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The majority of current social workers are female. Previous studies on gender balance in the
social work profession have focused on interviewing male social workers on their experience
of being in a minority. Our aim with this study has therefore been to examine female social
workers’ views on and experience of gender imbalance in the social work profession. We
have taken a qualitative approach, conducting three focus groups with a total of 10 social
workers to answer questionnaires about how female social workers experience working in a
workplace with few men, what if any discrimination due to gender they have experienced
working in social services and their views on the possible need for more men in social
services. The study had a social constructivist point of view and the empirical findings have
been analyzed from Hirdmans (1988) theory on gender system. Our results show that there
are both positive and negative outcomes of working in a female-dominated profession, and
that female social workers express mixed views, describing on the one hand a need for more
men in social services and on the other hand experience of discrimination favouring male
social workers. Achieving equality in the workplace is in the end not just a question of the
numbers of female and male workers.
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Forord
Vi vill borja med att rikta ett stort tack till alla de socialsekreterare som tagit sig tid att delta i
vara fokusgrupper, utan er hade studien inte varit mojlig. Tack!

Vi tackar ocksa var handledare David Hoff for tid, engagemang och tips pa vagen. Utan dig
hade vi nog fortfarande varit ratt vilsna.

Slutligen vill vi ocksa tacka varandra for ett gott samarbete, med formaga att se mojligheterna
istallet for bristerna.
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1. Problemformulering

Kvinnor har historiskt sett haft, och har daven idag, en betydelsefull roll inom socialt arbete.
Socialt arbete som profession vaxte fram ur filantropin under tidig bérjan av 1900-talet
(Kollind 2003). Denna filantropiska verksamhet bedrevs till en borjan i féreningar dar
Overklassens kvinnor hade en sjalvklar position (Meeuwisse & Swérd 2006). Enligt Statistiska
Centralbyran ar socionomyrket dven idag kvinnodominerat, da 85 procent av de

yrkesverksamma socionomerna ar kvinnor (Statistiska Centralbyran 2013).

Den forsta ssmmanhallna utbildningen for socialarbeterare i Sverige startades 1921 pa
initiativ av Centralforbundet for Socialt arbete (CSA) (Meeuwisse & Sward 2006). En viss
kritik framfordes mot professionaliseringen av socialt arbete eftersom man ansag att det var
en kallelse, snarare an ett satt att forsorja sig pa. Att utfora hjalparbete betraktades dven som
tatt ssmmankopplat med kvinnlighet, da de férmagor som att agera som manniska mot
manniska samt vara personlig ansags tillhéra den kvinnliga kompetensen, snarare 4n manliga
kunskaper (Kollind 2003).

Denna kritik mot yrkets professionalisering och den historiska utvecklingen leder till
reflektioner 6ver mannens roll i socialt arbete. Vilken roll har manliga socialarbetare i detta
historiskt sett kvinnodominerade yrke? Har den professionelles kon egentligen nagon
betydelse i utforandet av socialt arbete? Den historiska synen pa man som otillrackliga i
socialt arbete tycks till viss del ha luckras upp och mén har enligt tidigare forskning fordelar
inom kvinnodominerade yrken, just eftersom de & mé&n — en unik och efterstravansvard
egenskap (jfr Kullberg 2006, Ng & Wiesner 2007, Williams 1995). Eddy S. Ng och Willi H.
Wiesner (2007) har studerat jamstélldhet och diskriminering pa arbetsmarknaden, och funnit
att man tycks ha en strukturell fordel ndr de befinner sig i minoritet och att de i hogre grad
anstélls d&ven om de dr underkvalificerade for ett jobb, i jAmforelse med kvinnor i
motsvarande position. Ocksa Christine L. Williams (1995) menar att man har en fordel i
kvinnodominerade yrken da de tar med sig sin 6verordnade position i samhallet, for att pa sa
vis atnjuta privilegier aven pa jobbet. Enligt Karin Kullberg (2006) tar mannens fordel inom
kvinnodominerade yrken inte i forsta hand sig uttryck genom att de blir chefer, utan att de far
attraktiva arbeten med hog status, och i liten utstrackning arbetar inom socionomyrkets

lagstatusomraden.



Sverige rankades 2007 till véarldens mest jamstéllda land av World Economic Forum (WEF
2007) och vikten av jamstalldhet pa arbetsmarknaden &r en sjalvklarhet for manga. En jamn
konsfordelning kan betraktas som ett sjalvuppfyllande mal, vilket illustreras genom
exempelvis politiska forslag om kénskvotering. Kullberg uttrycker déaremot att det finns
anledning att diskutera om fler mén i socialt arbete verkligen bidrar till 6kad jamstélldhet
(Kullberg 2006), ett fenomen som ocksa Mats Alvesson och Yvonne Due Billing (2000)
diskuterar i ”Beyond Body-counting”. Genom att fokusera pa antalet mén och kvinnor i en
organisation ser man ocksa man och kvinnor som enhetliga grupper som skiljer sig at. Detta
leder till ett isarhallande som istéllet fordjupar de radande stereotyperna och ojamlikheten
mellan konen (Alvesson & Due Billing 2000, Kullberg 2006). Teoretiskt kan detta
isarhallande av kon forstas utifran det Yvonne Hirdman (1988) benamner som genussystem,
som innebar att en manlig dverordning i samhallet legitimeras genom att det gors skillnad pa

man och kvinnor.

Vi har uppméarksammat att en stor del av forskningen om manliga socialarbetare fokuserar pa
mannens upplevelse av att vara i minoritet och vilken betydelse de anser att detta far i arbetet
(jfr Kullberg 2006, Warde 2009, Williams 1995). Som ovan namnt &r det dock kvinnor som ar
i majoritet i socialt arbete, vilket gor det intressant att ocksa undersoka deras syn pa den
ojamna konsfordelningen i yrket och vad en jamnare fordelning skulle kunna innebéra for
professionen. Tidigare forskning ar inte heller i hog grad inriktad pa just majoritetsrollen och
vilka verkningar denna position kan fa. Kvinnliga socialsekreterares erfarenheter av att arbeta
tillsammans med ett fatal man inom socialtjansten ar darmed vardefulla for att bredda denna
forstaelsebild. Vi amnar darfor i denna studie belysa hur kvinnliga socialsekreterare vid en
myndighetsutévande socialforvaltning upplever sig sjdlva som majoritet och vilken betydelse

de tillskriver underrepresentationen av manliga socialsekreterare.

1.1 Syfte
Vart syfte med denna studie ar att undersoka kvinnliga socialsekreterares syn pa och

erfarenheter av ojamn konsfordelning inom socionomyrket.
1.2 Fragestallningar

Hur upplever de kvinnliga socialsekreterarna att arbeta pa en arbetsplats med fa man?



Vilka eventuella erfarenheter av sarbehandling utifran kon har de kvinnliga

socialsekreterarna fran arbetet inom socialtjansten?

Hur ser de kvinnliga socialsekreterarna pa det eventuella behovet av fler man inom

socialtjansten?



2. Tidigare forskning

Att narma sig forskningsomradet som handlar om minoritets- och majoritetsforhallanden
mellan kvinnor och méan inom socialt arbete kan goras ur flera infallsvinklar. Vi menar att det
ar intressant att bade se till forskning kring hur konsfordelning och konsstrukturer ser ut
generellt pa arbetsmarknaden, och ocksa belysa vilken paverkan detta har specifikt i
kvinnodominerade yrken. | en 6versikt av tidigare forskning om kdnsférdelning inom
kvinnodominerade yrken som socionom, sjukskoterska och forskoleldrare finner vi att
forskningen i hog grad ar inriktad pa mannens upplevelse av att befinna sig i minoritetsroll
(jfr Kanter 1993, Kullberg 2006, Nordberg 2005, Williams 1995). Aven i forskning som
undersoker kvinnor i mansdominerade yrken ligger fokus i hog grad pa vad just personerna
som tillhér minoritetsgruppen upplever (jfr Wahl 2003). Daremot finner vi inte att forskning
kring majoritetsrollen har bedrivits i lika hog utstrackning och har darfor haft svart att finna

studier som ber6r denna position.

2.1 Konsfordelning pa arbetsmarknaden
En viktig del i forstaelsen av ett kvinnodominerat yrke ar att belysa hur arbetsmarknaden i

stort ar strukturerad utifran kon. Att arbetsmarknaden ar konsuppdelad kan dels beskrivas
utifran att kvinnor och méan har olika yrken och arbetsuppgifter, och dels att kvinnor och mén
ocksa har olika arbetsvillkor utifran I6ner och karriars- och utvecklingsmajligheter.
Horisontell konssegregering innebadr att kvinnor och man soker sig till olika yrken och
branscher, medan vertikal konssegregering avser att kvinnor och man inte tar sig lika langt i
sina respektive karriérer. En tredje typ av konssegregering ar den interna, vilket betyder att
det aven inom ett konsblandat yrke finns uppdelning i form av specialisering inom yrket, dar
man och kvinnor pa ett systematiskt sétt har olika roller eller uppgifter (SOU 2004). Enligt
Statistiska Centralbyran arbetar 14 procent av alla yrkesverksamma kvinnor och 13 procent av
alla yrkesverksamma mén i yrken med jamn konsfordelning, alltsa yrken dar andelen kvinnor
respektive man inte dverstiger 60 procent (Statistiska Centralbyran 2014). Socionomyrket
klassas inte som ett yrke med jamn konsfordelning, da andelen kvinnor uppgar till 85 procent
(Statistiska Centralbyran 2013).

Alvesson och Due Billing (2011) beskriver att det finns olika satt att forsta och forklara
konsarbetsdelningen utifran individ-, organisations- och samhallsniva. De menar att manga
jobb &r konsstamplade, vilket innebér att de ses som mer naturliga eller [ampliga for antingen
kvinnor eller man (Alvesson & Due Billing 2011). Joan Acker &r en forgrundsgestalt inom



organisationsforskning med inriktning pa genus. Hon menar att ojamn kénsfordelning tar lang
tid att forandra eftersom det finns inbyggt i sjélva organisationsstrukturen (Acker refererad i
Williams, Muller & Kilanski 2012). Acker riktar kritik mot tidigare organisationsforskning
som hon menar utgar fran att organisationer ar konsneutrala. Hon har utifran sin forskning
sjalv utvecklat en teori som grundar sig i att organisationer &r konade och har strukturer
utifran den manliga normen, vilket bidrar till méns 6verordnade position (Acker 1990). Det
finns enligt henne uppfattningar om kén, och vad som ar manligt och kvinnligt, som &r
inbyggt i sjélva organisationen och som begransar kvinnors forutsattningar och forbéttrar for
manliga karriarer. Méan ses till exempel som béttre anstéllda eftersom de har farre
distraktioner utanfor arbetet, da kvinnan har det huvudsakliga ansvaret for barnen (Acker,
refererad i Williams 1995).

I Anna Wahls (2003) avhandling ”Konsstrukturer i organisationer” redogér hon forst for sitt
empiriska material med insamlade beskrivningar fran kvinnliga civilekonomer och
civilingenjorers upplevelser av att arbeta i mansdominerade yrken. Hon vidareutvecklar
darefter teori om betydelsen av kén i organisationer, och anvénder begreppet konsstruktur
som ett verktyg for studier av organisationer utifran ett konsperspektiv. Wahl (2003) menar
att en konsstruktur bestar av tre olika delar av kénens atskillnad i en organisation. Det handlar
dels om det olika antalet man och kvinnor som finns i en organisation, dels om graden
uppdelning mellan kénen avseende yrken och positioner och slutligen en hierarkisk
fordelning mellan kénen dér graden av inflytande och makt skiljer sig at. Var avsikt med var
studie &r dock inte &r att gora en organisationsteoretisk analys. Fokus i analysen kommer
darfor inte ligga pa dessa ovan namnda organisationsstudier och teorier. For var studie blir
snarare forskning som berér man i kvinnodominerade yrken den mest relevanta, da det ar
detta omrade vi kommer att undersdka, men ur ett annorlunda perspektiv dn den tidigare

forskning som vi tagit del av.

2.2 Yrken med ojamn konsfordelning
Vi intresserar oss i studien for vad som sker pa arbetsplatser som har en ojamn

konsfordelning. Rosabeth Moss Kanter (1993) har visat hur strukturen i en organisation
paverkar ojamn konsfordelning, och vad detta i sin tur kan innebara for personerna som
arbetar i organisationen. Hennes studie av ett industriféretag i USA under 1970-talet dar
kvinnor utgjorde minoritet i ledning och hdgre administrationsposter resulterade i boken

“Men and Women of the Corporation”. Aven om Kanter studerade just kvinnor i
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minoritetsposition menade hon sjalv att de problem som minoritetsgruppen far utsta ar nagot
som drabbar alla minoritetskategorier; oavsett om det handlar om kon, etnicitet etcetera
(Kanter 1993). Abrahamsson (2009) tolkar Kanters resonemang om att kvinnor och mén i
grunden &r lika, men att den struktur, kultur och vérderingar som finns i en organisation
skapar grénser for dem som arbetar i organisationen. Hon dversétter Kanters begrepp om detta
till ”mojlighetsstrukturer”, och beskriver att organisationer kan ha olika mdjlighetsstrukturer
och dessutom erbjuda olika mojligheter for kvinnor och méan (Abrahamsson 2009). Slutsatsen
innebdr att kvinnorna i organisationen mots av en barridr som stoppar dem i sina forsok att
avancera i hierarkin. Kanter menar ocksa att en snedférdelning av antalet kvinnor eller man i
en organisation skapar vissa beteendemonster och forestéliningar om de som utgor minoritet.
De som tillhér minoritetsgruppen bendmner Kanter som tokens” och forklarar att de
exempelvis blir mer synliga och utsatta for stereotypa forstallningar (Kanter 1993). Da denna
forskning i hog grad ar relevant for var studie kommer vi aterkomma till Kanter och hennes
begreppsutveckling i avsnittet 3.3 Centrala begrepp i relation till minoriteter i arbetslivet, for

att darefter anvanda oss av begreppen i var analys.

2.3 Kvinnodominerade yrken
Var studie handlar mer specifikt om socialsekreterare, vilket som tidigare namnt &r ett

kvinnodominerat yrke. Den forskning som finns om mén i kvinnodominerade yrken, saval
nationell som internationell, fokuserar i hog grad pa méans upplevelse av att vara i minoritet
(Cross & Bagilhole 2002, Kullberg 2006, Nordberg 2005, Williams 1995). Simon Cross och
Barbara Bagilhole (2002) beskriver hur man som arbetar inom olika typer av
kvinnodominerade yrken; lokalvard, vard- och omsorg, skola samt socialt arbete, upplever att
deras maskulinitet ifragasatts av omgivningen och hur de handskas med detta. De forklarar
strategier som dessa man anvander for att bibehalla en traditionell maskulinitet, som exempel
att distansera sig fran kvinnliga kollegor, forklara det egna arbetsuppgifterna som skilda fran
kvinnornas eller att de utférde ett mer professionellt arbete &n de kvinnliga kollegorna. Cross
och Bagilhole (2002) menar att dessa strategier vidmakthaller méan som det dverordnade konet

aven nér de befinner sig som minoritet i kvinnodominerade yrken.

