. At detta finns det inte mycket
organisationerna kan gora. Kvinnorna identifierar sig redan med organisationen.
Dock kan den negativa synen samhéllet har paverka kvinnorna negativt i deras
sévbild sa att de sutligen borjar tvivla pa den sociaa identiteten. Skamtsamma
kommentarer fran manliga kollegor kan da ge upphov till tvivel dven gélande
organisationen. Vi menar att da fler kvinnor kommer in i mansdominerade
organisationer och da organisationerna |&r sig att ta tillvara pa dessa kvinnors

egenskaper kommer s smaningom &ven samhallets syn pa dessa kvinnor att
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andras. (Deal & Kennedy, 1985 i Blomgvist, 1994) Dock kan &ven organisationen
stallatill problem fér dessa kvinnor om de vill kléttra uppét. De uttrycker trots allt
inte de manliga egenskaperna och problemet blir liknande som for

" karriarkvinnan” .

" Pojkmamman”

Till sist har vi ” pojkmamman” . Hon identifierar sig mer med de roller hon har i
privatlivet @ med yrkesrollen. Hér uppstar samma problem som for
" hemmafrun” dock i en ndgot mindre skalai och med att hon har antagit lite mer
manliga egenskaper an ”hemmafrun”. FOr organisationen galler det att
uppméarksamma hur denna person vill kléttra. Beata och Gabriella som befinner
sig i detta félt uttrycker att de vill utvecklas med organisationen. Gabriella menar
att nya kunder kan ge denna tillfredsstéllelse och Beata vill gérna ha sidoprojekt,
sa som att vara vapeninstruktor, vid sidan om det vanliga polisarbetet.
M6jligheterna att utvecklas lite langsammare och fortfarande kunna spendera tid
med sin familj och sina vanner blir viktigt. Samtidigt kan ett annat problem for
dessa personer &ven likna det ” arbetande pojkflicka” upplever, att samhdlet har
en annan syn padessa kvinnor @n vad de har pasig salva. Gabriella némner bland
annat att hon som liten, blond kvinna kan bli sedd som assistent till sina egha
assistenter istéllet som chef. Precis som for ” arbetande pojkflicka” kommer inte
dessa problem att forsvinna innan samhéllets syn har férandrats. Men det &r
andock viktigt att organisationen & uppméarksammad pa detta och att de hjalper

kvinnornai dessa situationer sd att de inte far en negativ bild av sig galva.

6.2.3 Dynamiken i fyrfaltaren

Identifieringen med organisationen och privatlivet kan ske av olika anledningar
och det & troligt att kvinnor kan rora sig mellan dessa fat da storre
livsforandrande handelser sker, exempelvis graviditet. Dock anser vi att
kvinnlighet och neutralt & mer inneboende i personen och paverkas inte sa starkt
utav omgivningen och stérningar i miljon. Antagligen sker detta for att kvinnorna
redan som barn utsattes for miljoer som gjorde dem till mer eller mindre flickor

eller "pojkflickor”. Da dessa kvinnor véaxte upp har deras syn pa samhdllet fargat
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dem till att se pd manligt och kvinnligt pa ett visst sétt. (Paechter, 2006)

Vi antar att en kvinna som kan ses som ” karriarkvinna” mycket val kan bli en
"hemmafru” da hon far barn eller om hon & singel for tillfallet och en partner
kommer in i hennes liv. Aven en ” hemmafru” kan réra sig mot ” karriarkvinnan”
om arbetet av nagon anledning upplevs som mer givande an privatlivet. De
anledningar och orsaker som gor att kvinnorna ror sig mellan dessa ar valdigt
individuella och beror mer pa hur individen upplever en viss situation, men
fordagsvis kan det vara partners, barn, skilsméassa, barnbarn, dodsfall etc. |
grunden & det dock de vérderingar som individen har vuxit upp med som
paverkar hur den placerar sig mellan dessa bada faktorer. Aven ” pojkmamman”
och " arbetande pojkflicka” ror sig mellan privatlivet och arbetet. Exempelvis
menar vi att Dina som precis har gjort klart polisutbildningen g&r mer in i denna
roll d& hon & nyfiken och vill lara sig yrket. Detsamma borde géla for en
ekonomistuderande som precis har borjat en tjanst pa Kunskapsforetaget. Det
yrke som kvinnorna har paverkar aven hur mycket de forhaller sig till arbetet eller
privatlivet. Som vi skrev i 6.1.1 tenderar poliserna att vara mer samlade runt

