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Syfte: Studiens syfte ar att undersoka hur Kronofogdemyndighetens anstallda
upplever sina karriarmdjligheter samt om de anstallda upplever att
karriarmojligheterna skiljer sig mellan mén och kvinnor.

Teori: Det teoretiska ramverket bestar av Moss Kanters teori om
organisationsstruktur och Williams teori om Glasrulltrappan. Dessa teorier
anvands vid analysen av det empiriska materialet.

Metod: Studien har en kvalitativ ansats. Metoden vi har anvént oss av vid insamlingen
av det empiriska materialet &r semistrukturerade samtalsintervjuer med sju
anstallda pa tva av Kronofogdemyndighetens kontor. Samtalsintervjuerna
spelades in och transkriberades for att underlétta analysen av det empiriska
materialet.

Resultat: Studiens resultat visar att majoriteten av respondenterna upplever att

karriarmojligheterna pd Kronofogdemyndigheten ar begransade. Samtliga
respondenter upplever att alla har samma karridarmojligheter oavsett kon. Dock
har det framkommit att man i vissa fall fatt strukturella fordelar pa grund av att
de & man och underrepresenterade.



Innehallsforteckning

1. Inledning
1.1 Syfte
1.2 Fréagestallningar
1.3 Definition av karriér
1.4 Studiens bidrag
2. Kronofogdemyndigheten

3. Teoretiskt ramverk
3.1 Moss Kanters teori om organisationsstruktur
3.2 Williams teori om Glasrulltrappan

4. Tidigare forskning
4.1 Muhonens studie om kvinnor, karridr och familj
4.2 Wahls studie om kdnsstrukturer i organisationer
4.3 Kullbergs studie om mén i minoritet

4.4 Regnos studie om det osynliga ledarskapet

4.5 Linghags studie om konets betydelse i samband med chefsméjligheter

5. Metod
5.1 Val av metod
5.2 Tillvagagangssatt
5.3 Urval
5.4 Etiska aspekter
5.5 Analysverktyg
5.5.1 Analysdagbok
5.5.2 Teman och underkategorier
6. Analys & Resultat
6.1 Mojlighetsstruktur

6.1.1 Generella karriar- och utvecklingsmojligheter

6.1.2 Erfarenheter vardesatts inte
6.2 Frekvensstruktur

6.3 Homosocial reproduktion

© N N N N o

11
13
15
15
17
18
20

24
24
25
26
27
28
29
29
33
33
33
36
37
38



6.3.1 Trygghetsrekrytering
6.3.2 Personliga faktorer fore kompetens
6.4 Glasrulltrappa
6.4.1 Man som minoritet diskrimineras inte
6.4.2 Strukturella fordelar
6.4.3 Fordomar utifran
7. Sammanfattning och Slutsats
7.1 Sammanfattning
7.2 Slutsats
7.3 Forslag till fortsatt forskning

Kéllforteckning
Bilagor

38
39
40
40
41
42

43

43
44
44



1. Inledning

Enligt World Economic Forum var Sverige ar 2016 det fjarde mest jamstallda landet i vérlden
efter Island, Finland och Norgel. Sveriges regering har stallt upp jamstalldhetsmal som
overgripande handlar om att kvinnor och mén ska ha lika forutsattningar att forma samhallet
och sina egna liv. Delmalen innefattar bland annat en jamn fordelning av makt och inflytande,
ekonomisk jamstalldhet och jamstalld utbildning?. P& regeringens hemsida kan man &ven lasa
att regeringen ska bygga upp varldens forsta jamstéllda statsforvaltning och att den offentliga
sektorn ska vara en végledare i fragan och arbetet med jamstalldhet?.

Yvonne Hirdman menar att det har funnits och fortfarande finns yrken som klassas som
manliga och kvinnliga yrken. Hirdman tar exempelvis upp Olof Palmes tal dar han menade att
det ska finnas lika mojligheter att arbeta, oavsett kon. Problemet med Palmes tal var enligt
Hirdman att han dven hanvisade kvinnorna till var pa arbetsmarknaden de ska arbeta - i den
offentliga sektorn. Kvinnor fick fler majligheter pa arbetsmarknaden &n tidigare, men

Hirdman poéngterar att de ocksé begransades till vilka yrken de skulle halla sig till*.

Statistiska Centralbyran (SCB) visar i sin temarapport Kénsstruktur per utbildning och yrke
1990-2030 fran 2010 att det fortfarande forekommer yrken som klassas som typiskt manliga
eller kvinnliga. Yrken som vanligtvis bendmns som manliga ar féretagsforsaljare, ingenjorer
och tekniker medan yrken inom den offentliga sektorn, sasom vard- och omsorgsyrken
benamns som kvinnliga®. Exempelvis var 73% av de anstallda i den offentliga sektorn ar 2015
kvinnor, och utgér darmed en klar majoritet av de offentligt anstallda®. Aven vart
studieobjekt, Kronofogdemyndigheten, &r en kvinnodominerad myndighet’. En féljd av denna
konssegregerade arbetsmarknad har varit att manga forskare intresserat sig for att studera hur

kvinnor, framst pa privata och mansdominerade arbetsplatser, upplever sina

1 The Global Gender Gap, 2016:10
2 Regeringen.se, 2014

% Regeringen.se, 2015

4 Hirdman, 2001:176

® SCB, 2010:10

6 Statskontoret, 2017

’ Statistikdatabasen, 2017



karriarmojligheter. Senare har forskningen aven riktat in sig pa den offentliga sektorn och pa

hur méan inom kvinnodominerade yrken upplever sina karriarmojligheter.

1.1 Syfte

Studiens syfte ar att undersoka hur Kronofogdemyndighetens anstéllda upplever sina
karriarmojligheter samt om de anstéllda upplever att karriarmojligheterna skiljer sig mellan

man och kvinnor.

1.2 Fragestallningar

e Hur upplever de anstallda sina karriarmojligheter inom Kronofogdemyndigheten?

e Hur upplever de anstallda att karriarmojligheterna skiljer sig mellan mén och kvinnor?

1.3 Definition av karriar

Nar vi i var studie namner begreppet karriar syftar vi pa tva av Wahls definitioner av karridr.
Dessa ar Traditionell karriar och Karriar som egen utveckling. Traditionell karridr innebar att
man avancerar uppat och nar hoga positioner, battre 16n, hdgre status, ges mer ansvar och far
mer inflytande. Det behover inte innebdra chefsbefattningar eller ledarroller, men att inneha
en position med ansvar ar centralt. Vid karriar som egen utveckling laggs storre tyngd pa att
utvecklas, lara sig mer och utmanas i arbetet. Det kan ocksa innebara att fa arbeta med nagot
som man anser vara intressant och roligt. Man menar att framgang beror pa den egna

individen, och inte p& omvérlden®.

1.4 Studiens bidrag

Tidigare forskning inom omradet for jamstalldhet och karriarmaéjligheter har oftast fokuserat
pa kvinnors upplevelser och uppfattningar om sina maéjligheter att gora karriér, och ofta pa
mansdominerade arbetsplatser. En aspekt att ta i beaktande &r att vart studieobjekt,

Kronofogdemyndigheten, ar en kvinnodominerad arbetsplats vad galler antalet anstallda®.

8 Wahl, 2003:293-295
9 Statistikdatabasen, 2017



Eftersom de flesta tidigare studier har fokuserat pa kvinnors upplevda karriarméjligheter pa
mansdominerade arbetsplatser, ofta inom den privata sektorn, ar det for oss intressant att
studera hur mannen pa en kvinnodominerad statlig myndighet upplever sina
karriarmojligheter. Vi har valt att intervjua bade kvinnliga och manliga anstallda pa
Kronofogdemyndigheten i syfte att fa ett bredare perspektiv pa de anstilldas upplevda
karriarmojligheter och en tydligare inblick i om de anstéllda upplever att det forekommer

skillnader i karriarmojligheter beroende pa de anstélldas konstillhérighet.



2. Kronofogdemyndigheten

Kronofogdemyndigheten ar en statlig myndighet som ligger under Finansdepartementet. De
tilldelas uppdrag av regeringen och deras prioriteringar aterfinns i regleringsbrevet.
Regeringen har gett Kronofogdemyndigheten i uppdrag att medverka till att trygga
finansieringen av den offentliga sektorn, forsoka motarbeta kriminalitet och att arbeta for att
naringsliv och invanare ska uppleva ett valfungerande samhéalle!®. Dessa uppdrag ska
uppfyllas genom att kronofogdemyndigheten ska uppratthdlla en god betalningsvilja i
samhallet. De ska ocksa tillhandahalla en bra service och information som underlattar for

medborgare och féretag att kunna ta beslut langsiktigt, pa ett hallbart satt™,

Kronofogdemyndigheten uppger pa sin hemsida att medarbetare i myndigheten mater
intressanta, utmanande och varierande arbetsuppgifter samt att arbetsplatsen arbetar for att de
anstéllda ska utvecklas. Detta gor de genom att erbjuda olika typer av utvecklingsarbete och
att det ofta finns mojligheter att testa nya roller inom myndigheten. Kronofogdemyndigheten
menar att om medarbetarna utvecklas och véaxer sa leder det ocksa till att verksamheten
reformeras och utvecklas’2. Myndigheten satsar &ven mycket p&d kompetensutveckling och
utbildning samt att praktik blandas in i arbetets vardag. Det anses vara viktigt att medarbetare
inom myndigheten delar erfarenheter och kunskap med varandra, exempelvis genom

arbetsgrupper eller genom att tilldelas uppgiften att vara handledare eller larare®®,

Kronofogdemyndigheten ingér 1 utvecklingsprogrammet ‘“Jamstélldhetsintegrering i
Myndigheter” (JiM) tillsammans med 58 andra myndigheter samt en organisation. Eftersom
Kronofogdemyndigheten ingar i JiM-samarbetet, ett tydligt utvecklingsprogram for att framja
jamstélldhet, upplever vi att det &r intressant att undersdka huruvida kvinnor och man har
samma forutsattningar att gora karriar inom myndigheten. Kronofogdemyndigheten ingar
aven i Centro-gruppen som bestar av tolv av de stérsta myndigheterna, sett utifran antal
arsarbetskrafter. Kéannetecknande for dessa myndigheter ar att endast tva av de tolv

myndighetscheferna var kvinnor &r 2015%. Att Kronofogdemyndigheten utgér en del av

10 Regleringsbrev till Kronofogdemyndigheten, 2017
11 SFS 2016:1333, §2-3

12 Kronofogden.se

13 Kronofogden.se

14 Regeringen.se, 2016a

15 Statskontoret, 2015:101, s. 17



Centro-gruppen, som utmarks av en tydlig ojamstalldhet i ledningen, ar en bidragande faktor
till varfor det ar intressant att lagga fokus pa just Kronofogdemyndigheten i var studie. | ljuset
av detta anser vi det vara intressant att undersoka hur de anstéllda pa Kronofogdemyndigheten
upplever sina karriarmoéjligheter, dd myndigheten bade ingar i Centro-gruppen, som utmarks
av en icke jamstalld konsfordelning bland myndighetscheferna, och samtidigt ingar i
utvecklingsprogrammet JiM vars syfte ar att starka jamstalldhetsarbetet och uppna de

jamstalldhetspolitiska malen.