Karin Kullberg (2006) beskriver i “Man hittar sin nisch. Om mén i socionomyrket — karriér,
minoritet och maskulinitet” den manliga socionomens karriar. Genom sin studie har Kullberg
(2006) sett att manliga socionomer inte langre stravar efter att bli chefer sa som tidigare, och

menar att detta kan hdnga samman med att chefsrollen forandrats. De manliga socionomerna
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har sokt sig bort fran traditionella yrkesroller i socialt arbete, och faktorer som de manliga
socionomerna lyfter fram som viktiga for att de ska trivas med sitt arbete ar k&nslan av frihet
och att kunna arbeta sjalvstandigt. De soker sig till avgransade omraden dar de kan skapa sig
en fordjupad kunskap och expertroll. Yrkesroller som kurator, terapeut, entreprendrer och
forskare inom socialt arbete har en hog professionaliseringsgrad och ocksa hog status. Genom
att mannen innehar dessa roller menar Kullberg (2006) att mannen bibehaller en hogre
position an kvinnorna, trots att de egentligen inte har ndgon formell makt pa arbetsplatsen.
Kullberg (2006) konstaterar att manliga socionomer har en fordel i egenskap av att de & man,
vilket exempelvis tar sig uttryck i att de latt far statusfyllda arbeten som kurator tidigt i sin

karriar.

I sin slutdiskussion lyfter Kullberg (2006) huruvida fler man inom socialtjansten leder till
Okad jamstalldhet eller inte. Hennes slutsats &r att en storre andel mén skulle minska mannens
mojlighet att dra fordel av att de utgor en bristvara pa arbetsmarknaden, och att kvinnor och
man darmed i hogre utstrackning skulle kunna konkurrera pa lika villkor. Kvinnor skulle
alltsa fa en battre chans att uppna hogstatusarbeten, vilket innebér battre villkor for kvinnor
och pa sa vis ocksa 6kad jamstalldhet. Daremot kan resonemanget om att fler man behovs
inom socialt arbete ocksa leda till minskad jamstalldhet. Detta eftersom man genom att pasta
att bada de biologiska konen behdvs inom socialt arbete ocksa menar att det finns vasentliga
skillnader mellan kdnen, och pa sa vis fordjupar och bevarar dessa skillnader (Kullberg 2006).
Denna argumentation aterfinns ocksa hos Alvesson och Due Billing (2000) som menar att en
fokusering pa antalet man och kvinnor kan leda till homogenisering av de respektive kénen
och befaster tanken att det finns en betydande skillnad dem emellan. Pa sa vis leder inte en
stravan efter femtio/femtio férdelning mellan kvinnor och man nédvandigtvis till en jamstalld
arbetsplats, utan kan istallet fa motsatt effekt (Alvesson & Due Billing 2000).

Inom forskningen kring méan i kvinnodominerade yrken gar det aven att se en vidare
utveckling och specificering av Kanters tidigare namnda idé om hur langt minoriteter kan na i
en organisations hierarki. 1986 publicerades en artikel i Wall Street Journal” dar férfattarna
beskriver fenomenet att kvinnor méts av en osynlig barriar som hindrar dem fran att avancera
till hogre positioner inom organisationer, och bendmner detta som att de mots av ett glass
ceiling” (Hymowitz & Schellhardt 1986). (I resterande del av denna rapport kommer vi

anvénda den svenska dversattningen “glastak” for att underldtta ldsandet).
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Christine L. Williams (1995) &r dock kritisk till Kanters satt att betrakta begransningarna som
kvinnor moter i organisationer som ett resultat av numerisk minoritet, och menar att till
skillnad fran kvinnliga “tokens” kan man dra fordelar av att vara “tokens” i
kvinnodominerade yrken. I det numera klassiska verket Still a Man’s World” redogor
Williams (1995) for hur manliga sjukskoterskor, bibliotekarier, larare samt socialarbetare drar
fordel av att arbeta inom kvinnodominerade yrken. Hon har myntat begreppet “glass
escalator” (i denna rapport fortsatt benamnt “glasrulltrappa’) som en vidareutveckling av
begreppet glastak for att beskriva hur mén i kvinnodominerade yrken upplever en osynlig
kraft som knuffar dem uppat i hierarkin. Denna osynliga glasrulltrappa underlattar alltsa for
man att gora karridr inom yrket. Det blir visserligen svart for man som inte &r intresserade av
avancemang att bibehalla sin plats i den lagre delen av professionen. Forvantningarna att
avancera kan kannas obekvama for mannen, men kan ocksa upplevas som positiva da mannen
ofta belénas med hogre status och 16n om de féljer med uppat i professionen (Williams 1995).
Ocksa Williams forskning och begrepp anser vi vara av stor vikt for var studie och analys,
varmed vi aterkommer till detta under rubriken 3.3 Centrala begrepp i relation till minoriteter

i arbetslivet.

Williams forskningsresultat har aven konfirmerats av andra forskare som fokuserat pa
jamstélldhet i arbetslivet. Eddy S. Ng och Willi H. Wiesner (2007) har gjort en studie av
jamstélldhetsprograms betydelse vid rekrytering som de beskriver 1 artikeln “Are Men
Always Picked Over Women? The Effects of Employment Equity Directives in Selection
Decisions”. Deras resultat stodjer Williams slutsats att man har férdelar 1 kvinnodominerade
yrken och fenomenet glasrulltrappa. De fann att nér det finns jamstalldhetsprogram inom en
organisation anstélls i hogre utstrackning underrepresenterade gruppmedlemmar. Nar
minoritetskandidaten ar underkvalificerad fanns det dock skillnader mellan mén och kvinnor
dar man hade lattare &n kvinnor for att anstéllas. N&r kvinnor &r i minoritet inom
organisationen uppmarksammades inte deras minoritetsstélining i samma utstrackning och nar
kraven pa jamstalldhet ar tvingande valjer de som rekryterar att inte félja dem, vilket ar ett

fenomen som inte drabbade mannen i motsvarande minoritetsstallning (Ng & Wiesner 2007).

Williams genomfdrde sin studie pa 1970-talet och har 2013 publicerat en artikel, dar hon
belyser begréansningar med sin teori och begreppet glasrulltrappa. Den ursprungliga studien
grundar sig pa en traditionell arbetsorganisation, vilket innefattar en stabil anstéllning och

hierarkisk karriérstege. De flesta organisationer ser annorlunda ut idag och kannetecknas
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istallet av flexibilitet, tillfalliga anstéliningar och horisontella teamarbeten. Williams menar
att det kan kravas nya begrepp for att forsta ojamlikhet pa arbetsplatser som har denna nya
struktur. En annan faktor som inte finns med i den ursprungliga studien &r ett intersektionellt
perspektiv, vilket innebar ett perspektiv som ocksa uppmarksammar betydelsen av bland
annat klass och etnicitet for att forsta ojamlikheter pa arbetsplatsen. Hon har tidigare studerat
medelklassens vita mén, men menar i sin senare artikel att glasrulltrappan inte &r tillganglig
for alla mén da vissa grupper anda exkluderas och diskrimineras pa grund av klass, rasism och
homofobi (Williams 2013).

Att den tidigare forskningen i hog grad utgdrs av studier av minoritetgruppers upplevelser
samt hur mén inom socialt arbete beskriver sin egen situation anser vi ytterligare motiverar
var studie av kvinnliga socialsekreterares upplevelser och erfarenheter av att arbeta i en
organisation dar kvinnor &r i majoritet. Vi menar att detta kan bidra med ett nytt perspektiv pa

ett omrade dar mycket forskning redan har bedrivits.
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3. Perspektiv, teori och begrepp

| nedanstaende avsnitt kommer vi att redogora for var utgangspunkt i studien som kommer att
utgoras av ett socialkonstruktivistiskt perspektiv. Vi kommer dven att belysa Yvonne
Hirdmans teori om genussystem som kommer att vara analysens teoretiska ram. Slutligen
kommer vi dven att diskutera nagra centrala begrepp inom forskningsomradet minoriteter i

arbetslivet.

3.1 Socialkonstruktivism som perspektiv
Genom socialkonstruktivism kan man ifragasatta sadant som uppfattas som sjélvklart eller

naturligt och handlar om att saker och ting konstrueras av 0ss ménniskor i integration med
varandra (Wenneberg 2001). Detta blir intressant i relation till kén och vad som betraktas som
manligt och kvinnligt. Att man &r dverordnade och kvinnor underordnade &r inte nagot givet,
utan konstrueras standigt genom att den stereotypa genusordningen uppratthalls
(Abrahamsson 2009). Vid en férsta anblick av en organisation ar det mojligt att se hur
konsfordelningen ser ut avseende hur manga kvinnor respektive man som arbetar i
organisationen, och vilka positioner som de har. Intressant for analysen blir att tolka
personalens forklaringar till denna uppdelning. Det finns ofta forestéliningar och forklaringar
till att mén sdgs passa till somliga uppgifter och kvinnor till andra, vilket kan bendmnas som
sociala konstruktioner av manligt och kvinnligt (Wahl, Holgersson, H66k & Linghag 2001). |
var studie ar det darfor intressant att undersoka de forestallningar och forklaringar som

respondenterna har om manligt och kvinnligt.

Idag praglas konsforskningen av en syn pa kén som nagot socialt och kulturellt konstruerat
(Wahl et. al. 2001). Att se foreteelser som socialt konstruerade istéllet for naturbestdmda &r en
viktig utgangspunkt inom det socialkonstruktivistiska perspektivet. Socialkonstruktivismen
utgar fran att det som uppfattas som naturligt inte kan tas for givet, varmed perspektivet kan
anvandas for att ifragasatta sddant som uppfattas som sjélvklart. Manga handelser kan ses som
naturliga och sjalvklara, exempelvis att vi grater nar vi kanner sorg. Vid studie av andra
kulturer kan man dock upptacka att detta inte ar sjalvklart dverallt, och att man som uttryck
for sorg istallet kan skrika hysteriskt eller dra sig i haret. Detta handlar om att vi skapat
forestallningar om hur somliga saker ska vara, trots att de egentligen skulle kunna vara

annorlunda (Wenneberg 2001).
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Inom det socialkonstruktivistiska perspektivet betraktas utifran ovanstaende resonemang
skillnader mellan kén som konsekvenser av sociala faktorer, snarare an kroppsliga skillnader.
Man menar att de kroppsliga skillnader som faktiskt finns ges stor betydelse genom sociala
omstandigheter (Wenneberg 2001). Genom vara forestallningar om konsskillnader och
betydelsen som detta tillskrivs skapar vi kategorier som manligt och kvinnligt (Abrahamsson
2009). Candace West och Don H. Zimmerman (1987) har skrivit artikeln ”Doing Gender” och
menar att den accepterade synen pa kon i vasterlandska samhallen ar att man och kvinnor ar
naturliga kategorier med fundamentalt olika psykologiska och beteendeméssiga anlag pa
grund av de biologiska skillnader som finns mellan konen. Den h&r synen starks av att vi
organiserar samhallet efter dessa skillnader, exempelvis genom en arbetsdelning med typiska
mans- och kvinnoyrken. West och Zimmerman (1987) menar att kon inte ar nagot som man &r
utan nagot som skapas och aterskapas i interaktion med andra. De beskriver att kvinnor och
min i egenskap av att vara en del av samhéllet oundvikligen ar delaktiga i att ’gora kon”.
Aterskapandet av kon sker genom interaktion mellan manniskor, genom att vi utfor visa
aktiviteter och beter oss pa ett satt som reflekterar eller uttrycker vart kon och genom att andra
bedémer vara handlingar som antingen manliga eller kvinnliga och bemater oss efter det
(West & Zimmerman 1987). Utifran detta perspektiv &r alltsa de socialsekreterare som vi
traffat med och konstruerar kon, bland annat genom de forestéliningar och satt att prata om

kdn som de ger uttryck for.

3.2 Genusteoretisk utgangspunkt
Det socialkonstruktivistiska perspektivet och resonemanget att vi skapar manligt och kvinnligt

genom vara forestallningar om detta ar ett tankesatt som aterfinns hos genusforskaren Yvonne
Hirdman. Hon lanserade 1988 begreppet genussystem som ett satt att forsta kvinnors
underordning. Hon menar att relationen mellan kvinnor och mén &r en valdigt avgorande
faktor i en historisk process och att det kravs ett begrepp for att uppmarksamma detta
forhallande, som annars inte problematiseras. Pa sa satt kan man ocksa ifragasatta det
sjalvklara (Hirdman 1988). Genussystemet bestar av ett monster av relationer mellan kvinnor
och mén som &r historiskt konstruerat, samt forestallningar som finns om detta monster. Av
somliga teoretiker anvénds begreppen kdnsordning eller genusordning istéllet for
genussystemet (Abrahamsson 2009). Hirdman férklarar genussystemet som en
ordningsstruktur av kén, som utgor en forutsattning for ocksa andra sociala ordningar i

samhallet. Hon skriver vidare att systemet har tva grundlaggande logiker; dikotomin och
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isarhallandet av konen med konsekvensen att manligt och kvinnligt inte bor blandas, samt
hierarkin d&r mannen utgér normen (Hirdman 1988).

Isarhallandets logik handlar om en uppdelning mellan konen, saval fysiskt som psykiskt, och
tar sig bland annat uttryck i arbetsdelningen mellan kvinnor och mén, samt i forestallningar
om vad som ar manligt respektive kvinnligt (Hirdman 1988). Det finns ocksa en
grundlaggande uppfattning om att skillnaderna mellan kvinnor och mén &r viktiga
(Abrahamsson 2009). | isarhallandet av konen finns en dikotomisering dar mannen utgor det
positiva och kvinnorna det negativa. Den andra logiken i genussystemet, hierarkin, innebar
just att mannen betraktas utgora det som &r normalt, och darmed nagot som kvinnor maste
forhalla sig till. Logikerna hor samman da det &r genom isérhallandet som mannen som norm
legitimeras och darmed far en 6verordnad position i hierarkin (Hirdman 1988). Hirdman
(2001) menar att mannen ses som manniska och individ medan kvinnan &r den andra och inte
riktigt en hel manniska. Da mannen ses som norm och kvinnan betraktas i férhallande till
denne ses hon som en sémre variant av mannen eller en kontrast till honom (Hirdman 2001).
Att konen tillskrivs olika varden leder ocksa till en forvantan pa storre kompetens hos man &n
hos kvinnor (Abrahamsson 2009).

Hirdman (1988) menar vidare att det i alla samhallen vid varje tidpunkt finns sa kallade
genuskontrakt mellan man och kvinnor, bestaende av valdigt konkreta idéer om hur mén och
kvinnor ska vara mot varandra. Genuskontrakten finns pa olika nivaer i samhéllet; dels en
kulturell Gverlagringens niva dar idealtypsrelationen mellan man och kvinna skapas, dels pa
en social integrationsniva vad géller arbetsdelning och slutligen pa en individniva med vaéldigt
konkreta regleringar. Genuskontrakten reglerar forhallandet mellan konen, och darmed ocksa
kvinnors mojligheter och begréansningar. Det genussystem som ar radande for tillfallet

paverkar det satt som man och kvinnor handlar (Hirdman 1988).

