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Syftet med vér studie &r att undersoka hur kulturella normer och virderingar stodjer eller
hindrar forandringar, for att ta reda pa varfor det inte ar jamstillt pa chefspositioner. Vidare
vill vi undersdka hur organisationer kan fordndra dessa kulturella normer och vérderingar och
hur jamstalldhetsplanen kan anvidndas som ett fordndringsverktyg i arbetet mot 6kad
jamstilldhet pa chefspositioner. Utifrdn en kvalitativ metod har vi intervjuat fem arbetstagare
inom polisen i Karlskrona, d& det dr en organisation som inte dr jamstilld pd chefspositioner,
trots aktiva dtgdrder. Vi har utgatt fran organisationskultur som teoretisk utgangspunkt, da vi
anser att det dr relevant for vér studie. Nagra av slutsatserna 1 studien dr att det finns olika
asikter angdende hur kulturella normer och vérderingar stddjer eller hindrar arbetet for
fordndring mot 6kad jamstdlldhet pa chefspositioner och hur organisationer kan fordndra dem
kulturella normer och virderingar som utgdr hinder for kvinnor att avancera samt hur
jamstélldhetsplanen kan anvindas som ett fordndringsverktyg for att pdverka
jamstélldhetsarbetet. Trots olika asikter bland respondenterna gér det att konstatera att
kulturella normer och virderingar utgdr hinder som paverkar kvinnors vilja att avancera
genom att de paverkar individerna inom organisationer pa olika sétt. Vidare tyder vér studie
pa att det gér att fordndra kulturella normer och vérderingar till viss del genom 6kad
medvetenheten samt ny kunskap om problemet med bristande jamstalldhet. Vi kan dven
konstatera att jimstélldhetsplanen kan anvéndas som ett fordndringsverktyg trots att den
manga ganger tenderar till att endast bli ett pappersarbete.

The aim of this study was to investigate how cultural norms and values support or restrict
changes to find out why it is not equal in management positions. The study also examines
how organizations can change those cultural norms and values and how the gender
equalityplan can be used as a tool for change in the work towards gender equality in
management positions. With a qualitative approach five workers within the police in
Karlskrona were interviewed, because it is an organization, which is not equal in management
positions, despite active measures. The theoretical approach that was used is organizational
culture. Some of the study’s conclusions are that there are different opinions about how
cultural norms and values support or restrict the work of change towards gender equality in
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management positions and how organizations can change the cultural norms and values that
constitute barriers to women's advancement and how the equalityplan can be used as a tool for
change to affect gender equality. Despite different opinions, we can establish that cultural
norms and values obstruct women's willingness to advance. Furthermore, our study also
concludes that it is possible to change cultural norms and values to some extent by increased
awareness and knowledge about the problem of gender inequality. We can also observe that
the equality plan can be used as a tool for change even though it often tends to be a paper
work.

Nyckelord

Nyckelord: Kulturella normer och virderingar, jamstilldhet, genus, glastaket,
organisationskultur, fordndring av organisationskultur, jamstélldhetsplan
Keywords: Cultural norms and values, equal opportunities, gender, the glass ceiling,
organizational culture, changing organizational culture, gender equalityplan.

Tack

Vi vill forst och framst rikta ett stort tack till alla dem respondenter som valt att dela med sig
av sina upplevelser. Vi vill ocksa tacka vir handledare och dvriga ldrare som stottat oss i
uppsatsprocessen. Sist men inte minst vill vi tacka varandra for ett bra samarbete.
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1. Bakgrund

Det finns ingenting som tyder pd att chefstalanger karaktdriseras av ndgot specifikt kon.
Kvinnor vill bli chefer och géra karridr i samma utstrdckning som sina manliga kollegor. Det

vore ddrfor ofordelaktigt att gd miste om hdlften av den begavningsreserv som kvinnor utgér
(Krafft, 2007).

