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Hallbar utveckling dr ndgot som alltmer kommit att hamna pé tapeten och som numera anses
vara avgorande pd manga sitt. FNs Agenda 2030 faststiller ett antal hallbarhetsmal som ror
ekologiska, ekonomiska och sociala aspekter som samtliga medlemsldnder uppmuntras att
efterstriava. Gillande den sociala aspekten ligger jimstilldhet mellan konen som ett delmal som
regeringen arbetat fram en jamstélldhetspolitik utefter, inom vilket bland annat kvinnors
karridrmojligheter stér i fokus. Detta till trots rdder det fortfarande idag en stor o-jimstélldhet
pa arbetsmarknaden dar kvinnor tenderar att halka efter i ménnens karridravancemang. Tidigare
forskning kring jdmstédlldhet pa arbetsplatsen pavisar komplexiteten inom omrédet genom att
belysa olika faktorer sdsom kon, konsfordelning, tokenism, glastak och intersektionalitet som
ndgra exempel pd bidragande faktorer som spelar roll for kvinnors karridrutveckling. Syftet
med studien var att undersoka vilka mdjligheter och begriansningar kvinnor upplever deras
mojligheter till att gora karridr. Den teoretiska referensram som tagits fram som grund for
studien utgar fran tidigare forskning och vetenskapliga artiklar, dér teorin grundar sig i Edgar
Scheins teori om organisationskultur. Med den teoretiska referensramen som grund
genomfordes insamling av empiri genom en kvalitativ metod i form av semistrukturerade
intervjuer med 4tta kvinnor pa ett It-foretag. Studiens resultat visar att de anstéillda upplever att
organisationskultur dr ndgot som bidrar till de virderingar som finns i en organisation, att
kulturen styr hur personer véljer att forhélla sig till sin omgivning. I resultatet framgar det ocksé
att de anstillda upplever att karridrmojligheterna ar goda och att alla oavsett kon har méjlighet
att komma till tals. Vi kan ocksa konstatera att foretaget vardesatter vikten av kompetenta
medarbetare, genom att erbjuda kontinuerlig kompetensutveckling och karridrmgjligheter.
Detta signalerar att foretaget satsar mycket pa att rekrytera kvinnor in till organisationen, vilket
kan anses vara positivt ur ett jimstilldhets- och hallbarhetsperspektiv, inom vilket bland annat
kvinnors karridrmgjligheter star i fokus. Denna studie kan bidra till att ge en 6kad forstaelse for
hur kvinnors karridrmdjligheter inom mansdominerade branscher ser ut idag samt belysa de
eventuella problem som fortfarande aterfinns pd manga arbetsplatser, kopplat till
organisationskulturen.
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Sustainable development is a subject that has increasingly come to be in the spotlight and is
now considered crucial in many ways. The UN Agenda 2030 proposes a number of
sustainability goals relating to ecological, economic and social aspects that all member states
are encouraged to pursue. Regarding the social aspect, gender equality is an intermediate goal
according to which the government has worked out a gender equality policy, in which women's
career opportunities are in focus. Despite this, there still exists a great deal of inequality in
today’s labor market, where women tend to fall behind men when it comes to career
advancement. Previous research on gender equality in the workplace demonstrates the
complexity by highlighting various factors such as gender, gender distribution, tokenism, glass
ceiling and intersectionality as examples of contributing factors that affect women's career
opportunities. The purpose of this study was to investigate women's experience when it comes
to their career opportunities and limitations that affects their career. Our theoretical framework
consists of previous studies and research of organizational culture and Schein's theory about
the different dimensions of organizational culture. With this theoretical framework in mind a
series of interviews were conducted in order to gather empirical data from eight women
working in a Swedish IT company. The study’s result shows that the employees experience that
the organizational culture contributes to values that exist in the organization, and the culture
controls how the employee perceives their surroundings. What shows in the result is that the
employees experiences that their career opportunities are decent and that everyone regardless
of sex, has the opportunity to speak or make a statement. The study confirms that the company
values the importance of competent co-workers by providing continuous skill-development and
career-opportunities. This indicates that the company invests a lot of resources to recruit women
to the company, which can be seen as a positive aspect from an equality and sustainability
perspective. This study contributes to an increased understanding of how women’s career
opportunities are viewed in male-dominated industries. We also want to find out whether these
issues still persist in many Swedish workplaces and their organizational cultures.
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1 Inledning

[ foljande kapitel beskrivs bakgrunden till vart problem vi grundar vdr undersokning i. Vi
beskriver hdllbarhet, jamstdlldhet och kvinnors karridrmdjligheter utifrdn aktuella perspektiv
och presenterar vidare tidigare forskning inom omradet och de omrddena

1.1 Bakgrund

Idag dr hallbarhet ett ord som ar vél etablerat pa allas ldppar. Vi matas dagligen med diverse
konsekvenser till foljd av hur ménniskan utnyttjar jordens resurser for att tillhandahalla den
enorma konsumtion vi idag vant oss vid. Héllbarhet 4r ndgot som efterstriavas, inte bara inom
den ekologiska aspekten utan dven inom det sociala och ekonomiska. Med dessa aspekter som
grund har FN 1 den sa kallade agenda 2030 faststillt 17 globala mal, som syftar till att uppna
hallbar utveckling inom de ovanstdende omradena, didr mal fem fokuserar pa jimstdlldhet
(SCB, 2021).

Jamstdlldhet bygger pa att mén och kvinnor ska ha lika mojligheter att forma sina egna liv,
genom att makt, resurser och inflytande ska fordelas oavsett kon (SCB, 2020). Enligt den
Europeiska Unionens “Stadgar om de grundliggande réttigheterna” ska jamstélldhet mellan
min och kvinnor efterstrivas inom samtliga omraden som innefattar anstéllning, 16n och arbete
(FRA, 2021). Sverige ér ett av de ldnder som ldnge wvarit 1 framkant géllande
jamstilldhetsarbete, inte minst inom utbildningsomradet dér jaimstalldheten har kommit oerhort
langt d& 60 procent av antalet studenter som deltar 1 hogre utbildningar utgors av kvinnor, och
omkring 40 procent av mén (Aslan & Doganay, 2019). Det 6vergripande mélet med svensk
jamstilldhetspolitik bygger pa att min och kvinnor ska ha samma makt och méjlighet att forma
sambhéllet och sina egna liv inom alla sektorer (Regeringskansliet, 2016).

Trots medvetenheten kring jamstilldhet rdder det fortfarande skillnader mellan mén och
kvinnor. De ir inte lika synliga som tidigare, men det finns inbdddade i struktur och kultur, dér
det fortfarande 4r fler mén &n kvinnor som nar hdgre ledande positioner. Inom yrkesgruppen
verkstillande direktorer och verksamhetschefer i privat sektor var det ar 2020, 81 procent mén,
och endast 19 procent kvinnor (SCB, 2020). Inom hélso- och sjukvard och utbildning aterfinns
fler kvinnliga chefer, medan det rdder en mansdominans bland chefer inom byggbranschen och
IT-branschen (SCB, 2020). Kvinnor aterfinns dérav, deras hogre utbildningsnivier till trots, pa
farre ledande positioner én mén (SCB, 2020). Samtidigt hivdar Peterson (2017) att kvinnor pa
svenska arbetsmarknaden upplever ett missndje géllande deras karridrer och en 6nskan om
battre mojligheter till att gora karridr.



1.2 Problemformulering

Omradet kring forutséttningar for jamstélldhet och kvinnors karridrmgjligheter dr timligen
komplext vilket ocksa gestaltas i flertalet studier som gjorts inom tidigare forskning. Att
kvinnors framsteg pa arbetsmarknaden inte dr pad samma niva och i linje med méns ar nagot
som konstaterats om och om igen déir Tripathi m.fl. (2021) belyser idén om fenomenet glastak
vilket beskriver de osynliga hindren och barriédrer vilka kvinnor och minoriteter upplever sig
mota, och som &r en stark bidragande faktor pa kvinnors mojlighet till karridravancemang.
Glastak forklarar den osynliga grins, over vilken det dr svart for kvinnor att passera i syfte att
avancera och ni hogre positioner inom organisationen. Det beskriver vidare att det finns
flertalet aspekter som paverkar, men att det frimst dr faktorer som familj, individuella,

organisatoriska samt kulturella aspekter som spelar storst roll pa glastakets inverkan (Tripathi
m.fl., 2021).

Kvinnors karridrutveckling dr 4ven ndgot som Spangsdorf och Forsythe (2021) har studerat dér
de i en nyare studie undersokt den Nordiska jimstilldhetsparadoxen (eng. Nordic gender
equality paradox), och funnit att ju storre maskulina egenskaper kvinnor ser sig ha desto mer
tenderar de att bli mer motiverade och bendgna att avancera i karridren. Kvinnor i topp-
positioner befédster sadledes sina upplevda maskulina drag utit medans deras egna
identitetsuppfattning ofta d&r mer feminin. Orsak till detta kan ligga i1 kulturell méattfullhet som
innebdr att kulturella kdrnvérden tillskrivs till storsta delen mén, och inte kvinnor (Spangsdorf
& Forsythe, 2021). Detta innebir att kvinnor som vill avancera kan gynnas av att lidgga till
maskulina attribut och egenskaper, som de normalt sett inte identifierar sig med, enbart i syfte
att ha mojlighet till att avancera i sin karridr. Detta &r en dyster bild av verkligheten for ménga
kvinnor dér ett underliggande motiv och forklaring till detta kan vara en forvintan om olika
bemotande beroende pa konstillhorighet. Francis (2016) ger tyngd i det resonemanget genom
att pavisa att bemotandet de facto skiljer sig beroende pa genus, vilket mdjligen skulle kunna
resultera 1 att kvinnor och mén beméts av olika kravbilder vilket genererar olika agerande som
konsekvens.

I motsats till ovanstaende studier aterfinns dven de som hévdar att kvinnor tenderar att avancera
snabbare 4n deras manliga motparter. En bidragande faktor som kan péverka kvinnors
avancemangshastighet specifikt inom mansdominerade branscher kan vara att mén i
ledarpositioner kan komma att vilja en kvinna framfor en man under en rekrytering, forutsatt
att kompetensen finns, for att forsdka jdmna ut och ge sken av en mer jamstilld arbetsplats.
Fenomenet kallas tokenism och bygger pa idéen kring numeriska skillnader 1 en grupps
proportionella sammanséttning, dar de som innehar en viss numerisk majoritet tenderar att
kontrollera och styra gruppens kultur pa ett sitt som ger dem dominans och begrénsar de inom
minoritetsgruppen (Kanter 1977). Kanter (1977) hiavdar fortséttningsvis att kvinnor inom en
institution dér mén dr 1 majoritet och dominerar resulterar i en ligre mojlighet till att avancera
1 karridren. Detta pd grund av att de begrénsas till jobb som anses vara avsatta for kvinnor.

Invindningar mot Kanters teorier finns, ddr Ott (1987) , som till skillnad fran Kanter (1977),
hévdar att konet 1 sig spelar storre roll dn antalet individer inom vissa specifika kategorier nér
det giller kvinnors mdjlighet till karridravancemang, vilket ocksa Ott pavisar 1 sin studie kring



minoriteter pd arbetsplatser dér majoritet utgdrs av andra konet. Dar hdavdar Ott (1987) att det 1
storre grad dr kon som paverkar mdjligheterna snarare &n numerisk majoritet eller minoritet,
vilket innebér att min 1 minoritet upplever ménga fordelar 1 motsats till kvinnor som befinner
sig i minoritet i ett mansdominerat yrke.

De positiva effekterna som utvinns av jamstilldhetsarbetet och att stirka kvinnor i deras
karridrer dr ndgot som Kulshrestha och Nath (2019) pavisar, ddr de menar att genom att stérka
och utveckla kvinnors stdllning 1 samhallet forstirks den hallbara utvecklingen. Att ge kvinnor
lika mojligheter som mén resulterar i att de véxer och utvecklas vilket ar fordelaktigt utifran ett
socialt perspektiv men ocksa utifrin ett ekonomiskt perspektiv ddr nationens tillvdxt gynnas i
slutdndan (Kulshrestha & Nath 2019). Denna kunskap och medvetenhet till trots bekréftar dock
tidigare ovan ndmnda studier att utvecklingen for kvinnor och jamstilldhet géar tamligen
langsamt framét eftersom det fortséttningsvis kvarstar som ett aktuellt &mne. Darav anser vi att
det dr av stor vikt att fortsatta studier gors kontinuerligt for att bidra till standig aktualisering
av dmnet genom att spegla hur verkligheten ser ut idag. Detta med hopp om att kunna ge
utvecklingen en push framat, men ocksa for att mdjliggora nya uppdaterade infallsvinklar kring
tidigare forskning.

Manga olika faktorer har onekligen visat sig ha en paverkan pa jimstélldhet dar kultur dr en av
de faktorer som direkt eller indirekt paverkar méanga olika dimensioner. Glastak och andra
kulturella aspekter som resulterar i begrdansningar for kvinnors mdjlighet till att gora karriér ar
dock ofta strukturella och svara att detektera. Detta, tillsammans med tidigare studier som
pavisar att kvinnor halkar efter 1 karridravancemang, gor att vi anser att det dr av vikt att belysa
dessa aspekter genom att stélla kulturen i fokus 1 foérhallande till kvinnors mojlighet till att goéra
karridr. Med denna studie vill vi ddrav undersoka kulturens roll pa kvinnors mojlighet att gora
karridr dér vi tar avstamp 1 Edgar Scheins teorier om organisationskultur. Med studien hoppas
vi kunna bidra till en 6kad forstaelse for hur kvinnors karridrmoéjligheter ser ut idag samt belysa
de eventuella problem som fortfarande aterfinns pa ménga arbetsplatser, kopplat till
organisationskulturen.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att genom organisationskulturen undersdka kvinnors
karridrmojligheter inom en mansdominerad bransch.

1.4 Forskningsfraga
Vilka begrinsningar och mojligheter upplever kvinnor paverkar deras karridr?



2 Teoretisk referensram

1 detta kapitel kommer vi definiera de fenomenen kultur och organisationskultur for att sedan
beskriva Edgar H. Scheins teori om organisationskultur som vdr undersékning tar avstamp
ifran. Vidare beskriver vi dven ‘glastak’ som fenomen vilket vi anser dr av betydelse i relation
till vart syfte att undersoka kvinnors mojlighet till karridr.

2.1 Kultur — ett mangdefinierat begrepp

Begreppet kultur skulle kunna definieras utefter sprak, normer, vérderingar, maktstrukturer
med mera. Kultur i ett organisationssammanhang kan betyda lite olika saker. Ett sitt att forsta
det svirfingade, svirdefinierade begreppet kultur dr att séga att det handlar om forestéllningar,
handlingar, vérderingar och normer som uppfattas som sjdlvklara i en specifik verksamhet
(Schein, 2017). Nir en uppsittning av minniskor med delade vérderingar vdl har kommit att
tas for givna skapas en kultur som bygger pa en tydlig och gemensam idé som handlar om vara
attityder och beteenden i samhéllet (Schein, 2017). Ofta tycks begreppet kultur endast hdanvisa
till ett socialt monster, det vill sdga det hanvisar till ytliga foreteelser i1 stéllet for att
inneborderna och idéerna bakom (Janicijevic, 2012). Vidare poédngterar Janicijevic (2012) att
kultur dr nagot som 1 forsta hand inte finns 1 méanniskors huvud, utan ndgonstans mellan
huvudena péd en grupp dér inneborder och symboler uttrycks Oppet, till exempel i en
organisation och i en arbetsgrupp.

2.2 Organisationskultur

Kulturella betydelser formar och vigleder tdnkandet, handlandet och kénslor (Schein, 2017).
Aven om kulturbegreppet hinfor sig till komplexa och svarbegripliga fenomen #r begreppet
viktigt for att f4 en djup uppfattning av vad som forsiggér i organisationerna, av ménniskor
tankar, kinslor, virderingar och handlingarna i organisationerna (Schein, 2017). Aven i
organisationer dir kulturfrigorna inte star i fokus eller lyfts fram av chefer och ledning dr de
standigt ndrvarande genom de sitt pa vilka individer 1 en organisation ténker, kinner, uppfor
sig och reagerar inom gruppen. En stark kultur beskriver Willmott (1993) péverkar inte bara
vad medarbetarna gor utan ocksd hur de kdnner och tdnker. Willmott (1993) beskriver att
kulturen kan ses som en faktor som skapar trygghet hos nya medlemmar, en tydlig kultur gor
det lattare for nya individer att veta hur de ska agera och eventuell tdnka och kénna i vissa
avseenden. Nir en kultur &r etablerad tenderar den att utvecklas och aterskapa sig sjilv. Trots
att kulturen inte gér att vélja bort menar Willmott (1993) att det inte ar enkelt definiera den eller
att styra dess utveckling dver tid. Samtidigt dr det kulturen som gor organisationen unik, oavsett
om den star i fokus eller sarskilt lyfts fram av chefer eller ledning.

Aktuell forskning kring kultur visar att kultur bade paverkar och paverkas av allt och alla medan
man dr fullt upptagen med annat, den dr darfor svér att identifiera, men just darfor viktigt att
undersoka. I en sddan situation menar Pope (2019) att det finns en risk att den anstéllde bli



nonchalant, vilket riskerar leda till att beslut som tas rubbar balansen eller paverkar samt
begrinsar ens mdjligheter att utvecklas i en organisation. I en dysfunktionell organisation &r det
latt att det sprider sig kénslor av uppgivenhet. Bada sitten att reagera ér lika problematiska och
potentiellt kostsamma. Aven om det inte gir att siiga vilket slags kultur som #r optimalt for ett
specifikt andamadl, dr det viktigt att undersoka hur kulturen paverkar en organisation (Pope,
2019).