Arbetsdelningen i manligt och kvinnligt &r ett exempel pa segregering som kan ses som att
isarhallandet skapas pa nytt (Hirdman 2001). Hirdman (2001) beskriver vidare att kvinnor
som arbetar inom manligt dominerade yrken ofta mots av berém for att de klarar av dessa
manliga uppgifter, och att kvinnorna maste forandra sig for att passa in i dessa yrken. F6r man
som trader in i ett kvinnodominerat yrke ar forhallandet istéallet det motsatta. De
kvinnodominerade yrken maste i dessa fall istallet anpassa arbetsuppgifterna for att de ska
passa mannen. Arbetet inom ett kvinnoyrke maste enligt Hirdman anpassas sa att det inte

uppfattas som en bestraffning eller fornedring fér mannen (Hirdman 2001). | relation till var
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studie ar det darfor intressant att granska om manliga och kvinnliga socialsekreterare skiljer
sig at, bade utifran vad de faktiskt gor och hur de bemots nar de gor detta.

3.3 Centrala begrepp i relation till minoriteter i arbetslivet
Utifran ovanstaende teorier som behandlar konsordning i samhéllet och organisationer pa ett

mer dvergripande plan ar det ocksa relevant att anvanda teorier och begrepp som mer
specifikt behandlar forhallandet mellan majoritet- och minoritetsgrupper i arbetslivet. Kanters
(1993) tidigare namnda studie av kvinnor inom ett mansdominerat foretag tillhandahaller
begrepp som &r anvéandbara i forstaelsen av arbetsplatser med ojamn konsfordelning. For att
illustrera den snedférdelning av kvinnor och mén som skapar vissa forestallningar om de som
utgdér minoritet urskiljer Kanter fyra olika gruppsammanséttningar déar proportionerna mellan
olika kategorier (exempelvis avseende kén eller etnicitet) av manniskor skiljer sig at. En
homogen grupp som bestar av enbart en kategori manniskor med proportionen 100:0, sa som
enbart man, bendmner Kanter som en “uniform” grupp. | grupper dar det finns olika
kategorier av manniskor men en jamn fordelning med proportionen 50:50 eller 60:40 kallas
detta”balanced”. Hon identifierar dven grupper dér proportionen mellan kategorier dr ojamn
och det skapas ett majoritet — minoritetsforhallande, dar majoriteten & dominant men
minoritetsgruppen tillrackligt stor for att kunna bilda allianser och utdva paverkan. Denna typ
av sammansattning bendmner Kanter som en tilted” grupp och har en férdelning runt 65:35.
| den sista sammanséttningen, ’skewed”, uppstar det l4tt problem for dem som befinner sig i
minoritetsposition. Proportionen mellan olika kategorier i denna grupp ar 85:15, vilket gor att
de som befinner sig i minoritet ar sa fa att de inte kan alliera sig med varandra och de som

utgor majoritet kontrollerar gruppen och radande kultur (Kanter 1993).

Kanter (1993) anvédnder begreppet ’token” som ett begrepp for att vidare forklara de personer
som utgdr minoritet i en ”skewed” grupp och vilka problem de kan méta. Att de ar tokens”
innebar att dessa personer far representera sin kategori, snarare dn betraktas som individer.
Hon menar vidare att det gar att se tre fenomen som drabbar “tokens”, vilka hon bendamner
?visibility”, ”contrast” samt “assimilation”. Begreppet “visibility” innebar att man som
“token” far mer uppmarksamhet, att man syns tydligare i gruppen och att det finns en storre
medvetenhet kring ens handlingar. Enligt Kanter innebar contrast™ att majoritetsgruppen blir
mer sjalvmedvetna om vad de som tillhér gruppen har gemensamt, samtidigt som de ocksa
fortydligar vad som skiljer dem fran “’tokens”. Skillnaderna 6verdrivs ofta och man haller

tokens” lite utanfor den dvriga gruppen. Det sista fenomenet som gar att urskilja ar
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assimilation”, vilket Kanter menar handlar om att ’tokens” i hogre grad an 6vriga utsétts for
stereotypa forestéliningar. Det finns en ironi i att man som “’token” &r extra synlig eftersom
man &r annorlunda samtidigt som man inte tillats vara individuell med unika drag utan istallet

stereotypifieras (Kanter 1993).

Williams (1992) anvénder sig ocksa av Kanters begrepp “token” fOr att beskriva mannens
minoritetsroll pa kvinnodominerade arbetsplatser, men menar att upplevelsen av att vara en
“token” skiljer sig at for kvinnor och man. Det som avgdér om det dr nagot positivt eller
negativt, om individen kommer métas av det som benamns glastak eller glasrulltrappa, ar
beroende av vilken social status eller position gruppen som individen tillhdr har i samhéllet.
Genom sin studie visar Williams att man som minoritet far fordelar bade i
anstallningsférfarandet och genom avancemang inom yrket. Hon beskriver situationer dar
man genom chefer och kollegor leds in pa manligt kodade omraden dven om de sjalva inte
stravar efter denna typ av arbetsuppgifter. Kvinnliga kollegor ger ofta ménnen en inofficiell
ledarroll och ber dem om hjalp med vissa arbetsuppgifter som exempel tekniska problem eller
att lyfta tunga patienter. Denna sérbehandling var ndgot som méannen i Williams inte upplevde
som negativ; snarare tyckte en del om det da de upplevde sig uppskattade och som om de
hade kontroll. Williams kunde se att negativ diskriminering mot ménnen visserligen férekom,
men att den hade sitt ursprung utanfor arbetsgruppen. Det var snarare klienter och
omgivningen som hade negativa och stereotypa forestallningar om man i dessa yrken én
kollegorna. Resultatet av att kvinnliga kollegor sarbehandlar ménnen och omgivningens
forestallningar blir att mannen medvetet och omedvetet leds in pa manligt kodade omraden,
vilket ofta innebar en hogre position, status och 16n. Alltsa bidrar chefer, kollegor, klienter,
omgivningens attityder och mannen sjalva till att reproducera de manliga privilegierna och

fenomenet med glasrulltrappan.

Williams inkluderade &ven en del kvinnor i sin studie for att fa deras syn pa mannens situation
i yrket. Det visade sig da att kvinnor ar angelagna om att fa in man i yrket men att de
samtidigt misstycker till att mannen blir priviligierade i egenskap av man och genom det nar
hogre positioner vilket kan forsvara kvinnors avancemang (Williams 1992). Vi menar att
Williams forskning som utmynnat i begreppet glasrulltrappa ar betydelsefull for att analysera

hur de kvinnliga socialsekreterarna som vi intervjuat forhaller sig till begreppen.
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Williams (2013) menar visserligen att manga arbetsorganisationers strukturer har forandrats
sedan hon utforde sin ursprungliga studie som resulterade i begreppet glasrulltrappa, och
beskriver att man numera kan identifiera nya organisationsformer. | dessa nya organisationer
ar flexibilitet, tillfalliga anstéliningar och horisontellt teamarbete framtrddande. Den struktur
som tidigare varit vanlig ar en organisation med mojlighet till en stabil anstéllning och
hierarkisk karriérstege, vilken hon kallar for en traditionell arbetsorganisation. |
organisationer som ar uppbyggda pa det nya sattet kan det vara svarare att anvanda begreppet
glasrulltrappa for att belysa hur mén i minoritet har lattare att avancera med hjalp av sin hégre
position i samhéllet (Williams 2013). Socialtjansten ar dock en arbetsplats med en struktur
som vi menar liknar det Williams bendmner som en traditionell organisation. Det finns en
hierarkisk struktur med handléggare, enhetschefer, verksamhetschefer och dvergripande
forvaltningschef som arbetar pa olika nivaer i organisationen. Pa sa vis blir begreppet

glasrulltrappa &nda anvandbart i var analys.
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4. Metod

| detta avsnitt kommer vi presentera vart val av metod, vart urval, studiens genomforande,
metodens fortjanster och begransningar samt tillfrlitlighet. Vi avslutar med en redogérelse av

de etiska Overvaganden som gjorts samt hur vi har férdelat arbetet mellan oss.

4.1 Val av metod

Syftet med var studie innebar en énskan om att fa en fordjupad forstaelse for hur kvinnliga
socialsekreterare talar om manliga socialsekreterares roll inom det sociala arbetet samt deras
upplevelse av att arbeta inom en verksamhet dar de som kvinnor ar majoritet. Detta gor att en
kvalitativ ansats betraktas som lamplig, eftersom den kvalitativa forskningen fokuserar pa att
tolka och forsta den sociala verkligheten utifran hur individer i en specifik miljo forstar denna
verklighet. Den kvalitativa forskningen fokuserar ofta pa individers uppfattningar och

tolkningar av sin sociala verklighet (Bryman 2011).

Mer specifikt har vi i var studie anvant oss av kvalitativa fokusgrupper. Att genomfora en
fokusgruppsintervju innebéar att man utifran ett tema eller en fragestallning intervjuar flera
personer samtidigt och fordjupar sig inom detta &mne (Bryman 2011). Vi har genomfort tre
fokusgrupper med tre-fyra kvinnliga socialsekreterare i varje, som under cirka en timmes tid
fatt diskutera hur de ser pa manliga socialsekreterares roll i socialt arbete samt hur de utifran
en rad olika aspekter upplever att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats. Genom
fokusgrupper vill man fa fram deltagarnas uppfattning av de fragor och teman som man som
forskare presenterar och lata deras asikter och synpunkter komma till uttryck (Bryman 2011).
Var avsikt med fokusgrupperna har alltsa varit att fa en samlad bild av sattet som kvinnliga
socialsekreterare i en arbetsgrupp uppfattar och resonerar kring vart forskningsamne. Att
anvénda fokusgrupper var ett satt for oss att genom en friare intervjusituation &n en
strukturerad intervju uppmarksamma vad vara respondenter anser viktigt att belysa inom
amnet och vilka konkurrerande forhallningssatt som finns inom arbetsgruppen i forhallande
till dessa fragor. Pa sa vis framkommer inte bara enskilda socialsekreterares asikter, utan dven
hur man i grupp diskuterar &mnet och vilka uppfattningar som ar legitima att uttrycka infor de
andra deltagarna.

4.2 Urval
| var studie har vi genomfort fokusgrupper tillsammans med kvinnliga socialsekreterare som

jobbar med myndighetsutévning pa en socialforvaltning. Att vi valde socialsekreterare som
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deltagare i var studie grundar sig i vad Bryman (2011) benamner ett malinriktat urval. Det
malinriktade urvalet innebar att man forsoker vélja personer som ar relevanta for de
fragestallningar man vill besvara (Bryman 2011). Eftersom vi staller oss fragan just kring hur
kvinnliga socialsekreterare upplever att vara i majoritet var det ocksa naturligt att dessa
bildade var undersokningsgrupp. Av praktiska skal har vi vant oss till personer som vi sedan
tidigare praktik haft kontakt med vilket underlattat varvandet av personer som passar in i vart

malrationella urval.

Var ursprungliga malsattning infor datainsamlingen var att genomféra tre fokusgrupper med
fyra-fem deltagare i varje grupp. Vi har genomfort vara fokusgrupper med kvinnliga
socialsekreterare som arbetar pa en socialforvaltning i en medelstor kommun i sédra Sverige.
Pa denna socialforvaltning &r individ och familjeomsorgen uppdelad i flertal olika
verksamhetsomraden som &r inriktade pa olika malgrupper. Vi valde att vanda oss till
verksamhetsomraden som arbetar med barnéarenden, vuxenarenden med inriktning pa
missbruk samt ekonomiskt bistand. Syftet med detta urval har varit att skapa en variation i var
datainsamling. Sammanlagt har vara fokusgrupper bestatt av 10 socialsekreterare med
blandade erfarenheter. Fyra av socialsekreterarna uppgav att de arbetat inom socialtjansten
mindre &n ett ar. Det var ocksa fyra deltagare som arbetat som socialsekreterare mellan ett och
fem ar. Tva personer hade arbetat inom socialtjansten mer an 10 ar. | var studie har vi valt att
fokusera pa kvinnliga socialsekreterares upplevelser, da vi har hittat tidigare forskning som &r
inriktad pa mannens upplevelse av att vara minoritet inom socialt arbete, men saknar ett

kvinnligt perspektiv. Med anledning av detta ingar inga manliga socialsekreterare i vart urval.

Vi valde att genomfora fokusgrupperna med respondenter fran varje verksamhetsomrade var
for sig, istallet for att blanda deltagare fran olika omraden. Pa s vis har deltagarna haft en
gemensam utgangspunkt i diskussionerna. Dahlin-lvanoff (2011) menar att homogenitet i
fokusgruppen &r viktigt for att deltagarna ska diskutera med varandra, och att kanslan av att
ha gemensamma erfarenheter eller upplevelser ar viktigt. Detta var darfor betydelsefullt for

0ss i vart urval.

4.3 Genomfdrande av fokusgrupper

For att komma i kontakt med socialsekreterarna bérjade vi med att skriva ett informationsbrev

(se bilaga 1) med en beskrivning av syftet med var studie, som vi sedan mejlade till
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enhetscheferna inom varje verksamhetsomrade pa socialférvaltningen. Darefter hade vi
kontakt med enskilda socialsekreterare fran varje omrade som visade intresse for att delta i
studien. Dessa socialsekreterare hjélpte oss i sin tur genom att prata med andra
socialsekreterare inom verksamhetsomradet, for att vi pa sa vis skulle fa ihop tillrackligt med
deltagare till varje grupp. I tva av fokusgrupperna uppnadde vi var malsattning med fyra
deltagare i varje. Till en av fokusgrupperna hade vi dock enbart mojlighet att anvanda tre
deltagare da chefen for denna enhet ansag att den radande arbetsbelastningen var for hog och
att fler socialsekreterare inte kunde avvaras fran arbetet. Dagen for genomfdrandet var det en i
denna grupp som var sjuk vilket sammantaget ledde till att denna grupp hade tva deltagare
farre an de dvriga tva fokusgrupperna. Vi valde trots detta att genomfoéra fokusgruppen vid
det inbokade tillfallet da vi ansag att vi anda skulle kunna fa ett anvandbart material av dessa
respondenter, samt att det var orealistiskt att boka in en ny tid pa grund av den ovan namnda

arbetsbelastningen inom verksamhetsomradet.

Vid genomfdrandet av fokusgrupperna valde vi att lata en av oss i huvudsak halla i
diskussionen och stalla fragor utifran var intervjumall (se bilaga 2). | intervjumallen hade vi
skapat fyra teman med mer specifika fragor utifran dessa. Den av oss som inte hade det
huvudsakliga ansvaret for att halla i intervjun var med vid fokusgruppstillfallet som
medintervjuare, men hade mest fokus pa att anteckna intressanta iakttagelser av det gruppen
implicit eller explicit uttryckte. Att vara tva personer som tillsammans genomforde
fokusgruppsintervjuerna var nagot som vi i efterhand upplevde bade for- och nackdelar med.
En nackdel var att det kdandes svart for den som agerade medintervjuare att ga in och bryta
diskussionen genom att stalla egna foljdfragor, eftersom man inte visste vad personen som
intervjuade hade for avsikt att gora harnast. En stor fordel var dock att vi efterat kunde
diskutera och stimma av med varandra om det som vi uppfattat fran respondenterna. Genom
att bada var narvarande under fokusgrupperna fick vi fran borjan en god inblick i allt material
som samlats in, vilket underlattat i arbetet med analysen.