10



3. Teoretiskt ramverk

Nedan redog0rs for det teoretiska ramverk som vi i studien anvander oss av och som vi
analyserar det empiriska materialet med hjalp av. Det teoretiska ramverket utgors av Moss
Kanters teori om Organisationsstruktur samt Williams teori om Glasrulltrappan. Utifran
dessa tva teorier har vi tagit fram fyra teman som vi anvander oss av i analysen av det
empiriska materialet. Dessa fyra teman och tillhérande underkategorier kommer vi att
redogora for senare i kapitel 5.5.2.

3.1 Moss Kanters teori om organisationsstruktur

Rosabeth Moss Kanter myntar i boken “Men and Women of the corporation” teorin om
organisationsstrukturer som hinder for kvinnor att avancera inom organisationer. Pa grund av
att det inom organisationer ofta rader vissa osakerhetsforhallanden tenderar social likhet att
vara extremt viktigt for chefer i syfte att skapa trygghet. Manliga chefer har en tendens att
bevara makten, privilegierna och kontrollen hos personer som cheferna anser passar in samt
ar “deras typ” och reproducerar pa sa sitt sig sjdlva i sin egen bild, vilket Moss Kanter
bendamner som homosocial reproduktion. Genom att pa sa satt hjalpa framat och omringa sig
av likasinnade, lojala och engagerade man skapar de manliga cheferna en slags trygghet och
slipper ha att géra med personer som &r olika dem sjélva. Det &r en metod for de manliga
cheferna att reducera osakerheten. Denna struktur satter igang en rad krafter som leder till en
kopiering av chefer till en och samma slags person. Detta kan &ven leda till att personer som
anses vara “sociala frimlingar” 1 jimforelse med dessa min, exempelvis kvinnor, inte far en
chans att satta in foten i den strama inre kretsen som utgérs av cheferna®. P& grund av att
manliga chefer &r bekymrade éver att ge upp kontroll, véljer de personer som de kan lita pa
och som é&r lika dem sjalva. Moss Kanter menar att kvinnor oftast utesluts fran den inre
Kretsen, men poangterar att kvinnor i vissa fall inkluderas om de tillhér organisationens

“styrande familj”?’.

16 Moss Kanter, 1993:48-49
17 Moss Kanter, 1993:68
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Moss Kanter menar att det finns tre strukturer inom en organisation: méjlighetsstrukturen,
maktstrukturen och frekvensstrukturen, som tillsammans paverkar de anstalldas mojligheter
att gora karridr inom organisationen. Maktstrukturen ar enligt Moss Kanter ett hinder for
kvinnor inom organisationer, eftersom att det finns en generell asikt om att man utgor battre
chefer och ledare an kvinnor. Inom organisationer som innefattar hierarkier fastnar ofta

kvinnor i en slags cykel av maktloshet'®,

Maojlighetsstrukturen handlar om att anstéllda stravar Iagt och har laga mal for sin karriar om
de upplever att de inte har mojlighet till rorlighet inom organisationen. De anstdlldas
ambitioner ar nodvandigtvis inte laga frdn borjan, men sjunker da den anstallda inser
arbetssituationens verklighet. Saker kan komma att varderas som mindre dnskvarda om de
blir mindre sannolika. I Moss Kanters studie fann hon att detta var vanligare bland kvinnor
eftersom deras mojligheter inom organisationen var mycket mer begransade 4n mannens®®,
Anstéllda som har begréansade mojligheter att avancera inom en organisation tenderar dven att
vara mindre engagerade och lojala mot organisationen, och darmed &ven ha en lagre
ansvarskansla for sitt arbete?®. Moss Kanter menar att vid de tillfallen d& kvinnor anses vara
mindre motiverade eller engagerade &n man pa en arbetsplats, beror det pa att kvinnorna har
farre mojligheter till rorlighet och framsteg inom organisationen &n vad mén har. Enligt Moss
Kanter ar jobben som generellt innehas av flest kvinnliga anstéllda dven de jobb som har férre

majligheter till framsteg och befordran 2.

Enligt Moss Kanter paverkas kvinnors liv i en organisation av vilken proportion de befinner
sig i, det vill sédga frekvensstrukturen. De kvinnor som tar sig in i méns territorium upptacker
sig vara i en position som “de vildigt fa bland de vildigt manga”. De kvinnor som é&r {3 till
antalet bland manliga jamlikar blir “tokens”, en slags symbol for hur kvinnor kan goéra och en
form av stallforetradare for alla kvinnor. De utgor snarare representanter for en hel kategori,
istllet for att vara sjdlvstdndiga individer. Positionen som en “token” skapar manga
svarigheter vad géller att passa in, upptrada naturligt och erhalla acceptans av jamlikar.
Exempelvis upplever de ofta att de far jobba hardare an andra och att de forvantas upptrada
stereotypiskt och som férvantat?2, Den omgivning som dessa kvinnor som ar f till antalet

18 Moss Kanter, 1993:197

19 Moss Kanter, 1993:140

20 Moss Kanter, 1993:143-146
21 Moss Kanter, 1993:159

22 Moss Kanter, 1993:6
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befinner sig i bland manliga jamlikar skapas inte pa grund av att kvinnorna ar kvinnor, utan

23 Moss Kanter

pa grund av skeva proportioner av olika slags grupper av manniskor
konstaterar att kvinnliga chefer har andra villkor &n manliga chefer, pa grund av deras

position som avvikande i relation till normen av en manlig chef?,

3.2 Williams teori om Glasrulltrappan

Vi har valt att komplettera Moss Kanters teori om organisationsstruktur med Williams teori
om glasrulltrappan pa grund av att vi inte studerar en mansdominerad arbetsplats som Moss
Kanter, utan en kvinnodominerad arbetsplats. Detta innebér att kvinnorna inte ar i tydlig
minoritet som i Moss Kanters teori, utan tvartom ménnen. Enligt Williams upplever inte mén
samma diskriminering pa en kvinnodominerad arbetsplats som kvinnor upplever pa en
mansdominerad arbetsplats. Williams teori blir darfor ytterst intressant for var studie. Vi vill
studera hur de anstallda upplever sig ha karriarméjligheter pa Kronofogdemyndigheten och
om det eventuellt upplevs finnas skillnader i kvinnor och méns karriarmojligheter. Om Moss
Kanters teori inte stimmer 6verens med verkligheten pa Kronofogdemyndigheten, kan en
mojlig forklaring till detta vara det som Williams i sin studie pekar pa - att man inte upplever
nagon diskriminering som minoritet, utan daremot erhaller strukturella fordelar pa grund av

sitt kon.

| “The Glass Escalator: Hidden advantages for Men in “Female” Professions” fran 1992
undersoker Christine L. Williams méns underrepresentation inom kvinnodominerande yrken.
Till skillnad frdn Moss Kanter som utfor sin studie pa en mansdominerad arbetsplats, utfor
Williams sin studie pa en kvinnodominerad arbetsplats. Williams pekar pa att en stor del av
litteraturen antar att alla personer som pa en arbetsplats utgor en sa kallad “token”, det vill
séga tillhér en underrepresenterad grupp, upplever liknande diskriminerande behandling.
Williams tar bland annat upp Moss Kanter som ett exempel pa en forskare som havdar att alla
underrepresenterade grupper pa en arbetsplats kommer att bli foremal for olika former av
diskriminering. Daremot, menar Williams, har de studier som gjorts pa mans erfarenheter
inom kvinnodominerade yrken antytt att m&n som minoritet mojligtvis inte upplever

diskriminering eller férdomar. Syftet med Williams studie &r darmed att systematiskt

23 Moss Kanter, 1993:207
24 Wabhl, Holgersson, H66k & Linghag, 2011:155
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undersoka huruvida man upplever samma diskriminering pa en kvinnodominerad arbetsplats
som kvinnor upplever pa en mansdominerad arbetsplats?®. De aspekter Williams studerar &r i
vilken grad man diskrimineras i anstallnings- och befordringsbeslut, arbetsplatskulturen och
vid véxelverkan med kunder. Williams genomforde djupintervjuer med 99 kvinnor och mén
inom fyra kvinnodominerade yrken i fyra stora stader i USA. Resultatet av Williams studie ar
att man inte upplever diskriminering pa kvinnodominerade arbetsplatser, utan erhaller
strukturella fordelar pa grund av sitt kon. Daremot moter man inom kvinnodominerade yrken
ofta fordomar fran individer utanfor deras yrke. De fordomar som man inom
kvinnodominerade yrken moter fran utomstaende individer handlar enligt Williams om att
dessa man exempelvis skulle vara feminina och passiva. Till skillnad fran kvinnor som trader
in i mansdominerade yrken, anser utomstaende att man inom kvinnodominerade yrken tar ett
steg ner i status 2°. En annan skillnad frén kvinnor inom mansdominerade yrken, &r att méan
inom kvinnodominerade yrken pa grund av deras kon erhaller strukturella fordelar som
tenderar att forbattra deras karriar?’. Exempelvis framkommer det att bdde mén och kvinnor
som Williams intervjuade upplever att deras arbetsplatser foredrar att anstalla man, pa grund
av att de dr s& fi. Manga min upplever att deras situation som “tokens” pa en

kvinnodominerad arbetsplats &r en fordel gallande anstallning och befordran?®,

25 Williams, 1992:254
26 Williams, 1992:261—262
27 Williams, 1992:253
28 Williams, 1992:255
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4. Tidigare forskning

Foljande avsnitt redogér for fem tidigare studier som gjorts inom ramen for upplevd
karriarmojlighet och jamstalldhet i arbetslivet, samt likheter och olikheter mellan den

tidigare forskningen och var studie.

4.1 Muhonens studie om kvinnor, karriar och familj

Forskaren Tuija Muhonen har i sin avhandling “Kvinnor, karriar och familj - en studie om
chefer i fyra olika branscher” fran 1999, gjort en studie om hur situations- och
individrelaterade faktorer paverkar Kkarriarutveckling hos svenska kvinnor samt hur
professionella kvinnor upplever sitt arbete, chefskap, kon, karridar och makt. Metoden for
hennes studie &r en kombination av enkatundersokning, intervjuer samt l&sandet av
studieobjektens dagbocker?®. Studieobjekten ar kvinnliga chefer som delades in i fyra olika
chefsgrupper; kommunala byggnadschefer, bankchefer, socialchefer samt tekniska chefer.
Urvalet gjordes med ambitionen att studera bade kvinnodominerade och mansdominerade
verksamhetsomraden samt fran bade privat och offentlig sektor®. Detta skiljer sig mot var
studie da vi studerar en statlig myndighet, dar kvinnor utgér majoriteten av de anstélldas!.