mitten av arbetet och privatlivet.
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7. ... och ett slut.

Slutligen har vi kommit fram till vad vi kan sdga om kvinnlig identitet i
mansdominerade organisationer. Detta kapitel har vi delat upp i tva delavsnitt,
slutsatser som tar upp vad vi har kommit fram till och en del som behandlar
reflektioner Over uppsatsen.

7.1 Slutsatser

Detta delkapitel svarar pa de frégorna vi stéllde oss i syftet. Vi kommer att
diskutera hur kvinnor identifierar sig med mansdominerade organisationer; vad
det & som gor att man lattare identifierar sig med organisationen; och hur det kan
komma att se ut i framtiden. Vi gor &en en jamforelse mellan de tva
fallorganisationerna och diskuterar vad de kan léra sig av varandra for att
underlé&tta kvinnors situation och identifiering med organisationen. Vi avslutar
delavsnittet med en sista eftertanke.

7.1.1 Hur identifierar sig kvinnor med organisationen i

mansdominerade organisationer?

Som vi ser i figur 6.2, va&r egenkonstruerade fyrféltare sd identifierar sig
kvinnorna med organisationen eller med roller i privatlivet. Beroende pa vad som
ar viktigast i deras liv for tillféllet ror de sig mellan arbete och privatliv. Dessa
forflyttningar & inget som sker dagligen, inte heller veckovis, utan nagot som
uppstar vid storre livsforandrande handelser, da kvinnornas prioritering skiftar
fran ett 1age till ett annat. Vi menar att da en kvinnafar barn kan hon réra sig mot
att prioriterafamiljen framfor arbetet. Samtidigt innebér det forsta arbetet att yrket
och organisationen prioriteras framfér privatlivet. Vi kan sdledes se pa kvinnor pa
fyra sétt, ” hemmafrun”, ”karridrkvinnan”, pojkmamman” och ” arbetande

pojkflicka” .
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Dessa fyra kategorier av kvinnor forhdller sig olika till organisationen och
identifieringen  med densamma, damed bor organisationerna  &ven
uppmarksammas pa dessa kvinnokategorier och implikationen de har pa
identifieringen med yrket. ” Hemmafrun” identifierar sig med sitt privatliv och
antar valdigt kvinnliga egenskaper, ” karriarkvinnan” ar &ven hon vadigt kvinnlig
till sittet men koncentrerar sig i storre grad an " hemmafrun® pa sitt arbete.
" Pojkmamman” liksom " hemmafrun” identifierar sig med roller hon har i sitt
privatliv, déaremot sa kan hon hantera manliga varderingar i organisationen pa ett
béttre sdtt &n " hemmafrun” . Detta eftersom hon & i storre kontakt med sina
manliga egenskaper och antar en neutral installning till manligt och kvinnligt.
Slutligen har vi ” arbetande pojkflicka” en kvinna som prioritera arbetet framfor

privatlivet och aven hon antar en neutral instéllning till manligt och kvinnligt.