2.2.1 Organisationskultur och jaimstalldhet

Holgerson och Romanis (2020) betonar vikten av normer, virderingar och kultur for
jamstilldhetsarbete inom organisationer. De hdvdar att organisationskultur genom faktorer som
artefakter, ledarskapsstil, informell socialisering, ideologi, konsmedvetenhet, kommunikation
och sprék kan ha en pdverkan pa jamstilldheten pa en arbetsplats. Dessa olika dimensioner kan
genom en maskulin préagel leda till konsdiskriminering, men att frimja jamstilldheten hjilps av
motsittningen av detta samt motsattningen av kdnsindelning och maskulina symboler. Studien
pavisar séledes att ndr den maskulina normen utmanas och exponeras av organisationskulturen,
samtidigt som en jimstélldhetsnorm infrs, leder det till en 6kad jamstélldhet samt en forbattrad
upplevelse av kvinnor som blivit symboliskt anstdllda (Holgerson & Romanis, 2020). Trots att
kvinnor gor framsteg pa arbetsplatsen hdvdar Frear m.fl. (2019) att det fortfarande kvarstér en
ojdmlikhet mellan konen. Forfattarna framhaller att ramverket for jimlika attribut antyder att
kon dr relaterat till andra attribut som 1 sin tur leder till konsskillnader inom karridrframgéng
och karridrresultat. Ramverket for effekter visar att dven ndr mén och kvinnor delar samma
egenskaper och omstdndigheter, belonas de olika. Det innebir att individuella egenskaper ger
olika effekter pd karridrmdjligheterna for kvinnor och mén.

Strukturella fordndringar pd arbetsmarknaden &r en nyckelkomponent for 16neskillnader
kvinnor och min emellan, och kvinnors simre karridrmojligheter ar en padrivande aspekt av
ojamstélldheten (Din, Cheng & Nazneen 2018). Vidare menar forfattarna att det finns tva typer
av faktorer som paverkar kvinnors karridrmdjligheter; mikro och makro faktorer, dir
mikrofaktorer utgérs av inre egenskaper som beteenden, kdnslor och uppfattningar. Makro
innefattar mer langsiktiga aspekter sdsom kultur, organisationspolicy, méns uppfattning om
kvinnors karridrer samt befodringsprocesser dr exempel pa faktorer som i slutindan kan urholka
jamstélldheten. Din, Cheng och Nazneen (2018) hiavdar vidare att en segregation mellan konen
gillande olika yrkeskategorier forsidmrar jamstilldheten vilket resulterar 1 att kvinnor blir
avskrickta fran att ta sig in inom yrken i mansdominerade branscher. De pavisar ocksd hur
mansdominerade branscher skapar en kultur, dir regler, normer och forordningar ar skapade av
méin vilket kan leda till att de forbiser kvinnors kompetens och goda ledaregenskaper. Detta
tillsammans med att de ofta misslyckas med att skapa en milj6 inom vilken kvinnor trivs 1.

2.2.2 Organisationskulturens komplexitet

En organisationskultur framhalls ofta som en viktig, om inte den viktigaste faktorn till varfor
en organisation dr framgangsrik, effektiv, attraktiv eller pa olika sétt bra pa det som den ar tankt
att gora (Sergiu, 2015). Antropologer har lange lyft fram att kulturella system som det som
framst skapar ordning i samhillet och regler for minniskors handlande. Att organisera sig
handlar som sagt om att viljan att uppna ett gemensamt mal. Janicijevic (2012) och Willmott



(1993) framhaller att organisationskultur uppstar nar ménniskor integreras och samverkar med
andra for att skapa gemensamma erfarenheter, virderingar och uppfattningar. Det dr genom
organisering som organisationskultur skapas och genom de normer, uttalade och outtalade
varderingar och forestillningar som finns i en organisation som péaverkar hur vi som grupp
forhaller oss, hur vi kdnner oss och hur vi trivs pa var arbetsplats. (Sergiu, 2015). Pa varje
organisation finns det en organisationskultur och d@ven subkulturer som utgér sma grupper av
manniskor och for att forstd en gruppsammanséttning maste man forstd dess kultur. Pa samma
sdtt som en organisation har en kultur utvecklas dven i en grupp vérderingar och normer som
genomsyrar medlemmarnas interaktioner och relationer (Janicijevic, 2012).

Organisationskultur handlar enligt Sergiu (2015) om symboliska och kulturella fenomen som
innefattar virderingar och antaganden om den sociala verkligheten. Organisationskultur menar
Sergiu (2015) bestar av normer och vérderingar som tillsammans utgor grunden for gemenskap,
engagemang och gemensamma mal, samt de handlingar och instidllningar som anstédllda utfor
och visar mot varandra pa en arbetsplats. Det som karaktiriserar en bra organisationskultur ar
att foretagets virdegrund delas av ménga av medarbetarna och att denna virdegrund
genomsyrar deras arbete. Det kan till exempel innebéra att de anstdllda har en gemensam syn
pa hur saker och ting ska 16sas och vad som forvéntas av varje person (Sergiu, 2015). En icke-
fungerande organisationskultur ddremot, menar Sergiu (2015) kan leda till att medarbetarna blir
passiva, omotiverade och arbetsmoralen sjunker, vilket i sin tur kan kan bidra till att ménga
véljer att byta arbetsplats eller sjukskriva sig. For att undvika en osund organisationskultur
framhaller Dhingra och Punia (2016) att det dr viktigt att man som organisation utgar fran
forutsdgbara handlingsmonster eftersom det skapar en slags trygghet. Att forsoka dndra en
radande organisationskultur eller tvinga ndgon att anamma gamla eller nya varderingar kan vara
svért eftersom alla inte 4r Gppna for nya synsitt och ddrmed inte mottagliga for nya idéer
(Dhingra & Punia, 2016). Av den anledning dr det angeldget att organisationen arbetar mot mél
som medarbetarna forstar och kan ta till sig och acceptera de normer och virderingar som finns
pa arbetsplatsen. Detta utgoér enligt Sergiu (2015) grunden for en god relation mellan
medarbetarna, vilket ocksé frimjar utvecklingen av en stark organisationskultur.

2.3 Glastaket

Glastak ér ett begrepp som myntades av Morrison m.fl. (1987) som en metafor for att beskriva
fenomenet med de osynliga hindren och barridrer som kvinnor och minoriteter upplever sig
mota. Det innebdr att de nar en osynlig grians, over vilken det dr svart att passera for att na hogre
beslutfattande positioner inom organisationen (Tripathi m.fl. 2021). Detta begrénsar kvinnors
mdjlighet till karridiravancemang och hindrar dem frén att uppna en jamstélld balans med mén
inom de hogre positionerna inom en organisation (Fapohunda, 2018). Vidare beskriver
Fapohunda (2018) att kvinnor oftast startar sin karriér pé likvérdig position som mén, men att
kvinnorna efter ett tag tenderar att ni en gréns over vilken de inte tycks kunna passera genom
ytterligare avancemang.

Saledes tycks kvinnors mojlighet till att gora karridr inte vara en sjilvklarhet. Andra faktorer
som dr betydande for kvinnors mojlighet att avancera dr personlig-, organisatorisk- och kulturell
dynamik (Francis, 2016). Vidare menar Muhonen (2019) att e vanligaste faktorerna som



begrinsar kvinnor att avancera och utvecklas dr organisationers vérderingar, kulturer och
strukturer samt ledningarnas uppfattningar. Det handlar framf6rallt om att kvinnor beméts och
behandlas olika pa grund av deras konstillhorighet, just pa grund av att de ar kvinnor och inte
for att de saknar kompetens (Muhonen, 1999). Aven brist pa socialt stod fran ledningen gor att
kvinnor har det svérare att avancera sig pa arbetsmarknaden (Francis, 2016).

Maénga studier dr verens om att glastaket utgdr en spegelbild mot organisationens interna
partiskhet nér det géller befordran. Exempelvis belyser Kay och Hagan (1995) indicier pé
glastakets existens inom advokatfirmor dir skillnader i befordran dterfinns mellan kvinnor och
méin. Likasa undersoker Petersen och Saporta (2004) skillnader mellan kénen inom en rad olika
omraden sasom; omsittning, 16ner och jobbniva, déir skillnaderna beskrivs under
samlingsrubriken “glastaket” (Fernandez och Campero, 2017). Men att bara analysera glastaket
utifran intern bias har sina begransningar.

Fernandez och Campero (2017) pavisar i sin studie att glastaket d&ven reflekterar omstdandigheter
1 externa rekryterings- och anstdllningsprocesser. Nar karridrsklattring jaimforts mellan kdnen
tenderar kvinnor att halka efter, och antalet kvinnor som anstélls minskar ju hdgre upp i
hierarkin tjansterna ligger, detta géller bade vid intern men ocksa vid extern rekrytering. D& en
stor del av rekrytering hogre upp 1 organisationer ofta sker externt, bidrar deras studie till att
bevisa hur glastakets strukturer underbyggs dven av dessa externa faktorer i form av bias
géillande kon redan vid screenings tillfdllet 1 ett tidigt skede 1 organisationers
rekryteringsprocess. Detta giller for bade storre organisationer dér en yttre rekrytering visat sig
vara konad, men ocksd for mindre nystartade bolag som inte byggt upp en intern pool av
personal som kan tillsdtta lediga tjanster hogre upp 1 hierarkin och dédrav behdver leta externt
efter potentiella arbetstagare.

2.4 Edgar H. Scheins tre nivder av organisationskultur

Organisationskultur dr ndgot som stiandigt fordndras och formas genom att ménniskor integreras
med varandra. Ett sitt att analysera en organisationskultur dr utifrdn Scheins teori om tre
kulturella nivéer. Dessa tre nivéer &r artefakter (eng. artifacts), varderingar (eng, espoused
beliefs and values) och grundliggande antaganden (eng, underlying assumptions) (se figur 1).
Den forsta och yttersta nivan &r artefakter och dr sddant som é&r létt att se och gar att ta pa som
till exempel ett foremél, produkt eller effekt. Den andra nivan &r virderingar vilket ar
gemensamma varderingar och mal. Den tredje nivan dr grundldggande antaganden som &ar
osynliga 1 form av vérderingar och artefakter (Schein, 2017). Dessa tre nivder kommer att
beskrivas mer utforligt var {or sig i de fo6ljande avsnitten.



Synliga organisatoriska strukturer

Artefakter och processer (svart att tolka)
Uttalade viirderingar Strategi, virderingar, mal, ideologier

(rationell och forstiende)

Omedvetna, tagen for givet, vertygelser,
Grundliggande antaganden uppfattningar, tankar och kénslor (virderingar och
handlingar)

Edgar H. Schein teori om de tre kulturnivéderna

2.4.1 Artefakter

Niva ett 1 innefattar artefakter, genom vilka kulturen avspeglas. Det dr den typ av artefakter och
symboler som finns pé yttersta ytan av en organisation. Det inkluderar alla fenomen som man
kdnner, hor och ser i1 det forsta motet med en ny grupp som har en ny (for individen) okénd
kultur. Det innefattar synliga symboler och produkter av gruppen och produkter utifran dess
synliga miljé sdsom sprak, stil som forkroppsligats i form av klddsel, konstnérliga skapelser
och tilltalssitt. Det innefattar d&ven historier berdttade om organisationen sdsom vérdeord som
finns publicerade, ceremonier och ritualer. Gruppens klimat bygger pa artefakter av djupare
kulturella nivier inom gruppen, precis som medlemmarnas synliga beteendemdnster.

Vidare menar Schein (2017) att inom kulturella analyser innefattar artefakter ocksa de processer
genom vilka olika beteenden gors till rutin tillsammans med olika formella beskrivningar av
hur organisationen fungerar och verkar samt strukturella element som organisationsscheman.
Denna nivan menar Schein (2017) dr mycket 1itt att observera, men desto svarare att tyda och
tolka, ddr nivan upplevs som létt att beskriva vad man ser, men desto svérare att aterskapa.
Gagliardi (1990. se Schein, 2017. s.27) menar & ena sidan att individens gensvar pé fysiska
artefakter 1 form av exempelvis kontorslayout eller byggnader, kan leda till en dvergripande
bild av djupare metaforer som aterspeglar organisationens djupaste niva av kultur. Problemet
med symboler dr dock att de ofta kan vara tvetydiga och endast ge en insikt av vad nigot kan



tankas betyda om observatdren sjélv har upplevt kulturen pa ndgon av de djupare nivderna. Det
ar enligt detta synsétt darav riskabelt att forsoka sammankoppla med de djupare nivaerna enbart
utifrdn artefakter da tolkning och gensvar pd dessa, blir en forldngning av individens egna
personliga kénslor och gensvar som projiceras. Exempelvis kan en individs observation av en
organisation indikera att organisationen dr informellt uppbyggd vilket kan leda till att denna
gor antagandet att det dr en ineffektiv organisation, om hen sammankopplar informellt med att
arbeta mindre, o-effektivt och o-strukturerat. D& grupper producerar artefakter i olika stadier
av dess livstid, resulterar det ofta i att olika observatorer observerar olika former av artefakter
vilket leder till att observationerna séllan blir jimforbara (Schein, 2017). Schein beskriver
vidare att det finns ett klassificeringssystem som &r framtaget for andamalet men att de ar alltfor
invecklade, och att det bésta for att kunna tolka och forsta en organisations kultur dr att sétta
sig in i1 de djupare nivderna av normer, vdrderingar och regler och antaganden som ligger till
grund for det dagliga operativa principerna som medlemmarna foljer.

2.4.2 Uttalade varderingar

For att forstd artefakterna som syns pa ytan, och varfor en grupp antagit ett visst
betéendemonster behdver de uttalade vérderingarna studeras. Uttalade virderingar bygger
enligt Schein (2017) pd mél, strategier och sociala principer som skapas i motet med individer
inom gruppen och som anses vara av virde for gruppen. Detta ligger sedan till grund for
betéendemdnster och de forvintningar som stélls pd enskilda individen. Gruppinldrning sker
alltid som en spegling av ndgon annans dvertygelse om hur det borde vara, till skillnad fran hur
det dr nu. Nér en grupp &r i starten av sin livscykel och precis bildats, och méter pa problem
eller hinder, ar de forsta I6sningarna som foreslés alltid ett resultat av en individs uppfattning
om vad som é&r fel och behover fordndras (Schein, 2017). De individer som verkar och far
gruppen att anta ett visst forhallningssitt till de problem de har framfor sig, dr en individ som
senare ofta ses som en ledare och/eller grundare, men gruppen har trots det ingen gemensam
kunskap da de inte handlat gemensamt i referens till vad de bor gora. Vad som foreslds att
gruppen ska gora kommer dé enbart att ses som nagot som ledaren vill fram tills dess att
gruppen genomfort nagra gemensamma atgarder och tillsammans kunnat observera resultatet.

Fram tills dess finns ingen gemensam grund 1 antagandet att det ledaren vill genomf6ra har en
validerad grund. Ett exempel som Schein (2017) tar upp ar att om forsdljningen 1 ett nystartat
bolag gar daligt och chefen séger att de bor 6ka marknadsforingen i form av annonsering, s ér
denna atgdrd en projicering av dennes Overtygelse om att reklam leder till 6kad forsdljning.
Gruppen kopplar samman chefens dtgdrd med att “ndr det géar daligt ar det bra att dka
annonseringen”. Dérav kan inte det ledaren inledningsvis foresldr ses som ndgot av annat &n ett
vérde som bor testas, debatteras och utmanas. OM chefen lyckas dvertala gruppen om att agera
enligt dennes Overtygelse, och att resultatet blir lyckat samt att gruppen delar uppfattningen om
en framgéngsrik dtgird, sa blir detta en form av vérdering dér da det upplevda vardet fordndrats
frén ett delat vérde till att bli ett gemensamt antagande. Nar en sadan transformationsprocess
intraffar kommer medlemmarna som tidigare varit skeptiska mot atgirden, glomma av att de
inte varit positivt instdllda tidigare. Men inte alla Overtygelser genomgar den typen av
transformation da det endast &r de normer och vérderingar som blivit empiriskt testade som
fortsdttningsvis dr pélitliga verktyg i problemldsandet, kommer att omvandlas till antaganden.



2.4.3 Grundliggande antaganden

Grundlidggande antaganden dr det som ligger till grund for de uttalade virderingarna, men som
ar svara av gruppen att identifiera och definiera. Nér processens utfall blir lyckat vid upprepade
tillfallen, kommer det att bli tagna for givet. Vad som forst fungerat som en hypotes som endast
haft ett virde eller en foraning som stod, kommer med tiden gradvis bli en realitet och for
gruppen med tiden att bli en sjdlvklarhet (Schein, 2017). Dessa former av grundliggande
antaganden tenderar déarfor att bli obestridbara och blir dirmed extremt svara att forédndra.
Schein definierar kultur som:

Ett monster av grundlaggande antaganden som delas av medlemmar i en grupp och
som dessa har lért sig nér den 19st sina problem med extern anpassning och intern
integration och som har fungerat tillriackligt bra for att betraktas som giltiga och
dérfor bor ldras ut till nyanstédllda som det riktiga sdttet att uppfatta ténka och kénna
i relation till sddana problem
(Schein, 1983, s.14).

Kultur inom denna dimension bidrar till en gemensam identitet for gruppens medlemmar samt
ger dem en forstielse for hur de ska interagera och bete sig mot varandra. Vidare ar dessa
antaganden gemensamma for medlemmarna och blir sdledes forstirkta genom varandra inom
gruppen vilket bidrar till att denna aspekt av kulturen blir mycket kraftfull. For att larande ska
uppsté krivs att gruppen omprovar de strukturer som redan blivit kognitivt stabila. Den typen
av ldrande tenderar att vara svar da omprovning av grundldggande antaganden leder till en
tillfallig rubbning 1 den annars stabila interpersonella vérlden vilket kan skapa oro och
angestkénslor.

