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Abstract

Title: M&n som omges av kvinnor — Den numeréra fordelningens betydelse for manliga
enhetschefer inom Individ- och Familjeomsorg samt Funktionshinder.
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Through the years, research on the significance of the numerical distribution in the workplace,
for the most part focused on how women experience working in a male-dominated sector.
This study will instead put the focus on men and how they feel about being in numerical
inferiority in a female-dominated sector. A case study of a female-dominated sector,
Individual and Family Care and Disability in Askim-Frélunda-Hoégsbo, have been
implemented. Empirical data were collected using semi-structured interviews with five
selected unit managers. The result suggests, unlike used theories and previous research that
the male unit managers do not notice that they are in the minority against women. This can be
explained by the fact that they all worked in the sector for a long time and therefore are well
accustomed in the female majority. A negative effect which also goes against previous
research could be detected. Some unit managers felt that because they were men it would
have been more difficult to climb the ranks due to that the majority of managers are women

and that they would rather promote more women.
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Viktiga Begrepp och Forkortningar

Foljande begrepp kommer att anvandas i studien och ska hjélpa till att skapa forstaelse for de
fenomen som de beskriver. Begreppen kommer att sattas i sitt sammanhang i den teoretiska
referensramen.

IFOFH: Individ- och Familjeomsorg samt Funktionshinder

Token: En kvinna eller man som ses som en symbol for hela sitt kon och inte som en enskild
individ.

Glastak: Ett osynligt tak som hindrar minoriteter att klattra i karridaren pa grund av
strukturella hinder.

Glasrulltrappa: En osynlig vag uppat i karriaren for man inom kvinnodominerade yrken till
foljd av strukturella fordelar.

Glasrullband: En osynlig vag som pa grund av strukturella fordelar tar mén till en hogre

professionell niva men utan att klattra i hierarkin.



1. Introduktion

Sverige har lange beromts for sin jamstélldhet inom arbetslivet dar det kvinnliga deltagandet
pa arbetsmarknaden ar bland det hogsta i hela Europa och déar l6neskillnaderna bland mén och
kvinnor ar bland de lagsta i Europa. Trots detta goda resultat av kvinnor pa arbetsmarknaden i
Sverige sa finns det en skillnad inom vilka yrkesomraden som man och kvinnor finns
representerade (Hultin 2003:32f). Jacobs (1989) beskriver denna konsdifferentiering som en
foljd av socialiseringen dar mannen skolats in till att arbeta inom exempelvis industrin och
kvinnorna inom det sociala omradet. Trots socialiseringens inverkan har det sedan slutet av
1970-talet funnits en stor majoritet av manliga chefer inom det sociala omradet av offentlig
sektor. Andelen manliga chefer inom den sociala sektorn uppgick da till hela 92 % av den
totala andelen chefer. Sedan dess har det uppstatt en trend déar andelen manliga chefer stadigt
minskat till dagens l4ge dar endast 37 % av chefspositionerna inom den sociala sektorn
innehas av man (Kullberg 2012:8; SCB 2012). Kvinnorna innehar saledes majoriteten av
chefspositionerna inom det sociala omradet av offentlig sektor i Sverige. Verksamheterna
inom det sociala omradet av den offentliga sektorn har trots dessa siffror alltid bemannats av
kvinnor i betydligt hogre utstrackning an man. Detta beror pa att yrkena inom dessa
verksamheter historiskt sett betraktats som lagstatusyrken och traditionellt kvinnliga. Under
en lang tid har det inom det privata naringslivet forskats mycket om den numerara
fordelningens betydelse och hur kvinnor som &r i minoritet pa sin arbetsplats upplever sin
arbetssituation (Kanter 1977). | dessa studier har det visat sig att kvinnor k&nner sig mer
iakttagna och att de ses som symboler for sitt kon snarare &n som en individ, denna situation
kallar Kanter for en tokensituation. P& senare tid har forskare aven borjat studera samma
situation inom det offentliga och nyare forskning har ocksa riktat in sig pa hur man upplever
situationer dar de befinner sig i en numerar underldagsenhet (Williams 1992; McDonald,
Toussaint och Schweiger 2004; Kullberg 2012).

1.1 Problem och Syfte

Att vara i minoritet inom en organisation har lange setts som problematiskt. Mycket forskning
finns kring kvinnans upplevelser av att arbeta i ett mansdominerat omrade men hur ar det for
mannen nar situationen blir den omvanda? Att vara man i ett omrade dar man egentligen inte
hor hemma kan medfora en rad olika konsekvenser, sdvél positiva och negativa. Pa grund av
att forskningen om méan inom kvinnodominerande yrkesomraden &r relativt ny blir det i den

hér studien intressant att beskriva och forklara hur manliga enhetschefer upplever sin roll



inom ett kvinnodominerat omrade. Studien kommer med utgangspunkt i Kanters teori om
effekterna av den numerédra fordelningen att identifiera hur manliga enhetschefer inom
Individ- och Familjeomsorg samt Funktionshinder i Askim-Frélunda-Hogsbo upplever detta.
Studien ska dven ge en djupare forstdelse om de manliga enhetscheferna behandlas
annorlunda pa grund av sitt kon och om det finns andra saker som paverkar mannens
upplevelser av att verka inom ett kvinnodominerat omrade. Mojliga effekter av att mannen
befinner sig i numeriskt underldge gentemot kvinnorna kommer att identifieras. Bade de
positiva och negativa effekterna samt pa vilket sétt de tar form kommer att kartlaggas.

Fragestallningarna halls 6ppna for att belysa respondenternas egna asikter och uppfattningar
(Bryman 2011:413). Valet av forskningsfragor grundar sig i problemomradet och ska hjélpa
oss att uppfylla syftet med studien. For att fa en sa utforlig beskrivning som majligt sa
anvands ordet “hur” i forskningsfragorna. Det ger mer Oppna fragor som inte begransar

svaren.

Forskningsfragorna blir utifran ovanstaende motivering:
e Hur upplever manliga enhetschefer inom sektor Individ- och Familjeomsorg samt
Funktionshinder att vara i minoritet i en kvinnodominerad ledningsgrupp?
e Vad innebdar jamstalldhet i den aktuella organisationen enligt de manliga
enhetscheferna i minoritet?
e Vilka karriarmojligheter finns for manliga enhetschefer som befinner sig i minoritet
inom IFOFH?

Andra aspekter som skulle vara intressanta att studera ar hur enhetschefernas ledarstilar
paverkar deras upplevelser eller hur relationen mellan enhetschef och medarbetare paverkas
av den numerara fordelningen. Studien kommer dock endast att fokusera pa dynamiken inom

ledningsgruppen och inte pa nagot utav ovanstaende perspektiv.

1.2. Uppsatsens disposition

| kapitel 1 presenterades en introduktion till @mnet samt problemformulering, syfte och
forskningsfragor. | kapitel 2 presenteras tidigare forskning och aktuella teorier som fungerar
som véagledning i studien. | kapitel 3 ges en ingdende beskrivning av metoderna,

tillvagagangssattet och de etiska hansynstagandena som anvants under studiens gang. | kapitel

3



4 redovisas resultatet av insamlad empiri for att sedan i kapitel 5 diskutera
forskningsresultatet med hjéalp av den teoretiska referensramen samt dra slutsatser.



2. Teoretisk referensram

| kapitlet presenteras forskning som ar mest relevant for var studie. Tidigare empirisk
forskning ger en storre forstaelse for hur det upplevs att vara i numerisk underlagsenhet pa
arbetsplatsen. Nedan presenterade empiriska studier fordelas i olika teman och vi tar dven
hansyn till en teoretisk utveckling av upplevelser av att vara i minoritet pa arbetsplatsen. Aven
teorier som har formaga att forklara betydelsen av kén inom arbetslivet presenteras. Vi tror att
de valda teorierna hjéalper oss att fanga de teoretiska begrepp som det fenomen som vi
studerar, det vill s&ga hur manliga enhetschefer upplever det att vara i minoritet i
ledningsgruppen, frambringar. Den beskrivna forskningen och teorin som finns om den
numerdra fordelningen och betydelsen av kon blir viktig i analysen av insamlad data for att
kunna besvara forskningsfragorna och uppna syftet med studien. Eftersom studien ska
fokusera pa man i en kvinnodominerad ledningsgrupp sa maste fokus ligga pa bade
konsperspektivet och den numeriska fordelningen for att uppna syftet. Utéver den forskning
som presenterats nedan har vi valt tre begrepp; Glastak, Glasrulltrappa och Glasrullband som
ar ytterst relevanta for var studie och kommer att anvanda dem for att beskriva méannens
upplevelser av att vara i minoritet pd en arbetsplats. Dessa tre begrepp ses som centrala i
studien da de figurerar flitigt i litteraturen rérande man och kvinnors upplevelser av att verka i
en miljo dar de & numeriskt underlagsna. Begreppen kommer standigt att finnas i atanke
under studiens gang och fungera som hjalpmedel i var tolkning for att pa basta satt kunna
besvara forskningsfragorna och syftet med studien. | slutet av kapitlet kommer en mer
detaljerad sammanfattning av likheter och olikheter i de olika studierna att lyftas fram dér vi

kommer att visa pa kontradiktionen som finns i den aktuella forskningen.