Vi menar att kdllan till denna konstruktion av fyra kategorier av kvinnor, &r
samhdllets syn pd manligt och kvinnligt. Vi ser, som vi har némnt innan, identitet
som en socia konstruktion, i detta ingdr dven definitioner av manligt och
kvinnligt. 1 och med att kvinnligt och manligt har delats upp och getts vissa
egenskaper, sa som att kvinnor tar hand om barn och ménnen star for levebrodet,
har grunden lagts for att kvinnor prioriterar privatlivet i storre utstréackning an
man. Detta gor att de identifierar sig med andra roller & med yrkesrollen och
organisationen. Samtidigt ar det foretag kvinnorna arbetar i avgérande for hur de
identifierar sig med organisationen. Som vi har sett i analysen sa har kvinnorna i
Kunskapsforetaget |&ttare att ta med sig sina privata roller in i arbetslivet an vad
poliserna har. Poliserna haller daremot roller fran privatlivet och yrkeslivet
relativt likvardiga, dar ingen roll direkt Gvervager. Detta beror pa att de tidigare
identifierar sig med yrket, att de tvings hdllaisar privataroller och polisrollen och
att de identifierar sig starkare med sin  arbetsgrupp an kvinnorna i
Kunskapsforetaget.
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7.1.2 Hur kan vi forklara att man lattare identifierar sig med

organisationen?

D& kvinnor & de som véljer att stanna hemma med barnen och da de identifierar
sig med en roll i privatlivet véljer de &aen bort identifieringen med
organisationen, det blir inte deras forsta prioritet. Som vi skrev ovan menar vi att
detta beror pa samhallets idéer om att kvinnor ska vara de som stannar hemma
och tar hand om barnen. P4 sa sétt blir det &ven |&ttare for ménnen att identifiera
sig med organisationen. Fler man an kvinnor kléttrar uppat i hierarkin och antalet
man i forhdllande till kvinnor Overvager. Den kultur baserade pa manliga
varderingar som skapades da enbart man arbetade i dessa organisationer forblir
oférandrad i och med detta. Ledningen som bestdr av man hdler kvar i sina
varderingar och for dem nerédt i organisationen, det blir l&tare for mén att kanna
igen sig i dessa och det blir sdledes lattare for dem att avancera till hogre
positioner. Kvinnorna kanner inte fullt igen sig i dessa varderingar och pa sa sétt
identifierar de sig med roller, vilkas véarderingar stammer bast 6verens med deras
egna, i privatlivet. Detta visas bland annat av att kvinnorna pa Polisen kanner att
de behtver havda sig for att bli uppmérksammade fér samma arbete som man
utfor och av att en kvinna pa Kunskapsforetaget inte kdnner sig bekvam nar

antalet man markant Gvervager antalet kvinnor pa marknadsdagar.

Det faktum att ledningen inte forstar implikationerna av fler kvinnor i
organisationen, utan fortsétter i samma hjulspar & aven det en anledning till att
kvinnorna inte identifierar sig i samma grad som mannen med organisationen.
Detta forklarar vi med samhdllets syn pd manligt och kvinnligt och att det
historiskt sett har varit méan som har gatt till arbetet och kvinnor som har stannat
hemma. De mén som sitter i ledningen véxte upp i generationer da kvinnorna var
hemmafruar och tog hand om barnen. Nar de sedan boérjade arbete var deras
arbetskamrater man, de larde sig organisationen utifran ett manligt perspektiv dar
kvinnorna inte kom till tals. | dagens organisationer blir implikationen att
ledningen inte forstar det kvinnliga perspektivet i organisationerna.
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7.1.3 Hur kommer det att se ut i framtiden?

Samhdllets syn pa kvinnligt och manligt har forandrat fran det att kvinnorna var
hemmafruar och det kommer att fortsétta forandras. Jamstélldheten &r altid en
aktuell fraga och ju mer den diskuteras desto fler manniskor blir
uppmarksammade oréttvisorna mellan man och kvinnor i samhéllet. Yngre man i
dagens samhélle som borjar sin karriér i en mansdominerad organisation har en
annan syn pa manligt och kvinnligt @ vad ledningen i dessa foretag har. Gar
utvecklingen & samma hall under dren som kommer s kommer de pojkar och
flickor som fods idag ha en &hnu mer jamstalld syn menar vi. Detta kan bland
annat ses pa Kanters (1977) forskning, som &en om den kan vara anvandbar

idag, behtver en uppdatering, da samhallet har forandrats de senaste 30 aren.