Organisationskulturen dr enligt Scheins synsitt det uppenbara i form av beteenden och
artefakter som syns vid ett exempelvis besok pa ett foretag eller. De utgors inte heller enbart av
de underliggande virderingarna och organisationens filosofier som aterfinns i olika dokument,
utan de byggs av de sistndimnda i ovan nimnda nivaer: de grundldggande antaganden (Schein,
1983). Dessa antaganden ligger till grund for varderingar och beteendemonster som i sin tur
paverkar klddkoder, kontorsutformning och arkitektur. En ultimat organisationskultur kommer
spegla antaganden och teorier som grundaren tar in i gruppen inledningsvis, och kombineras
med lardomar som gruppen far langs vigen.

2.4.4 Invandningar mot Scheins teorier och modell om organisationskultur

Scheins teorier som gar ut pé att organisationskultur delas upp i tre olika kulturnivéer ar en
mycket anvind modell bland forskare. Denna modell har dock fa utstd for en hel del kritik da
flera brister har kunnat identifieras. Sagiv och Schwartz (2007) understryker att modellen inte
tar hiansyn till externa faktorer som avser exempelvis det omgivande samhillet och personliga
viarderingar. Forfattarna menar att externa faktorer ocksd paverkar och formar en
organisationskultur och dess verksamhet, vilket dr ndgot som Scheins modell inte tar hinsyn
till och som Sagiv och Schwartz (2007) &r kritiska till ndr det kommer till att skédliggora,
hantera och forstd organisationskulturer.
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Tidigare forskning tar ofta sin utgangspunkt i Scheins teorier om artefakter, viarderingar och
antaganden, fOor att forsoka utldsa vilka egenskaper i en organisationskultur som é&r
betydelsefulla. Hatch (1993) framhéller att Scheins teori om organisationskultur brister i
beskrivningen av hur symboler och processer paverkar kulturen i organisationen. I sin studie
undersoker Hatch (1993) vilka brister det finns pa Scheins teorier och lyfter forslagsvis fram
en ny modell som kombinerar Scheins teorier. Denna modell av Hatch (1993) belyser det
faktum att alla delar stindigt paverkar varandra i en dynamisk process, dir ledarskapet och
efterfoljarskap gar hand i hand i uppritthallandet av organisationskultur. Aven Baumgartner
(2009) ér inne pa samma spér och framhaller att organisationskultur utvecklas och foéréndras
over tid som ett resultat av paverkande faktorer och fordndringar sdsom arbetsmiljo, ledarskap,
sociala interaktioner och relationer.

2.5 Teoretisk utgiangspunkt och analysmodell

Inom tidigare forskning skrivs det mycket om kvinnors svérigheter att nd de ledande
positionerna pa arbetsmarknaden och om de motgingar som de mdter 1 karridren, som &r
orsakade av olika faktorer inom bland annat den organisatoriska och kulturella sfaren. Som
kontrast till detta ndgot morka perspektiv pa kvinnors mdjligheter i karriéren, ar jaimstalldhet
ndgot som manga organisationer sdger sig efterstriva for att 6ka jamstilldhet mellan mén och
kvinnor pé arbetsplatsen. En viktig del 1 hallbar utveckling &r jamstdlldhet dar mélet dr att méin
och kvinnor ska ha samma makt att forma samhaillet och sina egna liv. Manga forsok gors med
intentionen att fa organisationer att bli mer jimstéllda och inkluderade, dér organisationer ofta
vill framhéva ett bredare perspektiv pad mangfald (Khiljo & Pumroy, 2019). Aven om framsteg
gors och utvecklingen gér framat kvarstar det faktum att det ar en ldngsam process, och dessa
forandringar tenderar enligt Khiljo och Pumroy (2019) séllan leda till en systematisk
forandring pa organisatorisk niva.

Utifrén tidigare forskning framhélls ofta en organisationskultur som en viktig, om inte den
viktigaste faktorn till varfor en organisation dr framgangsrik, effektiv och attraktiv (Sergiu,
2015). Kultur dr ndgot som Schein (2019) menar innefattar normer, virderingar och handlingar
vilket avspeglas i méanniskors tankar, vérderingar och beteendemonster. Sergiu didremot
framhaller att det &r organisationskulturen genom dess normer och virderingar som skapar
gemenskap och engagemang att styra mot gemensamma mal. Janicijevic (2012) hdvdar att det
ar ndgot som genomsyrar medlemmarnas handlingar, genom relationer och interaktioner, dock
ar Sagiv och Schwartz (2007) kritiska till ndr det kommer till att belysa, hantera och forsta
organisationskulturer. Forfattarna framhéller att dessa modeller och teorier inte tar hénsyn till
faktorer som avser exempelvis samhillet och sddant som ligger utanfor foretagets kontroll
(Sagiv & Schwartz, 2007). Aven Hatch (1993) och Baumgartner (2009) ér inne pa samma spér
och hivdar att organisationskultur stidndigt utvecklas och fordndras som ett resultat av
paverkande faktorer och fordndringar, bdde av interna men dven av externa faktorer. Saledes
poédngterar dessa studier faktorer som Scheins teorier saknar.

Forskningsliaget gillande kulturens samband med jadmstilldhet, belyser komponenter som

artefakter, ledarskapsstil, sprdk och konsmedvetenhet som faktorer som paverkar
jamstilldheten negativt (Holgerson & Romanis, 2020). Studien &r en kvalitativ fallstudie som
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inriktat sig, likt denna studie, p4 en mansdominerad organisation inom en mansdominerad
bransch, dar forfattarna pévisar just organisationskulturens roll i jdmstdlldhetsarbetet.
Resultaten i Holgerson och Romanis (2020) studie belyser att en maskulin pragel inom olika
delar av kulturen har resulterat i negativa effekter pa jimstilldheten. Aven Frear m.fl. (2019)
har studerat faktorer som paverkar jamstilldhet, men d utifrdn manliga och kvinnliga attribut
som resulterar 1 olika beloningar vilket paverkar karridrmojligheterna pa olika sétt. Studien
baseras pd kvantitativ data som &r insamlad i en grupp med jimn konsfordelning pa 395
personer som har en ekonomiexamen i bakgrunden. Resultatet pdvisar att trots att konen bér pé
samma attribut, belonas de olika, vilket inte gynnar jimstélldheten i slutdindan. Exempel pa
faktorer som resulterar i olika effekter pd karriéir &r att arbeta i en kvinnodominerad
organisation, att ha barn i hemmet och att vara gift. Detta leder darmed till olika effekter pa
karridren dar mian med nagot av dessa attribut gynnas, medan kvinnorna missgynnas. Béda
studierna pavisar sdledes samband mellan faktorer som utgar fran manligt/kvinnligt i
forhéllande till jimstélldhet och karridarmdjligheter dar den kvinnliga aspekten och faktorer som
ofta &r sammankopplade med kvinnor, leder till negativa effekter pa deras karridrmajligheter.

Din, Cheng och Nazneen (2018) har dven de gjort en studie pa jamstilldhet ddr de hivdar att
en obalans mellan kdnen pdverkar kvinnor och deras karriarmgjligheter. Studien undersoker
kulturen och maskulinitetens roll pd kvinnors fardigheter och karridr dir de pdvisar att
sammanslagning av kulturer och organisationsstrukturer &r faktorer som forsdmrar
jamstélldheten mellan konen. Studien dr en kvalitativ studie baserad anstillda inom
revisorsyrket, som ocksa det anses vara en mansdominerad bransch dér det rader ojamlikhet
mellan konen. Forfattarna hdvdar att karridravancemang gynnas di karridren fortgar utan
avbrott. Avbrott sker framst for kvinnor 1 olika stadier av karridren, dir de 1 borjan diskrimineras
av “rddsla” for att de ska skaffa barn, sedan i form av giftermdl, barnafédande och
fordldraledighet, men ocksa att de byter heltid mot deltidsjobb. Vidare menar Din, Cheng och
Nazneen (2018) att kvinnors karridrmojligheter hindras av osynliga barridrer, frimst av kultur
och normer, men ocksé samhillets sociala tankesétt kring normer kring kon. Detta bekriftas
dven i de studier som beskriver fenomenet glastak som ger en forstaelse av de dimensioner av
faktorer som kan komma att hindra kvinnor i deras karridrer, vilket dr av vikt att ha i atanke
dven for denna studie.

Saledes har studierna i denna teoretiska referensram flertalet gemensamma komponenter, dér
de alla belyser kulturens roll, bdde nir det géller kvinnors mojligheter men ocksa deras
begransningar. Samtidigt som den har en central roll for jimstédlldhetsarbetet. Vidare ges ocksé
en bild av maskulina drag inom kulturen hdmmar jamstdlldheten och att typiska kvinnliga
livsstilsfaktorer inte &r positivt ur samma aspekt.
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Scheins (1983) teori om organisationskultur &r denna studies stora grundpelare for att
undersoka organisationskulturella faktorers paverkan pa kvinnors mojlighet till karridr. Detta
genom att belysa dess tre olika dimensioner av kulturen (artefakter, uttalade varderingar och
grundldggande antaganden). Den kritik som lyfts mot Scheins teorier lyfter bristen pa
synliggdrandet av externa faktorers paverkan pd kulturen. Att kulturen &r i en konstant
utveckling och stindigt paverkad av omgivande faktorer. Ddr menar Hatch, 1993) att teorin
brister i att belysa hur kulturen paverkas av detta.

Trots kritiken har vi dndd valt att utgd frdn Scheins teori. Detta da det ger oss en djupare
forstaelse for kulturen och en mojlighet till en strukturerad analys pa olika nivaer. Vi ser det
som en stor fordel att Scheins teorin dven belyser artefakter for att analysera kulturen, eftersom
det ger oss en storre spannvidd i var analys trots att studien inte dr omfattande i sitt utforande.
Arbetets omfing ger oss inte mojlighet att ta yttre faktorer 1 beaktande, men vi dr medvetna om
dess ndrvaro. Vidare dr glastaket och olika jimstédlldhetsfaktorer som beskrivs 1 den teoretiska
referensramen ndgot som vi anser dr en bra utgangspunkt i var analys for att uppné vért syfte.
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3 Metod

1 detta kapitel kommer vi beskriva val av metod for studiens genomforande och processen fran
datainsamling till bearbetning samt analys av det insamlade materialet.

3.1 Metodval

I studien anvinds en kvalitativ ansats, som till skillnad fran den kvantitativa, lagger stor vikt pa
ord och hur méinniskors tolkningar och uppfattningar av deras verklighet ser ut (Bryman & Bell
2017). Vidare finns behov av tolkning och skapa en forstaelse for manniskors handlingar och
uppfattningar, och det &r utifran dessa premisser som det hermeneutiska synsittet anses vara
lampligast. Den hermeneutiska synséttet sdgs utgora ldran om tolkning och handlar om att soka
forstaelse genom ménskliga handlingar och upplevelser (Bryman & Bell, 2017). Detta svarar
upp val mot vart syfte, eftersom det ar just kvinnors upplevelser och deras uppfattningar om
vad som paverkar deras karridrmdjligheter vi vill undersoka.

Det empiriska materialet som studien bygger pa har samlats in med hjélp av semistrukturerade
intervjuer. Kvalitativa metoder 1 form av semistrukturerade intervjuer fungerar bra nar man vill
fa en djupare forstdelse och helhetsbild av respondenten. Dessutom &r intervjun flexibel och
man kan under samtalets gdng anpassa frdgorna och stilla foljdfragor allt efter som (Bryman &
Bell, 2017), vilket vi anser ldmpar sig bést till var studie. Detta eftersom att &mnet vi har for
avseende att undersoka utgdrs av flera dimensioner och ér tamligen komplext. Déarav kriaver vér
undersdkning fragor som gar djupare under intervjuerna vilket pa forhand ar svart att faststilla
en mall for. Saledes valde vi bort tillvigagangssétt som innefattar ett frageformulédr som enbart
genererar ett resultat utifrdn givna fragor och svar, som exempelvis enkéter, dar det blir svart
att bygga vidare pa de svar respondenterna har angivit. Utifran vart syfte ligger det ddrav 1 vart
intresse att ha en grund med frageomraden vi @mnar berdra, for att sedan anpassa fragor och
foljdfragor i takt med att respondenterna berittar deras upplevelser av @&mnet. Den kunskap som
eftersoktes var en djupare forstdelse for hur kvinnors karridrmdjligheter ser ut inom en
mansdominerad bransch, vilket dirmed en kvalitativ ansats ger oss mdjlighet till. Metodvalet
ar utifrdn dessa faktorer det mest relevanta eftersom fokus ligger pa kvinnors upplevda
erfarenhet av deras begriansning och mojlighet till att gora karridr, och dirav anser vi i enlighet
med Bryman och Bell (2017) att en kvalitativ ansats &r den mest passande eftersom det ger
mojlighet till att fa mer detaljer och djup 1 var undersdkning.

3.2 Datainsamling

Vart tillvagagingssitt i denna studie var att undersoka kvinnors karridrmdjligheter inom en
mansdominerad bransch genom semistrukturerade intervjuer. Ett mejl med allmén information
skickades till alla berorda individer. [ mejlet informerade vi kort om oss sjdlva, vad vi avsag att
undersoka, vad intervjumaterialet skulle anvindas till, praktisk information kring intervjuerna
och nir vi berdknade att genomfora intervjuerna. Vidare kontakts tog med étta respondenter.
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Till de atta respondenterna som tackade ja till att delta i studien skickades ett bekréftelsebrev.
I detta brev skickades vara kontaktuppgifter om problem skulle uppsta och bekriftelse for
avtalad tid for intervju. En viktig del i forskning ar att beakta de etiska overvdgandena. Vid
intervjuerna informerades respondenterna om syftet med intervjun, vad vi var intresserade av
att veta och att den insamlade data skulle endast anvindas for studiens &ndamal. Dessutom hade
den intervjuade ritt att avbryta sitt deltagande eller intervjun nir denne s& onskar.

Intervjuerna genomfordes pa plats vilket gjorde att vi som intervjuare kunde tolka och ta in den
kroppsliga interaktionen och analysera respondenternas kroppssprak och inte bara vad hon
sdger. Enligt Bryman och Bell (2017) ar det viktigt att intervjuer genomfors pa en plats dér
respondenterna kédnner sig bekvima. Respondenterna fick pa grund av detta sjélva vilja tid och
plats for intervjuerna inom de tre veckorna som utgjorde tiden for datainsamlingen. Samtliga
respondenter valde att genomfOra intervjuerna pa sin arbetsplats och pa arbetstid. Intervjuerna
utfordes med vér intervjuguide som grund. Intentionen med intervjuguiden och val av
undersokningsmetod &r att guiden ska fungera som en bas och vidgvisare, men inte vara ett fast
manus som foljs uppifrdn och ner. Med det menar vi att vi utgick fran fragorna, for att sedan se
vart samtalet och intervjuerna leder oss vidare. Séledes blev vissa frdgor inte alltid stdllda
ordagrant, d& intervjun tog en annorlunda vig. Vér samlade bedomning dr dndd att alla
intervjuer berdrt samtliga frdgor pé ett eller ett annat sétt men att de blivit stdllda i lite skilda
sammanhang och vid olika tidpunkter i intervjuerna. Samtliga intervjuer spelades in med hjélp
av en mobiltelefon. De inspelade intervjuerna transkriberades ner ordagrant for att inte riskera
att forbise ndgon viktig information. Intervjuerna genomfordes av en av oss, 1 forsta hand pa
grund av det geografiska avstdnd oss emellan men ocksé for att tidsoptimera och effektivisera
var arbetsprocess. Att vara fler intervjuare har sina fordelar, bland annat genom att kunna
sondera och fylla i med fridgor under samtalets ging samt att en person kan ldgga fullt fokus pa
att hélla igéng ett bra och givande samtal. Den andra kan dé ldgga fokus pd att anteckna och
uppmirksamma om intervjun missat védsentliga frdgor. Samtidigt poéngterar Bryman och Bell
(2017) att flera intervjuare kan fa respondenten att kiinna sig utsatt och utfragad.

Vi uppfattar det emellertid inte som att vért val av att enbart ha en intervjuare paverkat vara
intervjuer namnvért, da de anteckningar som forts enbart fungerat som komplement eftersom
vi spelat in samtliga intervjuer, vilket gor att vi inte missat ndgot som sagts. Vart val av
kvalitativ undersokningsmetod gav oss ocksa mdjlighet att stélla fragor vid fler tillfillen om vi
ansag att vi behovde en komplettering, d& det enligt Bryman och Bell (2017) ir tillatet att
intervjua samma person fler ganger, till skillnad frén i en kvantitativ undersdkningsmetod.

3.3 Intervjuguide

En intervjuguide utformades for att vara ett stod till oss i intervjuerna. Vi utformade
intervjuguiden genom att bryta ner vér forskningsfraga och kunde ur den skapa overgripande
teman for att forsoka komma &t vart syfte. Bryman och Bell (2017) framhaller att intervjufragor
och teman ska formas pé ett sétt sa att det underléttar for att fa svar pd unders6kningens
forskningsfraga eller forskningsfragor. Vidare betonar Bryman och Bell (2017) att det ar viktigt
att anvénda ett begripligt sprak som passar intervjupersonerna och att inte stélla ledande fragor.
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Den typen av fragor ger inte respondenten ndgot utrymme att ge annat an medhall och styra
intervjupersonen till ett visst svar.

Var intervjuguide inleds med négra kortare bakgrundsfrdgor som kan vara av intresse for
undersokningen for att sedan ga over till tematiska fragor (se bilaga 2). Fragorna formulerades
som neutrala och 6ppna for att den som intervjuas inte ska paverkas att svara i en viss riktning
eller pa ett visst sitt. Syftet med intervjuguiden 1 denna studie &r att den utgdr en grund for varje
intervju, och inte som ett fast manus. Detta for att berdra de viktigaste &mnena utifran vért syfte.
Darefter &r vi flexibla dér vi vill 1ata respondenten ta samtalet pé olika végar beroende pd vad
respondenten har att berétta. Vid de tillfallen som samtalen kommer alltfor 14ngt ifran kontexten
atergar vi till guiden for att komma vidare i samtalet med syftet som bakomliggande grund.