2.1 Numerar fordelning

Teorin om den numerédra fordelningen kommer ursprungligen fran Kanter (1977). Kanter
(1977) har i sin forskning fokuserat pa relationerna mellan manligt och kvinnligt. 1 boken
“Men and Women of the Corporation” har en kvalitativ fallstudie gjorts pad ett stort
amerikanskt foretag som gir under pseudonymen “Indsco”. | studien lag fokus pa kvinnans
roll i en mansdominerad miljo och en arbetsgrupp innehallandes 300 personer dar endast 20
var kvinnor undersoktes. Under studiens gang analyserades intervjuer av kvinnorna och

mannen i arbetsgruppen, data samlades in och observationer utfordes lopande.



Kanters definition av de negativa effekterna av den numeréra fordelningen innebér att man
befinner sig i en stark numerisk underldgsenhet inom en social milj6 dar man behandlas
annorlunda, inte bara for att man har ett visst kén utan det kan ocksa vara pa grund av etnicitet
eller sexuell laggning. Kanter bendmner personer som befinner sig i den hdr situationen som
tokens, vilket betyder att man ses som symboler for hela sitt kon och inte som en enskild
individ (Kanter 1977:206). Kanter namner tre méarkbara tendenser inom teorin som framtrader
nar man befinner sig i den hér situationen; synlighet, kontrast och assimilering (Kanter
1977:210). Synlighet innebér att man som numerart underlagsen ar mer synlig och far storre
uppmarksamhet dn den dominerande gruppen och beteendet hos individen ses som unikt och
speciellt. Med kontrast sa menar Kanter att skillnader mellan den dominerande gruppen och
den numerara minoriteten synliggors. Den dominerande gruppens 6verlagsenhet kan da bidra
till att den aktuella minoritetsgruppen blir utfryst da den ses som annorlunda. Assimilering ar
Kanters tredje tendens och innebar att man bortser fran de individuella karaktarsdrag som en
viss individ kan inneha och stereotypiserar individer utifran den sociala grupp som man tillhor
(Kanter 1977:210f). Sammanfattningsvis kan ségas att individer som befinner sig i en
numerar minoritet ar synliga och besitter individuella drag men samtidigt far de inte anvanda
sig av dessa utan de maste anpassa sig till de radande sociala regler och normer som finns
inom en viss social miljo. Kanter vill med sin teori om den numerara fordelningen alltsa
synliggdra konsekvenserna av att befinna sig i en position dar man ar numerisk underlagsen.
Tendenserna som namnts bidrar till negativa konsekvenser som social isolering,

prestationsangest och konskategorisering.

2.2 Det osynliga glastaket

Morrison, White och van Velsor (1987) var nagra utav de forsta som anvinde sig av
begreppet glastak. Glastaket ar enligt deras definition inte bara en osynlig barriar for
individer, baserad pa hur val individen klarar av ett jobb pa en hogre niva, utan glastaket beror
kvinnor som grupp och de halls tillbaka fran avancemang just for att de &r kvinnor. | boken
“Breaking the Glass Ceiling - Can Women Reach the Top of America’s Largest
Corporations?” beskrivs forfattarnas studie som bygger pa intervjuer med 76 kvinnliga chefer
pa verkstallande niva. Forfattarna kommer fram till att &ven de kvinnor som lyckas bryta sig
igenom glastaket upplever att det finns ytterligare en barriar som hindrar dem fran att na de
allra hogsta positionerna. Den allra hogsta nivan beskrivs som en sorts klubb dar kriterierna

for att bli invald inte alltid &r helt konkreta och har man da inte den ratta bakgrunden, eller &r



kvinna, sa har man ingen chans (Morrison, White och van Velsor 1987:124). Slutsatsen &r att
attityder som dessa tar lang tid att forandra och att man maste arbeta for att minska trycket pa
de kvinnliga cheferna. For att lyckas med detta bor man enligt forfattarna forst och framst
forsoka andra mannens attityder gentemot positiv sérbehandling och kvinnor i allménhet
(Morrison, White och van Velsor 1987:167).

2.3 Konens sociala norm

Jacobs (1989) ger 1 sin bok “Revolving doors: Sex segregation and women’s careers” sin syn
pa den numeréara fordelningens betydelse. Jacobs har fokuserat pa ett stort antal kvinnor och
man i over 50 olika yrken, bade mans- och kvinnodominerade. Jacobs studie fokuserar
mestadels pa datainsamling for att upptécka trender inom de olika yrkena. Tesen som drivs i
boken ar att konsfordelningen inom olika yrken inte beror pa kon utan pa social kontroll
genom socialisering dar man far klart for sig redan i tidig alder att man tillhr en viss social
kategori och saledes ska man dven arbeta inom vissa omraden. Utdver att Jacobs undersokt
socialiseringens konsekvenser sa har han aven undersokt hur det blir for kvinnor och man som
gar emot denna sociala norm. Slutsatsen som han drar &r att man och kvinnor som arbetar

inom yrken dér de “inte hér hemma” upplever samma svarigheter oavsett kon.

2.4 Kon, analysenhetens oldmplighet och inkréktande

Yoders (1991) artikel “Rethinking Tokenism: Looking beyond Numbers” bygger pa Kanters
teori om den numerdra fordelningens betydelse och utvecklar den. Detta genom ytterliggare
aspekter som ger negativa effekter utav att befinna sig i minoritet Yoder 1991:178). Enligt
Yoder har Kanter helt bortsett fran konets funktion och konsdiskrimineringen som finns pa
arbetsplatser dar man dominerar bland de anstéllda. Yoder fastlog darmed att konet bidrar till
de negativa effekter som uppkommer av den numerara fordelningen. Den andra faktorn ar
analysenhetens olamplighet dar Yoder syftar till att Kanter bedrev sin forskning pa en plats
som da ansags vara rent olamplig for kvinnor. Yoder visar med sin forskning pa att hansyn
maste tas till vilken arbetsplats man undersoker da de negativa effekterna kanske inte ar lika
patagliga om Kanter undersokt en miljé som ar mer vanligt installd till kvinnor. Den tredje
faktorn ar inkraktande. Har visar Yoder tydligt pa att kvinnor som inkraktar pa den manliga
domanen upplever mer negativa effekter da de ses som fiender som &r dar for att stjala
mannens arbete. Kanters forskning tog inte heller har ndgon hansyn men enligt Yoder &r detta
en viktig aspekt for att forsta de negativa effekterna (Yoder 1991:180ff).



2.5 Glasrulltrappan - den osynliga genvagen uppat

Williams (1992) har i artikeln “The Glass Escalator: Hidden Advantages for Men in the
“Female” Professions” studerat underrepresentationen av man inom fyra olika omraden;
omvardnad, grundskoleundervisning, bibliotekarier och socialt arbete. Williams kommer i sin
forskning fram till att man inte upplever negativa effekter av att vara i minoritet pa
arbetsplatsen utan de atnjuter istallet strukturella fordelar pa grund av sitt kon. Férdelarna som
Williams pekar pa ar att de man som befinner sig i numerisk underlagsenhet skulle erhalla
formaner i karridaren och ha lattare att klattra i organisationen. Den enda nackdelen som
Williams identifierar ar att mén som verkar inom kvinnodominerade yrken upplever negativa
synpunkter fran personer som befinner sig utanfor sjalva arbetsplatsen ifrdga. Genom sin
forskning har Williams myntat begreppet “glasrulltrappan”. Begreppet har fitt betydelsen att
man inte upplever nagra negativa effekter av att befinna sig i numeriskt underlage utan istallet
atnjuter fordelar vad galler méjligheterna att avancera i hierarkin. Efter Kanters (1977) studie
har antagandet om att kvinnor i mansdominerade yrken har stora svarigheter att klattra i
karridren lange varit en allmén uppfattning. Hultin (2003) har déremot i sin studie funnit att
kvinnor och mén har lika stora mojligheter till befordran i mansdominerade yrken medan man
i kvinnodominerade yrken, precis som Williams (1992) menar, har stérre mojligheter till

befordran pa grund av sitt kon.

2.6 Kon och organisation

For att forsta den forskning om kon och organisation som bedrivs idag sa ar det givande att
utga ifran Alvesson och Billings (1992) artikel “Gender and Organization: Towards a
Differentiated Understanding”. I artikeln argumenterar forfattarna for att det behovs en mer
differentierad syn pa kon och organisation. Alvesson och Billing vill flytta uppméarksamheten
fran det feministiska perspektivet, att bara se det manliga Gvertaget och diskriminering av
kvinnor i organisationer, till ett perspektiv dar man i stéllet fokuserar pa vad konsperspektivet
har for betydelse for organisationens utformning och hur det i sin tur paverkar méans och
kvinnors mdjligheter. | artikeln beskrivs kvinnors moraliska omdémen vara mer bundna till
empati och medkansla for andra manniskor medan méan fokuserar mer pa den individuella
prestationen och undviker att ha for mycket kdnsloméassiga kontakter med andra (Alvesson
och Billing 1992:74). Olika yrkesgrupper ses pa grund av dessa kdnsuppfattningar som
antingen manliga eller kvinnliga. Exempel pa manliga yrken ar ledande befattningshavare,

piloter, brandman och ingenjorer och exempel pa kvinnliga yrken éar sekreterare,



sjukskoterskor och lokalvardare (Alvesson och Billing 1992:88). Forfattarna menar att
organisationens grund maste vara helt neutral for att kvinnor och méan ska ha samma
mojligheter att ta sig till ledande positioner. | verkligheten &r grunden ofta redan utformad
efter intressen, varden och beteendemonster som ses som maskulina, vilket forsvarar
kvinnornas majligheter att paverka sin situation (Alvesson och Billing 1992:74, 79).
Resonemangen som fors i studien ar hogst relevanta for att kunna beskriva de forvéantningar

och antaganden som finns kring méns och kvinnors roller i en organisation.