Né&r samhdllet blir mer jamstallt kommer det att bli ldtare fér kvinnorna att
identifiera sig med organisationen i och med att de manliga vérderingarna
minskar. Organisationerna kommer att fa mer jamstédlda vérderingar. Om vi
aergar till fyrfataren s anser vi att detta inneb&r att kvinnorna gér fran
" hemmafruar” och ”karriarkvinnor” till 7 pojkmammor” och ”arbetande
pojkflickor” . De lardomar vi kan dra av detta idag & for det forsta att vi maste
fortsétta utvecklingen mot ett jamstalt samhélle och for det andra ser vi att
organisationen och samhallet interagerar. Om och da samhallets varderingar
andras kommer ocksa organisationernas varderingar att forandras. Vi menar dven
att organisationerna kan ga i braschen for den ckade jamstalldheten i samhallet.
Da de tar in mer kvinnor i organisationen och uppméarksammar kvinnorna pa

deras villkor kommer detta att |1&gga en grund for ett mer jamstéllt samhélle.

7.1.4 Vad kan Kunskapsforetaget och Polisen lara sig av

varandra?

De tva fallorganisationerna vi har studerat har flera likheter, vilket var
anledningen till att vi valde en jdmforelse dem emellan, men det finns &ven
skillnader och av dessa skillnader kan de lara av varandra. Vad vi dock vill
pdpeka & att de maste anpassa det de lar av varandra till sin egen organisation,
s.k. benchlearning (Karlof et a., 2001).
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Det Kunskapsforetaget kan lara sig av Polisen & att tidigare identifiering, redan
under studietiden, underléttar nar nyanstdlld ska identifiera sig med
organisationen. P& sa sétt borde dven kvinnors identifiering underl étas. Detta &r i
och for sig nagot som Kunskapsforetaget gor nar de gar ut till universitet och
marknadsfor sig mot studenter genom employer branding. Dock & konkurrensen
om studenterna uppmérksamhet hard, Polisen & det enda intresset hos
polisstudenterna. Praktik och andra sétt att knyta studenter till sig tidigt kan vara
ett bramal att arbete mot. Aven de svérigheter som kvinnorna upplever med att ta
sig uppét i organisationen p.g.a. barn och familj kan Kunskapsforetaget lara sig av
Polisen. Inom Polisen finns mojligheter att rora sig horisontellt inom
organisationen genom att ta pa sig en extra uppgift utdver att vara polis, t.ex.

hundforare eller vapeninstruktor, vilket inte kraver heltid.

Polisen kan aven lérasig av Kunskapsforetaget, kvinnorna dar upplever inte att de
behover arbeta hardare for att f& samma bel6ning och uppméarksamhet som
mannen, vilket kvinnliga poliser gor. Vi menar att detta kommer fran att lokalerna
och kulturen & mer manlig pa Polisen jamfort med Kunskapsforetaget. Kvinnorna
kanner sig mindre tillrétta i dessa situationer. P4 Kunskapsforetaget utstralas inte
en lika manlig kultur. Genom att gora lokalerna mer neutral och anpassa
uniformen till kvinnorna kan kulturen goras mer neutral. P4 si sétt kan de
kvinnliga poliserna k&nna sig mer tillrétta i organisationen. Slutligen vill vi
papeka att det & viktigt att dessa organisationer, innan de l&r sig av andra
organisationer, lar sig av de kvinnor som faktiskt finns i organisationen och

forstar deras behov.