3.4 Urval av foretag

Vi har valt att undersoka ett foretag som verkar inom en, enligt statistik frain SCB (2020),
mansdominerad bransch. Foretaget valdes ut genom ett personligt nétverk dir en av oss kinner
en person som kom med forslaget att ta kontakt med detta foretag d& det passade in i1 den
profilen vi eftersokte. Personen ifraga hade god kontakt med foretagets VD vilket séledes gav
oss en bra utgdngspunkt. Foretaget arbetar framst med tillimpningar av sensorteknologi inom
spel. Idag arbetar det 20 anstdllda, med en néstan jdmn fordelning mellan kénen, inom
organisationen och foretaget har en omséttning pad omkring atta miljoner kronor. Deras arbete
och mal &r att tillgodose kunderna med det senaste inom touch teknologi och visuell
identifiering, med fokus pa innovativa losningar. Foretaget verkar bade nationellt och
internationellt och deras produkter finns installerade 1 en rad olika kryssningsfartyg och
spelutrustningar runt om 1 vérlden.

3.5 Urval av intervjupersoner

Studien utgar fran atta stycken intervjuer. Urvalet av respondenter har gjorts utifran vissa
kriterier rorande syftet med undersdkningen, till exempel att respondenterna skulle vara
kvinnliga tjdnstemén och arbeta i en mansdominerad bransch. I denna studie gjordes ett
totalurval av alla kvinnliga medarbetare, som innebér att urvalet utgors av hela populationen
bestaendes av samtliga kvinnor inom den undersokta organisationen. Eftersom studien riktar in
sig pa kvinnor i en mansdominerad bransch var utbudet av kvinnliga respondenter av forklarliga
skal ndgot begransat én om vi hade valt ett foretag inom en annan bransch. Anledningen till att
totalurval anvindes var att det bara arbetade atta kvinnor i foretaget varav samtliga lyckligtvis
ville delta i unders6kningen. Bryman och Bell (2017) framhaller att ett urval som ar baserat pa
totalurval ger ofta ett mycket tillforlitligt resultat om den undersdkta populationen. Kritik som
lyfts mot kvalitativa studier dr problem som uppkommer kring generalisering av resultaten.
Detta hdavdar Bryman och Bell (2017) beror pa att den typen av studier, likt den studie vi
genomfor, bygger pa ett antal intervjuer med ett fatal individer inom en specifik organisation.
Det resulterar 1 att resultaten som framkommer blir problematiskt att generalisera utdver den
specifika situation och milj6 inom vilken de uppkommit.
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3.6 Databearbetning och analys

I bearbetningen och analysen har vi i vart fall utgatt fran teorier och modeller som vi utifran
vart syfte ansett vara av relevans. Dessa har sedan applicerats och utsatts for en empirisk
granskning genom var studie. Sdledes har var teoretiska referensram fétt vara styrande 1 vér
empiriska undersokning och 1 insamlingsprocessen av var data. Resultaten kan ses som en
spegling och provning av tidigare forskning dir syftet var undersoka kvinnors
karridrmdjligheter inom en mansdominerad bransch, samt vilka begransningar och mojligheter
kvinnor upplever paverkar deras karridrer.

I var studie gjordes totalt itta intervjuer som varade 1 mellan en halvtimme till en timme.
Analysprocessen har varit tidskrdvande och péagatt under en ldngre tid. Intervjuerna
transkriberades samtidigt som intervjuerna lyssnades igenom ett flertal gdnger for att skapa oss
en forstaelse for innehdllet, samt sékerstélla att vi inte hade missat ndgon viktig information
som har sagts av respondenterna. Efter transkriberingen gjordes en analys av datan och i
samband med detta kunde sirskilda meningar, fraser och ord noteras. Aven gemensamma och
aterkommande erfarenheter identifierades och kategoriserades i olika teman. Att kategorisera
det insamlade datamaterialet bidrar till en storre Gverskadlighet samt 6kad forstaelse av det
insamlade materialet och underléttar en analys (Bryman & Bell, 2017). Pa sa vis kunde vi
identifiera gemensamma ndmnare som respondenterna uttryck som vi sedan kan anvinda 1 var
tolkning av vart resultat. Under kategoriseringen tilldelades varje respondent ett pahittat namn
for att sékerstilla anonymiteten, men dven for att ge analysen en Oversikt av vilka respondenter
som har upplevt vad. Nér olika teman identifierats och datamaterialet var behandlat fardigt
analyserades och sammanstélldes detta till ett resultat. Studiens resultat tolkades utifrén tidigare
forskning och teorierna ur den teoretiska referensramen. Genom att resultaten kategoriserats 1
befintliga rubriker utifrdn den teoretiska referensramen underlittades denna del av arbetet, da
vi pad s& vis tidigt kunde dra paralleller mellan olika dimensioner av kulturen till
respondenternas upplevelser.

3.7 Etiska overviaganden

For att sdkerstilla att de individer som tackat ja till att stdlla upp i1 denna studie behandlas pa ett
korrekt sétt har vi tagit hansyn till de etiska fragestillningar som &r av relevans nir det géller
denna typ av undersokning. Vetenskapsradet (2002) redogor for fyra etiska dverviganden som
man bor ta hinsyn till ndr man genomfor studier som inkluderar méinniskor och kvalitativa
studier. Respondenterna fick sjilva vilja om de ville delta i studien eller inte. Innan intervjuerna
genomfordes kontaktades ett antal kvinnliga tjanstemén fran ett it-foretag. Respondenterna som
undersokts dr anonyma och har tilldelats fiktiva namn.

3.7.1 Informationskravet

Den forsta overvidganden &r informationskravet som innebidr att forskaren ska informera
deltagarna om studiens syfte. Detta gjorde vi bdde innan intervjuernas genomfGrande,
skriftligen via mejl, samt i borjan av respektive intervju. Dar klargjordes studiens syfte och
utforande.
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3.7.2 Samtyckekravet

Den andra vervidganden dr samtyckeskravet som innebdr att deltagarna i en undersékning har
ritt att sjélva bestimma 6ver sin medverkan. Detta informerade vi om for att sdkerstélla att
varje respondent uppfattade sin ritt till att medverka men ocksé sin rétt till att narsomhelst
avboja en medverkan i var undersokning, eller aterkalla sin eventuella medverkan.

3.7.3 Konfidentalitetskravet

Konfidentalitetskravet som dr den tredje Overvdganden och innebér att personuppgifter ska
forvaras pa ett sddant sitt att obehoriga inte kan ta del av det (Vetenskapsradet, 2002). Att skriva
ut vilket foretag, skulle eventuellt kunna vara negativt for foretagets image och det hade kunnat
begrinsa deras villighet att tala 6ppet. Respondenterna som medverkat 1 denna studie erhaller
anonymitet under och efter studiens genomforande. Detta kommunicerades bade innan
intervjuerna tog plats, samt aterigen vid starten av varje intervjutillfille. Genom anonymitet
inbringar det en trygghet hos respondenten sd att denne kan kédnna sig siker pa att det som sigs
inte kan skada personen ifriga.

3.7.4 Nyttjandekravet

Det fjdrde dvervdgandet dr nyttjandekravet och handlar om att de uppgifter som inkommer
rorande enskilda individer far endast anvédndas till studiens &ndamal. Respondenterna
informerades om detta och att studiens dndamal i detta fall innebdr en kandidatuppsats inom
foretagsekonomi, diar examinator och handledare kommer fi ta del av uppsatsen men ocksa
kurskamrater och samt eventuellt utomstdende d& studien publiceras online efter kursen
avslutats. Vi har genom anonymisering av bade foretag och deltagande respondenter sikerstélls
att ingen kénslig information hamnar i fel hinder.

3.7.5 Utgiangspunkt etiska dverviganden

Studien ér saledes helt anonym dir bade foretag och respondenter givits fiktiva namn. Dock
kommer studien publiceras online vilket leder till att de internt inom foretaget (men ocksa
utomstaende) kommer kunna ta del av resultatet. For utomstédende finns ingen information som
gor att det gar att koppla foretaget till studien. Daremot kommer de som deltagit i studien ha
mojlighet att soka upp och ldsa studien. Eftersom samtliga respondenter dr medvetna om
varandras deltagande i studien sa finns en liten mdjlighet att ndgon skulle kunna lista ut ndgons
identitet baserat pa asikter som framforts i intervjun. Framst géller det VD:ns identitet da det
bara finns en kvinna i den positionen. Detta dr ndgot som &r svarfrankomligt, framst pa grund
av att vi endast har ett foretag 1 denna studie. Vi har varit transparenta med detta i den dialog
som héllits med respondenterna, samtidigt som vi vill vill understryka att vi gjort vart yttersta
for att behandla alla uppgifter s& delikat det gir i analysen i syfte att minska risken for att
identiteter undanrdjs. Vidare har vi forsokt att hitta gemensamma ndmnare i empirin for att inte
lata ett citat eller asikt bli utpekat samtidigt som vi valt bort att bendmna de olika respondenterna
med yrkestitlar som kan medfora att anonymiteten rubbas.
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3.8 Killkritik

Studien grundar sig pa insamlad data genom intervjuer med atta kvinnliga anstillda pa ett It-
foretag. Dessa atta utgor hela den kvinnliga populationen pa detta foretag. Da studiens syfte var
att undersoka kvinnors karridirmdjligheter inom en mansdominerad bransch hade det varit
onskvirt att fA med fler synvinklar fran flera kvinnliga medarbetare. Vi kan dock tilligga att
samtliga respondenter hade olika arbetsuppgifter vilket ger oss en tillforlitligt bild av hur
organisationen ser ut, vilket vi kan anviinda oss av i véra analyser. Onskvirt hade emellertid
varit att fa ett par intervjuer till, men dé det r en mansdominerad bransch sé fanns det inte fler
kvinnor att tillgd. Vi har ddrmed inte samlat data fran resterande anstédllda som utgoérs av man.
Det hade mgjligtvis kunnat ge en bredare inblick av kulturen ur ett flerdimensionellt perspektiv,
men da studien enbart fokuserar pé att underska kvinnor och deras upplevelser sa har det f6r
studiens syfte inte varit av relevans.

Datan utifran vilken studien grundar sig pa, bygger péd intervjuer med atta kvinnor inom
aldersspannet 26 till 36 ar. Detta kan anses vara relativt ungt, vilket skulle kunna ha en viss
betydelse for vart resultat. Forslagsvis kan en yngre generation lagga en storre vikt kring och
ha en storre medvetenhet kring betydelsen av jimstilldhet da det ar ett mer aktuellt &mne idag,
vilket skulle kunna leda till en mer aktiv approach 1 dmnet. Vi har dven noterat att samtliga
respondenter jobbat en forhallandevis kort tid pa foretaget (mellan ett och fyra ar) vilket skulle
kunna ha betydelse for deras uppfattning och inblick kring jdmstélldhet och
organisationskulturella frigor. Detta dr inget vi tagit hdnsyn till i studien da det skulle bli alltfor
omfattande arbete, men det dr nagot vi 4nd4 har i dtanke vid tolkning av vara resultat.

3.9 Tillforlitlighet och 6verforbarhet

Tillforlitligheten gér ut pa att bedoma om de slutsatser som genererats fran en undersokning
hénger ihop eller inte i forhallande till studiens syfte (Bryman & Bell, 2017). Overforbarhet
handlar om huruvida resultaten fran en undersokning skulle bli densamma om undersdkningen
genomfors pa nytt, eller om det paverkas av slumpmaissiga eller tillfalliga betingelser. I var
studie ar syftet att undersoka vilka karridrmgjligheter kvinnor har 1 en mansdominerad bransch.
Viér avsikt har varit att genom val av metod, tillvigagangssitt, urval och anonymitet skulle ge
oss en tydlig bild av respondenternas forestdllningar och upplevelser. Samtidigt har vi forsokt
att forhélla oss sa objektivt och transparent vi kan nér vi har sammanstillt och presenterat vart
material och empiri samt tillvdgagangssatt for att stirka studiens konfirmering.

Studiens tillforlitlighet paverkas av att studien ar utford genom en kvalitativ metod,
vilket innebdr att forskaren drar egna slutsatser och tolkningar utifran det insamlade materialet.
Bryman och Bell (2017) framhaller att kvalitativa studier i form av intervjuer bygger pa att
forskaren ser véirlden som subjektiv. Dér fokus ligger pa ord snarare dn att rdkna eller mita som
ar fallet vid insamling och analys av data vid kvantitativa studier. Dirav innebér det att om
studien skulle genomféras pa nytt och nagon annan skulle stilla de fragorna som star i
intervjuguiden, kan svaren och resultatet se annorlunda ut eftersom det bearbetas, tolkas och
forstas pa olika sétt, med andra synvinklar. I vér studie, som bestér av atta intervjuer och utifrdn
det empiriska materialet som samlats in kan vi inte dra nigra generella slutsatser, eftersom
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svaren endast kan sidga nagot om de respondenter som vi har intervjuat, vilket gor det svért att
generalisera resultaten utanfor den kontext de skapats. Det innebér att dverforbarheten blir svért
att styrka, vilket dr en aterkommande problematik med kvalitativa studier (Bryman & Bell,
2017). Dock efterstravar vi att genom véar studie ge en s& djupgaende redogorelse for vilka
detaljer som kan dterfinnas inom kulturen vilket sedan kan komma att ligga till grund for andra
att bedoma resultatens overforbarhet in till andra miljéer och kontexter. Denna typ av “téta
redogorelser” dr saledes nagot som kvalitativa forskare bor efterstrava da problematik kring
overforbarhet dterfinns (Geertz 1973 se Bryman & Bell 20017, s. 382). Var ambition med var
studie har vidare varit att vara klargérande och presentera vart material och empiri pé ett sédant
satt att den ska upplevas som trovirdig.

Det som behover tas i beaktning dr att denna undersokningen grundar sig 1 atta
intervjuer. Samtliga intervjuer har genomforts pa plats av en intervjuare. Kritik som kan lyftas
mot detta val kan vara att vi genom att inte medverka bada tva under intervjuerna kan gora att
vi gar miste om en del fordelar som anses vara forenligt med att vara tva intervjuare. Vi ar
medvetna om de positiva aspekterna med detta och har tagit det i beaktande men vi dr d&nda utav
den uppfattningen att var studie inte tar skada. Vi har valt en av oss som agerar intervjuare, och
vi har dven varit konsekventa med det och inte delat upp intervjuerna mellan oss. Detta for att
intervjuaren ldttare ska kunna behalla en rdd trad, och kunna halla intervjuerna pé sa likt sitt
som mojligt for att kunna fa ett jimforbart resultat.
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4 Empiri

I foljande kapitel redovisas vad som framkommit i de genomforda intervjuerna. Empirin
kommer presenteras i enlighet med teman och begrepp som beskrivs i den teoretiska
referensramen.

4.1 Presentation av intervjurespondenter

Foretaget vi undersoker dr som tidigare ndmnts ett It-foretag, specialiserade pa sensorteknologi
for spelkonsoler. Foretaget &r placerat i en storre stad i Sverige men verkar dven pa den
internationella marknaden. De har idag 20 anstdllda, varav étta kvinnor och tolv mén och
omsitter arligen omkring atta miljoner kronor. Vara intervjuer genomfordes med samtliga atta
kvinnor pa foretaget. Kvinnorna befinner sig pa ett dldersspann pa mellan 26-36 ar och har alla
jobbat inom foretaget mellan 1-4 &r. Vad vi inte visste innan, men som uppdagades under
intervjuernas gang var att ndstan samtliga hade antingen hoga- eller nagon form av ledande
positioner 1 foretaget bortsett fran tva respondenter som var konsulter och inhyrda fran ett annat
foretag. Samtliga har varierade arbetsuppgifter och yrkestitlar, som innefattar omraden som
ekonomi, marknadsforing, programmering, logistik och programutveckling.

4.2 Organisationskultur

Respondenter framhaller att organisationskultur &r ndgot som bidrar till de vérderingar som
finns 1 en organisation, att kulturen styr hur personer véljer att forhalla sig till sina
arbetskollegor. Det kan till exempel vara att de anstéllda har en gemensam syn pé hur saker ska
genomforas, hur problem ska losas eller hur de anstidllda ska bete sig pa arbetsplatsen.
Foretagets viardegrund dr nagot som delas av de anstillda vilket sedan ocksa genomsyrar deras
arbete. Kulturen bidrar till att gemensamma normer och varderingar stirks, och det skapar ocksa
forvéntningar pa hur varje individ kommer att agera 1 olika situationer . Detta pd grund av att
kulturen skapat handlingsmonster hos individerna som kommit att blivit forutsdgbara med
tiden.

Det ér de normer, uttalade och outtalade virderingar och forestéllningar som finns i en organisation
som paverkar hur vi som grupp forhaller oss, hur vi kidnner oss och hur vi trivs pa vér arbetsplats.
(Johanna)

Jag anser att en bra organisationskultur ar att foretagets vardegrund som bygger pé transparens,
Oppen kommunikation och tillvixt. Detta delas av ménga av de anstéllda och att denna vardegrund
genomsyrar deras arbete. Det kan till exempel vara att vi har en gemensam syn pa hur saker ska l6sas
och vad som forvéntas av varje person. (Olivia)

Kulturen har darfor bidragit med uppfattningar och antaganden som blivit vedertagna nér det
géller sitt att agera, handla och interagera med varandra. Kulturen bestar dven av specifika
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rutiner och monster som alla tenderar att folja, exempelvis att morgonmoten sker vissa dagar,
och att frukost och lunchtider alltid sker vid samma tidpunkt. Detta upplevs inbringa trygghet
for individerna i gruppen och bidrar med en kénsla av tillhorighet. Samtidigt hdvdar vissa att
denna trygghet och forutsdgbarhet kan leda till en minskad fordndringsbendgenhet

Vi har vissa i foretaget som tycker att kultur dr ndgot som inte gar att fordndra d& man &r bekvam
med det man alltid har gjort. Ménga ganger utgar dessa personer fran forutsdgbara handlingsmonster
eftersom det skapar en slags trygghet. (Olivia)

Ur ett ledningsperspektiv dr kulturen nadgot som é&r ett viktigt element, dels for att skapa trivsel
pa arbetsplatsen, men ocksd for att frimja de beteenden och handlingsmonster som inte bara
blir gynnsamma for individerna i gruppen, men for foretaget och dess produktiva och
ekonomiska aspekter.