4.4 Metodens fortjanster och begransningar
Som tidigare ndmnt &r fokusgrupper lampliga nar man vill undersoka hur ménniskor tanker

och talar om ett specifikt &mne (Dahlin-lvanoff 2011). Enligt May (2001) kan man fa olika
resultat beroende pa om man anvander en gruppinterviju eller individuella intervjuer eftersom
det bidrar med olika perspektiv till sasmma fragestéllning. Genom att anvéanda en fokusgrupp

far man kunskap om hur individer tanker och resonerar genom att lyssna pa deltagarnas
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diskussion (Dahlin-lvanoff 2011). Vi var intresserade av just hur de kvinnliga
socialsekreterarna i en arbetsgrupp ténker kring, och for diskussioner om,
underrepresentationen av manliga socialsekreterare samt sin egen roll som majoritet. Detta
gjorde att vi utifran ovanstaende resonemang bedémde att fokusgrupper var en lamplig
metod. Att anvanda en fokusgrupp istallet for enskilda intervjuer ger dessutom mdjlighet att
ocksa studera hur manniskorna i fokusgruppen reagerar pa det som de andra deltagarna sager
och det samspel som finns i gruppen (Bryman 2011). Detta innebar att vi i var studie kunde
fanga hur diskussionen om manliga socialsekreterare fordes i arbetsgruppen, istallet for att ta
del av enskilda socialsekreterares uppfattningar om samma tema. Det framstod vid flera
tillfallen aven vilka asikter som ansags legitima i gruppen, och vilka som inte ansags vara det.
En gruppintervju méjliggor ocksa en undersokning av de normer som finns i en grupp i
forhallande till det studerade amnet (May 2001).

Att anvanda fokusgrupper som metod innebér dock aven somliga begrénsningar. Bryman
(2011) tar upp en rad praktiska aspekter, som att man snabbt kommer upp i stora manger data,
som ocksa kan vara svar att analysera. Grupperna kan dven vara svara att organisera for att fa
personer att stalla upp och komma vid samma tillfalle (Bryman 2011), vilket var nagot vi
upplevde da vi hade svart att finna tider som passade samtliga deltagare. Ett annat praktiskt
problem ar att flera deltagare kan prata samtidigt, vilket forsvarar arbetet vid transkriberingen
da det kan vara svart att hora vem som sager vad (Bryman 2011). Vi har i var studie begransat
méangden data genom att anvéanda tre fokusgrupper, med enbart 3-4 deltagare i varje for att pa
sa vis fa en rimlig mangd data att analysera. For att underlatta transkriberingen anvéande vi tva
separata inspelningsenheter samt transkriberade i direkt anslutning till intervjuerna. Bryman
(2011) skriver dock aven om andra effekter vid fokusgrupper som kan vara svdra att hantera. |
gruppen kan det finnas valdigt tystlatna deltagare, alternativt deltagare som inte later andra
komma till tals. Om en deltagare har en asikt som ar motstridig vad majoriteten sager finns
det ocksa risk att den inte kommer fram. Det ar ocksa viktigt att ha i dtanke att deltagarna i
hogre grad kan vilja framféra asikter som upplevs som acceptabla (Bryman 2011). Vi
upplevde att respondenterna till vis del paverkades av att intervjuas i grupp. Det fanns de som
i hog grad uttryckte motsatta asikter och inte holl med om det som 6vriga i gruppen sade, men
ganska snabbt backade efter att ha blivit ifragasatt. Nar nagon skulle uttrycka en asikt som
inte upplevdes helt accepterad eller i linje med var 6vriga i gruppen uttryckt borjade denne
med att ursékta sig genom att forklara att asikten inte var helt politiskt korrekt eller vad man

“borde” uttala. Att deltagarna paverkas av varandra kan ses som en nackdel med metoden,
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men vi anser fortfarande att det var en lamplig metod da det finns ett varde i att analysera vad
som sags explicit och implicit, samt vilka asikter som tycks vara legitima i gruppen. P4 sa vis
kan studien bade belysa individuella uppfattningar och mer allmangiltiga satt att prata kring

aktuella teman.

4.5 Metodens tillforlitlighet
I diskussionen om forsknings tillforlitlighet tar Bryman (2011) upp Kriterierna trovérdighet,

overforbarhet, palitlighet och majligheten att konfirmera. For att uppna trovardighet kravs att
man kan visa att ens forskning utforts enligt de regler som finns och att man dessutom
aterkopplar sina resultat till dem som studerats for att sakerstélla att man uppfattat dem pa ratt
satt. Vi har avsett att skapa trovardighet i vart studieresultat genom att i metodavsnittet ge
grundliga forklaringar av tillvagagangssatt och utgangspunkter for fokusgrupperna. I slutet av
varje fokusgrupp sammanfattade vi muntligt infor gruppen vad vi hade uppfattat for att pa sa
vis ge deltagarna en mojlighet att bekréfta eller korrigera detta direkt samt tillagga ytterligare

information.

Palitlighet kan uppnas genom att en kollega granskar en redogorelse av forskningsprocessen
for att bedoma detta (Bryman 2011). | vart fall har var handledare varit tillganglig under
processen och exempelvis kontrollerat vilka teman och fragestallningar vi anvant i vara
fokusgrupper. Var slutgiltiga rapport kommer dessutom behandlas och diskuteras under ett
seminarium tillsammans med studiekamrater som ska opponera pa var uppsats.

Slutligen innebar majlighet att konfirmera att man ska kunna se att personliga vérderingar
eller teoretisk inriktning inte har paverkat resultatet i en undersokning (Bryman 2011). Vi
menar alltsa sammanfattningsvis att en transparens och tydlig redogorelse i var studie skapar
trovardighet och tillforlitlighet.

Det ar nddvandigt att vara medveten om sina egna forvantningar och perspektiv for att skapa
trovardig forskning. Som Ahrne och Svensson (2011a) skriver har man som samhallsforskare
alltid vissa forvantningar och ibland &ven varderingar kring det &mne som man vill undersoka.
Da samhallet ar komplext som studieobjekt ser det olika ut beroende pa vilket perspektiv man
anvander och vilken forforstaelse man har (Ahrne och Svensson 2011b). En betydelsefull del
av var forforstaelse grundar sig i att en av oss har genomfort sin praktik pa en
socialforvaltning, och darmed ocksa upplevt den ojamna konsfordelning som rader. Att vi

dessutom anvande oss av socialsekreterare pa just denna socialforvaltning i vara fokusgrupper
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kan uppfattas som problematiskt da tidigare relationer kan paverka genomforande och
resultat. FOr att minimera denna risk valde vi att den av oss som inte haft nagon tidigare
kontakt med socialsekreterarna holl i tva av fokusgrupperna medan den andra agerade
medintervjuare med en mer tillbakadragen roll. Den av oss som tidigare praktiserat pa
socialférvaltningen holl darfor enbart i en grupp, och valde da den grupp som inte bestod av
respondenter som hon haft direkt samarbete med. Vi upplever &ven att det var en tillgang for
oss att en av oss hade relation till deltagarna, da socialsekreterarna 6ppnade upp sig under
fokusgrupperna och berattade saker som vi tror att de hade varit mer forsiktiga att prata om

med en frimmande person.

4.6 Bearbetning och analys av data
Under fokusgrupperna spelades samtalen in med hjalp av vara mobiltelefoner. Som

komplement till detta hade den av oss som var medintervjuare till uppgift att observera
gruppen och anteckna intressanta spar och &mnen som respondenterna pratade om. Att
anvanda inspelningsutrustning kan visserligen leda till att deltagarna kanner sig hindrade fran
att séga vissa saker och leder till ett langdraget arbete att sammanstalla en utskrift av
intervjumaterialet. Det har dock ocksa flera fordelar eftersom det ger ett tdackande material da
man som intervjuare kan fokusera pa sjélva intervjusituationen och det som hander dar utan
att kénna krav att anteckna samtidigt. Utskrift av intervjun kan dessutom underlatta vid
analysering da man utifran teori kan klassificera olika avsnitt och darefter jamfora detta
mellan olika intervjuer. En annan fordel &r att man kan vara saker pa att det ar deltagarnas ord
som anvands och inte intervjuarens (May 2001). Efter genomférandet valde vi darfor att
transkribera de inspelade fokusgrupperna i sin helhet, vilket innebér att vi ordagrant skrev ned
det som deltagarna sade. Detta ledde till att vi lyssnade igenom inspelningarna flera ganger
och fann monster i vad respondenterna pratade om. Utifran dessa monster skapade vi teman
som vi darefter anvande som koder i analysen av materialet. Kodning ar ett satt att forsta sitt
material och innebar att man skapar kategorier for att sortera data (May 2001). Vi valde ocksa
att skapa koder utifran de teorier och begrepp som anvénds i analysen, for att pa sa vis
ytterligare uppmarksamma intressanta diskussionstradar i materialet. Féljande koder
anvandes: loner, status, behovet av mén inom socialtjénsten, sarbehandling, glida,
glasrulltrappa/glastak, konstruktionen av den manliga socialarbetaren samt jamstélldhet. Vi
genomforde kodningen manuellt med hjélp av fargéverstrykningspennor for att pa sa vis
lattare se vilka olika koder och teman som gick in i varandra eller pa annat satt horde ihop.
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Efter kodningen utforde vi var analys genom att med stod av teori, perspektiv och centrala
begrepp gora tolkningar av data. Vi har dels &mnat forklara hur socialsekreterarna pratar om
och konstruerar somliga fenomen och dels vilka konkreta erfarenheter de lyfte under
fokusgruppstillfallena. | var presentation av analysen har vi valt att anvanda oss av citat fran
fokusgrupperna for att illustrera vara resonemang. Vi har i dessa fall valt att géra sma
sprakliga redigeringar och tagit bort hummanden, men varit noga med att inte andra
betydelsen av det som sagts. Vi har &dven i somliga fall lagt till ord for att fortydliga
sammanhang, och markerat dessa med [ ]. Vid presentationen av citaten bendmner vi
deltagarna R1-R10. Vi preciserar dock inte deltagarna ytterligare utifran verksamhetsomrade
for att undvika att de kan identifieras. | de fall da intervjuaren séger nagot benamns detta med
l.

4.7 Etiska 6vervaganden

Att ha ett etiskt forhallningssatt i genomférandet av sin forskning innebar att man tar hansyn
till en rad olika aspekter. Det finns ett krav infor samhéllet och dess medborgare att forskning
bedrivs for att kunskaper ska kunna utvecklas och metoder forbattras. Samtidigt finns det
ocksa ett krav som innebar att individer ska skyddas mot obefogad insyn i deras
livsforhallanden, psykisk eller fysisk skada, krankningar och forédmjukelse (Vetenskapsradet
2014). Vi véagde under var studie dessa krav mot varandra for att skapa en etiskt forsvarbar
forskning. Da studien resulterar i en kandidatuppsats anses forskningsvardet inte vara speciellt
hogt i relation till andra studier som bedrivs. Med detta foljer ett &nnu hogre krav pa ett sakert
individskydd. Vi har valt att intervjua professionella socialsekreterare som kan anses vara en
icke utsatt grupp i samhaéllet tillskillnad fran exempelvis missbrukare, brottsoffer eller
ungdomar med psykisk ohéalsa. Dock kvarstar att vi bor ta hansyn till individskyddet, vilket vi

har forsokt forsakra genom nedanstaende tillvagagangssatt.

| genomforandet av var studie har vi arbetat efter vetenskapsradets forskningsetiska principer
for att minimera risken for skada hos vara deltagare. Informationskravet innebar att man ska
informera deltagarna om studiens syfte samt villkoren for deras deltagande (Vetenskapsradet
2014). Samtliga deltagare har via mejl infor fokusgruppen samt i pappersform vid sjélva
fokusgruppstillfallet fatt ta del av ett informationsbrev (se bilaga 1) dar vi forklarade studiens

innehall och syfte, och informerade om att deltagaren nar som helst hade réatt att avbryta sin
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delaktighet i studien. Informationen i brevet upprepades dven muntligt vid borjan av varje
fokusgruppstillfalle. Vetenskapsradets (2014) samtyckeskrav innebar att deltagarna ska
samtycka till sin medverkan. | var studie fragade vi darfor efter samtycke fran samtliga
deltagare, samt informerade om att de ndr som helst kunde valja att avbryta sin medverkan i
studien. Det tredje forskningsetiska kravet, konfidentialitetskravet, innebér att det material
som samlas in ska anonymiseras och avidentifieras innan det anvands i rapporten samt att
materialet forvaras oatkomligt for utomstaende (Vetenskapsradet 2014). | det
informationsbrev vi mejlat och delat ut vid intervjutillfallet informerade vi deltagarna om att
det som diskuteras i fokusgruppen ar konfidentiellt och inte far delges till utomstaende.
Slutligen far det insamlade materialet enligt nyttjandekravet enbart anvandas i det syfte som
studien har och det deltagarna samtyckt till (Vetenskapsradet 2014).

Utover dessa kriterier ar det viktigt att ett etiskt forhallningssatt genomsyrar hela
forskningsprocessen. Som forskare har man ansvar for att ge insyn i vilka ens egna
utgangspunkter och perspektiv ar som ligger till grund for ens forklaringar (Andersson &
Sward 2008). Darfor ar det ur ett etiskt perspektiv viktigt med den transparens som vi avser
skapa genom att beskriva hur studien ar genomford. Da vi i var studie ocksa skapade en
diskussion bland deltagarna och forsokte fa dem att reflektera kring sina egna tankar och
stéllningstagande var det viktigt for oss att fundera déver hur vi fick dem att kdnna sig under
och efter fokusgruppstillfallena. Bryman (2011) beskriver att det finns situationer da
fokusgrupper ar olampliga. | situationer dar deltagarna har svara meningsskiljaktigheter i
grundlaggande fragor, ar radda for eller inte tycker om varandra kan fokusgrupper skapa
obehag hos deltagarna (Bryman 2011). Detta har varit viktigt for oss att ha i atanke da vi
planerat urvalet till var studie, och valt att ha deltagare fran samma verksamhetsomrade i
grupperna. En aspekt av detta som vi ocksa reflekterat kring ar hur vi skulle hantera en
situation dar nagon av deltagarna uttrycker en asikt som starkt gar emot den 6vriga gruppens
och som d4 kan framsta som en “forridare”. Vi upplevde inte att nagon sadan situation
uppstod, men hade for avsikt att i sddana fall avbryta genom att ga vidare till ett nytt

samtalsamne eller fraga som inte upplevts lika kanslig.