2.7 Kon eller status?

McDonald, Toussaint och Schweiger (2004) har i sin forskning utgéatt ifran Williams
slutsatser om att man inte upplever nagra negativa effekter av att befinna sig i minoritet i en
organisation utan det verkar bara vara kvinnor som upplever negativa effekter av att vara en
token. De anvande sig av en hypotetisk metod dér 63 kvinnor fick i uppgift att tro att de skulle
leda en grupp av man i ett beslutsfattande drende. Genom att de konstruerade en sadan
situation sa kunde de intervjua och analysera kvinnornas férvantningar av att befinna sig i
numerisk underlédgsenhet. Studien visade att bara genom att tillskriva kvinnorna en ledarroll
sa hojdes deras egna uppfattningar om sin sociala status. Forfattarna menar att det ar mojligt
att genom att sétta en kvinna pa en “manlig” position sa okar hennes sociala status och att
organisationer borde arbeta med att hdja statusen hos kvinnor i ledande positioner. Genom
studien kunde forfattarna introducera ytterligare en variabel i diskursen om numerér
fordelning och menar att det inte ar konet i sig som paverkar utan dven individens sociala

status och sjalvfortroende spelar roll fér om en individ blir en token eller inte.

2.8 Glasrullbandet och den professionella statusen

Kullberg (2012) har i sin artikel “From glass escalator to glass travelator: On the proportion of
men in managerial positions in social work in Sweden” studerat proportionen av mén i
chefspositioner i den sociala sektorn. Syftet var att se varfér proportionen av man i
chefsposition inom den sociala sektorn drastiskt minskat under de senaste aren. | studien
anvande Kullberg sig av enkater, statistik och kvalitativa intervjuer for att fa fram varfor
denna trend har uppstatt. Utifran Kullbergs analys sa kommer hon fram till tre orsaker till
varfor manliga chefer minskat i antal; den nya mannen, foérsdmrade arbetsvillkor och nya
karriarmdjligheter. Den forsta orsaken ar den nya mannen. Kullberg menar att mannen andrat

sina prioriteringar gallande arbete och familjeliv déar fokus har gatt fran att prioritera arbetet



framfor familjelivet till det omvanda (Kullberg 2012:12). Den andra orsaken &r forsamrade
arbetsvillkor dar klimatet forandrats pa senare tid. Lagre 16n, mer Overtid och forandrade
arbetsuppgifter ar nagra exempel som Kullberg lyfter fram. Den tredje orsaken &r att nya
karriarmojligheter har uppstatt dar fokus forflyttats fran att soka sig uppat i hierarkin till att
sOka sig horisontellt for mojligheten att komma vidare i karridgren. Genom sin forskning
myntade Kullberg begreppet “glasrullbandet” dir fordndringen av fokus har skett pa grund av
att ménnen allt mer borjar se fordelarna i den professionella statusen som en horisontell

forflyttning innebar framfor en vertikal forflyttning som en chefsposition innebér.

FOr att summera den tidigare forskningen om numerdr fordelning visar den tydligt att ovan
presenterade studier ar eniga i att vara i minoritet pa arbetsplatsen ger olika effekter for de
drabbade. Hur dessa effekter uppstar och vilka som drabbas positivt och negativt rader det
dock delade meningar om. Pa ena sidan har vi Kanter (1977:240), som var forst med att
studera den numeréra fordelningens effekter, som drar slutsatsen att bade méan och kvinnor
upplever samma negativa effekter av att vara i minoritet. Kritik finns dock mot att Kanter
endast ser till den numeriska betydelsen som den enda orsaken till att dessa situationer uppstar
(Yoder 1991:180). Jacobs (1989) haller med Kanter i hennes resonemang att effekterna for
man och kvinnor dar desamma sé linge som de befinner sig inom ett arbetsomrade dar de “inte
hor hemma”. Yoder haller ocksa med Kanter men papekar samtidigt i sin forskning att viktiga
aspekter sasom kon och analysenhetens olamplighet utelamnats. Pa den andra sidan har vi
Williams (1992) och McDonald, Toussaint och Schweiger (2004) som har forskat kring
mannen och deras erfarenheter av att befinna sig i minoritet gentemot kvinnorna. De drar
slutsatsen att man till skillnad fran kvinnor som befinner sig i en sadan situation istallet
atnjuter strukturella fordelar pa grund av sitt kon. Detta till skillnad fran Kanter och Jacobs
som enbart studerat kvinnor i numerisk minoritet och som utifrdn den forskningen dragit
generaliserbara slutsatser om bada konen. En mdjlig forklaring till det som ovan namnda
forskare kommit fram till 4r att kvinnor redan frdn borjan dr “svaga” som minoriteter medan
mén dr “starka” dven fast de dr i en tokenposition vilket dd skulle betyda att Kanters teori
endast giller for de “svaga” minoriteterna (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2007:57). Utdver
den numeriska fordelningens betydelse och dess effekter inom olika sociala omraden och
yrkesomraden sa framkommer det att nagra utav forskarna har tagit hansyn till
konsperspektivet medan andra har valt att generalisera sina resultat for bada kénen. Den
forskning som valts ut i den har studien har inte som ambition att visa pa en helhetstackande

bild av den numeréara betydelsen som fenomen utan att visa pa kontradiktionen som finns i
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den aktuella forskningen om dess effekter. Viktigast &r att pavisa att forskningen som
bedrivits och slutsatserna som dragits skiljer sig beroende pa inom vilken miljé, val av kon

och forskningsobjekt som studerats.
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3. Metod

| kapitlet kommer tillvagagangssattet for studien att beskrivas for att ge en korrekt bild av att
studien verkligen uppfyller sitt syfte.

3.1 Studiens design

Med utgangspunkt i syftet for studien sa foll valet pa att anvanda en fallstudiedesign med en
kvalitativ ansats som ger oss mojlighet att forsta ett fenomen utifran deltagarnas upplevelser,
synpunkter och egna asikter ur ett helhetsperspektiv. Merriam (1994:24ff) beskriver en
fallstudiedesign som en design som innebar att fokus laggs pa ett enda undersokningsobjekt
samtidigt som det ska belysa ett Overgripande problem och dar malet ar att forbattra
forstaelsen for det som studeras. Uppgiften med studien blir saledes utifran syftet att ingaende
beskriva hur ménnen upplever det att arbeta i en kvinnodominerad ledningsgrupp i ett
specifikt fall.

3.2 Urval

Utifran de valda teoretiska utgangspunkterna for studien var det viktigt att vi lokaliserade ett
fall dar de manliga cheferna skulle vara kraftigt underrepresenterade. En geografisk
avgransning gjordes forst till att undersdka olika stadsdelsforvaltningar inom Goteborgs Stad
for att hitta en enhet med en passande fordelning av manliga och kvinnliga chefer. Sektorn
Individ- och Familjeomsorg samt Funktionshinder (IFOFH) inom stadsdelsforvaltningen
Askim-Frolunda-Hogsbo motsvarade kraven som stédlldes och valdes som fall fér studien.
Fordelningen av manliga och kvinnliga chefer gor att IFOFH kan klassas som en
kvinnodominerad sektor och faller sdledes under kravet som fanns for valet av fall, att
mannen ska befinna sig i minoritet. Vid valet av personer som skulle bli aktuella for intervjuer
sa granskades forst statistik géllande konsfordelningen av chefer inom sektorn IFOFH.
Statistiken fick vi tillgang till genom direktkontakt med personalchefen i Askim-Frélunda-
Hogsho (Isaksson 2013). Inom IFOFH sa fanns det vid tidpunkten for studien sammanlagt 27
enhetschefer varav sex var man, vilket innebér en fordelning pa 22 % manliga chefer och 78
% kvinnliga chefer. Efter att en identifiering med hansyn till konsfordelning gjorts sa
anvandes ett malstyrt urval. Detta for att pa basta sétt fa en okad forstaelse for hur manliga
chefer upplever det att arbeta i en kvinnodominerad ledningsgrupp och pa sa sétt Oka
chanserna att vara forskningsfragor blir besvarade. Av de sex mannen sa tackade fem ja till att

medverka i en intervju.
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3.3 Intervjuer

Studiens syfte ar att identifiera hur méan pa chefspositioner som arbetar inom ett
kvinnodominerat omrade i offentlig sektor upplever sin situation och med hansyn till detta sa
valdes kvalitativa intervjuer som datainsamlingsmetod. Intervjuerna fokuserade pa
berattelserna som intervjupersonerna delar med sig av och dess betydelse samt pa deras
upplevelser utifran deras eget perspektiv. Intervjuerna kommer att vara av personlig karaktar
med en semistrukturerad form som innebér att samtalet mellan intervjuare och respondenter &r
en blandning mellan ett fritt samtal och strikt bestamda fragor (Kvale och Brinkmann
2009:146f).