For att skapa en bra organisationskultur dr det viktigt for oss i ledningen att frimja och forstérker de
beteenden och handlingar som &r dnskvirda, medan mindre 6nskvérda beteenden och handlingar
uppmirksammas och forebyggs. (Linn)

Lika viktigt som det upplevs vara att frimja Onskvdrda beteenden sd att dessa blir
aterkommande &r det ocksa att uppmérksamma och forhindra icke 6nskvdrda beteenden. Detta
for att de inte ska hinna ta faste och bli accepterade innan de blivit atgdrdade. D& kulturen med
dess normer och virderingar ar accepterade ur ett kollektivt perspektiv, finns det ocksa en
mojlighet att sub-kulturer skapas inom olika mindre grupperingar.

P4 samma sétt som en organisation har en kultur utvecklas &ven vi (i olika grupper) gemensamma
viarderingar och normer som genomsyrar vara interaktioner och relationer till varandra. (Anna)

Det Anna beskriver ovan ir att det bildas olika undergrupper, byggda och skapade utifran
gemensamma intressen och vérderingar, dér en egen form av kultur bildas. Det paverkar saledes
individerna inom gruppen och hur de handlar och agerar sinsemellan.

Vidare sa beskriver respondenterna oskrivna regler som existerar i form av en kladpolicy. Det
innefattar exempelvis att ménnen inte fi bédra shorts pd kontoret och att varken kvinnor eller
man far bara “mjukiskldder”. De anstéllda forvantas kld sig pd ett sdtt genom vilket man
representerar sin arbetsgivare pa bdsta sétt och inte utifrdn egna individuella preferenser.
Respondenterna klér sig professionellt, 1 typisk “kontorsklddsel”, vilket de &ven har gemensamt
med ménnen pa foretaget. Eftersom affdarsidén bland annat innefattar att silja touch teknologi
och olika programvaror bade internationellt och nationellt dr det viktigt med vett och etikett
samt att ge ett professionellt intryck. Foretaget forvantar sig att de anstillda vet hur man ska
bete sig gentemot varandra och kunderna samt agera foredomligt som representanter for
foretaget.

P& vér arbetsplats forvintar sig ledningen att vi ska kld oss och bete oss pa ett professionellt sitt.

Vi far inte ha mjukiskldder pa oss och ménnen fér inte béra shorts pa kontoret. Det &r viktigt med
vett och etikett eftersom vi representerar ett foretag bade pé nationell och internationell niva.
(Johanna)
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Beteende ér vidare ndgot som flertalet patalar dr en form av en oskriven regel. En oskriven
regel, som inte finns uttalad, men som alla kdnner existerar och som samtliga kénner sig manade
till att folja. Det innefattar beteendemonster och rutiner samt hur interaktionen fungerar
individer emellan. Respondenterna upplever att méten individer emellan foreligger med en viss
forviantan 6ver hur de ska gé till och hur varje person ska agera. Vidare upplever vissa att det
finns en viss risk med att bryta mot den typen av oskrivna regler, och att personer som gor det
upplevs som annorlunda i negativ bemaérkelse.

Nagot som alla kdnner till men som inte &r uttalat ar till exempel hur du integrerar med andra
och olika rutiner pa jobbet som egentligen inte finnsskrivet men som &nda alla vet om. (Alice)

Saledes dr den typen av oskrivna regler nigot som majoriteten vill efterfolja i allra hogsta grad.
Det dr nagot som blivit starkt befast i kulturen och &r inget som ifragasitts av de som arbetar
pa foretaget idag.

Respondenterna uttryckte att arbetsplatsen reflekterar sunda och bra normer och vérderingar,
men att det dr svirt att sdtta ord pd vad det exakt betyder. Ménga pépekar att det rdder en familjar
atmosfdr som genomsyrar foretaget ddr personalen har litt for att prata och skoja med varandra,
bade inom arbetet men ocksé pa rasterna. Den familjéra miljon dr ndgot som flertalet lyfter som
betydelsefullt, dar foretaget brukar ha after work varje fredag vilket ger personalen mojlighet
att umgas efter arbetstid, vilket manga av respondenterna tyckte var bra virdefullt. Detta bidrar
till en gemenskap och ménga vérdesétter den familjdra kénslan som en av det bdsta med just
den hér arbetsplatsen. Dessutom anser manga av respondenterna att det finns en stark
sammanhallning mellan anstillda, dir de planerar gemensamma aktiviteter sasom after work
eller att de gar pa gemensamma luncher. Det gor att det skapas en avslappnad milj6é dér de lar
kénna sina kollegor pé ett annat sétt da det blir ett tillfdlle att prata och diskutera andra
angeldgenheter som inte dr arbetsrelaterat. Nedan lyfts ndgra exempel fran Alice, Johanna och
Anna:

Vi har en véldigt familjar miljo inom foretaget vilket gor det létt att lara kéinna och samarbeta med
sina kollegor. Det &r ocksa véldigt trevligt att vi varje fredag efter jobbet brukar ha aw dér vi
kollegor brukar umgas och alla &r sjalvklart vilkomna. (Alice)

Vi gor ocksd mycket annat tillsammans pa arbetsplatsen. Vi brukar till exempel dta lunch
tillsammans for att fa en trevlig stund med kollegorna. Det &r viktigt med gemenskap eftersom det
ger en bra sammanhallning som i sin tur kan paverka vér arbetsprestation till det positiva. (Johanna)

Det bésta med att arbeta for foretaget dr familjekénslan. Vi jobbar nira varandra och ha roligt pa
jobbet. Jag brinner for att arbeta med det jag gor och far gora mycket av det genom jobbet. Aven
kollegorna &r valdigt hjalpsamma och ansvarsfulla. (Anna)

Den familjira kdnslan och sammanhallningen vardesétts hogt, vilket Johanna ocksa menar kan
paverka arbetsprestationen till det positiva. Att trivas pa sin arbetsplats och med sina kollegor
upplevs vara av stor vikt for hur man presterar. Dessutom anser respondenterna att det r viktigt
att hjélpas at och uppmuntra varandra att till att bli béttre samt att vdga be varandra om hjélp
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eller rdd ndr man stoter pd problem. Vidare papekas att genom att ta for sig och bade jobba
sjdlvstdndigt men dven fungera i grupper fér alla mojlighet att bidra till foretagets framgéng.

Den familjdra kulturen med en bra sammanhéllning &r en viktig del i trivseln pé foretaget.
Dirtill lyfts ocksd mindre positiva faktorer som stress och arbetsbelastning in. Néagra av
respondenterna upplevde kulturen som vildigt stressig generellt och att det var mycket att géra
vilket ofta resulterar i att det uppstar en 6verbelastning av arbete. Medan négra andra inte var
av samma uppfattning eftersom de hamnade i en roll dir det var ganska varierande och dir
arbetsbelastning och arbetsuppgifter var pa en bra niva. Flera verkar vara av uppfattningen att
det anses vara “positivt” i bemérkelsen att vara upptagen och ha hdg arbetsbelastning och att
de som inte upplevs som stressande bidrar till en uppfattning om att de de har for lite att gora
(i en negativ bemérkelse). Det kunde skapa en dalig stimning bland personer som inte var lika
stressade eller hade “’jattemycket’’ att gora jamfort med personer som var konstant stressade
och enligt dem dverbelastade.

Jag upplevde att organisationskulturen var ganska stressigt dir ménga anstéllda uttryckte att
det var ganska mycket att gora konstant och dverbelastade med arbete. (Maja)

Ibland kan jag uppleva att det blir en délig stdmning bland personalen nér en del &r stressade
medan andra gor i princip ingenting. (Ida)

Aven Anna lyfter graden av stress som hon upplever pi sitt arbete, vilket tvingar henne att
prioritera men ocksa bortprioritera uppgifter som dirmed hamnar i skymundan. Det gor det
svart for henne att kdnna tillfredsstéllelse 6ver det arbete hon utfor eftersom det dr en stindig
kamp att bara halla sig flytande. Aven Maja nimner liknande upplevelse dir de bada upplever
att den hoga arbetsbelastningen resulterar i svarigheter att hitta genuin gléddje och engagemang
i deras arbetsuppgifter, vilket till viss man dven pédverkar deras vilja och motivation till att
utvecklas yrkesmissigt. De framhaller vidare en viss rddsla for att misslyckas som ar konstant
ndrvarande. Detta framforallt for att de utgdr en minoritet i en maskulin arbetsmiljo dér det
ibland kan upplevas som mindre acceptabelt att misslyckas som kvinna.

Jag kan ibland uppleva att det kan vara mycket pa en gang, men jag forsoker prioritera det som ar
mest akut, till exempel om det dr ndgot som méste atgérdas nu da maste det tas hand om. Nar det ar
saddana dagar kan jag kinna att det blir jobbigt for mig att utféra mitt jobb och fullfélja mina
maélséttningar, vilket jag anser paverkar min vilja att utvecklas yrkesmassigt. (Anna)

Det finns dagar dér det kan bli svart att hitta glidje och engagemang till arbetet. Det kan jag uppleva
kan medfora att mina utvecklingsmdjligheter begransas. Det kan till exempel handla om att jag ha
svart att hitta balansen mellan jobbet och privatlivet, om det fysiska och psykiska arbetet och sa
vidare. Ibland kan det kénnas som att man alltid jobbar. Vara uppkopplade liv gor att vi kan nas
dygnet runt. Darfor kan det vara svért att hitta balansen mellan jobb- och privatliv. Jag anser att dessa
faktorer utmanar min forméga att kunna fungera bra pa min arbetsplats. (Maja)

Stress och en hog arbetsbelastning beskrivs som en bidragande faktor till att respondenterna

upplever en ndgot hog personalomsittning vilket skapat en del oro och osdkerhet pa
arbetsplatsen. Den hoga personalomsittningen beror dels pa den hoga arbetsbelastningen som
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en del av personalen upplever men dven att ménga véljer att soka sig vidare till andra foretag 1
syfte att prova pd nya mdjligheter och utmaningar. Personalomséttningen och oron kring denna
har bland annat lett till olika former av personalmdten dér man har uttryckt sina tankar och
asikter kring rddande situation.

Nar vi stillde fragor kring hur respondenternas arbetsbelastning och arbetssituation uppkom ett
antal foljdfragor och samtalsdmnen som involverade hur respondenterna upplevde tiden innan
anstillning, samt forsta tiden som nyanstilld. Detta ger oss en mdjlighet att fa deras syn pa hur
foretaget upplevs utifrdn. Gillande synen péd foretaget for en extern askddare berittade
respondenterna om hur det var att komma som nyanstilld till foretaget samt vilka deras forsta
intryck var.

Jag minns min forsta arbetsdag som om det vore igar. Jag var framat, forvintansfull och nervos.
Jag ville ge ett gott intryck, for ett forsta intryck gar bara och gora en gang. De anstéllda var véinliga
och trevliga. Lunchrasterna var en fantastisk mojlighet att lara kénna de nya kollegorna i en mer
avslappnad miljo. (Alice)

Jag fick ett véldigt bra forsta intryck pa intervjun. Foretaget verkade ha en positiv foretagskultur
dér alla medarbetare kunde kdnna en samhorighet till foretaget och till varandra. (Johanna)

Den gemensamma uppfattningen respondenterna verkar ha utifran ett externt perspektiv ar att
det dr en familjar och positiv arbetsmiljo, samtidigt som den som nyanstédlld kunde uppfattas
som rorig och ostrukturerad. Detta kunde leda till en stor osdkerhet for de nyanstillda d& det
var svart att forsta de anstdllda och komma in i1 gruppen, vilket kunde leda till en viss kénsla av
utanforskap och utsatthet.

Den uppfattningen jag fick av foretaget var att det i borjan var véldigt rorigt. Det var s mycket pa
en gang. Redan pa forsta dagen var det kaos. Jag kunde uppleva situationen som péfrestande. Det
var mycket sjalvstandigt arbete och man var véldigt mycket for sig sjdlv, men tack vare behjélpliga
kollegor kunde jag efter en vecka klara av mina arbetsuppgifter och komma in i rutinerna. (Maja)

Som ny kunde jag uppleva att det var lite svart att komma in i gruppen och jag hade svart att forsta
de anstillda. Jag trodde att jag hade hamnat i en dysfunktionell arbetsplats. Jag ar inte en sddan
person som tar mycket plats, vilket ocksé kan ha gjort att det har tagit lite langre tid for mig att
komma in i “’gruppen’’. (Ida)

4.3 Organisationskultur och jimstilldhet

Respondenterna vittnar om att minnen utgér en majoritet pd foretaget samt att styrelsen
uteslutande bestar av médn. Samtidigt anser respondenterna att proportionerna mén vs kvinnor
dnda ar forhallandevis goda i jamforelse med liknande foretag som verkar inom samma typ av
bransch. Ménga framhaller vikten av kvinnlig representation och att det ar viktigt att fler
kvinnor kommer in 1 branschen for att jimna ut konsférdelningen, samtidigt som de tvivlar pa
att det skulle vara enda losningen for att 6ka jamstédlldheten pa arbetsplatser generellt sett.
Respondenterna reflekterade kring jamstélldhet och hur uppfattningar kring konsskillnader
implementeras redan som barn. Dels genom vilka leksaker och prylar man som barn utsétts for
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utifrdn kon, men dven i form av patryckningar och forvintningar fran fordldrar och
omgivningen gillande yrke och karridrval.

Jag anser att det &r trakigt att fa tjejer soker sig till IT-relaterade utbildningar, unga tjejer vet oftast
inte att de ar eftertraktade och behovs i dessa branscher. (Linn)

Den gemensamma uppfattningen &r att killar 1 storre utstrickning én tjejer uppmuntras att vélja
IT som karridrvdg. For en tjej blir det som en sjdlvuppfyllande profetia vilket gor att tjejer inte
ser det som ett alternativ, vilket resulterar 1 att manga inte soker sig till mansdominerade
branscher sasom IT- och tech branschen. Redan som barn far man saledes “ldra sig” vad som
ar for pojkar respektive flickor. Dirav dr det viktigt att man redan tidigt forsoker komma &t
dessa fordomar for vad som dr kvinnligt respektive manligt for att komma &t problem och
skillnader pa strukturell niva.

Jag kan ibland uppleva kulturen, samhéllets forvéntningar, normer och vérderingar kan paverka och
forma vad som anses vara manligt och kvinnligt. Att det finns konsspecifika forvéntningar och
forutfattade meningar som gor att de flesta yrken tillskrivs ett visst kon. (Alice)

Respondenterna anser att det dr bra att man som foretag har en jimstalldhetsplan och att foretag
jobbar aktivt for att rekrytera fler kvinnor till branscher sasom IT. Sara beréttar:

Personligen tror jag att jamstdlldhet framjar 1onsamhet. Mangfald ger oss en bredare perspektiv och
skapar en bittre forstdelse for marknaden och gentemot véra kunder. Kvinnor liksom mén besitter
pa olika fardigheter och erfarenheter som ar unika och vérdefulla. Dérfor tror jag stark pa méangfald
i ett foretag. (Sara)

Vi frigade respondenterna om deras kinsla av mdjlighet till att paverka pa arbetet och huruvida
de kédnner att deras roster blir horda pa ett sitt som de dnskar. Ménga svarar att de upplever att
deras roster bli horda och kénner att de har mojlighet att paverka pa sin arbetsplats. Vidare
hivdar de att de upplever att mén och kvinnor har lika moéjlighet att paverka. Néstan samtliga
respondenter svarade att de alltid eller néstan alltid kénner att de kan inflika eller komma till
tals under ett mote. Utifrdn respondenternas svar verkar en majoritet av kvinnorna uppleva att
de vagar ta plats, och att kvinnor tilldts ta lika stor plats som mén.

Pa var arbetsplats har bdde mén och kvinnor samma mdjligheter att paverka sin arbetssituation.
Det handlar inte s& mycket om vilket kon man har utan vilken position. Ju hogre position man
har desto mer har man att sdga till om. (Sara)

Diaremot rdder det lite delade meningar kring fragan nér vi fragar samma fraga till konsulterna.
En konsult uttrycker foljande:

Som konsult upplever jag att vi kan uttrycka oss om vad vi tycker och kdnner men samtidigt
upplever jag att det dr ofta léttare att sdga upp ett avtal med en konsult &n att sdga upp en
tillsvidareanstélld. Det kan ibland gora att vi konsulter kan kénna oss lite begrdnsade i hur vi
uttrycker oss och hur vi arbetar. (Maja)

Denna begransning i hur konsulter kan och “vagar” agera leder till en viss grad av osékerhet,
da de inte ar sékra 1 sin anstillning pa samma sétt som dvriga respondenter. De tenderar darmed
att paverka deras sitt att handla och interagera med andra kollegor.
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Vidare var det tvd av respondenterna som lyfte upplevelsen av att det fanns skillnader i hur méin
och kvinnor uppfattas utifrdn genus och konsroller. De forklarar detta genom att beskriva
kinslan av att kvinnor tenderar att behova prestera mer for att bli lika uppskattade som sina
manliga kollegor. Detta genererar en annan och hédrdare kravbild mot kvinnor vilket gor att det
upplevs som svéarare att avancera 1 karridren.

Ibland kdnns det som att vi tjejer behdver jobba lite hardare for att bevisa saker, medan mén inte
behover jobba lika hart for att bevisa saker. Det gor att det blir svarare for kvinnor att klattra upp
eftersom man stindigt behover prestera. (Ida)

Ida vittnar om en strukturella uppfattningar dar det rader en skillnad mellan kvinnor och mén.
Bade gillande kravbilden och forvintan om prestationer men ocksd nédr det kommer till
bemdtande. Ida fortsitter:

Det kan ocksa vara sa att man som tjej blir domd mycket hardare att du som tjej har misslyckats med
nagot. Samtidigt kan det vara tvirtom att det &r okej att du har misslyckat med nagot bara for att du
ar en tjej. (Ida)

Detta ger bilden av att kvinnor inte forvéntas ha samma kompetens som mén, och att det séledes
finns vissa inneboende forvantningar att kvinnor kommer att misslyckas 1 storre utstrackning
och att eftersom det &r det som forvintas blir det pa sa sitt inte lika allvarligt. Samtidigt som
kravbilden pa kvinnor som tar {for sig generellt upplevs vara hardare.