4.8 Arbetsdelning
Vi har under hela forskningsprocessen valt att ha en jamn arbetsfordelning och arbeta tatt

tillsammans. Vi har darfor suttit tillsammans &ven vid tillfallen da vi skrivit separata stycken

av rapporten, for att pa sa vis kunna diskutera och vaga samman badas asikter. Vid
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genomforandet av fokusgrupperna deltog som tidigare namnt vi bada, vilket ocksa varit en
fordel vid bearbetning av data och analys. Aven utskrifterna av intervjumaterialet har

fordelats lika mellan oss.
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5. Empirisk presentation och analys
Vi kommer i detta kapitel redovisa vart resultat av den analys som vi gjort utifran den

insamlade empirin. Var empiri bestar som tidigare namnt av insamlat material fran tre
separata fokusgrupper. Inledningsvis kommer vi att analysera socialsekreterarnas syn pa att
arbeta inom socialtjansten utifran ett konsperspektiv samt hur de diskuterar det eventuella
behovet av fler manliga socialsekreterare. Darefter kommer vi att fokusera pa de konkreta
erfarenheter som vara deltagare erfarit av sarbehandling utifran kon. Slutligen kommer vi att

stélla dessa erfarenheter och sétt att uttrycka sig i relation till varandra.

5.1 Konstruktioner av den manliga socialsekreteraren
| detta avsnitt kommer vi att lyfta fram konstruktioner som gérs om manliga socialsekreterare

av respondenterna. Under vara fokusgrupper pratade socialsekreterarna om hur det ar att
arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats utifran hur man och kvinnor beter sig pa
arbetsplatsen och skillnader dem emellan. Detta kan utifran vart valda perspektiv
socialkonstruktivism tolkas som konstruktioner av manligt och kvinnligt genom det satt som
de tillskriver de respektive kdnen vissa egenskaper. Som en del i denna konstruktion av
manligt och kvinnligt tas &ven det omdiskuterade behovet av fler man inom socialtjansten
upp, vilket bildar forestallningar om vad fler man skulle leda till och hur dessa méan i sadana
fall ska vara. For att forsta betydelsen av dessa konstruktioner kommer
socialkonstruktivismen och resonemangen kring att kon ar nagot som vi skapar sta som
forklaringsmodell. Ocksa Hirdmans teori (1988) om genussystem tillhandhaller en teoretisk

ram i forstaelsen av skillnaden mellan kénen och mans éverordning.

5.1.1 Att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats
Vart syfte med studien ar att kartlagga hur kvinnliga socialsekreterare upplever att arbeta i en

majoritetsroll, och darmed hur det &r att faktiskt arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats.
For att forsta hur kvinnliga socialsekreterare upplever att arbeta pa en kvinnodominerad
arbetsplats ar det intressant att underséka vad de menar utmarker en sadan arbetsplats. Att
diskutera vilka for- och nackdelar som finns med att arbeta inom ett kvinnodominerat yrke
som socionomyrket ar ett sétt att narma sig dessa upplevelser och erfarenheter. Nar vara
respondenter resonerade kring dessa for- och nackdelar vaxte det fram bilder av vad de
betraktade som typiskt manligt och kvinnligt. | den sociala konstruktionen av manligt och
kvinnligt finns forestéliningar och forklaringar om att mén ségs passa béttre till vissa saker,
och kvinnor battre till andra (Wahl et. al. 2001). Genom interaktion mellan manniskor och var

bedomning av aktiviteter och handlingar som antingen manliga eller kvinnliga &r vi ocksa
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delaktiga i skapandet av kon (West & Zimmerman 1987). | beskrivningen av nackdelarna
med att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats var det manga respondenter som satte
manliga arbetsplatser i kontrast mot detta for att forklara sin uppfattning. Alvesson och Due
Billing (2002) menar att man forstar vad som ar feminint i relation till maskulinitet och att
uttalanden om det ena konet implicit ocksa sager nagot om det andra. En aterkommande
uppfattning i fokusgrupperna var att det forekommer mindre “’skitsnack” pa manliga
arbetsplatser, och att detta darfor ocksa innebar en nackdel med att arbeta pa en kvinnlig
arbetsplats da detta 6kar pa en sadan arbetsplats. Skitsnack handlar i detta ssmmanhang dels
om att man diskuterar saker som inte ar relaterade till arbetet och dels att kollegor baktalar
varandra. Att det blir mindre skitsnack forklarades med att man har en rakare kommunikation
an kvinnor. Pa fragan om vad en jamnare konsfordelning skulle kunna innebara for arbetet

diskuterade tva respondenter:

R1: Jag tanker att det inte hade blivit s mycket bullshit.
R2: Vad menar du? Bullshit i arbetsgruppen, eller bullshit...?
R1: Ja, jag tanker att om det hade varit en jamnare konsfordelning... Att det, alltsd det

hade varit en rakare kommunikation. Men det dr bara min forestdllning om...

Det forekom dock ocksa uppfattningar om att mansdominerade arbetsplatser kunde vara vérre
i detta avseende an kvinnliga, trots bilden av ménnen som rakare i kommuniceringen.

Fordelarna med en kvinnodominerad arbetsplats forklarades istéllet i termer av att kvinnor &r
mer kanslosamma och relationsskapande, vilket gor det lttare att vanda sig till en kollega om

man exempelvis har fattat ett jobbigt beslut. En respondent forklarade:

R3: Sen tycker jag ocksa att det ar en fordel att det ar just precis i det har jobbet, att det
ar kvinnor, ocksa for att kvinnor har lattare for att snacka om kanslor och snacka om
sant. Som exempel sa hade jag ett arende dar jag fick ge avslag, och da hade jag, jag
gick flera dagar med sa, skuldkansla. Och d& kunde jag snacka med en annan kvinnlig
arbetskamrat, ja det var liksom lattare att snacka om det. For det hade jag ocksa tagit
upp med en manlig [kollega] och det var liksom jaja, sdnt som hinder”. Det var

liksom lite, ja, lite lattare att prata om sant och egna kénslor da nar det var en kvinna.

Pa sa satt konstrueras man som mer raka i kommunikation med mindre utrymme for prat som

inte ar relaterat till jobbet, medan kvinnor & ena sidan pratar mer bakom ryggen pa varandra
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men & andra sidan ar mer kanslosamma och har ett hogre intresse for relationer. Utdver detta
diskuterades man aven som mer pondusfyllda och bestamda i sina beslut. Detta ar alltsa en
betydelsefull del i det som West och Zimmerman (1987) bendmner som att gora kon.

Detta satt att halla isar manligt och kvinnligt ar den del av genussystemet som Hirdman
(1988) forklarar som en isérhallande logik. Genom vart larande och vara forestallningar blir
asikter om vad som ar manligt respektive kvinnligt nagot som vi betraktar som sjéalvklart och
naturligt (Abrahamsson 2009). Hirdman (1988) menar ocksa att vi bestammer hur vi sjalva ar
genom att bestamma vad andra ar. Pa sa vis kan man se att de kvinnliga socialsekreterarna i
var studie konstruerar hur det &r att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats genom att ocksa
bestdamma hur det &r att arbeta pa en mansdominerad arbetsplats. Om kénen inte halls isar pa
ett fysiskt satt anvander man istéllet symboler och motsatspar for att gora atskillnad (Hirdman
refererad i Abrahamsson 2009). | hog grad halls mén och kvinnor isér fysiskt pa sa vis att det
mest &r kvinnor som arbetar som socionomer och att det finns andra mer mansdominerade
arbetsplatser. Vi ser aven ett isarhallande kring hur man och kvinnor beter sig. | vara
fokusgrupper poangterades kvinnor som mer relationsskapande och man som mer raka och
bestamda. Detta kan forstas utifran att det finns s& kallade dikotomier, motsatspar, som delar
upp saker som manliga eller kvinnliga utifran mer &n enbart fysisk atskillnad. Vanligt &r att
kvinnan betraktas som den mjuka och omhéandertagande, medan méannen &r de starka, harda

och aggressiva (Hirdman refererad i Abrahamsson 2009).

Att det faktiskt finns mycket uppfattningar om hur mén ér, trots att det egentligen inte finns sa
manga manliga socialsekreterare pa arbetsplatsen kan aven tolkas utifran Kanters (1993)
resonemang om tokens”. | en grupp, likt vara respondenters arbetsgrupper, med ojamn
konsfordelning dar ménnen befinner sig i minoritet utgor dessa vad hon benamner som
tokens”. Dessa man far da representera man som kategori istallet for att de betraktas som
enskilda individer. Som ’tokens” utsétts man for tre fenomen som Kanter (1993) benamner
som visibility”,”contrast” och “assimilation”. ”Visibility” innebér att de som &r tokens” blir
mer synliga i gruppen och att man ar mer uppmarksam pa det arbete som de utfor. ”Contrast”
betyder att majoritetsgruppen blir medvetna om vad de som tillhér gruppen har gemensamt
och overdriver skillnaderna mellan sig sjalva och minoritetsgruppen (Kanter 1993). | detta
sammanhang blir det tredje fenomenet, “assimilation” intressant da det enligt Kanter (1993)
innebér att tokens” utsatts for stereotypa forestallningar om den kategori som man kommer
ifran. De manliga socialsekreterarna som vara respondenter diskuterar om blir alltsa utsatta

for stereotypa forestallningar om hur man &r, sa som rakare i kommunikationen och mer
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pondusfyllda. Trots att inte alla man nodvandigtvis beter sig pa detta vis ar det denna bild som
dominerar. Kanter (1993) menar att denna “assimilation” kan upplevas som jobbig for de som
utsatts for det. Denna forstaelse delas dock inte av Williams (1995) som menar att gruppens
status i samhaéllet ar avgdrande fér om fenomenet blir positivt eller negativt, och att man
snarare drar nytta av att vara "tokens” da de har hog status. Att de kvinnliga
socialsekreterarna i var studie har dessa stereotypa forestallningar om man behéver alltsa i
likhet med Williams resonemang inte innebara nagot negativt for mannen, utan tvartom
innebdra fordelar. Mer pondus och rakare kommunikation kan betraktas som positivt och
darmed efterstravansvarda egenskaper som ménnen forvéntas bidra med. Detta hor dven
samman med Hirdmans (1988) resonemang om genussystemet i samhéllet dar mannen
placeras hogre an kvinnorna. Denna 6verordning uppratthalls fortlopande genom isarhallandet
av manligt och kvinnligt, vilket i sin tur skapar mannen som norm (Hirdman 1988). Detta kan
forstas som att man generellt har fordelar gentemot kvinnor, d&ven om detta kan variera
beroende pa organisation och sammanhang (Abrahamsson 2009). Att arbeta pa en
kvinnodominerad arbetsplats beskrivs alltsa av vara respondenter i hog grad utifran skillnader
mellan manligt och kvinnligt, vilket ocksa blir en del i konstruktionen av respektive

kategorier.

5.1.2 Behovet av man inom socialtjansten
Att prata om nackdelarna med att jobba pa en kvinnodominerad arbetsplats och upplevelsen

av att befinna sig i majoritet leder in pa diskussionen om behovet av att vara fler man, for att
man pa sa vis ska kunna undvika dessa nackdelar. Ocksa denna diskussion bidrar till
konstruktionen av manliga socialsekreterare och hur dessa ar eller forvéantas vara. Kanter
(1993) skiljer ut fyra typer av grupper som har olika proportioner av olika kategorier av
manniskor, exempelvis utifran kategorin kén. Dessa benimns som “uniform”, “balanced”,
“tilted” och “skewed” (Kanter 1993). Tva av de fokusgrupper som vi genomforde bestod av
socialsekreterare fran grupper med enbart kvinnor (“uniform”). Den sista fokusgruppen
arbetade istéllet i en sa kallad “skewed” grupp med fatal man. Detta innebar att inte alla
respondenter hade konkreta erfarenheter av att arbeta med mén. Det fanns dock mycket
uppfattningar och asikter om underrepresentationen och det eventuella behovet av man ser ut,

trots avsaknaden av mén i arbetsgrupperna.

Det dominerande sattet att prata om underrepresentationen av man var att detta ar nagot

negativt och att det darmed finns ett behov av att anstélla fler man. Argumentationen som lag
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till grund for detta aterfinns i bilden av mansdominerade arbetsplatser och vad mén kan bidra
med pa arbetsplatsen. Ett flertal respondenter uppgav att de hade svart att beskriva konkret
vad mannen skulle kunna géra som skiljer sig fran nuvarande arbetssatt, men att de hade en
bild av att det skulle bli battre och att en jamnare kdnsfordelning ar efterstravansvart. Ocksa
forhoppningar om mer évergripande forandringar sa som okad professionsstatus och hogre
I6ner lyftes upp. Flera av respondenterna lyfte dessutom att en hdgre andel man ar viktigare
inom andra delar av socialt arbete dn inom just den myndighetsutévande delen dér de sjalva
arbetar, sa som vid tagning av urinprover och behandlingssammanhang med separata tjej-
och killgrupper”. Aterkommande i fokusgrupperna var att man betraktade behovet av man
som storre i andra verksamheter an ens egen. Utifran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv
kan detta tolkas som att det finns en starkt dominerande forestélining om att fler man inom
socialtjansten ar nagot efterstravansvart, och i de fall da man inte kan se ett konkret behov i
den egna arbetsgruppen konstruerar man istéllet ett behov i andra arbetsgrupper for att pa sa
vis uppratthalla denna forestéllning.

Det framkom dock dven mer konkreta uppfattningar om vad ménnen skulle kunna bidra med.
En del respondenter menade att fler mén skulle kunna bidra till ett battre arbetsklimat, med
mindre skitsnack. De pratade ocksa om att det skulle bli en annan slags stamning i
arbetsgrupperna. Det mest aterkommande argumentet for fler man inom socialtjénsten
handlade dock om att mén kan bidra med ett annat perspektiv och ett annorlunda satt att tanka

I jAmforelse med kvinnliga socialsekreterare. En respondent uttryckte foljande:

R1: Men visst kan man sakna det, att vara pa nagot vis jamnférdelade istallet. For att
det ar ju trots allt s& att vi tanker kanske lite olika. Jag kan ju féra diskussioner med
nagon av mina narmsta killkompisar som jag har last socionomlinjen med och han bara
“"Men hur tinker du? Hade du inte kunnat géra sahdr? . Eller alltsa sd... Det kdnner
jag, att vi &r pa nagot satt sa samkorda i det har att man glommer lite bort att det anda
kanske finns lite... ja jag vet inte.

I Att dem pa nagot séatt har ett lite annat perspektiv eller?

R1: Ja de har ju lite annat... De har ju andra erfarenheter med sig ocksa. De har
erfarenheten av att vara man med sig, den kan inte jag ta med mig for jag har aldrig

varit en man.
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I samtliga fokusgrupper togs det aven upp att det hade varit till nytta att ha med sig manliga
socialsekreterare vid hembesok hos klienter. Tva respondenter diskuterade tillsammans:

R4: Jag tror att vi gor precis samma saker, daremot ar det ju, sa pratar vi ibland om att
det &r bra att ha man pa arbetsplatsen sa att man kan ta med sig en man pa ett besok
till exempel.

R5: Att det ska vara tryggare.