7.2 Reflektion

Avsdlutningsvis vill vi hér nedan ta upp ett par reflektioner vi gjort om var uppsats
under arbetets gang. Bland annat tas reflektioner om vart tillvagagangsstt,
resultat och fortsatt studier pa amnet upp. Men vi borjar med lite eftertankar om

gava uppsatsdmnet.
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7.2.1 En sista eftertanke

Vi har i dessa slutsatser lagt vikt pa att samhallets konstruktion av manligt och
kvinnligt ligger till grund for hur kvinnor identifierar sig med sin arbetsplats. Vi
menar att samhdllet bor bli mer jamstallt for att kvinnor ska identifiera sig med
organisationerna i samma grad som méannen. Da detta sker menar vi att det
paverkar samhdllet till att bli ahnu mera jamlikt, en cirkel dar samhallet och
organisationerna influeras av varandratill att bli mer jamstéllda. Hur jamstalldhet
ska uppnas kan vi inte uttrycka oss om, annat an att alla, sava kvinnor som man,
maste bidratill att gora samhéllet mer jamstallt.

Slutligen vill vi pdpeka att Sverige som placerar sig langst & det feminina hallet
p& Hofstedes (1980) manlighetsindex jamfért med de andra landerna, kan ha
|&ttare att ta till sig jamstallda varderingar. Det skulle i sa fall innebéra att arbetet
med att gora samhdllet jamstallt borde ga fortare hér. Samtidigt innebar det att de
teorier om manligt och kvinnligt som skrivits i andra lander, inte & helt
applicerbara pa svenska omstandigheter och det vi skriver har inte ar helt
applicerbart utomlands. Vad vi dock vill framhalla & att den fyrfataren vi har
konstruerat kan forklara skillnader mellan kvinnor som arbetar i en internationell
organisation men i olika lander. Internationella organisationen kan da fa en
forstaelse for kvinnor i lander med manliga véarderingar, dar organisationen kan
antas utveckla en manlig kultur. Samtidigt far de en forstael se for kvinnor i lander

med kvinnliga varderingar, déar organisationen blir mer neutral i kulturen.,

7.2.2 Tillbakablick pa metoden

”... omGjligt och naivt att tro att nagon kunde ga ut i verkligheten med
helt 6ppet sinne” (Jacobsen, 2002:43).

Det &r for oss géavklart att vara egna fordomar och forforstaelse spelar en roll i
hur intervjupersonerna och miljon de befinner sig i uppfattas. Sa hér efterdt kan vi
sdledes stélla oss fragan om vi verkligen har bedomt intervjupersonerna pa ett
réttvist sitt och om andra hade bedémt situationen pa ett liknande sétt? Hade vi,

forfattarna, exempelvis varit av motsatta konet, hade vi eventuellt kunnat se
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annorlunda p& problematiken och darmed utformat en annan intervjuguide och

dragit andra slutsatser.

Till en borjan avsag vi enbart att undersoka kvinnors identitet i kunskapsintensiva
foretag och ha Polisen som jamférande foretag. Efterhand lamnade vi denna férsta
inriktning d& vi ansdg att omradet kvinnlig identitet i mansdominerade
organisationer var mycket mer intressant. Detta skedde nér teorin och empirin
borjade alterasi varatankar. | samma veva borjade vi ocksa jamstélla Polisen och
Kunskapsforetaget allt mer och insdg att dessa hade samma problematik och
kunde hjdlpa varandra. Det nya omrédet kande vi kunde medféra mer till
kvinnornas situation pa arbetsmarknaden i Sverige. Det nya intresseomradet
gjorde att en revidering av den modell (figur 2.1) som vi visade i metoden skedde.
Fram till dess hade modellen foljts sd som vi hade efterstréavat, men nu tillkom

ytterligare en analysdel efter den forsta, innan vi drog vara slutsatser.

D& det hela tiden uppkom mer material under arbetets gang ckade aven var
forstaelse for omradet med tidens gang. Detta inser vi skulle ha forandrat var
studie om vi hade haft den kunskapen innan, samtidigt hade metoden da blivit mer
deduktiv. Vi & &en medvetna om att den kunskap vi har férskansat oss hade
varit annorlunda om vi koncentrerat oss pa nyare litteratur. De flesta bocker vi har
last skrevs innan millennieskiftet och vi menar pa att samtidigt som tiden gar,
utvecklas samhdlen. Bockerna kan sdledes bli inaktuella i att anvéndas direkt,
men vi & Overens om att de hjdper till att skapa en forstéelse for helheten.
Samtidigt som litteraturen om kvinnligt och manligt var av ddre slag, verkar det
inte i dagens lage finnas mycket nyare. Det kravs alltsa en standig uppdatering av

den litteraturen, da samhallena standigt utvecklas.