Respondenterna beréttar vidare om upplevelser av att inte alltid bli tagna seriost av framst
internationella kunder pé grund av deras kon. Vi stéllde foljdfragan om vilka bakomliggande
orsaker detta kunde bero pa, vilket de trodde kunde vara kulturkrockar och strukturella
uppfattningar om att yrket dr avsatt for, och utférs bast av, mian. Det gjorde att de kvinnliga
respondenterna istillet anpassade sig efter de radande konsnormer dock utan att de tdnkte pa
det.

4.4 Karriarmojligheter

Respondenterna uttryckte en upplevelse av en splittrad kravbild mellan kdnen anser &dndé
samtliga av respondenterna att det finns goda mdjligheter till att nd hogre positioner i foretaget,
och kanske 1 synnerhet for kvinnor. Respondenterna menade att de pa ledningsnivd arbetar
aktivt for att ge kvinnor goda forutsittningar att kléttra pa arbetsplatsen. Det kan bland annat
handla om att kvinnor ges sérskilt inflytande och ansvar, samt goda mdjligheter att ldra nytt och
utvecklas i sitt yrke. Kvinnor pa arbetsplatsen ges vidare mdjligheter till kompetensutveckling
och utbildning, dels for att de ska utvecklas men dven for att 6ka foretagets effektivitet och
produktivitet. Dessa mojligheter finns givetvis for miannen ocksa, men upplevelsen dr att
kvinnor uppmuntras lite extra. Det finns en gemensam uppfattning att foretaget prioriterar sina
kompetenta medarbetare, om de anstéllda &r drivna och visar intresse. Detta signalerar att
foretaget virdesitter sina medarbetare genom att lata dem véxa och utvecklas.
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Inom foretaget finns det stora karridrmdjligheter. De dr manga som kan och har bytt roller och
tjidnster inom fOretaget eftersom det finns goda mdjligheter och vi far kontinuerligt
kompetensutveckling. (Anna)

For dig som visar intresse finns det goda utvecklings- och karridrméjligheter. Det visar att du
verkligen brinner for det du och vi gor. Eftersom jag tycker att det ar viktigt att uppmérksamma sa
skulle jag nog sdga att goda forutséttningar for medarbetarutveckling inom foretaget. (Linn)

Vidare framhéller bland annat Sara om vikten att ha en ledare som &r involverad och engagerad
1 de anstéllda och deras kommande utveckling. Men hon menar ocksa att det dr viktigt att som
ledare att kunna utmana och motivera sina anstéllda till att prestera och ta sig an utmanande
uppgifter.

Jag tycker att jag har goda mojligheter till att utvecklas. Jag och min chef har stindigt dialog
om vad jag tycker om mitt arbete och mina arbetsuppgifter, vad som é&r bra och vad som behdvs
bli béttre samt vad som ska hinda framdver. (Sara)

Var chef anser jag &r bra eftersom hon utmanar oss att uppna saker som vid forsta anblick verkar
otdnkbara och omojliga. Detta peppar mig till att vilja prestera mer och strdva mot hogre
mal. (Sara)

En del av respondenterna uttryckte att ledningen tycker att det ar viktigt att ha det jamt fordelat
mellan konen, och att de satsar vildigt mycket pa att rekrytera och attrahera in fler kvinnor till
foretaget. En respondent 1 ledarposition uttrycker foljande:

Min ambition 4r att f4 kvinnorna att ta mer plats genom att ge de mer plats. Det &dr viktigt att
uppmérksamma konsfordelningen och fé fler kvinnor att ta mer plats i foretaget. (Olivia)

Ledarens roll och betydelse &r det flera som poédngterar som viktig, ndr det giller
respondenternas mojlighet till att avancera 1 karridren. Manga av respondenterna berittade att
de sag upp till deras vd och hur langt hon har kommit i sin karridr samt hur drivande hon ér.
Det gor att man som anstélld blir mer motiverad och inspirerad att som kvinna gora karridr i en
bransch som till majoriteten utgdérs av méan. Samtliga respondenter har ndgon form av ledande
roll inom foretaget, ddr minga kommer fran andra arbetsplatser ddr de inte haft lika hoga
positioner. Johanna dr en av dem som lyfter kvinnors karridarmgjligheter och ledarskapets
betydelse for hennes egen karridravancemang.

Det har nog blivit ett generationsskifte dir flera branscher dppnar upp for kvinnor. Jag har alltid haft
kvinnliga chefer som har trott och stdttat mig. Jag tror att det ar viktigt med bra ledarskap och att det
kommer med erfarenhet. (Johanna)

En annan respondent i en hogre ledarposition beréttar att hon har en bakgrund av ledande roller
inom industrin med export och utveckling av egna produkter. Hon har tidigare arbetat som
projektledare, produktionschef och platschef inom olika foretag och branscher. Hon berittade
sjalv att hon som ung fick hora fran hennes pappa att det ar viktigt att satsa pa utbildning och
fa ett bra arbete. Hennes fordldrar uppmuntrade henne att satsa pa karridren och ldsa det hon
brann for. Redan som ung fattade hon tycke for teknologi och industri. Vidare berdttar hon att
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det har inte alltid varit létt alla gdnger och att hon genom sin karriér har stott pd ett och annat
som har varit utmanande. Hon har blivit ifrdgasatt flera gdnger for hennes arbetssétt, men det
menar hon bara har motiverat henne till att kimpa hardare och forsoka motbevisa de personer
som inte trodde pa henne. En annan respondent reflekterar kring ledarskapets betydelse for
hennes karriér.

Jag skulle nog sdga att mycket har hint i jamstilldhetsutvecklingen. Nir jag borjade mitt forsta
jobb i en mansdominerad bransch var det en manlig chef som trodde pa mig trots att jag var en
kvinna. Jag skulle nog séga att jag var pa rétt plats vid rétt tidpunkt. Sedan har det bara gatt uppat
for mig och det ar jag vildigt tacksam for. Nu hoppas jag att bana védg for andra kvinnor i
branschen. (Olivia)

Hon understryker vidare att det dr av stor vikt att fler kvinnor véljer att soka sig till IT och tech
som karridr men fOr att attrahera kvinnor till tech sektorn dr det viktigt man efterstravar
mangfald. En vanlig, och felaktig, bild &r att tjejer inte kan programmera eller &r lika bra pa
matematik, samt att vi har normer och varderingar i samhéllet som gor att tjejer inte ser nagon
karridr i dessa branscher eller sektorer som &r mansdominerade. Det gor att kvinnor inte soker
sig till dessa, vilket &r trékigt. Déarfor tycker respondenten att det dr viktigt att uppmuntra tjejer
redan som barn for att bevisa att alla kan programmera, rdkna och s vidare, samt belysa vikten
av en representation av kvinnliga forebilder som flickor kan inspireras av.

Saledes dr det en majoritet av respondenterna som anser att det finns goda mdjligheter till
karridr, och att ledningen och ledarskapet har en stor roll 1 att motivera och mojliggora detta.
De uttrycker vidare att det finns goda mojligheter for de anstéllda att paverka sin arbetsplats
och arbetssituation men att det finns vissa riktlinjer som ledningen och de anstéllda behdver
forhélla sig till. Det innebér att de anstillda inte kan gora vad man vill och hur man vill.

Jag anser att jag har stora mdjligheter att paverka min arbetsplats och mina arbetsuppgifter, dock
maste man ha i atanke att vi har vissa riktlinjer som vi maste folja vilket innebér att jag inte kan gora
exakt vad som helst. (Olivia)
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5 Diskussion

I foljande kapitel kommer analysen av empirin diskuteras med utgangspunkt i syftet och
forskningsfrdagan samt med kopplingar till teori och tidigare forskning.

5.1 Organisationskultur

Kulturen dr verkar vara, som forvéntat, svart for respondenterna att sitta fingret vad den innebér
for just deras arbetsplats, samtidigt som samtliga framhéller att foretaget har en “bra kultur”.
Detta bekréftar en respondent ddr hon ndmner foretagets virdegrund som transparens, dppen
kommunikation och tillvaxt vilket hon ocksa anser ér varderingar som delas av de flesta vilket
ocksa speglas i deras arbete. De kénner att det &r en familjir och littsam arbetsplats, samtidigt
som de d4r medvetna om vissa forvantningar och normer som finns inneboende men som inte
alltid &r uttalade. Ett exempel pa sadant beror exempelvis klidkod och en forviantad grad av
professionalism i uppférande och bemotande. Vidare papekar Johanna att sammanhallningen
och gemenskapen &r en stark bidragande faktor till trivsel samt att den genererar positiva
effekter pa arbetsprestationerna.

Aven om respondenterna har svart att sitta ord pa kulturen tolkar vi det indé som att den 4r
starkt narvarande och tydligt befdst inom samtliga respondenter. Att de anvidnder ord och
beskrivningar som “familjar” och “lattsam” dér de ocksa menar att kulturen &r bra kan indikera
en god virdegrund inom foretaget som genomsyrar dess medlemmar genom deras sétt att vara
och behandla varandra. Detta i enlighet med Sergiu (2015) som menar att det som definierar en
bra kultur &r att medarbetarna delar foretagets vardegrund, vilket sedan reflekteras 1 deras arbete
och sitt att vara. Det dr ocksd genom organisationskulturen och dess normer och varderingar
som enligt Sergiu (2015) avgdr hur individer forhaller sig till varandra och hur de trivs pa
arbetsplatsen. P de sitt som de beskriver miljon och tillvaron

Négra av respondenterna menade att den forsta tiden inte upplevts som stabil och trygg, utan
snarare rorig och oklar. Det skulle kunna indikera pa en kultur som &nnu inte blivit starkt befast,
vilket gor att det blir svart att inbringa en trygghet for de nyanstéillda men ocksé for de konsulter
som inte dr anstéllda av foretaget. Vidare menar konsulterna att kulturen inte inbringar dem
samma trygghet, da de 4r medvetna om sarbarheten i1 deras anstillningsuppligg, vilket lattare
skulle kunna leda till att deras anstillning riskeras att avslutas. Willmott (1993) menar att
kulturen ar ett fenomen som kan inbringa trygghet for nya medlemmar som tillkommer till en
grupp. Den bidrar ocksé till att nya individer littare vet hur de ska agera och tdnka i olika
situationer i forhallande till andra individer och deras omvérld. Utifran de utsagor vi fatt ta del
av 1 denna studie gor vi tolkningen att den delen av kulturen inte inbringat trygghet vid den
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forsta tiden som anstdlld vilket kan betyda att det funnits oklarheter vilket kan leda till
forvirring. Samtidigt dr det ett relativt ungt foretag vilket skulle kunna féranleda den hér typen
av problematik ddr dess medlemmar inte hunnit att befdsta viktiga aspekter som &r av betydelse
vid introducering av nya medlemmar.

Att en kultur bidrar till hur manniskor forhéller sig till varandra kan ocksé leda till att det bildas
grupper inom gruppen. Detta i enlighet med Janicijevic (2012) som menar att inom en
organisation och dess kultur, bildas ocksd mindre grupper med specifika normer och
vérderingar 1 samklang med varandra. Dessa subkulturer pratar Anna om dér hon forklarar att
det bildas grupperingar dir minniskor med liknande virderingar interagerar med varandra
utifrdn dessa. Pa sé vis far de delvis en liten egen kultur inom kulturen. Utifran detta bedomer
vi att dessa subkulturer &r négot som forslagsvis skapas utifrdn gemensamma intressen,
preferenser till en bdrjan men som sedan kan komma att bilda gemensamma normer och
varderingar inom gruppen. Det kan sedermera ha stor betydelse for hur gruppen som helhet ar
sammansatt om liknande ménniskor med liknande preferenser dras till varandra. For en
organisation som dr under en manlig dominans kan vi gora antagandet att det som kvinna kan
bli svért. Aven pa det subkulturella planet, att ta en given plats om det ir att likasinnade haller
ihop.

5.2 Artefakter

P& det undersokta it-foretaget aterfinns vissa rutiner och organisationsscheman som samtliga
foljer, utan att ifragasitta. Det handlar om att man exempelvis alltid dter frukost och lunch vid
samma tid, har morgonmdten pd samma dag och tid etcetera. Flertalet respondenter berdttar om
olika aktiviteter som ledningen skapar i syfte att stirka gemenskapen och sammanhallningen.
En uppskattad sddan dr after work som de brukar arrangera varje fredag for att uppné social
samvaro. Detta dr olika aktiviteter som vi tolkar som artefakter. Utifran Scheins teori om
artefakter och om hur det kan spegla en organisationskultur, kan detta exempel betyda att
foretaget virdesitter medarbetarnas sociala gemenskap, dven utanfor arbetets viggar. Vidare
kan vi tolka artefakterna som att aktiviteter av detta slag kan stirka den familjdra kédnslan, da
relationer skapas inte enbart utifran jobbrelaterade aktiviteter, utan ocksa via informella samtal
och samvaro. En av respondenterna, Johanna, vardesétter den sociala samvaron med kollegorna
och menar att det inte bara bidrar till en 6kad trivsel men har ocksa en positiv paverkan pa
arbetsprestationen. De sociala aktiviteterna kan foljaktligen fungera som en reflektion av
organisationens kultur, som sedan blir sjélvférnyande och aterskapande pé sa vis som Johanna
beskriver. Med det menar vi att det blir en god cirkel frin foretagets sida dér en god kultur med
bra normer och virderingar i grunden, som sedan genomsyrar alla nivaer inom kulturen och
kommer till uttryck 1 dessa former av aktiviteter. Det resulterar sedan 1 en ytterligare starkt
gemenskap, dér kulturen blir an mer befést vilket sen far goda resultat pé arbetsprestationerna.

Olivia menar att tillvixt, 6ppen kommunikation och transparens &dr en virdegrund som
genomsyrar de anstilldas sitt att arbeta, agera och 16sa problem. Saledes tolkar vi det utifrdn
hennes svar att individerna inom gruppen agerar pa liknande sitt, vilket skapar en viss typ av
handlingsmonster utét sett, men som har en djupare grund som bottnar i foretagets vardeord.
Enligt Schein (2017) innefattar denna nivd av kulturen foretagets uttalade vérdeord, vilket
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gestaltas i respondenternas handlingsmonster. Alice beskriver vidare att de anstillda antagit
vissa beteendemonster nér det kommer till rutiner samt i interagerandet med andra. Hon menar
att det finns vissa regler och normer, som inte ar uttalade, men som alla 4nda kdnner sig manade
att folja for att undvika att gd utanfér normen. Med det beteendemonstret aterfinns ocksé en
upplevd forviantan pa hur de ska agera i interaktionen med andra kollegor och utomstaende.
Detta beteende ar 1 linje med Dhingra och Punia (2016) synsétt dar de hdvdar att det ar av vikt
att utgd fran forutsdgbara handlingsmonster, 1 syftet att skapa en stark kultur och befésta en
trygghetskdnsla for dess medlemmar.

En majoritet av personerna som intervjuades upplevde som nyanstéllda att foretaget hade en
familjar och lattsam miljo, men ocksé ndgot ostrukturerad och rérig. En observation av den
typen kan enligt Schein (2017) leda till en feltolkning, déir observatéren omedvetet drar
paralleller mellan rorig och informell till slappt och att foretaget sdledes arbetar ineffektivt.
Detta verkar ocksa ha bekréftats dven 1 ett senare skede i anstédllningen dd arbetsplatsen
upplevdes fortsatt rorig och stressig, utan ndgon vidare plan for de nyanstéllda da de forklarade
det med att de bara kastades in och forvantades 16sa mycket pa egen hand direkt fran start.
Respondenterna som vittnar om detta har anstéllts under olika perioder och 1 olika punkter av
organisationens livscykel. En person som gjort en observation i borjan av dennes anstéillning
jdmfors dédrav i denna studie med en som observerat liknande situation eventuellt senare under
gruppens livscykel. Detta kan innebéra att det dr svart att gora liknelser eller rittvisa jamforelser
mellan dessa. Schein (2017) understryker att synliga artefakter skapas i olika skeenden av en
grupps livstid och dérav blir dessa symboler svara att jamfora nir de observerats vid olika
tillfallen av olika observatorer. Da samtliga berdttar om liknande historier, observerade vid
olika tidpunkter resulterar det dnda 1 en gemensam bild 1 vad som signaleras utat fran detta
foretag. Oavsett tidpunkt.