Kvale och Brinkmann (2009:146) beskriver en intervjuguide som ett manuskript med olika
teman och fragor som ska behandlas. Hur denna guide konstrueras och féljs under intervjuns
gang beror pa valet av intervjuform. Det viktigaste ar dock att fragorna som utformas ar latta
att forsta och dar den vetenskapliga jargongen till sa stor del som mojligt undviks. Utifran
vald ansats sa konstruerades intervjuguiden som ett hjalpmedel dar fokus skulle ligga pa att fa
respondenten att ge utforliga berattelser (se bilaga 1). For att uppna detta konstruerades ett
antal Overgripande teman med utgangspunkt i den teoretiska referensramen;
Kdnssegregeringen i den sociala sektorn, Att vara i minoritet i den sociala sektorn,
Jamstalldhet, Framtida karriarmdjligheter och Forvéntningar i yrkesrollen. Genom att den
teoretiska referensramen genererat teman som ska anvandas vid besvarandet av
forskningsfragorna sa sakras ocksa den interna validiteten. Med stod i dessa teman sa
utformades sedan 6vergripande, Gppna och lattbegripliga fragor for att fa sa utforliga svar som
mojligt. Fragorna har ocksa utifran vald ansats utformats sa att respondenterna far tillfalle att

fritt beskriva sina upplevelser av det som fragorna beror.

3.4 Genomfdrande och tolkning

| studien genomférdes totalt fem intervjuer vid sektorn IFOFH hos stadsdelen Askim-
Frolunda-Hogsbo. Samtliga intervjuer skedde, efter onskemal fran respondenterna, vid deras
arbetsplats. Intervjuerna spelades in med en smartphone och varade mellan 20-45 minuter
beroende pa respondenternas Oppenhet. Under intervjuernas gang uppstod intressanta
resonemang och foljdfragor stilldes som komplement till guiden som konstruerats. Detta
gjorde att guiden fungerade likt ett hjalpmedel som planerat och fokus lag pa respondenternas

berattelser av deras egna asikter och beréattelser. Merriam (1994:168) namner att empirisk data

13



I6pande ska transkiberas och systematiseras for att Oka trovardigheten for studien. Vi
transkiberade datan I0pande direkt efter dess genomfdrande. Transkiberade intervjuer
anvandes som ett underlag for textanalysen och var tolkning. Enligt Kvale och Brinkmann
(2009:226) innebér en kvalitativ textanalys att man som forskare ska fa fram meningen med
en text nar man analyserar utifran det perspektiv som intervjupersonen ger. Den kvalitativa
textanalysen innebdr for studien att de olika berattelserna kommer att fragmenteras och
I6pande relateras till varandra for att fa en okad forstaelse for vad det egentligen ar som sags i
intervjuerna. Fokus kommer ocksa att ligga pa att det empiriska materialet relateras till
tidigare forskning och teori for att skapa goda forutséttningar for analysen.

3.5 Etiska hénsynstaganden

Vetenskapsradet har framstéllt en kodex innehdllande fyra huvudkrav och tva
rekommendationer som man kan forhalla sig till vid forskning. De fyra huvudkrav som framst
kommer att tas i beaktande &r informations-, samtyckes-, konfidentialitets-, och
nyttjandekravet och ska fungera som vagvisare i planeringen for studien. Det viktigaste blir i
studien att gora en avvagning mellan individens anonymitet och de metodologiska krav som
stalls pa studien (Vetenskapsradet 1990; Bryman 2011:131f). Informationskravet handlar om
att respondenterna ska informeras detaljerat om studiens syfte och att all medverkan &r av fri
vilja med mojligheten att avbryta sitt deltagande (Vetenskapsradet 1990:7). | studien
anvandes informationskravet i den man att respondenterna informerades i forvag om studiens
syfte. Ingen intervjuguide eller mer detaljerad information delgavs respondenterna fore
intervjuerna. Samtyckeskravet innebar att man som forskare ska erhalla ett medgivande eller
tillstand fran de personer man viljer att intervjua. Respondenterna ska aven ha kannedom om
under vilka omstandigheter som de deltar (Vetenskapsradet 1990:9f). Genom att personliga
intervjuer med respondenterna skulle genomftras sa blev det i studien av yttersta vikt att
medgivande lamnades pa forhand av respondenterna och sd skedde i samband med att
forfragan om intervju skickats till respondenterna. Innan studien startade redogjordes ocksa
med valda respondenter 6ver vilka forutsattningar som gallde vid intervjuerna och vad deras
deltagande skulle innebdra. Konfidentialitetskravet innebér att alla uppgifter som anses etiskt
kansliga forvaras och behandlas med yttersta sekretess satillvida att inga utomstaende som ej
ar behoriga far ta del av informationen (Vetenskapsradet 1990:12f). Vi har i studien inte
hanterat s& manga etiskt kansliga uppgifter. Vi har dock behandlat personuppgifter som inga

utomstaende eller ej behdriga fétt ta del av. Nyttjandekravet innebar att det material man
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samlar in om sina respondenter ej far anvandas i annat syfte an till den aktuella studien ifraga
(Vetenskapsradet 1990:14). Vi har i denna studie forhallit oss strikt till detta krav och de
uppgifter som samlats in om personerna ifrdga har och kommer ej att anvandas till andra
syften &n till den aktuella studien ifraga. Vi har dven valt att anvanda oss av rekommendation
nummer tva som innebér att forskningsresultat kan 6verlamnas till de som valt att stélla upp i
studien (Vetenskapsradet 1990:14). Detta har gjorts efter forfragningar fran respondenterna

och var studie har skickats till berérda parter.
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4. Resultat

| resultatdelen kommer forst en beskrivning av organisationen och enhetscheferna att ges for
att sedan redovisa de fem intervjuerna. Problemet och den 6vergripande fragestéllningen var
hur mannen upplever det att vara i minoritet pa en kvinnodominerad arbetsplats. Resultaten
har utifran den teoretiska referensramen och intervjuguiden delats in i fem teman;
Konssegregeringen i den sociala sektorn, Att vara i minoritet i den sociala sektorn,
Jamstélldhet, Framtida karriarmdjligheter och Forvéantningar i yrkesrollen.

4.1 Beskrivning av organisationen

Askim-Froélunda-Hoégsbo &ar en stadsdelsforvaltning i Goteborgs Stad. De tre tidigare
forvaltningarna slogs ihop till en gemensam den 1:a januari 2011. Stadsdelen har 53.000
invanare. Den totala andelen manliga chefer i forvaltningen ar 18 % och pa enhetschefsniva
inom den sociala sektorn ar samma siffra 17 % (Isaksson 2013).

4.2 Beskrivning av enhetscheferna

Samtliga intervjuade ar enhetschefer inom IFOFH i stadsdelsforvaltningen Askim-Frélunda-
Hogsbo. Fyra av de fem enhetscheferna arbetar i samma lokaler och traffas darfér ofta
informellt och utbyter erfarenheter med varandra. P& det formella planet sa finns det &ven
ledningsgruppstraffar var fjortonde dag samt sa kallade ledardagar eller chefsdagar dar man
samlas kring nagot speciellt amne. Enhetscheferna var mellan 49-66 ar och vi har valt att

anonymisera dem genom att d&ndra namnen efter 6nskemal.

Ingemar: Ingemar har arbetat som enhetschef inom funktionshinder i ca 10 ar. Innan dess har
han arbetat som forstesocialsekreterare och som forestandare. Han har dven arbetat heltid pa

ett fackforbund under ett antal ar och har i grunden en socionomexamen.

Waldemar: Waldemar har arbetat som enhetschef i drygt 20 ar. Han borjade sin karriar som
socialsekreterare pa 70-talet. Han har en fil. kand. i beteendevetenskap, en socionomexamen

och han har dven last statsvetenskap.

Ove: Ove har jobbat som enhetschef i 7 ar. Han har tidigare varit chefstjansteman pa en
intresseorganisation samt arbetat lange inom skolans vérld. Han har en tvaarig

fritidsledarutbildning och en ettarig extern chefsutbildning bakom sig.
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Niklas: Niklas har spenderat de senaste 24 aren inom socialtjansten. Under dessa ar har han
arbetat 10 ar som enhetschef. Han har en 4 %- arig psykologiutbildning bakom sig. Under

hans tid som enhetschef har han ocksa studerat tva ar vid Géteborgs Universitet.

Anders: Anders har arbetat som enhetschef de senaste fem aren. Tidigare arbetslivserfarenhet
bestar av arbete som bistandshandlaggare och socialsekreterare i Alingsas kommun. I grunden

ar han utbildad socionom och har arbetat inom socialtjansten hela sitt yrkesverksamma liv.

En viktig fraga for enhetscheferna var hur det gick till nar de fick den tjansten de har idag.
Fragan ar viktig pa grund av att en stor del av den tidigare forskningen fokuserar pa just
karriarmdjligheter och hur férvantningar pa man och kvinnor skiljer sig at inom det omradet.
Tre av enhetscheferna sokte jobbet pa vanligt satt genom att soka tjansten medan en hade
blivit tillfragad om att jobba som chef i ett omrade som just da var lite rorigt. Ytterligare en av
enhetscheferna hade vid en tidigare anstallning blivit tillfragad om att borja jobba i davarande

stadsdelsforvaltningen Hogsho och val dar dven ta éver ytterligare ansvarsomraden.