Att man ska ha med sig en manlig kollega for att géra besok med klienter mer trygga kan
tolkas som en konstruktion av att man star for det som &r starkt och tryggt. Det byggs da
ocksa upp en forvantan pa att manliga socialsekreterare ska klara av att fylla denna funktion.
En del respondenter bendmner att ménnen i dessa fall hade kunnat inge mer respekt och
pondus &n vad de sjdlva kan gora, nagot som man ocksa kan tolka som ett bidrag till
konstruktionen av vad som ar manligt och kvinnligt. Ocksa Williams (1995) menar att
manlighet ofta forknippas med kompetens och éverlagsenhet och att man pa grund av detta
ses som lampligare for att hantera eventuella valdsamma situationer. Pa sa vis forvantas
mannen demonstrera sin manlighet vid hembesok. Denna typ av demonstration av manlighet
ar nagot som ofta belénas inom kvinnodominerade yrken (Alvesson & Due Billing 2002). En
respondent fortydligar att det inte bara handlar om okad respekt fran klienternas sida, utan att
fler mén ocksa skulle kunna bidra till att chefer lyssnade mer pa arbetsgruppen och att de
klagomal som anstéllda framfor inte skulle uppfattas som gnall utan tas mer pa allvar. Hon
uttryckte foljande:

R6:... Kanske satt ner foten lite tydligare. Nar vi gor det sa gnaller vi, men nar en man
gor det sa lyssnar man kanske, och d& kanske man skulle fatt igenom vissa saker pa ett
annat vis. Nu menar jag inte att det, att vi inte ska sjalva forsoka andra vara

arbetsforhallanden, men jag tror att det hade varit lattare att ha en man med.

Argumenten for att anstalla fler man inom socialtjansten handlar i flera av fokusgrupperna
ocksa om att det ska bli béattre for klienterna. Den fokusgrupp med anstéallda som arbetar med
barndrenden lyfte att de i relation till fordldrar hade varit behjélpta av fler mén eftersom de
foraldrapar som de moter oftast bestar av en kvinna och en man. Respondenterna i denna
grupp menade att de tror att foraldrarna hade uppskattat valmojligheten att fa traffa en manlig

handl&ggare, att de hade ként sig mer hdrda och att det hade varit lattare for manliga klienter
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att mota en man. Det finns ofta forvantningar pa manliga socialsekreterare att vara battre an

kvinnor pa att relatera till manliga klienter och deras behov (Williams 1995).

Av somliga respondenter lyftes dock &ven ett utmanande sétt att diskutera det eventuella
behovet av man inom socialtjansten. Dessa menade att den anstélldes kon inte har nagon
betydelse i det dagliga arbete som de utfor. Det var dock vanligt under intervjuerna att
respondenter med denna uppfattning tillade att det hade varit roligt med fler méan och att
manliga socialsekreterare ar valkomna, aven om det inte skulle uppfylla nagon konkret
funktion utifran deras kon. Detta kan forstas utifran att den dominerande konstruktionen
innebar en stravan efter fler man, vilket ar svart att bryta. Ocksa den allmént vedertagna
stravan efter jamstalldhet i samhallet kan tankas spela in. De som har en avvikande asikt
valjer darfor att till viss del falla tillbaka till det satt som andra i gruppen valjer att konstruera
behovet av man, for att pa sa vis undvika en konflikt i sattet att betrakta fenomenet. Det blir
alltsa svart for respondenter att enbart saga att man inte behovs eftersom detta kan uppfattas
som fel av de andra gruppmedlemmarna. Nagot som ocksa var viktigt for alla respondenter,
saval de som betonade fler man inom socialtjansten och de som inte upplevde detta behov, var
att man som anstélls ska ha likvérdiga meriter och vara lika bra som kvinnliga sokande. De
podngterade dven att det ar viktigt att kunna se bortom kon da det viktigaste &r vilka meriter,
kompetens och hur personen ar som individ. Respondenterna forklarade att det darfér kan

vara problematiskt att generalisera om méan respektive kvinnor ar battre pa olika saker.

Sammanfattningsvis ar de tydligaste argumenten for fler mén inom socialtjansten att det
skulle bidra till ett annorlunda arbetsklimat, ge ett annorlunda perspektiv och satt att tdnka,
underlatta vid hembesdk och skapa dkad respekt, mer status, hogre 16n samt att det i vissa fall
skulle kénnas béttre for klienterna. Detta innebédr argument som dels handlar om att
tillfredsstélla personliga behov med ett battre arbetsklimat, dels forbattra i sjélva arbetet med
ett kompletterande perspektiv och slutligen forbéattra for professionen i stort genom att 16ner
och status okar. Samma typ av argument aterfanns ocksa hos mannen i Williams (1995)
studie. Detta kan tolkas som att bade manliga och kvinnliga socialsekreterare skapar samma

bild av syftet med fler manliga socialsekreterare.

5.2 Sarbehandling
Hittills har vi behandlat 6vergripande konstruktionerna av manligt och kvinnligt. | denna del

av analysen kommer vi att fokusera pa konkreta upplevelser och handelser som
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respondenterna varit med om i forhallande till sarbehandling mellan kénen, for att pa sa vis
skapa ytterligare forstaelse av upplevelserna av att arbeta i majoritet. Vi anvéander har
begreppet sarbehandling i en vardaglig betydelse. Det kan forstas som att man behandlar
nagon eller nagot pa ett visst sétt som ofta blir antingen diskriminerande eller gynnande (NE
2014). Sarbehandling kan alltsa bade tolkas som att det blir battre for en grupp eller att en
grupp far det samre. Att man har en fordel och lattare kan avancera inom ett yrke dar de
befinner sig i minoritet ar ett fenomen som Williams (1992) bendamner glasrulltrappa. | hennes
studie menade manga av de manliga respondenterna att de dven under rekryteringsprocesser
haft en fordel av att vara man. Chefer, kollegor och klienters attityder och bemdétande
gentemot méan i kvinnodominerade yrken gor att de leds in pa mer manliga arbetsomraden,
vilket ofta ar detsamma som hogre upp i organisationshierarkin (Williams 1995). Vara
respondenter har upplevt sarbehandling som syftar till att de har fatt det samre 4n mannen pa
arbetsplatsen genom en rad olika aspekter. Dessa behandlas nedan under rubrikerna 5.2.1
Glasrulltrappa och glastak, 5.2.2 Mdnnen “glider”, 5.2.3 Olika loner samt 5.2.4

Sarbehandling fran klienterna.

5.2.1 Glasrulltrappa och glastak
Williams (1995) menar att man inom kvinnodominerade yrken erfar fordelar vid rekryterings-

och befordransprocesser. Detta utgor en viktig aspekt av séarbehandling av mén i
minoritetsstallning. Vara respondenter hade erfarenheter av situationer dar kvinnor och mén
har behandlats olika i rekryteringsforfarandet och vid avancemang inom yrket. En respondent

forklarade en erfarenhet fran en tidigare arbetsplats:
R3: Jag bara tycker att det har varit lattare for, om vi sdger att de ar lika duktiga, att
méan har lite lattare att trappa upp och fa tjanster, alltsa chefstjanster och sa. Att de har
lattare att gora karriar, an vad kvinnor gor, trots att de [kvinnorna] ar lika duktiga.

En annan respondent uttryckte en liknande upplevelse:
R6: De méan som kommer in i socialtjansten tycker jag manga ganger gar chefsvagen sa
att saga. Vi var ovanligt manga méan i min klass, vi var en tredje del man och jag tror
nastan alla av dem sitter pa chefspositioner idag.

Ett satt att tolka dessa erfarenheter ar att mannen mots av en glasrulltrappa och har lattare &n
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kvinnor att avancera inom yrket. Respondenterna uttrycker att det inte handlar om att ménnen
ar duktigare an kvinnorna, men att de av nagon anledning anda tar sig uppat i hierarkin. Vara
respondenter valde dven att lyfta fram att det fanns en éverrepresentation av manliga chefer i
forhallande till hur kénsfordelningen ser ut bland de anstallda handlaggarna och
organisationen 6ver lag nar de skulle beskriva jamstélldheten pa sin arbetsplats. | samtliga
grupper menade man att férdelningen av manliga och kvinnliga chefer ligger pa ungefar
50:50, medan andelen kvinnor som &r socialsekreterare &r betydligt hogre an andelen man.
Detta visar att det i relation till hur manga man som finns pa lagre positioner finns fler méan pa
hogre positioner inom organisationen. Man kan har tala om en vertikal konssegregering da
man och kvinnor aterfinns pa olika nivaer inom ett yrke (SOU 2004).

I en av fokusgrupperna uttrycktes daremot en konkurrerande forestéllning till att mannen aker
pa en glasrulltrappa och att det skulle vara darfor som de aterfinns pa hoga positioner inom
organisationen. Istéllet for att det handlar om att man har fordelar och lattare att na hégre
positioner grundade sig den konkurrerande idéen i tanken att méan och kvinnor inte har samma
intresse av att arbeta som chefer och att man &r inriktade pa att gora karriar medan kvinnan
prioriterar att vara med familjen. Detta &r nagot som kan forstas utifran Hirdmans (1988) teori
om genussystem. Ett isarhallande av typiskt manligt och kvinnligt beteende, dar manligt
beteende innebér att vara intresserad av att ha en chefsposition och kvinnligt att inte vilja det,
leder till att mannens Gverordnade position bibehalls i arbetshierarkin. Orsaken till att fler
man &n kvinnor har chefspositioner ses ur detta perspektiv ddrmed som att kvinnor i samma
grad inte valjer att soka sig till den typen av arbeten, med anledning av att de helt enkelt inte
vill detta. Att en del respondenter ser det som norm och naturligt att ha en manlig chef kan
tolkas som att mannens dverordnade position i genussystemet tas med in i arbetslivet och tas

forgivet.

En respondent beskrev en rekryteringsprocess dar en sokande kvinna angett ett Ioneansprak
som av ledningen ansags vara orimligt hogt och pa grund av detta plockas bort bland de
sokande kandidaterna. Respondenten sjalv ansag inte att det rorde sig om en orimlig 16n men
forklarade att ledningen tydligt signalerade att den sokande sjalv borde forstatt att hon aldrig
skulle fa denna 16n. Hennes uppfattning var att om situationen istallet rért en man skulle
denne inte tagits bort pa grund av loneanspraket utan bematts annorlunda. Kanter (1993)
menar att kvinnor moéter en barridr inom arbetslivet som ar begransande for dem. Detta ar

nagot som andra ocksa benamnt som ett glastak (Hymowitz & Schellhardt 1986).
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Ovanstaende handelse kan tolkas utifran att kvinnan stotte pa fenomenet glastak da hon
valdes bort pa grund av sitt léneansprak och darmed hindrades fran att na hogre, i avseendet
att hon varken kunde fa jobbet eller den hdgre 16nen. Detta hade enligt respondenten daremot

troligen inte drabbat en man i en liknande situation.

5.2.2 Mannen ”glider”
Williams (1995) menar som tidigare namnt att man har en fordel i organisationer utifran att de

med hjélp av en glasrulltrappa lattare tar sig upp till hogre positioner. Utifran vara
fokusgrupper skulle det dock kunna forstas som att det inte enbart ar i dessa situationer och i
relation till chefspositioner som ménnen sérbehandlas och drar férdelar gentemot kvinnorna. |
en fokusgrupp forklarade flera av respondenterna att de upplevt att méan har en formaga att
“glida”, bade i form av att de kan behalla sitt arbete utan att de utfor det som forvantas pa en
sadan tjanst och genom att de kan “glida” in i organisationen trots avsaknaden av en adekvat
utbildning. En respondent beréttade att hon har erfarenhet av att flera mén som jobbar inom
socialtjansten, bade som chefer och handlaggare, inte har nadgon socionomutbildning utan
istallet ar utbildade ekonomer, byggingenjorer eller liknande. Hon menade att den senaste
rekryteringen som skett pa ett sadant satt inte agt rum for sa manga ar sedan. Det har enligt
henne dock aldrig hant att kvinnor som saknar adekvat utbildning anstallts pa samma satt.
Detta fenomen ar nagot som ocksa Ng och Wiesner (2007) sett, da resultatet av deras studie
visat att underkvalificerade méan i minoritetsposition har lttare for att fa en anstallning &n
underkvalificerade kvinnor i motsvarande situation. Av de ovan forklarade erfarenheterna kan
vi se en vidareutveckling av Williams (1995) begrepp glasrulltrappa. Vi menar att de inte
behdéver handla om att mannen nodvandigtvis hamnar pa hoga positioner inom organisationen
sa som Williams menar, utan att det ocksa kan handla om att ménnen har férdelen av att
kunna behalla sitt arbete aven da de inte gor ett bra jobb och likasa genom att “glida™ in pa

jobb som vanligtvis har ett annat utbildningskrav.

Man kan ocksa forsta mannens mojligheter att ”glida” in i organisationer utifran att de ar i
minoritet och darmed blir mer synliga. Kanter (1993) menar att hennes begrepp “visibility”
innebér att minoriteter i en arbetsgrupp drabbas av det negativa fenomenet att de blir mer
synliga, far mer uppmarksamhet och att det finns en storre medvetenhet kring deras
handlingar. Williams (1995) har senare framfort att detta inte enbart h6r samman med att man
befinner sig i minoritet, utan att det snarare handlade om att det i Kanters studie var just
kvinnor som utgjorde minoritetsgruppen. I sin studie sag Williams (1995) att visibility”
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visserligen paverkade mannen i minoritetsposition men att detta, till skillnad for hur det var
for kvinnorna, forde med sig positiva konsekvenser for dem. Liknande fordelar for man tack
vare okad synlighet kunde identifieras i var studie. | en av fokusgrupperna forklarade en
respondent att hon alltid férsoker ta hénsyn till den sékandes kon vid rekryteringsprocesser
och att nar meriter i form av utbildning och arbetslivserfarenhet & densamma hos en manlig
och kvinnlig sokande véljer hon alltid mannen, men att forsoken att anstélla fler manliga
socialsekreterare manga ganger hindrats av att de redan varit upptagna med andra arbeten nar
de kontaktas for intervju. Detta kan tolkas utifran att man inom socialtjansten ar sa fa att de
paverkas av “visibility” och att de pa sa vis blir mer synliga och far fordelar i form av att de ar
mer eftertraktade pa arbetsmarknaden. En annan respondent hade en liknande erfarenhet vid

rekrytering av sommarvikarier som bekraftar denna slutsats:

R7: Framforallt pa mitt gamla jobb sa hade vi ju vid nagot tillfalle, da skulle vi soka
sommarvikarier och sa kom det ju in da nagra ansékningar fran killar. Och alltsa det,
min chef verkligen plockar ut ansoékningar, killarnas ansékningar och verkligen lagger
dem sdhdir i en speciell hég. ”Amen vad bra, vi har fatt manga fran killar, jattejattebra.
Dem madste vi titta pd typ extra noga!”. Sd hdr alltsa det var verkligen, de pd ndgot sdtt
automatiskt varderas som lite, det var liksom lite battre ansokningar trots att de kanske

inte hade samma alltsa, pa nagot satt, dem skulle vi liksom ta extra stor hansyn till.

Awven upplevelsen av att kollegor vid synen av manliga ansékningar ser dem som lite speciella

forklaras:

R7: Men man marker lite s& om man kanske sitter och kollar [pa arbetsansokan] ihop

med ndgon annan sd mdérker man ju, att ja den personen kanske tycker att ”Ah, en

kille!™.