Resultaten av studien uppvisade att kvinnors Kkarridrutveckling paverkades av faktorer som
var bade strukturella och individuella. Inom chefsgruppen “Socialchefer” tycktes det vara
enklare att gora karriar an inom 6vriga chefsgrupper. Detta menar Muhonen beror pa att det &r
ett kvinnodominerande verksamhetsomréde inom den offentliga sektorn®. Hon framfér dven
att den manligt hierarkiska strukturen, som ar vanligt forekommande pa hogre nivaer, kan
vara en forklaring till de hinder som kvinnor moter och att det darfor kan vara enklare for en

kvinna att géra karriar i en verksamhet som har fler kvinnor i hierarkin®3,

2 Muhonen, 1999:17-18
30 Muhonen, 1999:52-53

31 statistikdatabasen, 2017
32 Muhonen, 1999:85

33 Muhonen, 1999:87
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Muhonens intervjustudie visade bland annat att halften av de intervjuade kvinnorna inte hade
ambitionen att avancera uppat i organisationen. De var inte heller frammande for att byta jobb
till ett jobb pa sin nuvarande niva eller pa en lagre niva. Enligt kvinnorna var det viktigaste att
de fick fortsatta att utvecklas, lara sig nya saker och méta utmaningar. Generellt verkade det
vara viktigare for manga kvinnor att kanna att de kunde utvecklas, och vilken niva i hierarkin
de gor det pa spelar mindre roll. Muhonen reflekterar 6ver om kvinnorna sa att de inte anser
det viktigt att gora karriar pa grund av att det ar det svar som forvantas av dem. Hon menar att
ordet karridr har en negativ association och har, traditionellt sett, inte kopplats samman med

kvinnor. Detta anser hon kan péverka kvinnornas svar®*,

Studiens resultat visade ocksa att flertalet av de studerade kvinnorna nagon gang under sitt
arbetsliv upplevt diskriminering, oftast pa grund av att de fatt samre I6n an mannen pa
arbetsplatsen. De har dven upplevt att de hindrats gallande befordringar. Manga av kvinnorna
upplevde ocksa att det kravdes mer av dem an av deras manliga arbetskamrater och att de
forvantades vara duktigare. Aven upplevelsen att det var svart att gora sin rost hord pa moten
och dylikt kom fram. Muhonen menar att detta pekar pa att det forekommer ett motstand for

kvinnorna att gora karriar®®.

Muhonens studie kan kopplas till var studie eftersom hon studerar karriarutveckling och hur
anstallda upplever sin karriar. Vi har, till skillnad fran Muhonen, valt att studera bade man
och kvinnor istallet fér enbart kvinnor, i syfte att undersoka om de anstéllda upplever att det
forekommer skillnader mellan kénen gallande karriarmojligheter. Ytterligare en skillnad &r att
vi studerar anstdllda inom en myndighet, Kronofogdemyndigheten, medan Muhonen
studerade kvinnliga chefer inom fyra olika verksamhetsomraden. Vi har valt att inte intervjua
chefer eftersom vi anser att de som besitter en chefsposition kan tdnkas ha gjort karridr och att
det, enligt oss, darfor ar mer intressant att studera upplevda karriarméjligheter pa lagre nivaer

inom myndigheten.

34 Muhonen, 1999:162-164
35 Muhonen, 1999:236
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4.2 Wabhls studie om konsstrukturer i organisationer

I Anna Wahls avhandling “Kénsstrukturer i organisationer” fran 1992 studerar hon hur
kvinnliga civilingenjorer och civilekonomer uppfattar sin arbetssituation i 1980-talets
Sverige®. Att hon valde just dessa yrken beror pa att de anses vara mansdominerade®’. Wahl
utgar fran problemet att kvinnor ar underrepresenterade nar det kommer till beslutsfattande
positioner i arbetslivet. Antalet kvinnor blir farre desto hdgre upp i hierarkin man kommer®,
Genom att utga fran kvinnornas egna upplevelser av sin verklighet vill Wahl problematisera
och kasta ljus p& &mnet kén och organisation®®.

Metoden som anvands i studien ar en enkatundersékning, som utformades utifran feministisk
teori. Huvudsyftet med fragorna var att fa ett material om kvinnornas egna erfarenheter av
arbetslivet®, Resultatet av Wahls undersokning visar att en majoritet av kvinnorna inte har
nagra, eller ytterst fa, kvinnliga kollegor pa samma yrkesniva som sig sjalva eller pa nivaerna
hogre upp. 85 procent har en manlig chef och mindre &n halften av kvinnorna kénner sig ha

stod av sin chef gallande sin Karriarutveckling®.

Studien visar ocksa att kvinnorna anser det vara viktigare att ha goda relationer pa
arbetsplatsen och intressevackande arbetsuppgifter an att uppna en hog position och status®2.
Detta liknar det resultat som Muhonen visar i sin avhandling, att kvinnor generellt tycker att
det &r av storre vikt att trivas pa sin arbetsplats och utvecklas &n att fa den hogsta positionen

pa arbetsplatsen®®.

Direkt diskriminering, det vill sdga att man sarbehandlas negativt pd grund av sin
konstillhorighet, visade sig av undersdkningen vara vanligt forekommande. Mer &n halften av
kvinnorna har upplevt diskriminering i sitt arbetsliv, framst pd grund av oréattvisa
I6nesattningar, befordringar samt att inte fa ndgon uppmuntran pa det jobb man gor.

Diskrimineringen sker oftast av dverordnade man. Det finns enligt Wahls undersokning ett

36 Wahl, 2003:13

87 Wahl, 2003:128

38 \Wahl, 2003:14

39 Wahl, 2003:25

40 \Wahl, 2003:26

41 \Wahl, 2003:240

42 \Wahl, 2003:242

43 Muhonen, 1999:162—164
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samband mellan konsfordelningen pa arbetsplatsen och direkt diskriminering. Fler kvinnor pa
arbetsplatsen ger farre upplevelser av diskriminering. Diskrimineringen drabbar oftare de
kvinnor som séger sig vilja géra karriar an de som inte har som avsikt att avancera uppat i
organisationen. Detta forklarar Wahl med att det kan finnas en storre resistans mot kvinnor

som vill gora karriar**. Aven detta pdminner om resultatet som Muhonen redovisar®.

Wahls studie har vissa gemensamma namnare med var undersokning. Hon studerar kvinnors
upplevda arbetssituation, dock &r hennes studieobjekt, precis som Muhonen, endast kvinnor.
Dar skiljer sig var studie, da vi anser det vara intressant att studera bade kvinnor och méns
upplevelser for att underséka om de anstallda upplever att karriarmdjligheterna skiljer sig
mellan kvinnor och man. Detta menar vi kan ge en bredare bild av hur de anstillda pa
Kronofogdemyndighetens erfarenheter och upplevelser ser ut, samt om det eventuellt
forekommer en skillnad beroende pa den anstélldes konstillhorighet. Wahl studerar kvinnor i
tva typiskt manliga yrken, vilket ar ytterligare en skillnad fran var undersokning, eftersom

Kronofogdemyndigheten enligt statistik har fler kvinnliga anstallda &n manliga anstallda“®.

4.3 Kullbergs studie om mén i minoritet

Karin Kullbergs avhandling “Man hittar sin nisch. Om mdn i socionomyrket — Karriar,
minoritet och maskulinitet” frdn 2006 tar upp man i minoritet inom ett klassiskt kvinnoyrke*’.

Syftet med studien ar att tyda och begripa férbindelsen mellan arbete och kén,

Kullberg har anvént sig av bade enkitundersokning och intervjuer som metod*. Resultaten i
Kullbergs enkatundersokning visar att manliga socionomer ofta pabérjar sin karriar inom
socialtjansten men inte fortsétter inom yrket i lika stor utstrackning®. Intervjuerna visade att

ménnen var mest kritiska mot de kontrollerande och myndighetsutévande elementen av

4 Wahl, 2003:282-283

45 Muhonen, 1999:236

46 Statistikdatabasen, 2017
47 Kullberg, 2006:11

48 Kullberg, 2006:13

49 Kullberg, 2006:19

%0 Kullberg, 2006:8
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socialtjansten. De menade att arbetet ar byrakratiskt, icke sjalvstandigt, modosamt, styrt, har

svag lonesittning samt att det 1aggs alldeles for lite resurser pé socialtjansten®t,

Kullberg pekar pa att de fenomen som Moss Kanter tar upp och som paverkar minoriteter pa
en arbetsplats &r fenomen som de manliga socionomerna séger sig ha upplevt. Dock har
mannen i minoritet, till skillnad fran kvinnorna i minoritet frdn Moss Kanters studie, framst
erhallit gynnsamma Kkarriérer pa grund av detta. Mannen séger sig inte heller kénna sig hotade
i sin maskulinitet, trots att de &r verksamma inom ett kvinnodominerat yrke. De har istéllet,
enligt Kullberg, skapat en nisch dér deras arbete blir exklusivt, sjalvstandigt och fritt samt att
de véljer en nisch som innebar en specialiserad tjanst. Denna nisch visar pa ett nytt
karriarmonster dar den traditionella maskuliniteten bibehalls. Parallellt visar dessa man i
minoritet &ven pa en ny typ av maskulinitet genom sin syn pa sitt arbete. Detta gors genom att
ménnen pratar om att arbetet med manniskor, arbetsuppgifterna samt familjelivet ar mer
betydelsefullt &n en hog 16n och formell makt®?. Detta resultat pAminner om det som bade
Muhonens och Wabhls studier visar, att kvinnorna i deras studier menar att intressanta
arbetsuppgifter och goda relationer ar viktigare an en hog position pa arbetsplatsen.
Skillnaden &r att har &r det man i minoritet som pekar pa detta. Kullberg menar att méannen
befinner sig i denna nisch pd grund av att manliga socionomer &r attraktiva pa

arbetsmarknaden, just p& grund av den minoritetsposition de befinner sig i*.

I sin analys finner Kullberg fyra olika strategier for att bevara maskuliniteten. Dessa ar
exklusivitetsstrategi, avskildhetsstrategi, kontraststrategi samt sjalvstandighetsstrategi.
Intervjupersonerna uppgav att de arbetar pa en tjanst som de ansdg vara attraktiv,

uppmarksammad och séllsynt. Detta kallar Kullberg for exklusivitetsstrategi®*.

Avskildetsstrategin tar hon upp eftersom mannen berattade att de pa olika satt ar avskilda fran
kvinnorna pa arbetsplatsen. Exempel pa detta ar att de ibland arbetar pa mindre enheter vars
lokal ar separerad fran Gvriga funktioner och genom att de formar inofficiella grupper dar
bara man pa arbetsplatsen innefattas. Mannen menar att de forsokt att bli osynliga, till
exempel genom att inte medverka i fikaraster och dylikt. De uppgav dock att de har mojlighet

51 Kullberg, 2006:8-9

52 Kullberg, 2006:10

%3 Kullberg, 2006:117-118
5% Kullberg, 2006:118
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att medverka i sociala aktiviteter nar de vill och de sdg inte heller nagot problem med att vara

avskilda eller osynliga, utan det &r ett val som de har gjort.

Kullbergs tredje identifierade strategi ar kontraststrategin, vilken grundar sig pa mannens
frivilliga uteslutning. Har &r det ménnen som skapar en kontrast mot de kvinnliga kollegorna.
Den fjarde strategin, sjalvstandighetsstrategin, innebdr en dnskan av ha ett fritt och
sjalvstandigt arbete dar de i stor utstrackning kan ta egna beslut. M&nnen uppger att detta var
en anledning till att de valde just socionomyrket®.

Kullbergs studie kan kopplas till var studie i och med att vi likt Kullberg studerar en kvinnligt
dominerande arbetsplats. En skillnad &r att Kullberg fokuserar pa socionomyrket i stort medan

vart fokus ligger pa en specifik offentlig myndighet.

4.4 Regnos studie om det osynliga ledarskapet

Klara Regn6é gor i sin avhandling “Det osynliggjorda ledarskapet. Kvinnliga chefer i
majoritet” fran 2013 en studie dar fokuset laggs pa kvinnliga chefer pa kvinnodominerade
arbetsplatser inom omsorgen. Regné valjer detta fokus eftersom det, enligt henne, framst
finns forskning som fokuserar pa manligt dominerade arbetsplatser och pa ledarskap dar kon

inte benamns alls®.