Intervjuguiden (se Bilaga 1) innehaller ett antal dvergripande teman med utgangspunkt i den
teoretiska referensramen; Koénssegregeringen i den sociala sektorn, Att vara i minoritet i den
sociala sektorn, Jamstalldhet, Framtida karriarmojligheter och Forvantningar i yrkesrollen.
“Konssegregeringen i den sociala sektorn” uppkom av Kullbergs (2012) forskning for att fa
en inledande syn pa den stora snedvridning av man och kvinnor som finns inom den sociala
sektorn. ”Att vara i minoritet i den sociala sektorn” var ett tema dar Kanter (1977), Jacobs
(1989) och Morrison, White och Van Velsor (1987) inspirerade till for att ge olika synvinklar
pa mojliga effekter som uppkommer genom att man befinner sig i minoritet. Temat
”Jamstdlldhet” konstruerades med utgangspunkt i Alvesson och Billings (1992) forskning for
att ge en syn pa vad jamstalldhet ar for enhetscheferna och for att fa en forstaelse for hur
strukturen inom IFOFH &r uppbyggd. Williams (1992), Kanter (1977) och McDonald,
Toussaint och Schweiger (2004) var de forfattare som inspirerade till temat “Framtida
karridrmoéjlighter” dar forfattarna gav olika beskrivningar till de karridarmdjligheter som finns
for médn som befinner sig i minoritet. “Forvéantningar i yrkesrollen” var det sista temat, vilket
Kullberg, Williams och Jacobs inspirerade till. Syftet med temat var att fa en forstaelse for hur

andrade prioriteringar paverkar mannens upplevelser.
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4.3 Konssegregeringen i den sociala sektorn

Efter de inledande bakgrundsfragorna blev enhetscheferna informerade om att enligt statistik
fran SCB 2012 sa innehar man endast 37 % av chefspositionerna inom den sociala sektorn av
offentlig sektor. Darefter stélldes en fraga om varfor de trodde att det ser ut som det gér. De
var alla eniga om att det ar en traditionellt kvinnlig sektor och ett par ndmnde att det darfor
dven innebdr en lagre status. Flera namnde ocksa att det till stor del har med I6nen att gora.
Waldemar menar att det kanske ar viktigare for man att fa battre betalt och att det &r nagot
som har forandrats med tiden, att folk i allménhet har blivit mer individuella och tanker mer
pa sin karriar och da valjer mannen inte den sociala sektorn. Kullberg (2012) sager ocksa att
I6nen &r en viktig faktor for man nér de ska valja arbetsplats. Niklas havdar att det har med
jobbets utstralning att géra och att det ar miljon som gor att det inte kanns lockande for man
att arbeta inom den sociala sektorn. Pa fragan om hur sambandet ser ut mellan anstéllning av

mén och 16n s& svarar Niklas sa har:

”Ja herregud man ser direkt att I6nen ar viktig och om man nu ska anstilla mer man sa beh6vs en
mycket hogre 16n dn vad vi har i dagsléget. Det visar ju pa hur man vérderas i en organisation och
for mannen tror jag att det spelar en stor roll. Tittar man till exempel pa de kommunala bolagen har
i Géteborg sa ar det nastan uteslutande manliga chefer och detta ar en direkt effekt av I6nen da det
kan skilja upp till 10 000 kr i manaden trots att man har samma stora ansvar som chef. Fullstandigt
orimligt. Jag &r ju fasiken egen foretagare har. Det ar ju ocksd sa att I6n ar sallan ett
utvecklingsomrade inom forvaltningen utan enda chansen till en hogre 16n ar att byta arbete och da
kanske till mer mansdominerade jobb. Jag tror att detta & varfor det ar sa fa man i denna
forvaltning, da I6nen helt enkelt inte motsvarar vara arbetsuppgifte” (Intervju 2013-04-24).

Nastkommande fraga handlade om vilka olika forvaltningsomraden som man respektive

kvinnor &r ansvariga for. Ingemar gav detta svar:

“Vi har vil en kvinna nu som ar ekonomichef, vi har en kvinna som ar HR-chef, vi har en kvinna
som ar sektorschef och vi har en kvinna nér det galler omradeschef, tva stycken, om man tanker
inom det sociala omradet. Det ar ratt mycket kvinnor. Och hogst upp sitter det en gubbe da
givetvis” (Intervju 2013-04-19).

4.4 Att vara i minoritet i den sociala sektorn

Enhetscheferna som intervjuats har samtliga arbetat ett antal ar inom den sociala sektorn. Fyra
av cheferna namner att de upplever att det finns en 6vervagande majoritet kvinnor i den
sociala sektorn samtidigt som de inte marker att majoriteten &ar just kvinnor. Ingemar ger

foljande forklaring:
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“Jag har faktiskt inte tankt pa det for jag ar sd van och jobba med kvinnor. Jag har alltid haft
massor med kvinnor runt omkring mig. Jag tanker inte ens langre pa det” (Intervju 2013-04-19).

Vi fragar Ingemar varfor han inte marker av att den stora majoriteten ar kvinnor:

“Ja jag &r ju inskolad sedan linge sa jag kdnner ju inte s mycket. Méarker inte av det. Men de
andra som kanske inte har arbetat s& lange har kan sikert kanna sig lite obekvama. Ja darfor att
det &r andra som styr och stéller, det &r inte mannen som dominerar” (Intervju 2013-04-19).

Ingemar betonar att man far anpassa sig till den sektor man arbetar i och efter ett tag sa tanker
man helt enkelt inte pa att man ar en man i en kvinnodominerad sektor. Att man skulle vara
mer synlig som manlig enhetschef i en kvinnodominerad sektor &r alltsa nagot som
enhetscheferna avfardar. De vill inte kannas vid att konet har nagon betydelse. Enligt
Hirdman (2012) har dock kdn en betydelse i form av en patvingad social konstruktion dar vi
medvetet eller omedvetet intar en plats i organisationen. Efter att enhetscheferna beréttat att
de inte upplever nagot negativt av att vara i minoritet i det vardagliga arbetet sa tillfragades de
om de anda kunde komma pa ett tillfalle dar de behandlats annorlunda i ledningsgruppen pa

grund av att de ar i minoritet. Niklas ger foljande svar:

“Ja men visst kan jag det. En géng sa min chef till mig, som var en kvinna, ’Att det var hennes
absoluta overtygelse att méan hade mer fordelar an kvinnor i en kvinnodominerad organisation’.
Eftersom hon hade denna installning s blev det sa tydligt att hon inte gav méan nagra fordelar utan
snarare nedvarderade oss. Det var flera tjanster och uppdrag som gick till kvinnor framfér mig
trots att jag visste att jag var fortjant av detta” (Intervju 2013-04-24).

Efter att det slagits fast att enhetscheferna i stora drag inte upplever nagot som annorlunda pa
grund av att de dr i minoritet sd stills frigan “om de tror att det skulle vara annorlunda ifall
det var fler man pa arbetsplatsen”? Samtliga tror att det skulle bli en annorlunda dynamik pé
arbetsplatsen. Ove tror att beslutsvdagarna skulle vara betydligt kortare och Waldemar ser
effekten att kommunikationen och besluten skulle bli mer rakt pa sak. Anders ger féljande

forklaring pa fragan:

“Jargongen skulle nog foréndras. Vi tanker ju mycket att kvinnor dr de rationella och ménnen de
som fattar kvicka beslut. S& méjligtvis skulle besluten genomforas lite snabbare. A andra sidan sé&
har vi ju att det kanske ar bra med fler kvinnor 4n man da de fradgor som vi handlagger inte far
fattas for snabbt utan de kraver en del tankeverksamhet som man da kanske inte har talamodet for.
Sen far vi ju inte glémma att kvinnorna har ju ocksé en viss jargong” (Intervju 2013-04-26).
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Det har resonemanget kan relateras till Alvesson och Billing (1992) som menar att méan helst
undviker for mycket kanslomassiga kontakter och saledes inte dgnar lika mycket tid at sina
beslut medan kvinnor har mer empati och medkansla i sina moraliska omddmen vilket i det
har fallet ar positivt med tanke pa vilka fragor man hanterar. Det har skulle enligt Anders
forklara den majoritet av kvinnor som fortfarande finns inom sektorn. Chansen finns att med
fler man i gruppen sa skulle dynamiken bli annorlunda och Kanters (1977) ena effekt av att
vara i minoritet, assimileringen, skulle bli mer pataglig. Gallande assimileringen, vilket
betyder att man stereotypiseras och de individuella karaktarsdrag som man besitter forsvinner,
sa sager Niklas och Anders att man inte bor lagga for mycket vikt vid personliga egenskaper
utan man ska istéllet se till kompetensen och behandlas efter position. 1 och med detta kan
man se att man blir till viss del stereotypiserad inom sektorn. Enligt Kanter &r detta en negativ
effekt men enligt Morrison, White och van Velsor (1987) sa kommer en mer jamstalld
organisation att infinna sig nar man bortser fran de personliga egenskaperna och konet hos en
individ. Ingen av intervjupersonerna medgav att de format nagon form av intern gruppering
mannen sinsemellan men det framkom att det trots allt finns grupperingar inom andra sektorer
dar mannen bildat grupper for att starka sin position gentemot kvinnorna vilket kan ses som
en form av Kanters negativa effekt kontrast. Sammantaget sa kanner inte mannen att de

behandlas annorlunda for att de ar méan.