Kvinnor inom ledande befattningar har 6kat mellan aren 1990 - 2010. Trots det forkommer
det en underrepresentation av kvinnor inom dem hogsta chefsbefattningarna (Peterson, 2015)
och diskussioner sa som kvinnors karridr, kvinnor pa chefspositioner samt l6neskillnaden
mellan méin och kvinnor har varit under fokus (SOU, 2014:81; Olivetti & Petrongolo, 2008,
se Castellano & Rocca, 2014). Siffror fran Statistiska Central Byran visar att det &r 64 procent
mén och 36 procent kvinnor som besitter en chefsposition inom Svenskt néringsliv, vilket
tyder pé en tydlig problematik inom arbetsmarknaden géllande tjédnstefordelningen av
chefspositioner mellan mén och kvinnor (SCB, 2013). Statistik fran Statistiska Central Byran
visar dven att det dr 37 procent min samt 63 procent kvinnor som examineras fran
hogskoleutbildningar pa grund - och avancerad niva (SCB, 2015). En enkédtundersdkning,
gjord av Statens Offentliga Utredningar, syftade till att kartldgga organisationers
fordndringsvilja och fordndringsarbete for att frimja jimstélldhetsarbetet. Unders6kningen
visade att hilften av alla organisationer som deltog ville 6ka andelen kvinnliga chefer.
Motiveringen till det, var att de ser positivt pd kvinnliga chefer samt att konsférdelningen
bland chefer ska spegla konsfordelningen i1 organisationen. Flera organisationer svarade dock
att anledningen till varfor de vill 6ka andelen kvinnor dr pd grund av att det stér i
jamstélldhetsplanen (SOU, 2003:16).

Henrekson (2004) menar att kvinnliga chefer behovs i niringslivet vilket stdds av argumentet
att kvinnors begivning bor utnyttjas i samma utstrackning som mannens. Det bidrar till 6kad
kompetens, virderingar och beslutsbredd inom organisationer eftersom fler synsitt skapas nir
bade kvinnor och mén avancerar till chefspositioner. Ytterligare argument till varfor
organisationer bor rekrytera fler kvinnor till chefspositioner dr de réittviseargument som syftar
till att mén och kvinnor bor ha samma rattigheter, mojligheter och forutséttningar att
utvecklas for att nd hogre positioner, samt for en 6kad jamstalldhet pd arbetsmarknaden
(Henrekson, 2004). Den forsta lagen som infordes for att frimja jamstilldhet i arbetslivet var
Jamstalldhetslagen (1979:1118) for att bedriva ett aktivt och malinriktat jamstélldhetsarbete.
Lagen ersattes ar 2009 av Diskrimineringslagen (2008:567) och det dr den lag som vi har én
idag. Diskrimineringslagen (2008:567) fokuserar pa att motverka diskriminering i form av
konsoverskridande identitet, religion, sexuell ldggning, etnisk tillhorighet eller alder. Lagen
sdger dven att alla arbetsgivare maste upprétta en jamstélldhetsplan vart tredje ar om
organisationen bestar av minst 25 anstéllda, vilket medfor att hela 83 procent av
organisationer idag bedriver ett organiserat jaimstélldhetsarbete (SCB; Allbright, 2015).
Planen ska innehalla atgiarder gillande jamstilldhet som arbetsgivaren ska beakta 1
organisationens rekryteringsprocess samt inom dem arbetsforhallanden som rader
(Diskrimineringslagen, 2008:567).
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Cotter, Hermsen, Ovadia och Vanneman (2001) menar att det som oftast hindrar kvinnor att
nd chefspositioner dr den osynliga kdnsordningen vilket dr en metafor som bendmns glastaket.
Hindret utg6rs bland annat av organisationskulturen vilket innefattar normer och vérderingar
som styr vad som &r passande for kvinnor respektive man. Skillnaderna kan hénforas till
kulturellt bestdmda roller och till maktskillnader géllande dem sociala stéllningarna mén och
kvinnor innehar (Cotter et al., 2001). Vidare beskriver &ven Zhu och Huang (2007) att en
individ ofta paverkas av dem hér kulturella normerna och virderingarna ndr man kommer som
nyanstélld. Zhu och Huang (2007) menar att en individ inte bara har en enda identitet, utan
kan vilja mellan flera olika beroende pé hur de tolkar situationen de befinner sig i, genom att
anpassa sig efter rdidande normer och vérderingar inom en organisation. Det kan 1 sin tur
paverka individens sjdlvuppfattning som gor att viljan av att bli chef kan tendera att minska
(Grant & Hogg, 2012, se Kim et al., 2013). Vidare menar Vene (2011) att individer till en
borjan har lika stor vilja och ambitioner av att bli befordrade. Tidigare studier visar dock att
mdnga kvinnors vilja minskar med tiden. En Sifo-undersokning, utfardad 2011, visar att tvivel
pd den egna formégan att klara kraven samt en hierarkisk och trog organisation ar skal till
varfor kvinnor kan éndra sin vilja att bli chef. Andra orsaker ar kulturella forestéllningar som
paverkar det kvinnliga beteendet pa arbetsmarknaden (Jaumotte, 2004, se Castellano &
Rocca, 2014). Vidare menar dven Oakley (2000) att det finns tvé olika typer av
orsakssamband som en forklaring till varfor det ar brist pa kvinnor inom ledande befattningar.
Det forsta sambandet dr hinder som skapas av organisationers kulturella normer och
vérderingar som utgor typiska karridrvégar for en framtida chef. Det andra sambandet syftar
till beteendemadssiga och kulturella orsaker som grundas i frigor kring stereotyper, makt och
ledarskapsstilar (Oakley, 2000) som syftar till mén som sjélvklara chefer (Ryan, Haslam,
Hersby & Bongiorna, 2011), vilket &r en bidragande orsak till varfor manga kvinnor till en
borjan inte lockas till ledande befattningar eller kdnner sig bekvima nér de vil har uppnatt
dem (Oakley, 2000).