Studien vilar pa ett frageformular, intervjuer, observationer samt textanalys. Syftet ar att
studera kvinnliga chefers arbetssituation pa kvinnodominerade arbetsplatser, hur de uppfattar
sin arbetssituation, hur arbetsplatsen enligt cheferna paverkas av att vara kvinnodominerad

samt hur cheferna arbetar for jamstélldhet och vad det arbetet leder till®’.

Resultatet av studien visar bland annat att de kvinnliga chefernas arbete praglas av komplexa
arbetsuppgifter och lag 16n. De har ofta ett stort personalansvar och en stor budget att forhalla

sig till, vilket i mansdominerade offentliga verksamheter och i den privata sektorn vanligen

%5 Kullberg, 2006:118
%6 Regno, 2013:13-14
5" Regné, 2013:22
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utmarks av en stark I6neséttning och en hog status. Regnds studie visar dock att kvinnliga

chefer har lagre 16n &n sina manliga chefskollegor.

Ett resultat som kommer fram &r att det finns en viss forvantan om att cheferna ska prestera
vél samtidigt som det finns en informell kultur, vilken Regné benédmner “positivitetskultur”. I
denna kultur &ar det problematiskt att papeka missndje dver nagot pa arbetsplatsen eller ver

sin arbetsposition. Det finns en forvintan om att man inte ska vara ”gnéllig”.

Regnos studie visar ocksa att det forekommer olika konsspecifika villkor i de organisationer
som studerades. Ett exempel pa detta &r att det finns skillnader i 16n mellan kvinnor och mén
inom organisationen samt att ménnens minoritetsstélining leder till en glorifiering av mén,
vilket i sin tur leder till fler karriarmdjligheter for mannen pa arbetsplatsen. Att kvinnor
erhaller samre 16n &n sina manliga kollegor ar ndgonting som Muhonens och Wahls studier
ocksa visar. Att man far fordelar gallande sin karriar pa grund av deras minoritetsstallning

framkommer aven i Kullbergs studie.

Ytterligare nagot som kommer fram i studien &r att de kvinnliga cheferna inte upplever att de
har sarskilda forvantningar pa sig och att de ska vara pa ett speciellt satt pa grund av att de ar
kvinnor. De kan inte heller relatera till begreppet “kvinnlig chef”, vilket Regnd papekar &r en
stor skillnad mot den uppfattningen som finns gallande kvinnliga chefer i en mansdominerad
organisation. Regné menar att kvinnornas utrymme till att agera blir storre nar de inte maste

passa in i dessa uppfattningar om hur en kvinna ska vara®®.

Det framkommer ocksa att de kvinnliga cheferna upplevs vara kompetenta i sitt arbete. Aven
detta skiljer sig mot forestallningen som finns om kvinnor i mansdominerade organisationer,
att kvinnor inte besitter samma kompetens som man. Istéllet finns det ett antagande om att
kvinnor ar 6verkompetenta och for duktiga. Vissa chefer bendmns som ”duktiga flickor” eller
”duktiga kvinnor” pa ett nedvédrderande sétt. Dessa ’duktiga flickor” beskrivs som att de ar
valdigt bendgna att gora ett bra jobb och att de inte vill misslyckas i ndgot de gor. De vill
behalla sin maktposition vilket leder till negativa konsekvenser samt att det blir prestige inom

organisationen®®. Regnd menar att detta existerar for att manga kvinnliga chefer befinner sig i

%8 Regno, 2013:264-268
59 Regné, 2013:271
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en komplex och osaker arbetssituation dar det ar svart att visa sina misstag. Att vara duktig

och inte visa sina felsteg ar ett satt att halla sig kvar pa sin hoga position®.

Regnds undersokning har vissa likheter med var studie, exempelvis att hon tittar pa
kvinnodominerade organisationer inom den offentliga sektorn och vi studerar en
kvinnodominerad statlig myndighet. En skillnad ar att hon fokuserar pa kvinnliga chefer i
majoritetsstallning medan vi har valt att lagga vart fokus pa anstallda pa lagre positioner inom
Kronofogdemyndigheten istallet for pa chefsniva. Vi har ocksa valt att innefatta bade méan
och kvinnor. Detta for att kunna undersoka om de anstallda upplever att konsférdelningen pa
arbetsplatsen paverkar arbetet samt om de anstéallda upplever att karriarmajligheterna skiljer

sig mellan mén och kvinnor.

4.5 Linghags studie om konets betydelse i samband med chefsmdjligheter

| sin avhandling “Frdn medarbetare till chef. Kon och makt i chefsforsorjning och karridr”
fran 2009 gor Sophie Linghag en fallstudie 6ver hur kon paverkar unga manniskors mojlighet
att bli chefer. Hon har valt att studera en bank i Sverige, pa grund av att arbetsplatsen
ké&nnetecknas av en majoritet av manliga chefer, samtidigt som fordelningen av kvinnor och
man pa ovriga nivaer ar jamn. Linghag vill med sin studie forsta hur konet spelar roll i
chefsmojligheter genom att rikta in sig pa processen vid forvandling fran medarbetare till

chef®L.

Genom att observera ett chefsutvecklingsprogram, intervjua medarbetare som anses vara
potentiella kandidater till en chefsposition, intervjua medarbetare fran HR-avdelningen samt
genom att fordjupa sig i olika dokument studerar Linghag hur mojliga chefskandidater

upplever sina karriarmojligheter samt hur de evalueras®?.

Linghag menar att den manliga dominansen ar tydlig. Det ar problematiskt att mén anses vara
normen nar man tanker pa chefer. Detta aterspeglas, enligt Linghag, i hur kvinnor och méan

beddéms och anses vara som chefer. Det aterspeglas dven i hur man och kvinnor upplever sina

0 Regno, 2013:273
61 Linghag, 2009:15
62 Linghag, 2009:213
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mojligheter till karriar och hur de vardesatter en chefsposition. Resultatet visar ocksa att den
relativt jamna konsfordelningen pa arbetsplatsen gor att det rader en osakerhet samt en
motsagelsefull ansats om att kon bade spelar roll och inte spelar roll nar det géller en méjlig
chefsposition®.

Studien visar att samtliga intervjuade man upplever sig ha mojlighet att gora karriar pa
banken. Denna forvantning baseras pa att de tidigare har kunnat utvecklas och har stottats pa
arbetsplatsen och pa grund av att man generellt besitter hoga positioner. Daremot ger de
intervjuade kvinnorna en annan bild, dar nagra upplever att de blivit stéttade i sitt arbete och
andra inte upplever samma stottning. De har en mer osaker och begransad syn pa framtiden
inom banken. Dock framkommer det att kvinnorna hoppas pa en karriar. Det rader alltsa en
skillnad i upplevda karriarmojligheter mellan kvinnornas forhoppningar och mannens
forvantningar pa karriar. Av detta ser Linghag ett monster av att det finns en maktrelation
mellan konen dar manliga chefer & norm. Denna norm ar nagot som bade méan och kvinnor

redogor foré4,

Linghag studerar ett foretag i privat sektor med manliga chefer i majoritet. Detta skiljer sig
fran var studie eftersom vi studerar en statlig kvinnodominerad myndighet. Tva likheter &r att
bade hennes och var studie innefattar bade man och kvinnor samt fokuset pa de anstélldas

upplevda karriarméjligheter.

63 Linghag, 2009:215
64 Linghag, 2009:222
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5. Metod

| féljande avsnitt kommer vi att presentera och argumentera for den metod som vi har anvant
oss av vid insamlingen av vart empiriska material. Vi redogor &ven for studiens
tillvagagangssatt, urval och de etiska aspekter som vi har forhallit oss till. Till sist gar vi
igenom studiens analysverktyg dar vi operationaliserar de teoretiska begreppen, det vill sdga
de teman som vi tagit fram ur Moss Kanters teori om Organisationsstruktur samt Williams
teori om Glasrulltrappan. Inom ramen for analysverktyget redogor vi aven for hur vi gatt

tillvaga da vi har utfort var analys.

5.1 Val av metod

Studien har en kvalitativ ansats och metoden for insamling av empiriskt material ar
semistrukturerade samtalsintervjuer. Valet av samtalsintervjuer som metod grundar sig pa att
studien syftar till att undersoka hur de anstillda pa Kronofogdemyndigheten upplever sina
karriarmojligheter inom organisationen, vilket pa lampligaste sétt undersdks genom att
samtala direkt med de anstallda inom myndigheten. Med var studie vill vi alltsa undersoka
hur de anstéllda sjalva uppfattar sina karridrmdéjligheter samt om de anstallda upplever att
karriarmojligheterna skiljer sig mellan kénen. Enligt Esaiasson m.fl. &r samtalsintervjuer en
lamplig metod for att samla in material till en undersékning dér vi vill veta hur manniskor
sjalva uppfattar sin varld®. Samtalsintervjuer ger méjligheter att erhalla ovéantade svar och att
stalla foljdfragor®®, vilket kan komma att vara vardefullt i var studie. Ytterligare en faktor som
gor samtalsintervjuer till den b&st lampade metoden for studiens syfte dr att det vid
samtalsintervjuer ar lattare att undvika missforstand an vid enkatundersokningar. Fragor som
intervjupersonen inte forstar kan upprepas och forklaras, vilket ar betydligt svarare vid
enkatundersokningar. Dessutom ar det vid samtalsintervjuer stérre chans att erhalla utforliga

svar vid 6ppna fragor®’.

% Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wéngnerud, 2009:285-286
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Vi har valt att att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer pa grund av att intervjufragorna
ar oppna, vilket 6kar chanserna att erhalla utforliga svar fran intervjupersonerna. Dessutom
ges mojlighet att stalla sonderande fragor, det vill saga foljdfragor, om vi bedémer att
intervjupersonernas svar kan utvecklas eller att det finns mer att beratta vid ett visst tillfalle
under intervjun®. Detta anser vi vara vardefullt dd enskilda anstilldas upplevelser av

karriarmojligheter studeras.

5.2 Tillvagagangssatt

| syfte att minska risken for intervjuareffekten samt testa intervjufragorna valde vi att gora en
provintervju med en person som liknar respondenterna, men som inte arbetar inom
myndigheten. Tack vare provintervjun kunde vi andra ordningsfoljden och omformulera
fragorna innan den forsta riktiga intervjun. Dessutom fick vi mojlighet att 6va bort det som
Esaiasson m.fl. (2009) benamner som intervjuareffekt i form av omedveten paverkan som kan

paverka intervjupersonens svar, exempelvis gester, uttal och mimik nar fragorna lases upp®°.

Samtalsintervjuerna genomférdes pa respondenternas arbetsplats och tog mellan tjugofem
minuter till en timme per intervju, beroende pa hur utforliga respondenternas svar var. Enligt
Esaiasson m.fl. gransar samtalsintervjuer till det vardagliga samtalet och darfor ar det sérskilt
viktigt att intervjupersonerna ar medvetna om att de ingar i en vetenskaplig studie’®. Med
tanke pa detta valde vi att inleda samtalsintervjuerna med att respondenterna fick lasa igenom
och skriva pa ett Samtyckesbrev (se bilaga 2) i syfte att sakerstalla att respondenterna var
medvetna om att de deltog i en vetenskaplig studie, att de deltog frivilligt och darmed kunde
avbryta nér som helst, att respondenterna var anonyma samt att vi fick anvanda oss av
intervjumaterialet i studien. Innan vi pabdrjade inspelningen av intervjuerna fragade vi
dessutom varje respondent muntligt om vi fick tillatelse att spela in intervjun i syfte att

transkribera den och pa sa satt underlatta analysen av det empiriska materialet.