Att organisationen verkade till synes vara rorigt och ostrukturerat inbringar ingen positiv bild
vid en fOrsta anblick. Ida papekar den upplevda dysfunktionaliteten och hivdar att det
upplevdes som svart att forsta de anstéllda och komma in i gruppen. Detta skulle kunna bero pa
att hon hamnat i en grupp dér kulturen skiljer sig mycket fran vad hon tidigare varit van vid och
att det ses som ndgot frimmande och negativt. Vidare kan ett dysfunktionellt foretag skapa en
kultur inom vilken det rader en uppgivenhet hos de anstidllda (Pope, 2019). Att Ida nidmner
dysfunktionalitet och svarigheter att komma in i gruppen och forstd gruppens medlemmar visar
anda pa vilken stark paverkan en kultur kan ha, bade fran det positiva hallet men ocksa pa det
negativa. Vi tror dndé pa att den upplevda dysfunktionaliteten &r en gestaltning pd ndgon del
inom kulturen dir det krockat med ovan nimnda respondent. Utifrdn dimensionen av artefakter
ar detta vid en forsta anblick ndgot som syns pa ytan for en nytillkommen individ i gruppen,
men som kan vara svart att veta bakomliggande orsaker och ddrav blir det svart for individen
att veta hur betéendemonstret ska hanteras och bemdtas. Samtidigt beskrivs miljon och
kollegorna som familjéra dér lunchrasterna skapade mojligheter for att knyta kontakter. Utifran
Idas beskrivning kan just lunchraster eller liknande tillfallen ses som en informell métesplats
som dr av stor vikt for grupptillhorigheten och gemenskapen, vilket dr ndgot som hon
vérdesitter.
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Att flertalet vid en fOrsta anblick upplever foretaget som familjdrt men ocksa rorigt och
ostrukturerat, for att efter en tid som anstéllda sedan vérdesétta miljon och kulturen hogt pa
grund av den familjdra och informella kédnslan, skulle kunna tyda pé att beteendet har genomgétt
en transformationsprocess. Det dr en process som enligt Schein (2017) innebér att beteende
genom normer och virderingar genomgatt empirisk testning, och dérefter blivit ett verktyg som
blir palitligt 1 problemldsningen for att senare omvandlas till antagande. Att detta &r en kultur
med beteende och handlingsmdnster som blivit befdst, trots att medlemmar som anstillts
upplevt samma negativa aspekter under den forsta tiden som nyanstéllda skulle kunna indikera
just det. Samtidigt ar det som tidigare ndmnts ett relativt ungt foretag, och kanske ddrmed inte
har fatt den dér starka organisationskulturen som &r viktig for att inbringa trygghet genom dess
ritualer och rutiner.

Vi gor ocksa tolkningen utifran idén om artefakter att foretaget genom outtalade klddkoder vill
ge ett intryck som signalerar professionalitet. Foretaget har ingen specifik kladkod men Johanna
ndmner specifikt vad ménnen inte far béra (bortsett fran mjukiskldder som ingen tillats béra),
och utifran ett kvinnligt perspektiv uttrycks inga specifika klidkoder. And4 finns en kénsla for
hur man bor och inte bor kld sig. Schein (2017) hdvdar att artefakter i form av stil, kan
forkroppsligas via klddsel och klddkoder. Respondenterna menar att det finns en klddkod, inte
formellt nedskriven men dnda underforstddd. Det kan vara kulturen som forkroppsligats da
detta dr ndgot som respondenterna dr medvetna om men inget finns uttalat. Kldderna ska
inbringa ett visst professionellt intryck vilket vi tolkar som en reflektion av de djupare nivéerna
av foretagets kultur.

Sammanfattningsvis utgdrs denna nivan av kulturen av artefakter, de synliga som gér att se,
hora och ta pa nér individer tillkommer i en ny grupp, vilka avspeglar kulturen som genomsyrar
organisationen (Schein 2017). Det gar hdrmed att se vissa spadr i kommunikation,
beteendemdnster, ritualer och symboler, som innebdr hur individerna kommunicerar och
agerar. Men f0r att forsta de bakomliggande orsakerna till varfor de kommunicerar och agerar
pa detta sétt behovs en analys och tolkning av de ndstkommande djupare nivéerna av kulturen.

5.3 Uttalade véarderingar

Att flertalet vittnar om en hog arbetsbelastning och en stressig miljo dér vissa arbetsuppgifter
bortprioriteras till formén for det viktigaste kan ha en koppling till foretagets inneboende
vérderingar och normer. Vi tolkar utifrdn respondenternas svar att kdnslan av stress kan ha att
gora med en lojalitet respondenterna kénner mot foretaget, men det kan ocksé ha sin grund i att
respondenterna kédnner av en forvintan frén foretagets sida. Med det menar vi att om
respondenter medvetet (eller omedvetet) kdnner av att foretaget och ledningen har
forviantningar pa vad de som anstélld ska klara av att prestera, inbringar det en viss press att
svara upp mot forvintningarna genom prestation. Detta i linje med Scheins (2017) teori om
uttalade vérderingar dar han menar att dessa ligger till grund for specifika forvéntningar som
stdlls pd individen, vilket saledes leder till en viss typ av beteende. Den stressade miljon ér
ndgot som Anna, Maja och Ida lyfter, ddr Ida dven papekar en kénsla av att det upplevs som
positivt att ha mycket att gora, och de som inte uttrycker att de dr stressade och har mycket att
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gora, tenderar att stéimplas med en negativ prigel. Detta kan vara ett bevis pd en form av uttalade
vérderingar, ddr hog arbetsbelastning och ett fullspackat schema virderas som positivt.

For att ha en forstielse till varfor individer och grupper antar vissa beteendemdnster och
kommunicerar och agerar pa ett visst sitt, behover de uttalade varderingarna séttas 1 perspektiv
till kulturen (Schein, 2017). Uttalade vérderingar i en organisation bygger enligt Schein (2017)
pa strategier, mal som sociala principer som anses inneha ett specifikt virde inom en
organisation och som kommit att bli oskrivna regler for betéende och vad som anses vara rétt
eller fel.

Olivia beskriver mojligheterna att pdverka som stora, men att det samtidigt finns riktlinjer att
folja, och att de anstillda inte kan gora vadsomhelst. Det Olivia ndmner kan vara ett bra exempel
pa hur dessa uttalade virderingar gestaltas inom foretaget. Individerna inom gruppen vet inom
vilka granser det ar tilldtet att agera och fordndra i syfte att pdverka, men de vet ocksa vad som
inte dr tillatet. Detta behdver inte vara ndgot som finns svart pa vitt, utan det &r snarare nagot
som formedlats inom kulturen vilket resulterar 1 att medlemmarna 4r vil medvetna om vad som
giller pd just detta foretaget. P4 sa vis skulle Scheins (2017) teori om uttalade virderingar ligga
till grund for vad medlemmarna anser vara ritt eller fel.

Tiden som nyanstélld beskrivs av Maja (likt Ida), som rorig och kaosartad. Som nyanstilld fick
hon fran forsta stund bedriva mycket sjilvstindigt arbete for sig sjdlv. Men med behjilpliga
kollegor sékerstéllde s& sméningom att hon kom in i de rutiner som behdvdes. Ida beskriver
vidare svarigheter med att forstd och komma in 1 gruppen, och att hon inte ar en person som
vanligtvis tar mycket plats som en mojlig orsak till svarigheterna. Detta agerande fran gruppen
skulle kunna, utifrdn Schein (2017), ses som en reflektion av gruppens uttalade virderingar.
Det vill sdga ndgot som blivit etablerat eftersom det tidigare fatt ett positivt gensvar pa att det
fungerat. Dé ingen i denna arbetsgrupp arbetat pa arbetsplatsen sdrskilt linge, samtidigt som
foretaget &r relativt nytt, sa kan det ur en kulturell aspekt vara svéart att styrka nadgon storre
relation kring gruppens uttalade virderingar och den miljo som respondenterna beskriver. Att
Maja fick klara sig mycket sjidlv kan vara ett resultat av att det fungerat sa nir de Ovriga
introducerats pa arbetsplatsen och att gruppen inte lagt nagon storre tanke bakom det. De har
bara fortsatt pd samma spar, eftersom det fungerat i den bemairkelsen att det inte har fungerat.

Eftersom det inte ndmns négot om introducering eller liknande kan detta beteendet tolkas som
ett resultat av ett foretag som dnnu inte har en utarbetad plan, utan snarare tar det som det
kommer nér det géller introduceringen av ny personal. D& dimensionen uttalade vérderingar av
kulturen dr ndgot som uppstar i de sociala interaktionerna individer emellan (Schein, 2017),
krédvs att en ny individ introduceras for den radande kulturen, vilket de inte tycks gora i detta
fall enligt de utsagor vi fatt ta del av. Det roriga intrycket verkar dock vid intervjutillfillet vara
en uppfattning som med tiden suddats ut och ersatts med en mer positiv uppfattning. Mojligen
skulle det indikera pa att individerna sjdlva blivit indoktrinerade i den typ av kultur som de fran
forsta borjan uppfattade som rorig och dysfunktionell. Det skulle betyda att de tidigare delade
virdena nu genomgatt den transformationsprocess som Schen (2017) beskriver, och att de nu
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antagit formen av ett gemensamt antagande. Det skulle kunna forklara respondenternas
fordndrade instéllning till den tidigare negativa upplevelsen av tiden som nyanstélld.

Willmott (1993) framhaller att d&ven i organisationer dér varderingar och normer inte alltid star
1 fokus eller lyfts fram av ledningen &r de standigt ndrvarande. Genom de sétt pd vilka individer
1 en organisation astadkommer och uppfor sig och agerar samt reagerar inom en grupp. Detta
kan bade skapa en trygghet hos individerna eftersom det gor det lattare for nya individer att
veta vad som forvintas av dem och hur de ska agera, tinka och kidnna i vissa avseenden.

5.4 Grundliaggande antaganden

Flera av respondenterna vittnar 4ven om en uppfattning som existerar, medvetet och/eller
omedvetet, ddr programmering upplevs som ett typiskt yrke som utférs av min. Det leder
diarmed till att ménga ar av den uppfattningen att kvinnor inte kan programmera. Detta skulle
kunna paverka interaktionen utdt externt, men ocksé vara av stor betydelse internt. Om dessa
forutfattade meningar existerar, dven bland medlemmar inom gruppen, kan det komma att
paverka hela kulturen genom att denna typ av virdering ligger i grunden och fédrgar sedan de
hogre dimensionerna inom kulturen.

Dimensionen grundldggande antaganden &r enligt Schein (2017) négot som dr svart att
identifiera och definiera och ar den dimension som ligger till grund f6r de uttalade
varderingarna. Utifran var insamlade empiri finns det dirav inte ndgot uttalat och konkret som
respondenterna ndmner kring vilka grundliggande antaganden som finns, utan det &r snarare
undermeningen i deras svar som vi tolkar utifrdn denna aspekt. Négot flera nimner dr de
oskrivna regler som finns gillande klddsel men ocksa uppforande. Respondenterna uttrycker
vikten av att inneha vett och etikett nér de representerar foretaget belyser vikten av att signalera
professionalitet, bade genom klddsel men ocksa kring uppfoérande och betéende.

Vi far uppfattningen om, utifrdn respondenternas svar, att foretaget har en miljé inom vilken
man delar en bra méanniskosyn dér alla individer tillats utvecklas och vixa. Kvinnor och mén
upplevs vara likstillda och de delar en god gemenskap och kénsla av samhorighet. Kultur inom
denna dimension bidrar enligt Schein (2017) till en gemensam identitet och ligger till grund for
hur medlemmarna ska bete sig mot varandra.

5.5 Organisationskultur och jaimstilldhet

Manga av respondenterna vittnar om en kultur dir det adr hogt till tak och att
karridarmdjligheterna ar goda, och att alla, oavsett kon, har mandat att komma till tals. Vidare
beskriver flera respondenterna mojligheterna att nd hogre positioner, dér det rader en gemensam
bild om att kvinnor har sdrskilt goda mdjligheter. P4 ledningsniva arbetar aktivt med att
tillhandahdlla forutsittningar for att karridravancemang ska kunna ske, bland annat genom att
ge inflytande och ansvar. Olivia menar att ambitionen &r att 14ta kvinnorna ta mer plats, och
detta gors genom att ge de mer plats. Detta tolkar vi som en stark vilja till fordndring och en
god instdllning till jdmstdlldhet. Respondenterna pédpekar vidare att kvinnor erbjuds
kompetensutveckling och utbildning som en del i detta. Samtidigt yttrar de ocksa att en
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bakomliggande orsak dr en forhoppning om att 6ka foretagets effektivitet och produktivitet. I
relation till detta delger foretaget att de anser att det dr viktigt att signalera att de som foretag
vardesitter sina kompetenta medarbetare. Det gor att vissa tvivel gar att stillas mot deras
vélvilja och vérdeséttande av jidmstdlldhetsarbetet, da vi till viss del ifragasétter det verkliga
bakomliggande motivet till dessa insatser. Oavsett si tenderar den dimensionen av kulturen ha
en positiv inverkan ndr det géller forutséttningar for jaimstalldhet, 1 enlighet med Holgerson och
Romanis (2020).

Utifrén Scheins olika nivaer av kulturen stiller vi oss fragan pa vilket sétt organisationskulturen
inom detta foretag paverkar forutsittningarna for jamstéilldhet. Holgerson och Romanis (2020)
betonar kulturen och dess normer och vérderingar, for jamstilldhetsarbetets roll inom
organisationer, dir artefakter, ledarskapsstil, kommunikation, sprék, informell socialisering och
konsmedvetenhet péverkar jamstélldheten pa arbetsplatsen. Vidare menar Holgerson och
Romanis (2020) att en maskulin prigel pa ovanstaende dimensioner och symboler kan 6ka
risken for diskriminering utifran kon.

Att kvinnor “i synnerhet” har goda mojligheter pd arbetsplatsen dr ndgot som ett par
respondenter uttryckt, dock har vi inte pratat med ndgra av de manliga anstéllda i1 denna studie
vilket gor att vi inte har en klar bild 6ver hur dessa mojligheter ser ut i praktiken. D& Holgerson
och Romanis (2020) dven framhaller ledarskapets betydelse tillsammans med kommunikation
och konsmedvetenhet, skulle det kunna statuera exempel pa hur det i detta fall fungerat att
starka kvinnors position och uppfattning om deras virde. Detta eftersom flera uppenbarligen
kanner att de har goda mojligheter att avancera, och att det 1 synnerhet giller kvinnor. Mgjligtvis
skulle detta dven kunna appliceras pa médnnen eftersom kvinnorna genom detta kdnner att de
vérdesitts, har ledningen kommit en bra bit pd vig genom att stirka dem.

Respondenternas ndmner diverse aktiviteter utanfor arbetstid (som att det arrangeras en after
work varje vecka), vilket vi ser som positiv for jaimstélldheten inom denna organisation. Det
under forutsattning att alla deltar, vilket vi inte har ndgon information om i dagsldget. Eftersom
det finns vissa undergrupper och subkulturer skulle det kunna innebéra att dessa undergrupper
bildar sina egna normer och virderingar. Om de skiljer sig alltfér mycket frin 6vriga kan vi
anta att de riskerar att glida ifran varandra. Dérav tror vi att den typen av socialisering och
aktiviteter utanfor arbetstid dr av stor vikt for att stirka den gemensamma kulturen med dess
inneboende normer och virderingar. Detta belyser dven Holgerson och Romanis (2020) dir
vikten av informell socialisering for jamstilldhetsarbetets betydelse framhdvs och Francis
(2016) menar vidare att det sociala stddet fran ledningen 4r av stor vikt for kvinnors karriérer.

Samtidigt finns det &ndd de som upplevt en skillnad mellan kénen nér det kommer till
prestation. Ida papekar att hon ibland upplever att kvinnor behover jobba lite hardare dn mén
for att bevisa sig. Detta &r ytterst intressant och kan stéllas 1 relation till Francis (2016) som
framhaller att genus paverkar bemotande och kan sdledes paverka den kravbild som stills pa
respektive kon. Aven Muhonen (1999) hivdar att kvinnor beméts och behandlas olika pa grund
av deras konstillhorighet, just pa grund av att de dr kvinnor och inte for att de saknar kompetens.
Detta tolkar vi som nagot som skulle kunna vara strukturellt i form av omedvetna forutfattade
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meningar, dir de kan finnas inneboende uppfattningar om vad som ér typiskt manligt/kvinnligt
och vilka attribut som tillskrivs respektive kon.

Ida menar vidare att det forsvarar eventuella mojligheter att kléttra i karridren. Nagra av
respondenterna har ocksa uttryckt svirigheter med att bli tagna seriost pa grund av deras kon.
Det handlar framst av internationella kunder och samarbetspartners vilket kan ha att géra med
uppfattningen om att detta &r ett yrke som bést utférs av man. Din, Cheng och Nazneen (2018)
hidvdar att en segregering mellan yrkesgrupper utifrdn kon har en negativ paverkan pa
jamstilldheten, Det kan leda till att kvinnor blir avskréackta fran att sl sig in i mansdominerade
yrken. Vi ser det diarfor som positivt att vd:n dr medveten om den stora segregationen som
aterfinns inom it-omradet, diar hon ocksa valt att aktivt forsoka locka fler kvinnor in till
branschen och foretaget. Kanske dr det ocksa det faktum att vd:n pé detta foretag ar en kvinna
som goOr att hon vill gynna och locka likasinnade till branschen, och att det blir speciellt
gynnsamt for kvinnor inom organisationen.

5.6 Glastak

Utifran respondenternas svar tolkar vi det som att de finns goda karridrmdjligheter, och att
samtliga respondenter har ndgon form av ledande position vittnar om detta. Samtidigt kvarstér
det faktum att hogst upp 1 toppen (bolagsstyrelsen) aterfinns inga kvinnor da den bestér
uteslutande av min. Att kvinnor kan kléttra i karridren, byta roller och tjénster for att komma
uppat, men inte ldngre &n till en viss grins skulle kunna vara en indikation pa glastakets
nérvarande (Morrison m.fl, 1987). Glastak innebér enligt Morrison m.fl (1987) ett fenomen dér
kvinnor (och andra minoriteter) stoppas av en osynlig barridr 1 deras karridravancemang. De
vanligaste faktorerna som har en inverkan pa glastaket &r enligt Muhonen (1999)
organisationers kultur, struktur och varderingar.

Att vd:n dr en kvinna hor inte till vanligheterna inom denna bransch (SCB, 2020), och att s &r
fallet 1 detta foretag skulle kunna tolkas som en en motbevisning mot teorierna om glastaket.
Kay och Hagan (1995) hédvdar att glastaket utgor en reflektion av organisationens partiskhet nir
det géller befordran, men ocksé de externa anstéllnings- och rekryteringsprocessen (Fernandez
& Campero 2017). Det innebdr att rekrytering av kvinnor minskar, desto hdgre upp 1 hierarkin
som tjdnsterna dr positionerade. Dock sdger inte var undersokning nagot om huruvida hierarkin
ser ut, och darfor kan vi inte sdga nagot om vilka positioner som finns och om det finns hogre
positioner dn vd-posten.