Statens offentliga utredningar (2014:80) beskriver atgirder som vidtas 1 ndringslivet for att det
ska ske en forindring for en dkad jimstilldhet pa chefspositioner. Atgirderna ér kvotering,
aktivt karridrsstod, fordndringar av den radande rekryteringsprocessen, synliggora
jamstélldhetsarbetet som vidtas for att kunna stélla krav och f6lja upp arbetet samt att, som
tidigare ndmnts uppratta en jaimstédlldhetsplan. Dock visar Statens offentliga utredningar
(SOU, 2014:80) att en del organisationer inte uppréattar nagon jaimstalldhetsplan, medans
andra organisationer gor det. Vidare menar Kvande och Rasmussen (1990) att
organisationskulturer som till en borjan praglats av att vara manliga kulturer, dér framforallt
man besitter hogre befattningar, ar svéra att fordndra mot 6kad jamstalldhet, da det ligger
djupt rotat i organisationerna att det ska vara som det alltid varit (Burt, 1992 se Leana &
Barry, 2000). Det gar dirfor att anta, att en bidragande orsak till varfor det fortfarande rader
bristande jimstalldhet pa chefspositioner inom det Svenska néringslivet dr att organisationer 1
stor utstrackning inte tillimpar jamstélldhetslagstiftningen och forhaller sig till
jamstilldhetsplanen som de borde gora, eftersom de réttar sig efter organisationens rutiner
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som paverkas av kulturella normer och virderingar. Vidare havdar Glover, Kirton (2006),
Gonis och Karlsson (2008) att normerna och vérderingarna begrénsar kvinnor till “ldmpliga”
positioner inom arbetsmarknaden, vilket dr en anledning till varfor jimstélldhetsplanen bor tas
1 beaktande, for att det ska ske en fordndring mot 6kad jdmstalldhet pa chefspositioner (SOU,
2014:80). Vidare beskriver Giddens (1984) i sin struktureringsteori att det gar att fordndra
dem kulturella normer och vérderingar som begransar kvinnorna, men eftersom normer och
vérderingar betraktas som djupt liggande antaganden som tas forgivet inom en organisation,
kan det vara svart att identifiera och paverka (Heracleous, 2001, se Alvesson & Svenningson,
2008).

De vanligaste svaren till varfor organisationer inte uppréttar jaimstalldhetsplaner dr att det inte
finns nagot intresse eller att arbetet inte ses som prioriterat. Andra anledningar dr tidsbrist
samt att vissa inte finner ndgot behov av att fordndra eftersom organisationerna redan anser
sig vara jamstéllda (SOU, 2003:16). Enligt Giddens (1984) har det att gora med att en
individs handlingar styrs av omedvetna normer och vérderingar som har grundats i
existerande institutioner, lagar och regler redan fran barndomen. Individen handlar da utefter
ett rutinméssigt monster utan att reflektera dver vad, hur eller varfor han eller hon agerar pa
ett visst sétt (Giddens, 1984). Alvesson och Due Billing (1997) menar att det darfor kan vara
problematiskt att fordndra beteenden som ligger djupt rotat i organisationer eftersom
kulturella normer och virderingar omedvetet styr en individs handlande (Giddens, 1984). For
att kunna genomfora en fordndring, menar Giddens (1984) att individer méste bryta sitt
rutinmdssiga monster vilket leder till att de kan reflektera 6ver sina handlingar och bli
medvetna om olika handlingsalternativ som kan innebéra att nya synsatt skapas. Vidare menar
Meyerson och Kolb (2000, se Peterson, 2015) att det méste finnas en fordndringsvilja och
formaga hos kvinnliga chefer att paverka andra kvinnor att avancera. Dock &r denna vilja
begrinsad 1 praktiken inom organisationer, vilket leder till bristande resurser for att initiera en
fordndring da kvinnor far bristande makt och inflytande (Meyerson & Kolb, 2000, se
Peterson, 2015). Organisationer maste dérfor tillimpa jamstalldhetsplanen
(Diskrimineringslagen, 2008:567), vilket, baserat pd Giddens (1984) teori, kan innebéra att
organisationer tvingas bryta rutinméssiga monster som, enligt Cotter et al. (2001), kan utgora
hinder for kvinnor att avancera.