Som tidigare namnt genomforde vi semistrukturerade intervjuer med 6ppna fragor (bilaga 1)

som var samma for alla respondenter, men med foljdfragor som varierade beroende pa

%8 Gillham, 2008:103
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respondenternas svar. Utbver att vi spelade in varje intervju, férde vi dven Kkortare
anteckningar 6ver respondenternas svar. Efter att intervjuerna var inspelade och avslutade,

transkriberades materialet noggrant for att mojliggora en i hogre grad tillforlitlig analys.

5.3 Urval

Vi har valt att enbart fokusera pa Kronofogdemyndigheten i var studie, vilket argumenteras
for i kapitel 2, men genomfort intervjuer pa tva olika kontor i Sverige. Eftersom
Kronofogdemyndigheten ar en enhetlig myndighet l&gger vi inget varde i att dessa kontor
befinner sig pa tva olika geografiska platser i Sverige. Anledningen till att intervjuerna utforts
pa tva kontor ar i syfte att genomfora tillrackligt manga intervjuer for att astadkomma en
tillforlitlig analys. Vi kommer inte namna vilket kontor de olika respondenterna arbetar pa i

syfte att sdkerstélla respondenternas anonymitet.

Vi tog kontakt med Kronofogdemyndigheten genom telefonsamtal med en enhetschef pa
myndigheten som hanvisade oss vidare till en ansvarig pa HR-avdelningen. Dérifran
hanvisades vi vidare till en kontaktperson som hjélpte oss med att skicka ut forfragningar till
alla teamchefer pa det aktuella kontoret. De i sin tur fragade sina anstillda pa respektive
avdelning om det fanns intresse for att stalla upp pa intervju. Vi fick sedan en lista pa
intressenter som vi kontaktade via E-post for att boka in tid for en intervju. Detta gjordes
enskilt till var och en av intressenterna for att bevara deras anonymitet. Gallande det andra
kontoret kontaktade vi samma enhetschef som ovan, som samordnade och tog fram
intressenter till intervjuerna. Var kontaktperson pa det kontoret kontaktade eventuella
intressenter samt gjorde ett schema med de respondenter som tackat ja for intervjun. Var

forsta kontakt med respondenterna pa det andra kontoret var vid intervjutillfallet.

Gemensamt for de bada kontoren &r att respondenterna tydligt informerades om studiens syfte
och att de genom hela processen kommer att forbli anonyma. Valet av respondenter grundar
sig i vilka som visade intresse for att vara med i studien, och som uppfyllde vart krav i form
av att inte besitta en chefsposition. Sammanlagt intervjuade vi fyra manliga anstéllda och tre

kvinnliga anstallda pa Kronofogdemyndigheten.
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Vi har valt att intervjua anstallda fran olika avdelningar och med olika titlar pa tva av
Kronofogdemyndighetens kontor. Gemensamt for vara respondenter &r att de inte besatt en
chefshefattning vid intervjutillfallet. Detta urval baserades pa att vi studerar hur de anstéllda
upplever sig ha mojligheter att gora karridr inom en statlig myndighet, darav har vi inte lagt
nagot varde i vilken avdelning intervjupersonerna arbetar pa. Valet att inte intervjua chefer
motiveras med att vi anser att de som besitter en chefsposition kan tankas ha gjort karriar och
att det darfor, enligt oss, ar mer intressant att studera upplevda karriarmojligheter pa lagre
nivaer inom myndigheten. Vi har vidare valt att intervjua bade kvinnliga och manliga
anstallda, eftersom var huvudfragestéllning &r att studera hur de anstallda upplever sig ha
mojligheter till att gora karriar inom Kronofogdemyndigheten. Var underfragestallning ar om
det forekommer skillnader i upplevda mojligheter mellan kvinnor och mén, dérav valet att

studera upplevelser hos bada kanen.

5.4 Etiska aspekter

Vetenskapsradet har utifran ett grundlaggande individskyddskrav framstéllt fyra etiska
huvudkrav man bor beakta vid forskning. Dessa fyra huvudkrav &r informationskravet,

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet’.

Informationskravet innebér att forskaren ska informera undersokningsdeltagarna om studiens
syfte samt att de medverkar frivilligt och déarfor kan avbryta om de vill. Samtyckeskravet
handlar om att forskaren maste fa undersokningsdeltagarnas samtyckte till att medverka i
studien. Vidare innefattar samtyckeskravet dven att undersokningsdeltagarna sjalva ska kunna
bestamma om, hur lange och pa vilka villkor de deltar i studien samt att de kan avbryta
medverkan utan nagra negativa foljder for dem’?. Respondenterna som har medverkat i var
studie informerades om studiens syfte i samband med att de frivilligt fick anmala sitt intresse
att delta. Bade informationskravet och samtyckeskravet beaktades da respondenterna fick lasa

igenom och skriva under ett samtyckesbrev (bilaga 2) innan vi paborjade varje intervju.

1 Vetenskapsradet, 1990:6
2 Vetenskapsrédet,1990:7-10
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Konfidentialitetskravet handlar om att forskarna (och eventuell o6vrig personal) bor
underteckna ett kontrakt om tystnadsplikt angaende etiskt kansliga uppgifter om
undersokningsdeltagarna. Dessutom ska alla uppgifter om unders6kningspersonerna
antecknas, lagras och avrapporteras pa sa satt att personerna inte kan identifieras av andra.
Personuppgifter far inte lamnas ut till utomstaende personer, vilket ar speciellt viktigt om
uppgifterna ar etiskt kinsliga’. | samband med att respondenterna fick anméla sitt intresse att
delta i vér studie utlovades anonymitet. Aven i samtyckesbrevet (bilaga 2) utlovades
respondenternas anonymitet, vilket bade respondenterna och vi, intervjuarna, undertecknade.
Respondenternas namn namns darmed inte i studien. Vi har &ven beaktat att det i en del fall
bor vidtas atgarder for att vissa personer, exempelvis respondenternas kollegor eller chefer,
inte ska forma att identifiera respondenterna. Detta ligger aven som grund till att vi har valt att

inte namna vilka kontor respondenterna arbetar pa.

Nyttjandekravet gar ut pa att de uppgifter som samlas in om enskilda personer enbart far
anvandas for forskningsandamal. Undersokningspersonernas uppgifter far inte siljas eller
lanas ut till exempelvis foretag eller andra med icke-vetenskapliga syften’. De uppgifter som
har samlats in om respondenterna syftar enbart till att bidra till var studie. Uppgifterna
kommer inte att lamnas ut till utomstaende och respondenterna kommer att forbli fullstandigt

anonyma.

5.5 Analysverktyg

| detta avsnitt kommer vi att ga igenom hur vi har gatt tillvaga for att analysera det empiriska
materialet. Detta kommer vi att géra genom att redogora for var analysdagbok och darefter
redogora for de teman och underkategorier som vi har anvant oss av vid analysen samt

operationalisera de teoretiska begreppen.

3 Vetenskapsrédet, 1990:12
% Vetenskapsradet, 1990:14
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5.5.1 Analysdagbok

Efter transkriberingen paborjade vi genomgangen och analysen av det empiriska materialet.
Utifran Moss Kanters teori om organisationsstruktur och Williams teori om glasrulltrappan
tog vi fram fyra teman: Mdojlighetsstruktur, Frekvensstruktur, Homosocial reproduktion samt
Glasrulltrappa. Dessa teman utgick vi ifran vid genomgangen av det empiriska materialet. Vi
borjade med att lasa igenom varje transkribering flera ganger for att hitta frekvent
forekommande innehall och nyckelord. Med hjalp av nyckelorden forsokte vi sedan finna
vara ovannamnda teman i det empiriska materialet. Varje tema tilldelades en egen farg och
varje citat tillhérande ett visst tema farglades med samma féarg. Varje transkribering lastes
igenom flera ganger for att sakerstalla att allt relevant inkluderades. Alla farglagda citat
klipptes ut och varje farg lades for sig i en hdg som representerade ett visst tema. Pa sa satt
fick vi en béttre 6verblick 6ver materialet innan vi borjade reducera ner materialet en sista
gang. Vi gick igenom varje temas hogar med citat och utifran citaten identifierade vi ett antal
underkategorier till varje tema. Efter detta gick vi igenom materialet for varje underkategori,

sammanstallde det och plockade ut lampliga citat.

5.5.2 Teman och underkategorier

Som tidigare nd&mnt anvander vi 0ss i analysen av fyra teman harledda ur Moss Kanters teori
om organisationsstruktur och Williams teori om Glasrulltrappan. Tre teman aterfinns i Moss
Kanters teori, dessa ar Mojlighetsstruktur, Frekvensstruktur och Homosocial reproduktion.

Temat Glasrulltrappa ar kopplat till Williams teori med samma namn.

Moss Kanters teori om organisationsstruktur handlar om hur kvinnor pa en mansdominerad
arbetsplats moter hinder i karridren. Eftersom var studie i motsats till Moss Kanters studie
handlar om en kvinnodominerad arbetsplats kommer vi i detta kapitel gallande Moss Kanters
teori inte prata om kvinnor och mén, utan om majoritet och minoritet. Detta gor vi i syfte att
senare kunna anvanda denna teori i var analys dar mannen utgér minoriteten och kvinnor
utgér majoriteten, i motsats till Moss Kanters studie. Detta ar gorbart pa grund av att Moss
Kanter poangterar att de hinder kvinnor méter pa en mansdominerad arbetsplats inte beror pa

att de ar kvinnor, utan pa grund av att de ar i minoritet pa arbetsplatsen. Enligt Moss Kanter
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upplever alla minoriteter pa en arbetsplats liknande former av diskriminering som kvinnorna

pé& den mansdominerade arbetsplatsen i hennes studie.

Mojlighetsstruktur

Enligt Moss Kanters Majlighetsstruktur kan bristen pa mojligheter till rérlighet och framsteg
inom en organisation paverka de anstélldas mal och ambitioner negativt. Saker kan komma att
véarderas som mindre Onskvarda om de blir mindre sannolika. Enligt Moss Kanter &r detta
vanligare bland konet som ar i minoritet pa arbetsplatsen eftersom deras mojligheter pa

arbetsplatsen &r mer begriansade an konet i majoritet’®.

For att undersoka om mgjlighetsstrukturer forekommer pa Kronofogdemyndigheten har vi
stallt fragor sasom hur de anstallda ser pa sin framtid pa Kronofogdemyndigheten, hur
karriarmojligheterna generellt ser ut och om alla har samma mdojligheter samt huruvida
respondenterna upplever att de kan utvecklas pa myndigheten. Utifran det empiriska
materialet som vi har kopplat till Mojlighetsstruktur har vi identifierat tva underkategorier.

Dessa ar Generella karriar- och utvecklingsmojligheter och Erfarenheter vardesatts inte.

Generella karriar- och utvecklingsmojligheter ar en relevant underkategori till temat
Mojlighetsstruktur pa grund av att det har med de anstélldas upplevda moéjlighet till rorlighet
att gora, som enligt Kanter kan paverka de anstalldas mal och stravan inom organisationen.