4.5 Jamstalldhet

Fyra av enhetscheferna var overens om att “lika 1on for lika arbete” &r nagot som starkt
definierar jamstélldhet inom arbetslivet. De var ocksa dverens om att alla ska bedémas efter
samma mattstock, att alla har samma forutséttningar och att ingen bor sarbehandlas pa grund

av sitt kon. Ingemar beskriver dock en skillnad i statusen mellan man och kvinnor.

“Jag tror ju att d&ven om det var sa att vi dr hyfsat lika ménga killar och tjejer, alltsd i var
arbetsgrupp, sa kan jag ju 4nda se att det &r mycket som styrs av manliga strukturer. S& &r det ju
fortfarande, och det ar ju liksom inget enskilt problem for var organisation utan det &r ju en
samhéllsordning, vi far inte bort det riktigt” (Intervju 2013-04-19).

Resonemanget kan kopplas till det som Alversson och Billing (1992) sdger, att organisationer
redan fran borjan ar utformade efter manliga strukturer, varden och beteendemdnster som ar
mycket svara att rubba. Niklas tror inte att det gar att vara helt jamstalld utan att alla bar med

sig varderingar utifran sitt eget kon.
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“Vad jag har sett si styrs det mesta utav chefens kén. Ar det en man si favoriseras mén och ir det
en kvinna sa favoriseras dessa” (Intervju 2013-04-24).

Pa fragan om vad som kan goras for att forvaltningen ska bli jamstalld sa ar enhetscheferna
overens om att forvaltningen inte kan ordna detta pa egen hand utan det kravs en storre
forandring i samhallet for att &ven forvaltningen ska bli jamstalld. Ingemar tror att det &r en
generationsfraga.

“Jag tror att man ur min generation, vi hade ju inga manliga forebilder nér det géllde jamstélldhet,
vi som ar fodda i mitten pa femtiotalet, utan vi fick ju sjalva erévra nagon bit da och da. Och sen,
om jag tittar p& unga killar idag sa tanker jag att de gor ju saker med en helt annan sjalvklarhet an
vad min generation gjorde. N&r jag var ute och puttade barnvagnen i Slottsskogen sa gick jag sjalv.
Nu kommer de i klasar killarna, de sitter pa Plikta och de har tagit ver och erdvrat bit for bit och
da kan jag tanka att det kanske behdvs ett par generationer till” (Intervju 2013-04-19).

Tva utav enhetscheferna menar att det &r svart och att det ar nagot speciellt med just
Goteborg. Niklas ndmner den sé kallade “Gdéteborgsandan” som han anser maste bort for att
synen pa den sociala sektorn ska kunna forandras och pa sa sétt gora plats for fler man inom
sektorn. Aven Anders menar att det nog kravs en hel del omorganisering innan forvaltningen

kan bli jamstalld.

“Vi har den manliga beslutsstrukturen dédr man dunkar varandra i ryggen och man har sina
bastuklubbar bland ménnen dit kvinnorna ej har tilltrade. Det ar ju mest rykten men de har
figurerat s lange att sanningshalten & nog ganska hog. Detta ar nagot som finns ingrott i
ryggmargen inom Goéteborgs Stad och det kravs nog en hel del omorganisering for att fa
forvaltningen att bli jamstalld. Dock har vi ju nu tva nya kvinnliga kommunalrad i staden. Detta
tror jag kommer att vara en liten hjalp péa vagen till jamstalldhet men ja, vi far se” (Intervju 2013-
04-26).

4.6 Framtida karriarmojligheter

Samtliga enhetschefer uttrycker sig positivt om sina framtida karriarmdjligheter. Waldemar
svarade att han snart ska ga i pension men om han hade varit yngre sa hade hans
karriarmdjligheter varit ljusa. Niklas gav svaret att hans karridrmojligheter var ljusa men

uttryckte det annorlunda an évriga.

“Ja, karridirmdjligheterna &r alltid stora. Men som sagt s ér det chefens syn som péverkar hur det
ska ga for mig som man. Som ett plexiglas dar man inte kan ga vidare om chefen &r kvinna”
(Intervju 2013-04-24).
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Niklas svar kan tydligt kopplas till begreppet glastaket som i det har fallet beskriver hur
mannen i organisationen missgynnas till fordel for kvinnorna. Efter att enhetscheferna
uttryckt sig om sina egna karriarmojligheter sa tillfrdgades de om vad de ansdg om
mojligheterna for mén respektive kvinnor att klattra inom forvaltningen. Ove, Niklas och
Anders svarade alla att kvinnor har lattare for att klattra i forvaltningen. Dels pa grund av att
det &r en kvinnlig sektor som de befinner sig i samt att merparten av cheferna i forvaltningen

ar kvinnor. Niklas ger foljande svar:

“Det &r ju sé att detta ar en kvinnlig forvaltning och da blir det automatisk léttare att plocka upp en
kvinnlig chef. Plockar man nu inte upp en kvinnlig chef s& kan det latt bli att du blir utpekad som
en som motarbetar kvinnor och det vill man ju inte” (Intervju 2013-04-24).

Kanter (1977) namner att chefer favoriserar likasinnade och det forefaller da mer naturligt att
befordra ytterligare en kvinna. Anders fortsatter pa detta resonemang och svarar att det

forekommer kvinnligt ryggdunkande i den sociala forvaltningen:

“I forvaltningen finns det s manga kvinnliga chefer att det blir naturligt att kvinnorna Klappar
varandra om ryggen” (Intervju 2013-04-26).

Ingemar och Waldemar svarar bada att kon spelar en mindre roll och att kvinnor och mén har
likvardiga mojligheter att klattra inom forvaltningen. Waldemar har inte lagt marke till att det
skulle vara lattare for mén att klattra inom férvaltningen och Ingemar svarar att han tror de
som blir befordrade blir inte det pa grund av konet utan att det beror pa vad staden vill ha just
nu. Efter att ha behandlat konets betydelse for att klattra i forvaltningen sa tillfragades
enhetscheferna om andra faktorer som de ansag skulle kunna paverka mojligheterna att klattra
i forvaltningen. Niklas och Ingemar svarade att svagerpolitik spelade in, vilket i praktiken
betyder att man behdver kanna ratt personer. Samtliga svarade ocksa att beteendet var en
viktig faktor. Att man kan fora sig och passa in i organisationen spelar storre roll en ens reella

kompetens vid eventuellt avancemang inom forvaltningen. Niklas ger féljande svar:

“Ja man ska ju som sagt ha en stor och flexibel social kompetens, karisma &r viktigt, kanske rent
utav lite bombastisk och det blir ju lite utav vad vi kallar sjalvfortroende. Enligt mig ar ju da
personer som besitter de har egenskaperna att fora sig, prata for sig och utstrala ett sjalvfortroende
egentligen inget bra for det tjanar ju inget till dd de manga ganger i var organisation saknar
kompetensen. Dessa personer kommer ju dock oftast langst” (Intervju 2013-04-24).
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Mans karriarmgjligheter behdver enligt McDonald, Toussaint och Schweiger (2004) inte
nodvandigtvis bara bero pa om de ar just man utan dven andra faktorer har identifierats.
Faktorer som social status och sjalvfortroende spelar enligt forfattarna stérre roll &n kdnet vid

avancemang i hierarkin.

4.7 Forvantningar i yrkesrollen

Angaende forvantningarna som de intervjuade har pa sig i rollen som enhetschef sa svarade
samtliga att forvantningarna ar for hdga. Att ha ett alldeles for stort ansvar sett till den 16n
man far var ett 6vergripande svar fran intervjupersonerna. Anders papekade dven att han som
man forvantades att avsluta snabbare. Pa fragan om forvantningarna skiljer sig fran man till
kvinnor i ledningsgruppen sa svarade Ove, Ingemar och Waldemar att férvéantningarna inte
skiljer sig at beroende pa vilket kon man besitter. Anders stallde sig ocksa tveksam till detta
men svarade samtidigt att man tanker olika om de bada kénen. Niklas utvecklar Anders

resonemang:

“Jag tror inte att forvéntningarna skiljer sig i var grupp pa grund av vart kon. Har vi fatt ett jobb sa
forvantas vi ocksa att utfora det. Det finns ju dock underliggande att kvinnor ska mer kanna du vet
och vi mén ska vara logiska och ta mer effektiva beslut. Denna process kanske inte gagnar mannen
i forvaltningen du vet och da hamnar vi ju steget efter” (Intervju 2013-04-24).

For samtliga enhetschefer ligger inte vikten pa att klattra till en hog position i forvaltningen.

Fokus ligger istéllet pa att utvecklas i rollen som socialarbetare. Anders svarar att:

“Vad som é&r viktigt ar att jag kan paverka. Detta &r viktigare dn att stiga tror jag /.../ Man vill ju
hela tiden bli battre pd det man gor och jag ar ju socionom i grunden och jag ser det jag gjort som
att jag standigt blir en battre arbetare. Detta ar ju nog min storsta drivkraft om man jamfér med vad
du sa tidigare om att fa hogre tjanster” (Intervju 2013-04-26).

Gallande vilka reaktioner som de fatt fran omgivningen pa sitt yrkesval sa svarar alla att de
inte upplevt nagra negativa reaktioner. Niklas svarar att det ar lite utav vem han &ar och han
skulle fa negativa kommentarer som, Varfor? Om han skulle ga over till den privata sektorn.