Dessa utsagor styrker tesen att manliga socialsekreterarna blir mer synliga, och att det i likhet
med resultaten fran Williams (1995) studie innebar nagot positivt for mannen da deras
arbetsansokningar véljs ut och prioriteras framfor likvéardiga kvinnor. De har alltsa en

formaga att glida” forbi kvinnorna och ta sig in i organisationen framfor dem.
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5.2.3 Olika l6ner
Bland de upplevelser och erfarenheterna som respondenterna beskriver i forhallande till

sarbehandling kan vi urskilja skillnader beroende pa hur gruppsammanséttningen ser ut. | den
fokusgrupp som kommer fran en arbetsgrupp med ett fital mén ("skewed”) har
respondenterna konkreta erfarenheter av att de sarbehandlats i férhallande till sina manliga
kollegor i Ionesammanhang. En respondent berattar om en erfarenhet fran en tid tillbaka da
hon arbetade tillsammans med en manlig kollega i arbetsgruppen som fick betydligt mer

uppmarksamhet och 16n &n ovriga:

R4: ... det &r inte det att den har mannen inte fortjanade uppmarksamheten och inte
fortjanade sin 16n, utan bara att det kanske fanns andra som ocksa gjorde det som hade

ett annat kon.

Respondenten ger har uttryck for att mannen inte &r sémre an kvinnorna, men att man ocksa
maste lyfta upp kvinnorna i organisationen. Ocksa de kvinnor som Williams (1992) intervjuat
menar att de ar behjalpliga for sina manliga kollegor, men att mannens framgang inte far ske
pa bekostnad av kvinnorna. Till skillnad fran fokusgruppen med deltagare fran en skewed”
arbetsgrupp spekulerade socialsekreterarna fran de “uniform” arbetsgrupperna istallet kring
att det inte kan finnas nagon skillnad mellan I6nerna hos kvinnor och mén inom
socialforvaltningen. De menade istéllet att socialt arbete har 1&g status och I6n i forhallande
till manligt dominerade yrken som vérderas hogre i samhallet. Detta kan forstas som
upplevelser av den hierarki i genussystemet som Hirdman (1988) menar finns i samhéllet i
stort dar man ar 6verordnade kvinnan. Da mannen ses som norm far mansdominerade yrken
en hogre status an kvinnodominerade yrken, da kvinnan enligt Hirdman (1988) kan forstas

som en sémre variant av mannen.

Grunderfarenheterna inom samtliga fokusgrupper kan betraktas som att man inom socialt
arbete har en hogre 16n och varderas hogre eftersom de &r sa fa och darmed eftertraktade.
Deltagarna pratar ocksa i termer av att om det kommit in fler méan i yrket sa hade l6nerna
oOkat. Detta ar nagot som kan kopplas till Hirdmans (1988) resonemang om att man har en
Overordnad position i samhéllet. Denna 6verordnade position kan vara en del i skapandet av
deltagarnas resonemang om att fler man inom professionen automatiskt leder till htgre 16ner
da mannen tar med sig denna position fran samhaéllet i stort in i yrket. Respondenterna

menade att fler mén i socionomyrket inte enbart skulle leda till konkreta férandringar i form

41



av en hogre l6nesumma, utan att en storre andel man pa sikt ocksa skulle leda till en 6kad
professionalisering och status i allménhetens 6gon. Somliga respondenter uttryckte att det

samtidigt ar trakigt och fel att det ska kravas man for att fa till dessa forandringar.

Hos nagra av deltagarna kan dock en alternativ forklaring till att mannen har hégre I6ner
urskiljas som handlar om att man &r annorlunda &n kvinnor, att man ar béattre pa att ta for sig,
framhéva sina starka sidor och I6neférhandla. Mannen konstrueras som mer respektingivande
och med mer pondus i motet med klient och chefer. Detta &r ndgot som en del respondenter
anser att de tar med sig under léneférhandlingar. Det fanns ocksa en deltagare som uttryckte
ytterligare en forklaring och menade att 16neskillnader inte nédvandigtvis beror pa kén men
att det kan vara en snabb slutsats man drar. Hon menade istallet att I6neskillnader kan bero pa
att mannen inte varit lika mycket sjuk, eller tagit pa sig mer ataganden an kvinnliga kollegor

och darmed fortjanar en hogre 16n.

5.2.4 Sarbehandling fran klienterna
Om man upplever arbetsplatsen som jamstéalld och om man blivit utsatt for sarbehandling

handlar dock inte enbart om hur man bemdts av kollegor och chefer. Eftersom klientarbete ar
en central del i arbetet pa en socialférvaltning har klienterna ocksa en viktig roll i hur
socialsekreterarna upplever att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats. Klienternas
varderingar och bemétande kan pa sa vis ses som en betydelsefull faktor i detta sammanhang.
Nagot som flera respondenter tog upp under fokusgrupperna var att de som kvinnor har
upplevt sig sarbehandlade av klienter och att de inte moéts med lika stor respekt som manliga

kollegor. En deltagare berattade om en situation pa en tidigare arbetsplats:

R3: Nar jag hade en medhandlaggare, jag brukade alltid ha en kille som
medhandlaggare. For da tyckte jag att de, att klienterna inte skulle... Alltsa de hyser
mer respekt for man. Sa de skulle inte, jaa, kdra med mig. Han [klienten] skulle inte
kéra med oss da. Det var lattare for honom [manliga kollegan] att bara “nu dr det

sahdr” och sd inget snack.

En annan respondent konfirmerade att klienter gor skillnad mellan socialsekreterarna utifran
deras kon. Hon beskrev en situation da hon gjort ett hembesdk tillsammans med en manlig
kollega dar klienten konsekvent vande sig till den manliga socialsekretaren for att svara pa
fragor, aven de ganger som det var hon istéllet for den manliga kollegan som stallde fragorna.
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Hon menade att det nastan kunde bli komiskt da det kunde k&nnas som att hon inte alls var
narvarande. | en fokusgrupp pratade de ocksa om att det hant att respondenterna lamnat éver
arenden till en manlig kollega pa grund av att klienter haft bristande respekt for kvinnor och
arendet skulle ga smidigare och lattare for alla inblandade om en man tog det. Detta menar vi
kan tolkas utifran Hirdmans (1988) teori om isarhallande som innebér att man och kvinnor
bor gora olika saker, pa sa vis att manliga och kvinnliga socialsekreterare hanterar olika typer
av arenden. Det &r ocksa detta isarhallande som legitimerar mannen och ger dem en hogre
position. Att klienterna uppratthaller denna skillnad mellan kvinnor och mén bidrar vidare till
konstruktionen av manligt och kvinnligt, och att detta ar nagot som kan fortlopa. Williams
(1995) menar att klienter & med och bidrar till att mannen aker pa en glasrulltrappa och
lattare avancerar inom organisationen. Hon kunde se att klienter reagerar negativt pa man
inom kvinnodominerade yrken och att klienternas stereotypa forestéallningar bidrog till att
mannen styrs in pa mer manliga, legitima och ofta hogre positioner. Enligt vara respondenter
ar forhallandet det motsatta eftersom manliga socialsekreterare behandlas béttre an kvinnliga
och klienter hellre vander sig till mannen. Slutsatsen blir att man fortfarande kan uppna hogre
positioner och fa en 6verordnad stallning men att det till skillnad fran Williams (1995)

resonemang beror pa att dven klienterna ser mer upp till mannen och pa sa vis bidrar till detta.

5.3 Spanningsforhallande mellan konstruktion och erfarenheter
Det finns alltsa genom de forestallningar och satt att prata som framkommer under

fokusgrupperna 6vergripande konstruktioner av manligt och kvinnligt, och aven mer konkreta
exempel pd hur det ar att arbeta tillsammans med manliga socialsekreterare. Dessa
konstruktioner och erfarenheter gar stundvis samman, medan de ibland skapar ett
motsagelsefullt spanningsférhallande mellan behovet av fler mén och erfarenheter av negativ
sarbehandling. Bilden av att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats & med andra ord
komplex och féranderlig. | denna avslutande del av analysen avser vi uppmarksamma och

soka forstaelse for denna komplexitet.

En viktig del av upplevelsen av att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats har i vara
fokusgrupper utgjorts av diskussionen om behovet av fler mén pa arbetsplatsen. A ena sidan
lyfte ett flertal respondenter vikten av att vara fler manliga socialsekreterare da detta
exempelvis skulle kunna bidra till ett annorlunda perspektiv, ett battre arbetsklimat, mer
respekt fran chefer och klienter samt en hogre professionsstatus. Dessa positiva aspekter

moter a andra sidan de negativa erfarenheter som kvinnliga socialsekreterare har av
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sarbehandling i forhallande till manliga kollegor. Deltagarna lyfter bland annat att mannen har
lattare att bade komma in i och klattra i organisationer, att de i somliga fall favoriseras och far

hdgre l6ner.

Nagra av respondenterna uttryckte att behovet av fler man inom socialtjansten gor att de anser
att en man som har samma meriter som en arbetssdkande kvinna ska ha foretrade till en ledig
tjanst. En respondent forklarade att det visserligen kommer innebéra att de sjalva som kvinnor
kommer fa sta tillbaka vid rekrytering, men att betydelsen av fler man &r sa pass viktigt att

detta ar ndgot som de é&r villiga att gora:

R1: Jo jag tanker att det hade varit bra om det hade varit man som sokte vara tjanster.
Om det hade varit jag och en man som sdkte samma tjanst, vi har samma
kvalifikationer, det vet vi att tva saker &r inte exakt lika, men om det star i valet mellan
mig och en man da hade jag ju fatt, ja da far de ju anstélla mannen liksom. Fér det...
Det kommer ju inte gynna mig i den har processen, samtidigt som jag vet ju om att pa

samhallsperspektiv sa skulle det varit positivt.

Detta kan tolkas utifran att det finns ett radande satt att tala om jamstalldhet och en jamnare
konsfordelning som betydelsefullt och nédvéandigt. Det ar darfor ocksa viktigt att vara en del
av detta och arbeta aktivt for en jamnare fordelning, och darmed sta tillbaka nar detta behdvs.
Detta kan aven forstas utifran Hirdmans (1988) resonemang att mannens 6verordning
aterkommande legitimeras av kvinnorna genom ett isarhallande, dar méan star 6verst i
hierarkin. Denna legitimering fran kvinnornas sida kan alltsa ur detta perspektiv forstas som
en del av det radande genussystemet. Det finns dven sa kallade genuskontrakt i samhallet som
bestar av 6verenskommelser om hur kvinnor och man ska vara mot varandra. Dessa finns pa
olika nivaer i samhéllet och reglerar forhallandet mellan man och kvinnor (Hirdman 1988).
Att det radande genuskontraktet ger uttryck for att kvinnor ska sta tillbaka till forman for en
jamnare konsfordelning kan darfor forklara ovanstaende resonemang. En motbild till detta &r
den frustration som somliga respondenter uttrycker dver ménnens férdelar inom

socialtjansten. En respondent forklarade en upplevd oréttvisa vid rekrytering:

R4: Jag kan kanna att det kanns lite trakigt for man ser anda flera annonser ibland
sahdr Vi vill gdrna ha en jamn konsfordelning”. Och da vet ju jag att, att vi dr vdildigt

manga fler tjejer som soker jobbet... ... Det kdnns néar jag tittar pa ansokningar att okej
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da kommer jag prioriteras bort om det &r manga killar som soker for de vill ha en jamn
fordelning och da ar det ganska sa stor risk eller chans att de anstéller en kille, om det
da ar lamplig kille som soker. Sa jag tanker sa nar jag tittar pa ansokningar att det kan

vara svdrare att fd jobb som...

Detta kan tolkas som ett utmanande sétt att diskutera i forhallande till behovet av man, da hon
lyfter att det kan innebéra en nackdel for kvinnorna att arbetsgivarna soker specifikt efter mén
och jamnare kénsfordelning. En del av respondenterna uttryckte likt respondenten ovan att det
kanns orattvist i forhallande till méannen att som kvinna valjas bort och att de upplevt negativ
sarbehandling da man har lattare att ta sig in i organisationer och hogre positioner. Da kon
och deras olika egenskaper ar nagot vi hela tiden &r delaktiga i att skapa (West & Zimmerman
1987) behdver man inte betrakta det som en sjalvklarhet och naturligt att arbetsplatsen ska ha
en jamn konsfordelning. Detta gér det mojligt for kvinnorna att ifragasatta och vara kritiska
till ett forhallningssatt som kan drabba dem negativt.

Under fokusgrupperna blev denna spanning mellan férdelarna med fler man och nackdelarna
som detta kan innebéra for kvinnorna tydligt. | en fokusgrupp diskuterades att det finns ett
behov av fler mén, och att ndr en kvinna och en man har samma meriter och kompetens ska
darfor mannen valjas. Samtidigt upplevs det som negativt att sjalv tvingas avsta i dessa fall.
En av respondenterna uttryckte de delade kanslorna som hon sjalv upplever i relation till
detta:

R2: Ar det sa att jag har jobbat ett ar har och det kommer en man som soker som har
lika mycket erfarenhet som mig... sd ja, det kommer ju kdnnas jdkligt surt om han
kommer att kvoteras in framfor mig och fa en fast tjanst, absolut. Men da blir det pa
nagot vis for att jag har nagot personligt att vinna pa att det, inte for att han ar man for
hade det varit en helt annan tjanst som jag inte hade sokt hade jag inte brytt mig.

R1: Mm.

R2: Alltsd det dr ju lite det man hamnar i, alltsd att...

R1: Man vill ha jamstalldhet sa lange det inte paverkar en sjalv.

R2: Ja men lite sa blir det ju.

R1: Men man kan inte bade ha kakan och ata den tanker jag.
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Detta kan tolkas som att respondenten egentligen anser att fler mén behdvs inom
socialtjansten, men att det vid tillfallen da det drabbar en sjalv negativt upplevs som orattvist.
Det radande genussystemet som enligt Hirdman (1988) ger kvinnor en underordnad position i
samhallet aterfinns pa sa vis aven i denna kvinnodominerade organisation, och inte enbart i

ovriga samhéllet eller dar kvinnan befinner sig i minoritetsposition.

Det finns &ven en tvetydighet huruvida fler mén inom socialtjansten leder till ett mer jamstallt
arbete eller inte. En respondent uttryckte en tydlig asikt kring detta pa fragan om de upplever

sin arbetsplats som jamstélld:

R7: Jag tinker sd, det dr ldtt att tinka pa en sdn frdaga “Nej det dr inte jamstdllt for att
om vi varit jamstallda skulle vi vara lika mdanga kvinnor och mdn”, fast det handlar ju
inte om det. Det &r inte det det ar, utan det & som du sager att ingen ska behandlas
olika utifran att de har ett visst kon, sen vilket kdn de har &r inte s himla relevant.

Varfor ska vi strava efter att uppna héalften halften, det kanske vi inte alls vill.