Utifran var forskningsfréga ville vi undersoka vilka faktorer kvinnor upplever begréinsar eller
framjar deras mojlighet till att gora karridr. Utifrdn vart syfte tog vi fram en teoretisk
referensram utifran vilken vi kopplade teorier som vi antog kunde vara av intresse for var studie.
Med faktorer som begrinsar kvinnors karridrmoéjligheter hade vi glastakets funktion som en
mojlig teori till eventuella hinder som respondenter sidger sig uppleva. Det visade sig dock,
genom véra intervjuer, att respondenterna yttrade vildigt lite, om dn ndgot alls, om faktorer de
upplever begridnsar dem i deras karridravancemang. Detta icke-svar tolkar vi till viss del som
ett svar 1 sig, dar vi drar slutsatsen att de inte uppger nagra storre uppenbara begriansningar
eftersom deras upplevelse dr att det helt enkelt inte finns ndgra. Samtidigt dr vi medvetna om
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den mojlighet som foreligger, att respondenterna avstér fran att uttala sig negativt av radsla for
att anonymiteten ska undanrojas. Att det pa sa sitt skulle vara negativt att uttrycka sig negativt
om chefer och ledning. Samtidigt 4r en del av definitionen glastak, just att dessa barridrer som
hindrar kvinnor i deras karridrer osynliga (Tripathi m.fl., 2021). Séledes skulle det kunna
innebdra att de finns ndrvarande men &dr djupt inbdddade 1 struktur och kultur att de inte blir
uppenbara for de som begrinsas av det.

5.7 Kvinnors karridrmdojligheter

For att svara upp mot vért syfte att undersoka kvinnors karridrmdjligheter 1 en mansdominerad
bransch, har vi fokuserat pa att forsoka ta reda pa vilket sétt ovanstdende kulturella perspektiv
kan gynna eller himma kvinnors mojligheter pé arbetsmarknaden.

Att komma till ett foretag dir en hogre chef tydligt signalerar en 6nskan om att rekrytera fler
kvinnor in i bolaget kan visa pd en vilja om en 6kad jdmstédlldhet mellan kdnen. Det kan anses
vara positivt for de kvinnor som soker sig till foretaget 1 forhoppningen om att gora karriér.
Utifran Scheins (2017) teorier om artefakter kan en kultur avspeglas i det som signaleras utat.
Det kan 1 detta fall signalera en tilltro till kvinnors kompetens trots den mansdominerade miljon
foretaget verkar inom. Detta speglas ocksa i den syn de har av vd:n eftersom ménga av
kvinnorna imponeras och ser upp till deras vd och den karridrresa hon sjélv har gjort. Att som
chef inge den typen av bild och vara ett foredome for andra kvinnor kan vara av stor vikt, da
det utgor en representation for en minoritetsgrupp i den typen av bransch.

Deltagarna 1 studien upplever att det finns goda karridrmojligheter och foretaget viardesitter
vikten av kompetent personal genom att erbjuda kontinuerlig kompetensutveckling. Manga
vittnar &ven om att individer inom organisationen har fatt nya mojligheter tillsammans med nya
roller och tjdnster inom bolaget. Detta upplevs generellt som positivt och det dr ocksa négot
som kan komma att gynna kvinnors mgjlighet till vidare avancemang inom karridren. Ménga
imponeras av vd:ns karridrresa och ser henne som en forebild inom karridrskléttring.

Samtidigt kvarstdr det faktum att att niistan samtliga av de kvinnliga respondenterna har nagon
form av ledande position inom organisationen. Eftersom vi utgéatt frén ett totalurval innebar det
diarmed att s gott som samtliga kvinnor pé foretaget har en form av ledarposition. Hér drar vi
vissa paralleller till Kanter (1977) idé om tokenism och att kvinnor tillsdtts pa nyckelpositioner
och anstélls hogre upp 1 organisationen. Just for att de dr kvinnor och att foretaget vill ge sken
av en inkluderande milj6. Utifrdn vad respondenterna uppgett skulle kunna vara fallet om det
ar att de blivit anstillda pa dessa positioner, och dr relativt nyanstillda. Det innebér att de tillsats
pa nyckelpositioner direkt i rekryteringen. Det styrker tesen om tokenism. Da foretagets vd
sjdlv dr kvinna och tillhor saledes den numeriska minoriteten blir det inte helt i linje med
Kanters (1977) teori eftersom den bygger pa att majoriteten styr kulturen och dominerar, samt
begransar de som tillhdr minoritet. Din, Cheng och Nazneen (2018) hivdar att kulturen inom
mansdominerade branscher skapas av och f6r mén, dar varderingar, regler och normer kan leda
till att kvinnors kompetenser forbises. Holgerson och Romanis (2020) hdavdar vidare att genom
att utmana den maskulina normen och dess symboler samtidigt som en jamstédlldhetsnorm
implementeras. Det leder till en 6kad grad av jamstéilldhet. Genom att foretagets vd dr en kvinna
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utmanas den maskulina normen da det gdr emot hur det tenderar att se ut inom denna bransch,
vilket verkar leda till en positiv inverkan pa instdllningen till jamstdlldhet.

It-branschen ar dock fortsatt en mansdominerad bransch enligt SCB (2020) , och de studerade
foretaget verkar vara en liten uppstickare da det dr forhallandevis “jamn” konsfordelning inom
foretaget (60/40). Det faktum att bolaget d&ven har en kvinnlig vd hor ocksé enligt SCB (2020)
till ovanligheterna. Att majoriteten av respondenterna innehar en ledande position kan ocksa ha
en betydelse for vart resultat. Det kan tinkas att dessa respondenter dr mer positivt instédllda till
foretagskulturen ur en jimstédlldhetsaspekt. Da de sjdlva inte upplevt det som vanskligt att gora
karridr, eftersom de alla lyckats att avancera. Vi stéller oss fragan hur hogt upp de skulle kunna
komma, men da ingen ndmner nagra forsdk att avancera ytterligare blir det svart att dra
paralleller till eventuella karridrhinder. Spangsdorf och Forsythe (2021) har funnit att kvinnor
som beféster eventuella manliga egenskaper till sin identitet, & mer benigna att avancera i
karridren. Detta menar forfattarna kan ha att géra med de kulturella kdrnviarden som aterfinns
och som oftast tillskrivs min. Huruvida det passar in i avseende att beskriva véara respondenters
bendgenhet till att gora karridr l1ater vi vara osagt, men klar &r att individuella egenskaper ar av
betydelse och da kanske &n mer i en miljo och kultur som domineras av mén.
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6 Slutsats

[ detta kapitel aterknyter vi till studiens syfte och forskningsfraga samt presenterar vad vi har
kommit fram till.

Hér presenteras vér slutsats utifran studiens syfte som dr att undersoka kvinnors
karridarmojligheter inom en mansdominerad bransch. For att uppfylla studiens syfte
forskningsfraga anvinds: Vilka begransningar och mdjligheter upplever kvinnor paverkar deras
karridr? Vi diskuterar och problematisera studiens begrinsningar samt forslag till vidare
forskning. Det empiriska materialet som utgdr grunden for denna studie bestdr av atta
semistrukturerade intervjuer med kvinnliga anstéllda inom ett it-foretag.

Studiens resultat visar att de anstillda upplever att organisationskultur &r nagot som bidrar till
de virderingar som finns 1 en organisation, att kulturen styr hur personer véljer att forhalla sig
till sin omgivning. Det kan till exempel vara hur saker ska genomforas, hur de anstillda
forvintas bete sig och kld sig pa arbetsplatsen. I resultatet framgar det ocksé att de anstédllda
upplever att karridrmojligheterna dr goda och att alla oavsett kon har mojlighet har ritt att yttra
sig, dock det vissa av respondenterna som upplever en skillnad mellan konen nér det kommer
till prestation. Utifran vart empiriska material och analys kan vi ocksd konstatera att foretaget
virdesétter vikten av kompetenta medarbetare, genom att erbjuda kontinuerlig
kompetensutveckling och karridrmdjligheter. Pa ledningsniva arbetar ledningen aktivt med att
tillhandahélla forutsittningar for att karridravancemang ska kunna ske och detta genom att ge
inflytande och ansvar. Detta signalerar att foretaget satsar mycket pa att rekrytera kvinnor in
till organisationen, vilket kan anses vara positivt ur ett jamstélldhets- och hallbarhetsperspektiv,
inom vilket bland annat kvinnors karridrmdjligheter star i fokus.

Resultatet visar ocksd att mojliga karridrhinder som respondenterna sdger sig uppleva ar
glastaket, fysiska och psykiska pafrestningar, dock visar det sig genom vara intervjuer, att
respondenterna sa véldigt lite, om &n négot alls om faktorer de upplever begrinsar dem i deras
karridravancemang. Den slutsatsen vi kan dra r att respondenterna inte uppger nagra storre
uppenbara begrinsningar eftersom upplevelsen ar att det helt enkelt inte finns négra.

Trots att respondenterna 1 studien upplever att det finns goda karridrmdojligheter och foretaget

véardesdtter vikten av kompetent personal sa kvarstar det faktum att hogst upp 1 toppen, i
styrelsen aterfinns inga kvinnor dd den bestar av uteslutande mén. Att kvinnor kan klattra i
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karridren, byta roller och tjénster for att komma uppat, men inte ldngre 4n till en viss grins. Det
innebdr att de nar en osynlig grins, Over vilken det dr svart att passera for att nd hogre
beslutfattande positioner inom organisationen, vilken kan vara en indikation pa glastaket
nirvarande. Saledes tycks kvinnors mojlighet till att gora karridr inte verkar vara en
sjalvklarhet.

Viér slutsats utifrdn den data vi samlat in ar att kvinnor pa detta mansdominerade foretag finner
sina mojligheter till karridr som goda, och i vissa fall 1 synnerhet just {for att de 4r kvinnor, da
kvinnors karridravancemang dr nagot som foretaget och ledningen uppmuntrar och satsar
mycket pa. Géllande samband mellan organisationskultur och jdmstédlldhet har vi sett att
ledarskapet spelar en vésentlig roll men ocksa symboler och virderingar som genom att fringa
maskulina virden gynnar jamstilldheten. D& bolagets VD é&r en kvinna, bryter det mot den
annars mansdominerade trenden, vilket vi misstinker kan paverka vart resultat. Detta pa grund
av en mojlig aspekt som skulle kunna vara att en kvinna kan vara mer benédgen att satsa pa
kvinnor inom en bransch som vanligtvis domineras av mén. Darfor vill vi vara mycket
forsiktiga med att generalisera och applicera var studie 1 ett storre sammanhang &n till det
studerade fOretaget. Att flertalet av de anstéllda kvinnorna dr unga samt relativt nya pa
arbetsplatsen kan vara en indikation pa att en fordndring héller pd att ske, och att fler kvinnor
utbildar sig och tar plats inom It-omradet. Ur ett hdllbarhetsperspektiv vore en sddan utveckling
positiv, da det gynnar jimstéilldheten och foréndrar de proportioner inom en bransch som liange
varit skev 1 sin konsfordelning. Men vi liter det vara osagt om detta dr en foreteelse i detta
enskilda fall eller om det dterfinns liknande trend inom liknande bolag inom samma bransch.

6.1 Reflektion dver studiens genomforande

Kultur ér ett komplext omrade och for att fa en djupare inblick i1 kulturen hade vi behovt en
undersokning i storre omfang i form av exempelvis observationer av sprak, jargonger,
dokument for att battre kunna fanga in olika dimensioner som dr svara att som respondent
identifiera. Kulturen skulle ocksa kunna studeras med externa faktorer inkluderade, for att fa
en uppfattning om inom vilken milj6é organisationen verkar och hur det i sin tur paverkar och
formar den inneboende kulturen. Vér studie dr genomford med en kvalitativ metod med ett fatal
personer frdn endast en organisation. Det innebér att resultatet av studien ar begrénsat till att
endast kunna sdga ndgot om de svarande respondenterna samt om den undersokta
organisationen. Var ambition har dock varit att presentera vart material och empiri pé ett sadant
sdtt att den ska upplevas som trovérdig och transparens.

6.2 Forslag till vidare forskning

Da jamstélldhet verkar paverka kvinnors mojligheter att gora karridr skulle det vara intressant
att undersoka kvinnligt ledarskap, och dess paverkan pa jamstilldhet inom mansdominerade
branscher. I den studerade organisationen verkar det finnas goda karridirmdjligheter for de
kvinnliga anstéllda inom ett bolag som drivs av en kvinna. For att undersoka ledarskapets
betydelse for vart resultat hade det varit av intresse att genomfora var studie pé ett liknande
bolag som drivs under ett manligt ledarskap samt att underséka hur organisationer med
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kvinnligt ledarskap arbetar, i forhallande till manligt ledarskap, med jamstdlldhet inom
mansdominerade branscher.
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Bilaga 1 - Tillvagagangssitt

Den teoretiska referensramen utifrn vilken denna studie utgar ifrdn bygger pa ett antal Den
teoretiska referensramen utifrdn vilken denna studie utgdr ifrdn bygger pa ett antal
vetenskapliga artiklar som vi sokt fram i databasen Business Source Ultimate. Artiklarna har
sokts fram med sokord som valts ut for att moéta upp mot studiens syfte. Dessa var,
“’organizational culture’’, “’culture’’, “women’s career paths’’, ‘“career advancement’’.
Vidare anvéndes sa kallade booleska operatorerna AND och OR for att kombinera de olika
sokorden och fraserna for att kunna specificera sokningarna ytterligare och 1 vissa fall bredda
dem.

Genom att soka fram artiklar med de olika s6korden 1 olika kombinationer fick vi fram artiklar
med titlar som var relevanta for var studie. Vidare sallade vi bland titlarna for att sedan l4sa
artiklarnas sammanfattning for att avgéra om de fortfarande verkade ha relevans for vart syfte.
De artiklar vars sammanfattning var intressanta léstes sedan i sin helhet for att ddrefter avgora
vilka artiklar som skulle anvéndas i vér studie. Som komplement till Business Source Ultimate
har vi dven anvint oss av Google Scholar, frimst for att fa fram artiklar som refererats till i
bland annat kurslitteratur inom @mnet jamstélldhet.

For att sdkerstilla att de utvalda artiklarna var vetenskapligt granskade har vi enbart anvint oss
av artiklar som &r peer-reviewed. Enligt Bryman och Bell (2017) ér dessa typer av artiklar oftast
kvalitetssékrade eftersom de granskats av andra forskare inom omradet och som behdver ge ett
samtycke for publicering av en sddan artikel. I ndsta steg utgick vi frén strukturen dir samtliga
innehdll en sammanfattning, introduktion, metod, resultat och diskussion. Allt i enlighet med
hur en vetenskaplig artikel brukar vara uppbyggd.



Bilaga 2 - Intervjuguide
Intervjufragor

Informera om
e Vi forklarar syftet med intervjun.
e Vad vi ér intresserad av att veta.
o Den intervjuade har ritt att avbryta sitt deltagande eller intervjun nér denne sé onskar.
e Anonymitet (den intervjuade kommer inte kunna kénnas igen).
e Den insamlade data kommer endast anvindas for forskningsandamal.

Bakgrundsfragor
o Beritta lite om dig sjilv.
e Hur lange har du arbetat pd denna arbetsplats?
e Vad dr din yrkesroll? Hur ser en dag pé din arbetsplats ut?
e Hur skulle du beskriva dig sjilv som person?
e Vilken roll har du i en grupp?
e Arbetar du helst i grupp eller ensam?

Arbetsplatsfragor
e Kan du beskriva din arbetsplats?
e Hur ménga arbetar pa din arbetsplats?
e Hur ser konsfordelningen ut pa din arbetsplats?
e Hur ser dldersfordelningen ut pa din arbetsplats?

Karriarfragor
e Hur ser du pa dina mojligheter att paverka din arbetsplats?
e Vad ir det som motiverar och driver dig pa din arbetsplats?
e Hur ser karridirmdjligheterna ut hos er?
e Anser du att din r6st blir hord sdsom du 6nskar?
e Upplever du att kvinnor och mén har lika mdjlighet till att paverka?
e Har du ndgot mél eller ambitioner inom denna arbetsplats? Avancera, utvecklas?
e Har du sokt nagon annan tjdnst inom denna organisation?
e Vad ér dina framtidsmal?
e Vad har du for karridrmal?

Organisations- och kulturfragor
e Hur upplever/uppfattar du organisationskulturen pd din arbetsplats?
o Vilka faktorer anser du bidrar till er organisationskultur?
o Pé vilket sitt paverkar/bidrar du till organisationskulturen?
e Hur ser normer och vérderingar ut inom organisationen?
o Finns det nagra uttalade eller outtalade virderingar inom organisationen? I sa fall, vilka?
e Nagot annat du vill nimna som vi inte behandlat 1 vira intervjufragor?
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Bilaga 3 - Forfattarnas bidrag och delaktighet i examensarbetet

Enligt Hogskolan Vists regler och riktlinjer for utbildning pd grund och avancerad niva (Dnr
HV 2019/521) ska for de examensarbeten som skrivits av tva studenter redogdras for varje
students individuella bidrag till, och delaktighet i arbetet. Bilagan bifogas examensarbetet.

Namn Uppsats | Litteratu | Meto | Data- Analys/ | Manus- Presentatio
-idé r- d insamlin | tolknin | forfattand | n, forsvar
sokning/ |- g g e och
inléisning | desig opponering
n

Vong LI LI LI LI LI LI LI

Thai

Samona | LI LI LI LI LI LI LI

Alfredsso

n

Ange foljande forkortningar i tabellen.

HI = huvudinsats innebér att huvuddelen av beskrivningen i kolumnen &r gjord
LI = likvdrdig insats, innebdr att HI delas lika med minst en annan forfattare
BI = bidragande insats innebédr mindre insats dn HI men levererad insats.

Markera med streck om ingen insats/ingen delaktighet
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