En aterkommande intressant upplevelse bland respondenterna pa Kronofogdemyndigheten
var att erfarenheter inte vardesatts. Trots att detta inte finns med i Mojlighetsstrukturen sasom
Moss Kanter beskriver begreppet, har vi valt att &nda ta med Erfarenheter véardesatts inte som
en underkategori eftersom detta fenomen kan tinkas paverka anstilldas mojligheter till

rorlighet inom organisationen och ar darfor en intressant aspekt att beakta i var studie.

75 Moss Kanter, 1993:207
76 Moss Kanter, 1993:140
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Frekvensstruktur

Moss Kanters Frekvensstruktur handlar om att en persons liv i en organisation paverkas av
vilken proportion denne befinner sig i, det vill s&ga om personen tillhor kbnet i majoritet eller
minoritet. Personer av det konet som dr i minoritet inom en organisation blir “tokens” bland
det andra konet, det vill sdga en slags symbol for hela minoriteten istallet for enskilda
individer. Positionen som en “token” skapar svarigheter vad giller att passa in, erhalla
acceptans av jamlikar och att upptrada naturligt. Exempelvis upplever de ofta att de far jobba

héardare 4n andra och forvantas upptrada stereotypiskt’”.

| syfte att undersoka huruvida frekvensstrukturer forekommer pa Kronofogdemyndigheten har
vi stallt fragan hur konsfordelningen ser ut och om den radande kénsfordelningen upplevs
paverka arbetsplatsen pa nagot satt. Vi har dven stallt fragan om respondenterna upplever att
myndigheten praglas av socialt inkluderande i syfte att fa reda pa om det upplevs att
minoriteten, det vill sdga man, har svarigheter att passa in pa arbetsplatsen som de enligt

Moss Kanters teori bor ha.

Homosocial reproduktion

Homosocial reproduktion handlar om att chefer har en tendens att bevara makten,
privilegierna och kontrollen hos personer som cheferna anser passa in, ar “deras typ” och ar
socialt lika cheferna. Den sociala likheten blir viktig for chefer eftersom det ofta rader en del
osakerhetsforhallanden inom organisationer. Cheferna reproducerar pa sa satt sig sjalva i sin
egen bild, vilket Moss Kanter benamner som homosocial reproduktion. Cheferna omringar sig
av likasinnade, lojala och engagerade personer som de kan lita pa och skapar pa sa sétt en
trygghet och bekvamlighet for sig sjalva samtidigt som de reducerar osikerheten’®.

For att ta reda pa om Homosocial Reproduktion forekommer pa Kronofogdemyndigheten har
vi fragat respondenterna hur det gar till nar en ny chef rekryteras samt om respondenterna
upplever att vissa kollegor privilegieras framfor andra pa arbetsplatsen. Utifran det empiriska
materialet tillhérande temat Homosocial reproduktion har vi tagit fram tva underkategorier:

Trygghetsrekrytering och Personliga faktorer fére kompetens.

7 Moss Kanter, 1993:6
8 Moss Kanter, 1993:48-49
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Trygghetsrekrytering har vi valt att bendmna det fenomen som Moss Kanter skriver om, att
chefer for att reducera osakerhet och for att k&nna sig trygga véljer att bevara privilegierna

hos, och omringa sig av, personer som ar likasinnade samt som cheferna k&nner att de kan lita

0

pa.

Personliga faktorer fore kompetens handlar om att vissa personer privilegieras pa
arbetsplatsen pa grund av personliga faktorer istallet for att det gar pa kompetens. En faktor

kan exempelvis vara en personlig kontakt med chefen, vilket ger dig fordelar pa arbetsplatsen.

Glasrulltrappa

Williams teori om Glasrulltrappan handlar om att man inte upplever diskriminering pa
kvinnodominerade arbetsplatser sa som kvinnor upplever det pa mansdominerade
arbetsplatser. Man som minoritet diskrimineras inte utan erhaller istallet strukturella fordelar
pa grund av sitt kon, exempelvis i form av att arbetsplatsen foredrar att anstalla man pa grund
av att de ar sa fa. Daremot erhdller man inom kvinnodominerade yrken férdomar fran
utomstaende, till exempel att dessa médn “tar ett steg ner i status” for att de jobbar pd en
kvinnodominerad arbetsplats’. For att undersoka om dessa fenomen som Williams namner
forekommer pa Kronofogdemyndigheten har vi fragat om de anstallda har upplevt nagon
situation dar mojligheterna pa arbetsplatsen skiljt sig beroende pa de anstélldas
konstillnorighet. Under temat Glasrulltrappa har vi lagt in tre underkategorier som ar Man

som minoritet diskrimineras inte, Strukturella fordelar och Fordomar utifran.

Méan som minoritet diskrimineras inte handlar om att mén inte upplever samma
diskriminering inom kvinnodominerade yrken som kvinnor upplever inom mansdominerade
yrken. Underkategorin Strukturella fordelar handlar om att mén inom kvinnodominerade
yrken erhaller fordelar pd grund av sitt kon, exempelvis fordelar géallande befordran och
rekrytering. Fordomar utifran inbegriper det Williams presenterar i sin teori, det vill sdga att

man inom kvinnodominerade yrken erhaller fordomar fran utomstaende personer.

 Williams, 1992:253-262
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6. Analys & Resultat

| detta kapitel kommer vi att gd igenom samt analysera vart empiriska material.
Utgangspunkten ar de fyra teman som vi hamtat i Rosabeth Moss Kanters teori om
organisationsstruktur och Christine L. Williams teori om Glasrulltrappa. Dessa fyra teman
som vi anvander oss av i analysen ar Mojlighetsstruktur, Frekvensstruktur, Homosocial

reproduktion samt Glasrulltrappa.

6.1 M0ojlighetsstruktur

Utifran temat Mojlighetsstruktur har vi identifierat tva underkategorier med aterkommande
monster. Dessa underkategorier ar Generella karriar- och utvecklingsméjligheter samt

Erfarenheter vardesatts inte.

6.1.1 Generella karriar- och utvecklingsmdjligheter

Vi har valt att bendmna denna underkategori Generella karriar- och utvecklingsmojligheter
pa grund av att flera respondenter pa Kronofogdemyndigheten uttryckte att karriar for dem
inte nodvandigtvis innebér det som Wahl bendmner som traditionell karriar, det vill saga att
avancera uppat till hogre positioner, 16n, status och inflytande. Flera respondenter menade att
karriar for dem dven kan innebéra det som Wahl bendmner som karridr som egen utveckling,
att man far utvecklas, lara sig mer och stéta pa utmaningar i arbetet. Darav ar det motiverat att

utdver karriarmojligheter dven prata om utvecklingsmajligheter under denna rubrik.

Ett genomgaende monster under intervjuerna var att sex av sju respondenter upplevde att de
generella karriarmdgjligheterna inom Kronofogdemyndigheten ar begransade. Majoriteten av
respondenterna vill i framtiden jobba kvar pd Kronofogdemyndigheten, men i sa fall pa en
annan position eller avdelning. Nagra respondenter namnde dock att de vill séka jobb utanfor
myndigheten i framtiden, pa grund av den upplevda bristen pa Kkarriar- och
utvecklingsmojligheter inom Kronofogdemyndigheten. En del av respondenterna som inte har

ambitioner att bli chefer, men pa annat satt vill utvecklas och gora framsteg, menade att det
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utdver chefsposter inte finns nagra andra mojligheter att byta jobb eller géra karriar inom

myndigheten.

“Att man inte kan ta sig ndgonstans dr vdl kanske lite problematiskt dd. Men har man en
utveckling att man vill bli teamchef eller chef sa finns det anda vissa konkreta steg och sa
men om man inte vill g& den vagen sa, da ar man lite begransad, man kanske kan jobba
sig inom myndigheten men det ar inte jattemycket majligheter. [...] Jag tycker att det &r
valdigt begransande, det tycker jag. Vill man, eller & man intresserad av att ha, eller
jobba som chef, eller som har mer ledarskapsutveckling sa tycker jag att det finns anda
alternativ... men, dr man inte intresserad av det sd dr det vdldigt, da dr det begrdnsat.”

Respondent 3

De respondenter som hade ambitioner att bli chefer ansag att majligheterna att bli chef &r
knappa pa grund av att allt fler chefer nu rekryteras externt, vilket enligt respondenterna har
lett till att flera anstéllda har valt att sluta pa myndigheten. Flera respondenter uttrycker att
manga anstallda kanner att det ar som att en karriardérr har stangts. Under intervjuerna
framkom det ocksa att flera respondenter upplever att de saknar mojligheten att byta jobb, om
de inte soker sig utanfor det egna kontoret. De respondenter som har jobbat pa
Kronofogdemyndigheten en langre tid upplever att det idag inte finns lika manga mojligheter
till karridar och mojligheter att byta jobb i samma utstrdckning som forut. Olika upplevda
anledningar till detta &r att myndigheten har centraliserats och att det darfor inte finns lika
manga mojligheter pa de lokala kontoren samt att kravet pa hogskoleutbildning har forsvarat

karriarmojligheterna for manga.

“ldag sd, sd kdnns inte det som att man har egentligen, inga karridrmdjligheter. I vissa
fall kan man byta avdelning, inte att... om man ldgger in att géra karridr, utvecklas eller
kanske fa en battre 16n eller nagot sadant, da kanns det inte som att det finns manga

mdjligheter alls faktiskt.”
Respondent 7

Majoriteten av respondenterna upplever aven att det finns en liten eller ingen mojlighet till

utveckling pa myndigheten. Detta uttrycks bland annat genom att de som har arbetat inom

myndigheten en langre tid inte kanner att de kan utvecklas eller lara sig nagot nytt.
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“Det mdste finnas ndgon form av utvecklingsmojlighet liksom, sedan behdver inte bli att
man ska bli chef eller liknande men att man kanske borde utvecklas inom ett visst omrade
[..] Att man far mojlighet att utvecklas inom det omradet da, men det finns inte i
dagsléiget.”

Respondent 1

Detta skiljer sig daremot fran en respondent som har jobbat inom Kronofogdemyndigheten en
kortare tid. Hen upplever att méjligheten till utveckling &r stor. Flera respondenter papekade
att det har funnits fler utvecklingsmajligheter tidigare, till exempel i form av utbildningar men
att det idag gar at ett annat hall. Enligt Kronofogdemyndighetens hemsida jobbar
myndigheten for att de anstéllda ska utvecklas och méta intressanta, utmanande och
varierande arbetsuppgifter. 1 motsats till vad myndigheten pa sin hemsida uppger, visar
resultatet av var studie att majoriteten av respondenterna inte upplever att de kan utvecklas pa
myndigheten. Somliga respondenter beréttade att det finns olika sidoprojekt man kan
medverka i, dock papekades det att det inte ar ndgot som kan ses som en

utvecklingsmojlighet, utan snarare som ett tidsfordriv.

“Det finns sadana smd sidogrejer som man kan fa gora, men jag upplever inte att det...vad
ska man sdga... det dr ju bara en liten extragrej som du helst ska gora vid sidan av,
tillsammans med det du ska gdra i arbetet som vanligt, sa det ar ju liksom inte egentligen
en, det ar inte en annan karriar, utan det ar ju, ja du far gora detta ocksa for att du tycker
att det ar lite roligt, men det ar ju inte, man kommer ju ingenstans, det inser man ju ganska
fort utan det ar bara for att man inte ska tréttna pa att vara har, lite sa dar att gor det
hdr... lite sd hdr tillfillig sysselsdttning. Som inte, ja, det lonar sig ju inte om man sdger

2

sd.