Anders svarade att reaktionerna han fatt snarare varit positiva:

“Mina manliga kompisar som jobbar som siljare och med ekonomi kan séga; att fan Anders du
jobbar med riktiga saker, riktiga relationer, mansklighet. De har nastan vart sugna pa att byta
bransch. Det var langesen man horde att man jobbade i den tarande sektorn. Skulle ndgon kritisera
sd viljer jag andra vanner” (Intervju 2013-04-26).
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Williams (1992) séger att man upplever negativa effekter av att befinna sig i minoritet inom
ett kvinnodominerat omrade men detta verkar alltsa inte stamma i vart fall. Enhetscheferna
sager att de i storsta allmanhet inte upplever nagra negativa synpunkter pa att de befinner sig i
det som Jacobs (1989) kallar “fel arbetsomrade”. Snarare behandlas de positivt fran sin
omgivning. Svaren visar pa socialiseringens effekter dar man som person forknippas med ett

omrade och det spelar ingen roll att man ar en manlig chef inom ett kvinnodominerat omrade.
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5. Diskussion och slutsatser

| kapitlet besvaras forskningsfragorna med utgangspunkt i det resultat som vi presenterat i
kapitel 4 och vi ska tolka resultatet med hjalp av den teoretiska referensramen som vi
presenterat i kapitel 2. | studien har tidigare forskning beskrivits dar vi har belyst och
problematiserat manliga chefers upplevelser av att vara i minoritet. Fem intervjuer har

genomforts och dessa kommer alla att relateras till i tolkningen av materialet.

| resultatdelen presenterades den insamlade empirin. | manga utav fragorna sa var
intervjupersonerna eniga i sina svar. Bland annat i asikterna om att anledningen till det laga
antalet manliga chefer inom det sociala omradet av offentlig sektor beror pa att sektorn har en
lag status och att det pa nagot satt hanger samman med en lagre 16n. Eftersom samtliga
intervjuade var i 6vre medelaldern och hade arbetat lange inom sektorn sa var de i mangt och
mycket vana vid att arbeta i en kvinnodominerad grupp och reflekterade inte langre sa mycket
Over hur det annars skulle ha kunnat sett ut. Det fanns dock en tydlig tanke om att fler mén i
organisationen hade givit ett annorlunda klimat pa arbetsplatsen. Majoriteten var aven eniga
om att jamstéalldhet inom arbetslivet definieras av lika 16n for lika arbete. For att uppna
jamstélldhet i forvaltningen tror majoriteten att det krévs en storre samhallsforandring och att
forvaltningen sjalv inte kan bli jamstalld innan detta sker. Angaende mans och kvinnors
mojligheter att klattra i karridren sa ansag majoriteten av de intervjuade att man har svarare att

avancera, en mojlig forklaring till detta var att kvinnliga chefer hellre anstéller fler kvinnor.

5.1 Upplevelser av att befinna sig i minoritet

Centralt i Kanters (1977) teori om den numerdra fordelningen &r uppfattningen om att
personer som befinner sig i en minoritet pa arbetsplatsen upplever negativa effekter.
Synlighet, kontrast och assimilering ar de negativa effekter som pavisas i Kanters studie.
Enhetscheferna har alla i viss man beskrivit erfarenheter av nagon av dessa effekter. Vad som
inte kunnat utldsas ar att alla tre negativa effekter drabbat alla enhetschefer. Att man &r mer
synlig som manlig enhetschef i den kvinnodominerande sektorn ar nagot som alla
enhetschefer avfardar. De vill inte kdannas vid att kdnet haft nagon betydelse. En forklaring till
varfor alla enhetschefer avfardar att de ar mer synliga ar att de alla &r inskolade i den sociala
sektorn sedan en lang tid tillbaka. Situationen kan relateras till Jacobs (1989) forskning om
socialiseringens effekter, att de som blir inskolade inom ett visst omrade anpassar sig till den

ordning som galler. Kontrast &r Kanters sista exempel pa negativa effekter nar man befinner
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sig i minoritet och innebdr att man sarskiljer sig fran kvinnorna. Ingen av intervjupersonerna
medgav att de format nagon intern gruppering mannen sinsemellan men det framkom att det
trots allt finns grupperingar inom andra sektorer dar mannen bildat grupper for att starka sin
position gentemot kvinnorna. Sammantaget sa kanner inte mannen att de behandlas

annorlunda for att de & mén i en kvinnodominerad ledningsgrupp.

Vi har dven Williams (1992) som séger att mén upplever negativa effekter av att befinna sig i
minoritet inom ett kvinnodominerat omrade. Dessa negativa effekter uppstar i form av syrliga
reaktioner fran ens omgivning. Enhetscheferna sager att de i storsta allmanhet inte upplever
nagra negativa synpunkter pa att de befinner sig i det som Jacobs (1989) kallar “fel
arbetsomrade”. Snarare behandlas de positivt frdn sin omgivning. Anders upplever att hans
vanner ar avundsjuka och Niklas skulle snarare fa negativa kommentarer om han bytte till en
mansdominerad sektor. Enhetschefernas svar visar pa socialiseringens effekter dar man som
person forknippas med ett omrade och det spelar ingen roll att man ar en manlig chef inom ett

kvinnodominerat omrade.

Sammanfattningsvis sa har vi kommit fram till att enhetscheferna inte erhaller nagra fordelar
pa grund av sitt kon. Majoriteten av enhetscheferna marker inte av att det manliga konet
spelar nagon roll i det vardagliga arbetet utan de kanner att de arbetar pa lika villkor som
kvinnorna. Svaren kan forklaras av att enhetscheferna alla har arbetat inom sektorn en langre
tid och att de darfor inte langre reflekterar dver att de &r i minoritet. Vi har ocksa kommit fram
till att enhetscheferna upplever det mer negativt &n positivt att vara i minoritet i en
kvinnodominerad ledningsgrupp dér de indirekt upplever negativa effekter i form av ett
glastak eftersom de anser sig ha svarare att kldttra hogre i hierarkin &n kvinnorna inom samma
sektor. Detta trots att de tidigare havdat att de inte behandlas annorlunda pa grund av sitt kon i
det vardagliga arbetet. Vi kunde saledes inte urskilja nagra fordelar i form av Williams
glasrulltrappa utan enhetscheferna upplever istéllet en osynlig barriar i form av Morrison,
White och Van Velsors (1987) glastak dér de ibland stoppas av den kvinnliga majoriteten. Vi
anser med detta resonemang att forskningsfragan; Hur upplever manliga enhetschefer inom
sektor Individ- och Familjeomsorg samt Funktionshinder det att vara i minoritet i en

kvinnodominerad ledningsgrupp? ar besvarad.
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5.2 Vad innebér jamstalldhet

Enligt Alvesson och Billing (1992) skiljer sig forvantningarna i yrkesrollen bland mén och
kvinnor. Mén &r de som fattar kvicka beslut och kvinnor &r de som ténker och ar mer
rationella. Var studie visar att enhetscheferna inte upplever att de har andra forvantningar pa
sig an kvinnorna. Niklas sager dock i likhet med Alvesson och Billing att det finns
underliggande tankar om forvantningarna pa man, de ska fatta effektiva beslut medan
kvinnorna ska vara mer eftertanksamma. Tva av enhetscheferna staller sig dock fragande till
denna logik och tror att det kan vara mer negativt att vara man i den sociala sektorn da det
typiskt manliga beslutsfattandet inte passar for den sociala sektorn. Trots att enhetscheferna
menar att de har allt for stort ansvar i sin yrkesroll sa nekade samtliga till att forvantningarna
pa kvinnliga och manliga enhetschefer skulle skilja sig at. Det skulle dock kunna finnas dolda
forvantningar. Nagot som inte sades rakt ut i intervjuerna men som kan utldsas ur materialet
ar att tva av enhetscheferna blev tillfragade att komma och jobba som enhetschef for ett visst
omrade. Detta behdver naturligtvis inte bero pa att de var man men en sadan forklaring kanns
inte heller helt orimlig. Alvesson och Billing (1992) skriver ocksa att organisationer redan
fran borjan ar utformade efter manliga strukturer, varden och beteendemdnster. Precis som
Ingemar namner sa ar systemet svart att rubba vilket forklarar uppfattningen om att
forvaltningen inte ensam kan astadkomma jamstalldhet pa arbetsplatsen utan att det kréavs en
storre samhallsforandring. Fragan; Vad innebar jamstalldhet i den aktuella organisationen

enligt de manliga enhetscheferna i minoritet? ar nu besvarad.