En annan respondent i samma fokusgrupp lyfter att det i sadana fall &ven kommer att bli
mycket svarare for kvinnor att fa jobb om man ska strava efter halften man eftersom det inte
finns s& manga manliga socionomer. Aven Kullberg (2006) menar att det inte nddvandigtvis
blir mer jamstallt inom socialtjansten om fler man anstélls. Visserligen skulle man och
kvinnor konkurrera pa mer lika villkor eftersom mén inte langre skulle vara mer synliga an
kvinnorna. Hon menar dock att argumentationen att vi behdver en lik fordelning mellan kénen
som grundar sig i att man och kvinnor ar olika och kan bidra med olika saker samtidigt
befaster skillnaderna mellan konen (Kullberg 2006). Detta kan forstas som att det i sin tur
leder till en mindre jamstalld arbetsplats dar man forvantas vara man och kvinnor forvéntas

vara kvinnor sa som kvinnor och man ar socialt konstruerade.

Avslutningsvis ar det viktigt att framhalla att vara respondenter vid diskussionen om mén
respektive kvinnors egenskaper var noga med att poangtera att det i slutdndan inte handlar om
vilket kon man har, utan att hur man ar som person och vilken kompetens man har ska vara
avgorande. Samtidigt menar ett flertal respondenter att en jamnare konsfordelning ar
efterstravansvart, vilket till viss del kan uppfattas som motsagelsefullt i forhallande till att kon
inte ska vara avgorande. Ocksa erfarenheter av sarbehandling da mannen exempelvis fatt

hogre 16n an kvinnorna eller erfarit andra privilegier visar att kon enligt deltagarna har
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betydelse, &ven om detta inte &r 6nskvart. | Kullbergs (2006) studie av man inom
socionomyrket uttryckte flera respondenter ett liknande resonemang. Ménnen gav uttryck for
att det finns skillnader mellan kvinnor och mén i socialt arbete, samtidigt som de ocksa
podngterade att hur man ar som individ ar mer avgorande an kénsmassiga skillnader. De
menade ocksa att kompetens ska vara viktigare an vilket kon man har (Kullberg 2006). Vi
tolkar vart resultat i relation till detta och menar att detta styrker att det finns ett radande satt
att poangtera kon som en bakgrundsfaktor, trots att respondenterna i andra sammanhang anda
ger uttryck for skillnader mellan konen. Jamstalldhet &r nagot viktigt i samhallet idag och man
vill darfor inte uppfattas som motstandare till detta (Alvesson & Due Billing 2002). Detta
kopplar vi &ven samman med det sétt som de respondenter som inte upplevde nagot konkret
behov av fler méan dnda poangterade att det hade varit roligt och valkommet med fler manliga
socialsekreterare. Att de kvinnliga socialsekreterarna som inte upplevde nagot konkret behov
av fler mén anda ar mana om att forklara att méan ar valkomna som socialsekreterare och att
det hade varit roligt om det var fler manliga socialsekreterare kan ocksa tolkas som ett
uppratthallande av konstruktionen av behovet av man. Da det dominerande séttet att diskutera
underrepresentationen av man konstrueras utifran att fler man hade varit gynnsamt kan det
vara svart for ett fatal respondenter att ge uttryck for en totalt avvikande asikt. Det kan ocksa
tolkas som att man tillskrivs en 6verordning da man inte helt kan bortse fran deras betydelse i
ett kvinnodominerat yrke. Méns éverordning och kvinnors underordning ar inget som &r givet
utan nagot som fortlopande konstrueras, vilket &r en process som kvinnor aktivt deltar i
(Abrahamsson 2009). Genom forestéllningen att fler man bidrar till hdgre status och hégre
I6nenivaer kan alltsa utifran detta resonemang strukturer som mojliggor uppratthallandet av

detta genussystem bibehallas.
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6. Avslutande diskussion

Upplevelsen av att arbeta som kvinnlig socialsekreterare pa en arbetsplats dar kvinnor ar i
majoritet innehaller som var studie visar flera olika dimensioner och aspekter. Studiens syfte
var att undersoka kvinnliga socialsekreterares syn pa och erfarenheter av ojamn
konsfordelning inom socionomyrket. Genom fokusgruppsintervjuer med kvinnliga
socialsekreterare fran olika verksamhetsomraden inom socialtjansten har detta utforskats.
Respondenterna har lyft fordelar med att omges av kvinnor pa arbetsplatsen sa som omtanke
och intresse for relationer, men ocksa nackdelar som de upplever med denna konsfordelning.
Att arbeta inom ett kvinnodominerat yrke ar enligt respondenterna bland annat forknippat
med laga loner och lag status. Genom dessa forestallningar och resonemang konstrueras av

vara respondenter ocksa manligt och kvinnligt i relation till varandra.

Aven den sarbehandling i form av I6neskillnader och avancemangsmajligheter som flertalet
respondenter upplevt i forhallande till man pa arbetsplatsen har varit i fokus for var analys.
Williams (1995) teori om mannens lattare avancemangsmajligheter som hon bendmner
glasrulltrappa har inte bara konfirmerats, utan ocksa nyanserats genom den bild av glidande”
man som vara respondenter gett uttryck for. Mannen tycks i enlighet med respondenternas
utsagor genom sin synlighet ha en formaga att bade “glida” in i och uppat i organisationer. |
relation till detta star diskussionen huruvida det finns ett behov av fler man inom
socialtjansten eller inte. Somliga respondenter menar att arbetsplatsen &r trivsam och
funktionell som den ser ut idag, men att det samtidigt hade varit trevligt med fler man. Andra
ser ett direkt behov av fler man for att forbattra saval arbetsklimat som det direkta arbetet med
klienter. Fler mén skulle aven enligt vissa respondenter leda till hdgre 16ner, hégre status och
en okad respekt fran saval chefer som omgivningen. Att & ena sidan uppleva ett behov av fler
man och & andra sidan erfara negativ sarbehandling skapar ett spanningsférhallande hos

kvinnorna som gor fragan om en jamnare konsfordelning alltjamt komplex.

En stor del av vart material behandlar just mannens fordelar och formaga att glida™ in i
organisationer. Detta leder vidare till en intressant reflektion kring vad som hade hant om
forhallandet hade varit det motsatta. Hade kvinnor vid mansdominerade arbetsplatser erfarit
samma férmaner som mannen vid kvinnodominerade arbetsplatser gor? Tidigare forskning
visar att sa inte ar fallet. Kanter (1993) har i en studie visat att kvinnor som befinner sig i
minoritet blir sa kallade “tokens”. Detta innebar att de upplever negativa fenomen som

synliggor deras handlingar mer, att majoritetsgruppen bestaende av mén gor stor skillnad pa
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sig sjalva och kvinnorna och att de utsatts for stereotypa forestéliningar. Kvinnorna upplevde
att de behovde arbeta dubbelt s& hart som mannen for att lyckas i organisationen. Hon menade
visserligen att detta géller oavsett vilken minoritetsgrupp man tillhér och att samma fenomen
darfor ocksa kommer drabba mannen (Kanter 1993). Williams (1995) forskning motséger
dock detta resonemang. Man i minoritet upplever visserligen samma fenomen, men pa ett
positivt sétt. Att vara mer synlig leder till positiv uppméarksamhet och stod fran évriga.
Maskulinitet varderas mer an femininitet &ven i kvinnodominerade yrken (Williams 1995).
Detta bekraftas i var studie da respondenter bland annat upplever att mannen drar fordelar av
att vara synliga genom att deras arbetsansokningar handplockas i hdgen bland kvinnliga
arbetssOkande. Kullberg gor en tolkning av Williams studie och skriver féljande: ’Man kan
séga att man fanns i kvinnoyrken for att de var méan medan kvinnor fanns i mansdominerade
yrken trots att de var kvinnor” (Kullberg 2006, sida 37). Detta illustrerar uppfattningen att
man &r efterstravansvérda och att de anstalls i egenskap av man inom kvinnodominerade
yrken, men att kvinnor maste 6vertyga omgivningen om att de ska anstéllas inom

mansdominerade yrken trots att de inte &r man.

Det &r alltsa utifran ovanstaende resonemang inte antalet man eller kvinnor som avgor om en
arbetsplats blir jamstalld eller inte. For kvinnorna spelar det ingen roll om de befinner sig i
majoritets- eller minoritetsposition, dd mannen drar fordelar oavsett. Ett sétt att forsta detta ar
den Gverordning som mannen enligt Hirdman (1988) har i samhallet, och att den foljer med
vart mannen an gar. Fokusering pa antalet man och kvinnor skapar dessutom en bild av att
man och kvinnor &r vasentligt olika, vilket riskerar att permanentera olikheterna och férdjupa
ojamstélldheten (Alvesson & Due Billing 2002).

Det finns dock en risk att man i denna form av analys, d man anlagger ett konsperspektiv,
blir endgd och drabbas av sa kallad konsoverkanslighet. Detta innebér att man pa ett ensidigt
satt hela tiden fokuserar pa konsdimensionen och darfor ocksa missar andra méjliga
forklaringssatt (Alvesson & Due Billing 2011). Williams (2013) lyfter att hon i sin egen
studie bara fokuserade pa konets betydelse for mans 6verordning och darfor inte tog hansyn
till aspekter som sexualitet, klass och etnicitet. Hon menar att denna typ av avgransning inte
nodvandigtvis gor en studie samre, utan att man da ska betrakta den som partiell (Williams
2013). Som vidare forskning hade det darfor varit intressant att ha ett intersektionellt
perspektiv for att se betydelsen av faktorer som etnicitet och klass i relation till

konsminoritets- och majoritetsforhallandet i arbetslivet.
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Var avsikt med denna uppsats har inte varit att ta stallning till huruvida det finns ett behov av
fler man inom socialtjénsten eller inte, utan snarare nyansera det resonemang och
uppfattningar om detta som finns och uppmarksamma vilken betydelse ett kdnsperspektiv
inom socialt arbete kan fa. Det &r intressant att reflektera vilka foljder en jamnare
konsfordelning skulle kunna innebara fér saval socialsekreterare och klienter som
professionen i sin helhet. Genom att ifrdgasatta ett raknande av man och kvinnor menar vi att
man 6ppnar upp for diskussioner om jamstalldhet pa ett djupare plan som vardesétter var och
en som individer istallet for utifran sitt kon. Att belysa den dubbeltydighet som finns i relation
till fragan om en jamnare konsférdelning ar betydelsefullt for att lyfta den problematik som
kvinnliga socialsekreterare upplever i detta sammanhang. De forestéliningar om manligt och
kvinnligt som finns ar som var studie visar djupt rotade, vilket kraver ett aktivt arbete och ett

genomtankt forhallningssatt for att skapa nytankande och ett arbete pa lika villkor.
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Bilagor

Bilaga 1 - Informationsbrev

2/ Forfragan om deltagande i en studie om
LUNDS kvinnors upplevelse av att arbeta pa en

UNIVERSITET 1yiinnodominerad arbetsplats
Hej!

Vi heter Kerstin Wetterberg och Cornelia Hallberg, och ar studerande pa
Socionomprogrammet vid Lunds universitet. Vi skriver just nu var kandidatuppsats och soker
darfor deltagare till var studie.

Syftet med undersokningen &r att undersoka kvinnliga socialsekreterares upplevelser och
erfarenheter av ojamn konsfordelning inom socionomyrket. Tidigare forskning fokuserar
mycket pd hur man upplever att vara i minoritet, men vi vill i var studie undersoka hur
kvinnor upplever att vara i majoritet och vilken betydelse kvinnor anser att
underrepresentationen av man inom socialt arbete har.

Vi avser genomfora tre stycken fokusgrupper, med fyra till fem kvinnliga socialsekreterare i
varje. Detta innebadr att vi kommer att intervjua flera personer samtidigt for att fordjupa oss
inom era erfarenheter av att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats. Tillsammans i gruppen
kommer ni diskutera och dela med er av era upplevelser kring detta. Som deltagare &r du
endast med vid ett av dessa tillfallen, som kommer att paga under 1-1,5 timmes tid.

Personuppgifter kommer att behandlas konfidentiellt och materialet kommer att forvaras
oatkomligt for utomstaende. Alla deltagare kommer att avidentifieras i uppsatsen sa att det
inte gdr att koppla resultatet till enskilda individer.

Ditt deltagande i studien ar helt frivilligt. Du kan dessutom nar som helst avbryta ditt
deltagande.

Ytterligare upplysningar om studien kan lamnas av oss som genomfor studien. Vi nas pa:

Mail:; ... alternativt ...
Telefon: Kerstin ... Cornelia ...

Handledare: David Hoff, mail ...

Ditt deltagande hade varit av stor betydelse for oss!

Kerstin och Cornelia
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Bilaga 2 — Intervjumall

Inledning

Socialt arbete, och socialtjansten, ar speciell eftersom det &r ett sa kvinnodominerat yrke. Det
vi dr intresserade av ar hur ni upplever och vilka erfarenheter ni har av att arbeta pa en sadan
arbetsplats.

Bakgrundsfragor

e Nar tog du din socionom examen? (Alder)
e Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplats? Tidigare arbetat inom socialtjansten?
e Hur ser fordelningen av man respektive kvinnor ut pa er enhet, forvaltningen i stort?
e Hur manga kvinnliga respektive manliga chefer finns pa forvaltningen?
Majoritetsrollen
Inom socionomyrket &r 85 % av de yrkesverksamma kvinnor.

- Vad tror ni det kan bero pa?
- Hur &r det att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats?
- Kan ni se nagra fordelar med att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats?
- Kan ni ge ndgot exempel?
- Kan ni se nagra nackdelar med att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats?
- Kan ni ge nagot exempel?
Jamstalldhet
Idag pratar vi mycket om jamstélldhet i samhéllet och det &r nagot som varderas hogt.

- Vad innebér jamstélldhet for er?

- Vilka for- och nackdelar ser ni med kravet i samhallet pa 6kad jamstalldhet inom
socialtjansten?

- Upplever ni er arbetsplats som jamstalld?

- Vad fungerar bra nar det géller jamstélldhet? Kan ni ge exempel?

- Vad fungerar mindre bra nér det galler jamstalldhet? VVad behdver forbattras, kan ni ge
exempel?

Skillnad pa kvinnor och méan

- Har ni samma arbetsuppgifter som era manliga kollegor; skiljer sig arbetsférdelningen
nagot?

- Finns det arbetsuppgifter inom socialtjansten som passar béttre for mén respektive
kvinnor?

- Upplever ni nagon skillnad mellan att arbeta med manliga och kvinnliga kollegor?
Kan ni ge exempel?

- Har ni som kvinnor nagon gang upplevt er sarbehandlande i férhallande till mannen pa
er arbetsplats — till det béttre eller sémre?

- Kan ni ge exempel?
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Underrepresentationen av man

Upplever ni ett behov av fler man inom socialtjansten? I sadana fall, varfor? Har ni
varit med om situationer da ni upplevt att bristen pa manliga socialsekreterare har
utgjort ett konkret problem?

Bor man ta hansyn till den arbetssdkandes kon vid rekrytering? Upplever ni att det
gors idag?

Kan ni se nagra problem med att arbetsplatser som socialtjansten prioriterar manliga
sokande for att uppna jamstalldhet pa arbetsplatsen?

Kan ni se nagra fordelar med att socialtjansten gor en sadan prioritering?

Vad skulle en jamnare konsférdelning innebara for ert arbete?
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