Respondent 3

Enligt Moss Kanters teori om Majlighetsstruktur sjunker de anstéalldas ambitioner och mal om
det inte finns mojlighet till rorlighet inom organisationen. Denna rorlighet har vi definierat
som bade karriarmojligheter och utvecklingsmojligheter inom organisationen. Trots att
majoriteten av respondenterna upplever att mojligheterna till utveckling och karriar &r
begransade marker vi, i motsats till Moss Kanters teori, inga tecken pa att deras ambitioner
och mal &r laga. Detta grundar vi pa att det vid frdgan om hur respondenterna ser pa sin
framtid pa myndigheten framkom att flera respondenter och kollegor till dem Gvervagde att

sluta pa myndigheten pa grund av att det inte upplevs finnas mojligheter dar. Majoriteten
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uttryckte dock att de vill stanna kvar pad myndigheten, men att de vill byta jobb till en annan
position eller avdelning, vilket vi tycker indikerar pa att de har karriarambitioner. Nagra
betonade att de inte vill bli chefer, men papekade samtidigt att de vill fortsatta utvecklas och
utmanas, vilket ocksa tyder pa att ambition och mal finns. Moss Kanter menar att minoriteten
pa en arbetsplats har lagre ambitioner och mal for karriaren pa grund av att deras majligheter
ar mer begransade an majoritetens. Pa fragan om man och kvinnor upplevs ha samma
mojligheter pa Kronofogdemyndigheten framkom det dock att respondenterna upplever att
bade mén och kvinnor har samma mojligheter, vilket indikerar att man har samma mojligheter
som kvinnor, trots att man ar i minoritet. Detta gar emot teorin om M®gjlighetsstruktur dar
minoriteten pa arbetsplatsen har mer begransade mojligheter an majoriteten. En mojlig
forklaring till varfor man pa en kvinnodominerad arbetsplats inte upplever samma begransade
mojligheter som kvinnor pa mansdominerade arbetsplatser kan vara det som Williams i sin
teori pekar pa, det vill sdga att man i minoritet inte upplever diskriminering pa arbetsplatsen

pa grund av att de ar man.

6.1.2 Erfarenheter vardesatts inte

Ett aterkommande monster i intervjuerna var att manga upplever att erfarenheter inte
vérdesitts lika hogt som man onskar att de gjorde. Framforallt framgick det att de anstéllda
anser att manga ar av erfarenhet inom myndigheten inte tas tillvara pa eller vardesatts,
speciellt efter den nya ledningens krav pa hogskoleexamen samt en i storre grad rekrytering

av externa chefer.

“Att man inte tittar pda att man har... jdttestor erfarenhet, som kanske skulle vara mer vird
for Kronofogden i stort &n en hogskoleutbildning. Jag menar man kan ha en
hogskoleutbildning, som, som personlig tranare exempelvis och sitta pa [en avdelning],
bara for att man har hdgskolepoang, och det &r ju inte, det ar ju inga hégskolepodng som
ar meriterande for en som kanske har jobbat i tio-femton ar inom Kronofogden. Har ar lite
snedfordelat kan jag tycka ibland.”

Respondent 6

En del respondenter namner att det finns ett monster av att internt anstdllda enbart far
mojligheten att tillfalligt besitta en chefsposition, tills myndigheten permanent anstaller en

extern chef. Anledningen till att internt tillférordnade chefer, trots sin erfarenhet, inte far en
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permanent chefsposition dr enligt en del respondenter att de saknar hogskoleexamen. Bade
respondenter med och utan hégskoleexamen upplever att man som anstélld &r begrdnsad om
man inte har en hogskoleexamen, trots att man egentligen har kompetensen. Nagra
respondenter upplever dessutom att den nya ledningen vid flera tillfallen uttryckt att det ar
dalig kompetens bland de anstéallda och att den nya ledningen inte tycker att det man har gjort
hittills duger. Flera respondenter anser att personalen inte uppskattas av ledningen for den

kompetens och erfarenhet de besitter, vilket kan tankas paverka karriarmaéjligheterna negativt.

“Det dr mdrkligt ndr chefer som visar goda resultat... omtyckta, vdildigt omtyckta av
personalen liksom och att, att man bara [skratt] bara for att man inte har examen ska de
inte kunna fortsdtta. Det dr waste of time.”

Respondent 2

Vi upplever att det finns ett tydligt missnoje pa myndigheten 6ver flera saker, bland annat
att de anstéllda kénner att de inte vardesatts for den kompetens de besitter. De nya kraven
pa hogskoleexamen och att fler chefer tillsatts externt kombinerat med att erfarenheter
inte vardesétts gor att respondenterna upplever sina moéjligheter till karriér och utveckling
pa myndigheten som begransade. Som vi ndmnde ovan har det inte framkommit att de
minskade mojligheterna skulle paverka ambitionsnivan hos de anstéllda. Vi upplever
snarare att deras missnoje Gver situationen beror pa att de har ambitionen att utvecklas
men inte har mojligheten att géra det. Som tidigare namnt fick vi som svar pa fragan om
hur respondenterna ser pa sin framtid pa myndigheten att majoriteten vill stanna kvar pa
myndigheten men pa en annan position eller avdelning, vissa ville sluta pa grund av att de
upplevde att det inte finns mojligheter och vissa ville inte bli chefer men fortsétta att
utvecklas. Allt detta tyder pd att respondenterna har ambitioner och mal, men ar

missndjda dver karridr- och utvecklingsmojligheterna.

6.2 Frekvensstruktur

Samtliga respondenter pa bada kontoren anser att konsfordelningen pa myndigheten ar skev,
manga uttrycker det som att myndigheten ar kvinnodominerad. 1 manga fall arbetade
respondenterna i team bestdende av enbart kvinnor eller i team dar det endast fanns en eller

tvd man. Méannen pa Kronofogdemyndigheten ar med andra ord i tydlig minoritet och enligt
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Moss Kanters teori om frekvensstruktur upplever alla minoriteter pa arbetsplatsen nagon form
av diskriminering pa grund av deras roll som “tokens”. Att mén skulle uppleva diskriminering
pa grund av en roll som “tokens” framkom dock inte under intervjuerna pa
Kronofogdemyndigheten. Pa fragan om denna sneda konsférdelning paverkar arbetsplatsen
pa nagot satt svarade fem respondenter att den inte gor det, bland annat eftersom de tycker att
det ar viktigare hur kollegorna ar som personer an vilken konstillnérighet de har. Tva
respondenter tyckte att det till viss del spelar roll, exempelvis for att jobbet skulle bli roligare
med en jamn konsfordelning. De tva respondenter som upplever att kénsfordelningen
paverkar arbetsplatsen till viss del uttryckte dock inte att konsfordelningen skulle vara en
nackdel for man. | nagot fall fanns det en antydan om att det ar synd om mannen pa grund av
att de ar sa fa man pa arbetsplatsen. Pa en fraga om respondenten tror att konsfordelningen

paverkar arbetsplatsen, fick vi féljande svar:

“Nej, det tror jag inte, nej... Det dr bara lite synd om [namn pd manlig kollega].”
Respondent 6

Pa fragan om respondenterna upplever att myndigheten praglas av socialt inkluderande
framkom det att det finns hierarkier mellan olika avdelningar, men att det mellan kénen inte
upplevs finnas problem med socialt inkluderande. Det framkom alltsa inte att man skulle

uppleva svarigheter med att passa in, s som “tokens” enligt Moss Kanter gor.

6.3 Homosocial reproduktion

Inom ramen for temat Homosocial reproduktion har vi identifierat tvd underkategorier.
Dessa underkategorier dr “Trygghetsrekrytering” samt “Personliga faktorer fore

kompetens”.

6.3.1 Trygghetsrekrytering

Ett aterkommande monster genom intervjuerna ar att respondenterna som svar pa fragan om
hur det gar till nar nya chefer rekryteras tog upp att den hogsta ledningen pa

Kronofogdemyndigheten nyligen har bytts ut. Detta sedan den nya myndighetschefen,
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Rikskronofogde Christina Gellerbrant Hagberg, tilltradde. Manga respondenter namner att
anstéllda upplever att den nya Rikskronofogden har “tagit med sig sitt eget folk” fran sin
tidigare arbetsplats CSN. | likhet med Moss Kanters studie uttrycker respondenter pa
Kronofogdemyndigheten att Rikskronofogden omringat sig av individer som hon ké&nner sig
trygg och bekvdam med, mojligtvis i syfte att reducera osékerhet. Skillnaden hdr och mellan
Moss Kanters teori dr dock att denna trygghetsrekrytering inte nédvéandigtvis har med kon
eller social likhet att gora, utan frimst handlar om att Rikskronofogden “tagit med sig sitt eget
folk” som hon kinner sig n6jd, bekvdm och trygg med. Dessutom &r det virt att podngtera att
detta endast framkom gallande den hogsta ledningen, inte som ett genomgaende ménster i

hela myndigheten.

“Framforallt har hon [Rikskronofogden] dndrat otroligt mycket pa huvudkontoret. Massa
med chefer som fanns déar tidigare finns inte kvar. Utan hon har ateranstéllt nya chefer,
som hon har valt. Sa att hon verkar vara en forandringsbenagen kvinna [skratt], om jag
uttrycker mig sd.”

Respondent 7

Enligt flera respondenter finns det en del missndje bland anstéllda éver att Rikskronofogden
Iatit en stor del av den gamla ledningen ga och istallet, som flera respondenter uttrycker det,

“plockat med sig sitt eget folk” fran CSN.

“..1 folkmun alltsa det, som man sitter och diskuterar sjalv och tycker att oj oj oj vad
manga som kommer ifran CSN som sitter i ledningsstaben, sa ar det ju. Sadant sticker ju i
ogonen, det gor det ju, absolut.”

Respondent 6

6.3.2 Personliga faktorer fore kompetens

Pa fragan om respondenterna upplever att vissa kollegor privilegieras mer an andra svarade
ungefar halften av respondenterna att det ibland ges vissa fordelar till personer baserat pa
deras personliga kontakter. Respondenter fran bada kontoren pekar pa att de upplever att de
som har ett personligt band till teamchefen eller teamledaren gynnas pa arbetsplatsen och att
de privilegieras mer an vad som &r rimligt utifrdn deras kompetens. Att vissa personer pa
arbetsplatsen privilegieras pa grund av personliga kontakter till chefen kan kopplas till

homosocial reproduktion pa sa satt att chefen privilegierar, ger mer berém och fler uppdrag at
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anstallda hen litar pa och som é&r chefens typ. En respondent har sjalv upplevt att hen inte
behovt prestera lika mycket som andra for att fa samma berom, vilket har berott pa personliga
kontakter. | en respondentintervju framkom det dven att forfarandet nar anstallda far vissa

specialuppdrag inte alltid upplevs transparent.

“Man har svdrt att forstd ibland varfor vissa far sa mycket berém som de far, framforallt
nar man jobbar med dem sd ser man vad de presterar och de presterar kanske inte
sdrskilt bra. Men de dr dda omtyckta som personer kanske, och av chefen.”