7.2.3 Eftertankar om resultatet

Vad kunde ha gjort var studie annorlunda? Férutom metoden och materialet vi
diskuterar ovan anser vi att var egen syn pa manligt och kvinnligt, var uppvaxt,
vart kon, var uthildning, vara intressen och personligheter har paverkat resultatet.
Vi har forsokt att forhalla oss neutrala under studien, men da vi lutar oss mot en
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hermeneutisk ansats och tolkar studiens empiri menar vi att objektivitet &r
ondbart. Vi har sett i den litteraturen som vi har last att ett stort antal forfattare
och forskare ar kvinnor. Troligen &r det sa att detta omrade, manligt och kvinnligt
i arbetdlivet, upplevs viktigare for kvinnor an for mén. Vart intresse anser vi
kommer fran att vi har varit kvinnor och darfor upplever vi skillnaderna mellan

man och kvinnor intensivare an exempelvis en man skulle ha gjort.

D& intervjupersonernas dldrar stracker sigi ett omfang mellan 25-55ar stracker sig
deras uppvaxter under flera artionden. (50-talet, 60-talet, 70-talet och 80-talet)
Precis som musiken har utvecklats under dessa decennier har &en uppfostran och
levnadsvillkoren &ndrats. Det kanns som géalvklart for oss att &ven dessa individer
ocksa har fatt olika uppfostran och vaxt upp i olika samhallen, med normer som
utvecklas hela tiden. Medan Jan siger att det inte fanns nagra kvinnor inom
Kunskapsforetaget pa 70-talet nér han borjade, och statistiken séger att mén inte
ens tog ut foraldrapenning 1974, kanns det for oss som ar fodda decenniet efterdt
samtidigt frammande. For oss, tva forfattare, & det en savklarhet att vi ska fa
samma |6n som méannen och leva pa samma villkor, men for ddre generationer &r
det forstaligt om det inte & lika gavklart. Fragan & hur yngre (an oss, tva
forfattare) ser pa jamstalldhet och kvinnor kontra mén? Med detta menar vi att

omradet kontinuerligt maste uppdateras.

7.2.4 Fortsatta studier

Det finns manga studier om kvinnlig identitet och kvinnor i arbetslivet. D& vi
menar att samhallet blir mer och mer jamlikt och att kvinnor kommer in i manliga
yrken, torde det &ven varatvart om, att man gar in i kvinnodominerade yrken. Hur

upplever dessa man det nar de arbetar och sléss pa kvinnornas planhalva?

Om vi fortsdtter pa jamlikheten sa har vi under studien upptéckt att &ven méan har
en mjuk sida. Sdledes kan det antas att mén kan forhalla sig pa en skala mellan
manligt och neutralt precis som kvinnorna forhaller sig mellan kvinnligt och
neutralt. Hur kan dessa méns identifiering med arbetsrollen och privatrollen
forklaras? Vi funderar aven om det gar att gora en kombination av dessa tva
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fyrfdtare, d.v.s. en sexfdtare som stracker sig mellan kvinnligt till neutralt till
manligt och mellan privatliv och arbetet. Vi menar da att bada kénen skulle kunna

placerasin i samtliga sex rutor.

Vi har diskuterat kvinnors identifiering med privatlivet och yrket. | dagens
samhdlle, integrerat av manga etniska grupper blir frdgan om deras identifiering
med organisationen minst lika aktuell som kvinnornas. Dérfor eftersoker vi en

studie av hur dessaindivider identifierar sig med svenska organisationer.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Davi ville géra en jamforelse av kvinnor i ett kunskapsintensivt foretag med en
annan organisation dominerade av manliga vérderingar, utformades
intervjuguiden lika for alla kvinnor. Daremot skrevs fragorna till mannen nagot
annorlunda jamfort med frégornartill kvinnorna da denna grupp verkade som en

jamforelsegrupp i studien.