5.3 Karriarmdjligheter for manliga chefer
Williams (1992) och Hultin (2003) har bada forskat kring effekterna som uppkommer for mén

nar de arbetar i ett kvinnodominerat omrade. Bada tva visar pa att mannen inte upplever nagra
negativa effekter av att vara i minoritet utan att de snarare erhaller fordelar pa grund av sitt
kon nar de vill stiga i hierarkin, det som Williams kallar for glasrulltrappan. Tre av
enhetscheferna svarade att de ansag att de hade goda mdjligheter att klattra inom sektorn.
Waldemar sa att hans karriarmojligheter for tillfallet inte var sa goda men att detta hade att
gora med att han snart skulle ga i pension. Majoriteten svarade alltsd att de har goda
mdjligheter till en fortsatt karridr ifall de skulle vilja. Enligt Hultin (2003) ar det kdnet som
avgor vilken installning man har till mojligheten att gora karriar dar ménnen ar mer positiva
an kvinnorna men enhetscheferna ger tva andra perspektiv. Forst har vi Niklas, Anders och

Ove som svarar att de tror att mannen har svarare for att gora karriar inom den sociala
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sektorn. Niklas och Ove séger att i en kvinnlig forvaltning sa blir det automatiskt sa att man
har svarare att avancera an kvinnor och det skulle bero pa att de flesta cheferna inom sektorn
ar kvinnor. Kanter (1977) namner att chefer ofta favoriserar det egna konet och det skulle i det
héar fallet da vara mer naturligt att befordra ytterligare en kvinna. Anders beskriver att det
forekommer kvinnligt ryggdunkande inom den sociala sektorn dér kvinnorna anonymt arbetar
for att framhdva kvinnorna framfor mannen. Kanske &r det sa att en slags kvinnlig
konsordning har vaxt fram inom den sociala sektorn och utifrdn det ocksa ett glastak som
hindrar man fran att nd de hégsta positionerna inom sektorn. De 6vriga tva enhetscheferna
svarar att mojligheten till karridr ar lika for man och kvinnor och att mannen inte har nagra
fordelar eller nackdelar pa grund av sitt kon. Nagon glasrulltrappa for man verkar alltsa inte

finnas inom IFOFH i Askim-Frélunda-Hogsbo, ddremot mojligen en for kvinnor.

Mans karriarmdjligheter behdver inte nddvéndigtvis vara beroende av om de &r just man utan
aven andra faktorer har identifierats. Ove, Anders och Waldemar séger att de som passar in i
madnstret, beter sig ratt och har de ratta asikterna oberoende vilket kon man besitter har de
storsta mojligheterna till avancemang. Ingemar och Niklas beskriver att personer som besitter
en stor social kompetens, karisma och vet hur man ska fora sig ar de som upplever mest
fordelar. Enhetschefernas syn stammer 6verens med McDonald, Toussaint och Schweigers
(2004) att det inte bara &r det manliga konet utan personliga egenskaper och status som
bestammer vilka fordelar eller nackdelar man upplever av att vara man i ett kvinnodominerat

omréde.

Kullberg (2012) ger i sin forskning som bara &r ett par ar gammal en alternativ forklaring till
mannens Kkarriarmdjligheter och varfér andelen manliga chefer minskat inom den sociala
sektorn under senare ar. | studien beskrivs hur fokus har skiftat fran att stiga i hierarkin till att
prioritera familjen och andra mer mjuka vérden. Enhetscheferna beskriver att de upplever
alldeles for hoga krav pa sig sjalva i rollen som enhetschef. De menar att de har ansvar for allt
for manga omraden och det &r svart att hinna med allt som ska hinnas med samt att det ar
svart att fa tid till att arbeta med det som de alla ar utbildade till att arbeta med, manniskorna i
verksamheten. Har gar det alltsd att se en koppling till det som Kullberg kallar for
glasrullbandet. Aven om enhetscheferna anser att karridrsmojligheterna ar goda sd nekar
majoriteten till att de faktiskt har ambitionen att Klattra i hierarkin i nuléget.
Forskningsfragan; Vilka karriarmojligheter finns for manliga enhetschefer som befinner sig i

minoritet inom IFOFH? har nu blivit besvarad.
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For att dra slutsatser sa har tidigare forskning visat att man upplever olika effekter nar de
befinner sig i minoritet pa en arbetsplats. Hur dessa effekter uppstar och vilka som drabbas
positivt och negativt rader det dock delade meningar om. Fallstudien har visat pa att
enhetscheferna inom IFOFH i Askim-Frolunda-Hogsbo inte upplever att de &r i minoritet i det
vardagliga arbetet och de anser heller inte att de behandlas annorlunda pa grund av sitt kon
inom ledningsgrupperna utan de &r alla mer eller mindre insocialiserade i den kvinnliga
majoriteten. Enhetscheferna tror heller inte att forvantningarna pa manliga respektive
kvinnliga enhetschefer skiljer sig at. Gallande mojligheten till att gora karriar sa har
betydelsefulla faktorer, utéver kon, som kan paverka mojligheterna att klattra i forvaltningens
hierarki identifierats. Den sociala statusen och individens personliga egenskaper spelar en stor
roll och den slutsats som Williams (1992) och Hultin (2003) dragit om att det finns en
glasrulltrappa for man som endast pa grund av sitt kén erfar positiva effekter inom den sociala
sektorn stamde inte in pa det har fallet. Istéllet sa visar fallstudien att mans mojligheter till
karriar inom kvinnodominerade omraden snarare ar svarare an vad Williams och Hultins
forskning pekade pa. Till sist kan det &ven slas fast att de manliga enhetschefernas fokus har
skiftat fran att prioritera karriaren till att fokusera mer pa familjen och pa kvalitet i arbetet.

5.4 Reflektioner

Trots att en fallstudiedesign valdes sa &r vi medvetna om att det finns nackdelar med denna
form av design. Det &r svart, nastintill omojligt, att generalisera resultaten till andra fall utéver
det fall som undersokts (Bryman 2011:199). Syftet med studien &r dock inte att generalisera
resultaten utan att beskriva hur ménnens upplevelser av att arbeta i en kvinnodominerad

ledningsgrupp yttrar sig i det aktuella fallet.

Studien har fokuserat pa fem manliga enhetschefer dar en generalisering ej var mdjlig. En
Okad omfattning av undersokningspersoner och deltagande observation som
datainsamlingsmetod skulle sannolikt bidra till en 6kad forstaelse av hur mén upplever att de
behandlas nar de befinner sig i numerisk underlagsenhet. Vidare skulle det vara intressant att
jamfora olika sektorer inom forvaltningen med varandra. Man kan da tanka att flera olikheter
mellan sektorerna kan forekomma. Som tidigare namnts sa finns det ytterligare perspektiv att
inta for att studera det valda problemet. Exempel pa detta ar hur enhetschefernas ledarstilar
paverkar deras upplevelser eller hur relationen mellan enhetschef och medarbetare paverkas

av den numerara fordelningen. En annan typ av studie skulle kunna vara att dndra fokus fran
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att identifiera hur de manliga cheferna upplever att arbeta i en kvinnodominerad sektor till att
beskriva hur kvinnorna i sektorn behandlar mannen som befinner sig i minoritet. Detta skulle
ge en 6kad inblick och ger tva olika perspektiv pa samma problem. Eftersom den tidigare
forskningen som anvéandes i den har studien visade sig till stora delar inte stimma med den

insamlade empirin sa kan vidare forskning inom omradet motiveras.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Syftet med studien och intervjuerna &r att ge en beskrivning av hur manliga chefer upplever sin roll i
kvinnodominerad ledningsgrupp inom sektorn Individ- och Familjeomsorg samt Funktionshinder i
stadsdelen Askim-Frolunda-Hogsbo.

Gar det bra att vi spelar in intervjun?

Alder?

Hur lange har du arbetat som enhetschef och vad arbetade du med innan?
Hur l&ange har du arbetet i Goteborgs Stad och i Askim-Frélunda-Hogsbo?
Formell utbildning?

Vad fick dig att borja arbeta inom den sociala sektorn?

arwdE

Konssegregeringen i den sociala sektorn
6. Enligt statistik fran SCB 2012 sa innehar man endast 37 % av chefspositionerna inom det
sociala omradet av offentlig sektor. Varfor tror du att det ar sa?

7. Kan du beskriva hur det gick till ndr du fick den tjansten du har idag?

8. For vilka omraden &r kvinnor ansvariga inom forvaltningen?
9. For vilka omraden & man ansvariga inom forvaltningen?
10. Pa vilka satt har ni chefer kontakt med varandra? (Gemensamma maten? Hur ofta?)

Att vara i minoritet i den sociala sektorn
11. Hur skulle du beskriva dina upplevelser av att befinna dig i en kvinnodominerad
ledningsgrupp?
12. Tror du att det skulle vara annorlunda ifall det var fler man? Pa vilket satt?
13. Kan du ge ett exempel pa en specifik upplevelse dar du blivit annorlunda behandlad for att du
ar i minoritet? Kan du berétta mer om det?

Jamstalldhet
14. Vad innebar jamstélldhet inom arbetslivet for dig?
15. Hur forhaller sig forvaltningen till statliga regleringar om jamstélldhet?
16. Vad tror du kravs for att forvaltningen ska bli jamstalld?

Framtida karriarmojligheter
17. Hur ser du pa framtiden gallande utvecklings- och karriarmojligheter?
18. Vad anser du om mgjligheterna for mén respektive kvinnor att avancera inom forvaltningen?
19. Vilka andra faktorer, forutom utbildning och arbetslivserfarenhet, tror du kan paverka
mojligheterna att klattra i karridren? (Social status? Sjalvfortroende?)

Forvantningar i yrkesrollen
20. Vilka forvantningar upplever du finns pa dig i din yrkesroll?
21. Tror du att forvantningarna pa mannen och kvinnorna i chefsgruppen skiljer sig at? Om ja, pa
vilket satt?
22. Hur viktigt ar det for dig att klattra till en hdg position i forvaltningen?
23. Hur viktigt ar det for dig att utvecklas i yrkesrollen som socialarbetare?
24. Vad har du fatt for reaktioner fran omgivningen (familj, vanner) pa ditt yrkesval?

25. Finns det nagot du vill tillagga?
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