Respondent 1

6.4 Glasrulltrappa

Under temat Glasrulltrappa, taget fran Williams teori om glasrulltrappan, har vi identifierat
tre underkategorier: Man som minoritet diskrimineras inte, Strukturella fordelar och

Fordomar utifran.

6.4.1 M&n som minoritet diskrimineras inte

Pa fragan om respondenterna upplever att karriar- eller utvecklingsmojligheter skiljer sig
mellan mén och kvinnor svarade samtliga att alla har samma méjligheter inom myndigheten,
oavsett kon. Ingen respondent upplevde att det finns skillnader i kvinnor och mans
mojligheter inom Kronofogdemyndigheten, trots att mén befinner sig i en minoritetsposition.
Respondenterna pa Kronofogdemyndigheten namnde bland annat att de upplever
myndigheten som konsneutral och att alla har samma chans pa arbetsplatsen. Trots att mén
utgor en tydlig minoritet pa Kronofogdemyndigheten upplever ingen respondent att méan
skulle diskrimineras pa arbetsplatsen, sasom Moss Kanter menar att minoriteter gor. Detta ar i
enlighet med Williams teori om Glasrulltrappan, det vill sdga att madn som minoritet inte

upplever samma diskriminerande behandling som andra grupper i minoritet gor.
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6.4.2 Strukturella fordelar

Samtliga respondenter upplever att bade man och kvinnor har samma mojligheter till karriar
och utveckling. Under samtalsintervjuerna har det dock framkommit att ndgra respondenter
upplever att det existerar en strukturell fordel for méan i samband med rekrytering, da det har
forekommit att nagon uttryckt att det skulle vara bra att fa in fler man till myndigheten. En
respondent upplever att det finns en baktanke vid rekryteringar att man ska forsoka anstélla
fler mén. En annan respondent upplever att det generellt sett &r fler mén som internt soker
chefstjanster an kvinnor. Dessutom framkom det att man nagon gang fatt en chefstjanst pa
grund av att de ar den enda mannen pa avdelningen och trots att han, enligt sig sjalv, méjligen

inte hade den basta lampligheten eller de basta forutsattningarna.

“Jag fick en kinsla av att jag fick axla den rollen lite grann [som chef], for att jag var
den enda mannen dd som jobbade [pd en viss avdelning]. Det kindes vil sd hdr att...
att man gjorde ett val som skulle vara, som man trodde hade... det var nog enklast att
gora det valet, den enda mannen dar fick vara chef istallet for kanske att titta pa
lampligheten mest dda. Men jag var ju ganska... bra mycket yngre och ville prova pad det
har. Jag vet inte om jag fick de ratta forutsattningarna just da, for det blev véldigt
jobbigt da, blev det. Framférallt kande jag att jag hade nog inte kunskap att hantera det
personalmdssiga.”
Respondent 2

Aven detta resultat 4r i likhet med Williams teori om att man i minoritet inte diskrimineras pa
arbetsplatsen, utan snarare erhaller strukturella fordelar pa grund av sin konstillhorighet.
Istallet for att man pa Kronofogdemyndigheten skulle diskrimineras pa grund av att de ar fa,
erhdller de strukturella fordelar pa grund av sitt antal. Exempelvis i form av att den enda
mannen far bli chef och att anstallda upplever att det vid rekryteringar finns en 6nskan om att
anstalla fler man. | tidigare studier som gjorts dar kvinnor har varit i minoritet pa en
mansdominerad arbetsplats har kvinnorna diskriminerats och upplevt nackdelar med att vara
kvinnor och fa till antalet. Moss Kanter menar i sin teori om organisationsstruktur att alla
personer som tillhor en underrepresenterad grupp pa en arbetsplats diskrimineras. Denna teori
ar dock en motsats till vad vi har kommit fram till i vart resultat, eftersom mannen inte
diskrimineras eller upplever nackdelar pa Kronofogdemyndigheten, en kvinnodominerad

arbetsplats.
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6.4.3 Fordomar utifran

Trots att man varken diskrimineras eller stéter pa hinder som minoritet inom myndigheten,
upplever nagra manliga respondenter, i enlighet med Williams teori, att de erhaller fordomar
fran individer utanfor myndigheten. Nagra manliga respondenter uttrycker att det forekommer
fordomar och dalig attityd frdn utomstdende gentemot att arbeta inom en myndighet.
Fordomarna och de daliga attityderna handlar bland annat om att det inte skulle vara stressigt
att jobba pa myndighet och att de sitter och rullar tummarna. Respondenter upplever att
utomstdende inte anser att yrket exempelvis dr “flashigt” och att det darfor forekommer
fordomar mot man som arbetar inom myndigheten. Att respondenter upplever att utomstaende
inte tycker att jobbet pa Kronofogdemyndigheten &r flashigt kan liknas med det som Williams
i sin studie kom fram till, det vill sdga att utomstaende ansag att man pa kvinnodominerade

arbetsplatser gar ner i status.

“Killar viljer kanske inte att bli kronoinspektorer i samma utstrdckning for det finns jobb
som de tycker ar flashigare tror jag. Alltsa delvis. Jag tror det finns, jag vet inte, men tror
det finns en storre tendens bland kvinnor att vilja jobba inom offentlig sektor &n kanske
bland killar. F6r man har mycket fordomar som kille, men det ar lite, ofta nar jag pratar
med mina kompisar sa sager de sahar: Ja men du jobbar ju pa kronofogden sa det kan
inte vara sa stressigt.”

Respondent 1
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7. Sammanfattning och Slutsats

7.1 Sammanfattning

| motsats till Moss Kanters teori om Mojlighetsstruktur har vi pa Kronofogdemyndigheten
inte sett nagra indikatorer géllande att respondenterna skulle ha laga mal och ambitioner trots
att majoriteten uttryckte att karriar- och utvecklingsméjligheterna ar begransade pa
arbetsplatsen. Dessutom upplever samtliga respondenter att man och kvinnor har samma
karriar- och utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Darmed har det inte framkommit att
minoriteten skulle ha farre mojligheter och ldgre ambitioner. 1 var studie pa
Kronofogdemyndigheten har det framkommit att ménnen, i motsats till Moss Kanters teori
om frekvensstruktur, inte upplever sig ha de svarigheter som Moss Kanter menar att

minoriteten pa arbetsplatsen moter.

Vi har sett vissa tecken pa Homosocial reproduktion pa Kronofogdemyndigheten. Exempelvis
har det framkommit att anstdllda upplever att den nye Rikskronofogden “tagit med sig sitt
eget folk”, som hon kdnner sig bekvim och trygg med, fran CSN till
Kronofogdemyndighetens ledning. Dessutom upplever en del respondenter att vissa personer
privilegieras pa grund av personliga kontakter med chefen. Skillnaden mellan vad vi har
funnit pa Kronofogdemyndigheten och teorin om homosocial reproduktion &r att det pa
Kronofogdemyndigheten nodvandigtvis inte ar en konsfrdga, utan att andra personliga

faktorer spelar storre roll.

De foreteelser som Williams pekar pa i sin teori om Glasrulltrappan har &ven vi funnit i var
studie pa Kronofogdemyndigheten. Dessa foreteelser ar att man som minoritet pa en
arbetsplats inte diskrimineras pd samma sétt som kvinnor i minoritet gor, utan mannen kan
istallet erfara fordelar pa grund av att de &r i minoritet. Exempelvis framkom det i var studie
att en man fick en chefsposition pa grund av att han var den enda mannen pa avdelningen och
inte pa grund av sin kompetens. Vart resultat visar att de intervjuade méannen inom
Kronofogdemyndigheten inte diskrimineras pa arbetsplatsen, men daremot maéter fordomar

utifran. Detta liknar det som Williams teori pavisar.
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7.2 Slutsats

Syftet med var studie var att undersoka hur de anstéllda pa Kronofogdemyndigheten upplever
sina karriarmojligheter samt om de upplever att karriarmojligheterna skiljer sig mellan man
och kvinnor. | var studie har vi genom samtalsintervjuer med sju respondenter kommit fram
till att majoriteten av respondenterna upplever sina karriarmojligheter som begransade. Under
intervjuerna har det framkommit flera olika anledningar till varfor respondenterna upplever
karriarmojligheterna  som  begransade. Exempelvis namndes det Okade kravet pa
hogskoleexamen, en i hogre grad rekrytering av externa chefer och att erfarenheter inte
vérdesatts som orsaker. Trots den sneda kdnsfordelningen i form av att myndigheten ar klart
kvinnodominerad ar var studies resultat att de anstallda inte upplever att karriarmojligheterna
i stort skiljer sig mellan kvinnor och man. Dock har det framkommit att mén i vissa fall
erhallit strukturella fordelar pa grund av att de & méan och underrepresenterade pa

myndigheten.

7.3 Forslag till fortsatt forskning

| var studie pa Kronofogdemyndigheten har det fran respondenterna framkommit att det skett
manga forandringar sedan den nya Rikskronofogdens och ledningens tilltrade. Exempelvis
ska myndigheten nu arbeta mer processinriktat med hjélp av Lean. Detta arbete ar paborjat,
men annu inte slutfort. Pa grund av att det i var studie framkommit att det forekommer ett
visst missndje med de nya forandringarna, kan det vara intressant att i framtiden studera hur

de anstallda upplever de nya reformerna och det nya arbetsséttet.
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Bilaga 1
Intervjuguide

e Kan du beskriva vad du gor i ditt arbete?

e Hur lange har du arbetat inom Kronofogden?

e Hur har din karriar pa Kronofogden sett ut hittills? Om befordrad: Hur gick det till nar
du blev befordrad? Moétte du nagra svarigheter i samband med befordringen? Hur
reagerade dina kollegor nar du befordrades?

e Kan du berétta hur du ser pa din framtid har pa Kronofogden? Om tio ar, tror du att
du ar kvar pa myndigheten? Om nej, varfor inte?

e Kan du beskriva hur karriarméjligheterna generellt ser ut pa din arbetsplats? Har alla
samma mojligheter? Om nej, kan du beratta pa vilket satt?

e Finns det nagon situation dar du upplevt att mojligheterna skiljt sig beroende pa
konstillhdrighet?

e Hur gar det till nar en ny chef rekryteras?

e Kan du berétta om nagon/nagra situationer dar du kant dig begransad pa din
arbetsplats? Om nej: Upplever du att vissa kollegor ar mer begransade an andra? Hur
da?

e Kan du beratta om ndgon/nagra situationer dar du kant dig privilegierad pa din
arbetsplats? Om nej: Upplever du att vissa kollegor &r mer privilegierade an andra?
Hur da?

e Vad ar det viktigaste for dig pa din arbetsplats?

e Upplever du att du kan utvecklas pa myndigheten? Kan du forklara pa vilket satt?

e Har du nagot du vill tilldgga innan vi avslutar?
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Bilaga 2

Samtyckesbrev

Syftet med intervjun ar att bidra till en kandidatuppsats pa Forvaltningshogskolan, Géteborgs
Universitet. Jag har informerats om att min anonymitet kommer sékerstallas. Jag ar medveten

om att jag deltar frivilligt och kan darmed avbryta intervjun néar som helst.

Jag ger mitt medgivande om att delta i intervjun och att materialet anonymt far anvandas i

studien.

Anstalld pa Kronofogdemyndigheten:

Underskrift Ort/Datum

Jennifer Oblom, student:

Underskrift Ort/Datum

Emilia Kahn, student:

Underskrift Ort/Datum
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