Guiden gjordes &ven pa s st att vi placerade oppna fragor i borjan av
intervjun for att mojligheter till intressanta var och foljdfragor skulle ges.
Samtidigt strukturerades de dppna fragorna omkring tre omréden. Innan dess
fick intervjupersonerna mojligheten att berdtta om sig gdva for att deras
personlighet och intressen skulle komma fram.

Bakgrundsfakta dver intervjupersonerna

* Intervjupersonens namn

* Intervjupersonens dder

o Tidi yrket

» Position/titel i yrket

» Beskrivning av intervjupersonens familjesituation, sa som gift/sambo eller

singel och har barn eller & barnl6s.
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Intervjuguide — kvinna

Oppna frégor

Berétta lite om dig sjalv som person.

Intervjuomrade 1 - DA

» Varfor valdes yrket?

» Forvantningar/tankar om tjansten?
- Innan den soktes?
- Daden precis inletts?

*  Hur upplevdes tjansten nédr du borjat?
- Svérigheter som upplevdes?

- Hur upplevdes det att vara kvinna?

I ntervjuomrade 2 — NU

* Hur upplevs arbete och arbetsplatsen idag?

* Problem/hinder som upplevsi arbetet?
- Hur 6vervinns de?

* Mogjligheter som upplevsi arbetet?

* Vad & det basta och det sdmsta med arbetet/tjansten?

» Brarespektive negativa egenskaper intervjupersonen har i yrket?
- Hur kan de hjdp/stjdlpai yrket?

Intervjuomréade 3 - ALLMANNA
» Vilkatankar har du om framtiden?
- Kléttra?
* Vilka kriterier/egenskaper tror du behovs for att kléttra upp |
organisationen?
* Vad ér enidea polis’/konsult?
- Egenskaper?
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- Man/kvinna?
*  Organisationens framtid?

- Kvinnligt/manligt?

Mindre dppna fragor

« Jamfor dinroll i yrket med en manlig, finns det nagra skillnader?
» Vad & kvinnliga egenskaper?
* Vad & manliga egenskaper?

» Upplevs denna organisation som kvinnlig/manlig?

Intervjuguide — man

Oppna frégor

Berétta lite om dig sjdlv som person.

Intervjuomrade 1 - DA

o Varfér valdes yrket?
» Forvantningar/tankar om tjansten?
- Innan den soktes?
- Daden precisinletts?
* Hur upplevdes tjansten nér du borjat?
- Svarigheter som upplevdes?
- Hur tror du den upplevdes for en kvinna?

| ntervjuomrade 2 — NU
» Hur upplevs arbete och arbetsplatsen idag?

* Problem/hinder som upplevsi arbetet?

- Hur 6vervinns de?
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- Tror du att kvinnor upplever dessa annorlunda?

* Mogjligheter som upplevsi arbetet?

* Vad ér det basta och det sdmsta med arbetet/tjansten?

» Brarespektive negativa egenskaper intervjupersonen har i yrket?
- Hur kan de hjdlp/stjdlpai yrket?

Intervjuomrade 3 — ALLMANNA

» Vilkatankar har du om framtiden?
- Kléattra?
* Vilka kriterier/egenskaper tror du behovs for att kléttra upp |
organisationen?
* Vad & enideal poligkonsult?
- Egenskaper?
- Man/kvinna?
*  Organisationens framtid?

- Kvinnligt/manligt?
Mindre 6ppna fragor
« Jamfor dinroll i yrket med en kvinnlig, finns det nagra skillnader?
* Vad & kvinnliga egenskaper?

* Vad & manliga egenskaper?

» Upplevs denna organisation som kvinnlig/manlig?
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