1.1 Fragestillning

Hur stodjer eller hindrar en organisations kulturella normer och virderingar arbetet for
forandring mot 6kad jamstélldhet pa chefspositioner?

Hur kan organisationer fordndra kulturella normer och varderingar som utgdr hinder for
kvinnor att avancera samt hur jimstélldhetsplanen kan anvindas som ett fordndringsverktyg
for att paverka jamstélldhetsarbetet?
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1.2 Syfte

Syftet med vdr studie dr att underséka hur kulturella normer och virderingar stodjer eller
hindrar fordndringar, for att ta reda pd varfor det inte dr jamstdllt pa chefspositioner. Vidare
vill vi undersoka hur organisationer kan fordndra dessa kulturella normer och virderingar
och hur jamstdlldhetsplanen kan anvindas som ett fordndringsverktyg i arbetet mot okad
Jjdmstdlldhet pa chefspositioner.
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2. Fortsatt framstillning

I kapitel tre kommer vi att beskriva den metod vi har valt. Avsnittet delas upp 1 sex
underrubriker, vilka ir: metodologi, urval, val av datainsamlingsmetod, val av intervjumetod,
val av analysmetod, och etiska dvervdganden. I det fjarde kapitlet kommer vi att lyfta fram
organisationskultur som vér teoretiska ansats i denna uppsats. Kapitlet avslutas med en syntes
for att beskriva hur de olika delarna i teorin hinger ihop med varandra och hur de gemensamt
kan bidra till att besvara vara fragestéllningar samt peka framét i analysen. Det femte kapitlet
redogdr for var empiri 1 en resultat- och analysdel. For att underlitta for 14saren har vi delat
upp avsnittet 1 olika teman. Kapitlet inleds med en kort presentation av respondenterna for att
ge ldsaren en bild av deras bakgrund samt erfarenheter. I det sjatte kapitlet foljer vara
slutsatser dér vi tydliggor vart resultat samt diskuterar olika tankar och funderingar som
uppstatt kring resultatet samt jamfor likheter o skillnader med tidigare forskning. Det sjunde
och avslutande kapitlet tar upp rekommendationer for vidare forskning.
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3. Metod

Vi har valt att anvénda oss utav en kvalitativ metod for att fa fordjupad forstaelse for, hur
kulturella normer och virderingar stddjer eller hindrar fordndringar, for att ta reda pa varfor
det inte ar jamstillt pa chefspositioner. Vidare vill vi undersdka hur organisationer kan
fordndra dessa kulturella normer och vérderingar och hur jimstélldhetsplanen kan anvéndas
som ett fordndringsverktyg i arbetet mot 6kad jadmstalldhet pa chefspositioner. Den kvalitativa
metoden beskrivs som forskning som dmnas studera vérlden, déar hdnsyn tas till hur ménniskor
upplever olika situationer. Kvalitativ forskning ger storre mdojlighet att reflektera och vara
Oppen for tolkning av empirin (Alvesson & Deetz, 2000). Forstaelse och tolkning &r grunden
for kvalitativ forskning vilket kommer att influera vér analys av empirin (Bryman & Bell,
2005). Darfor finner vi att en kvalitativ forskningsmetod &r relevant for att utfora var studie,
da vért syfte berdr méinniskors uppfattningar, erfarenheter och kunskaper. Genom att anvinda
en kvalitativ forskningsmetod kan vi dgna oss 4t att djupare forstd det amnet och dem
ménniskor vi valt att studera. Vi anser ocksa att denna typ av metod dr lamplig eftersom tiden
for att sammanstélla och analysera vart resultat dr begridnsad. En kvantitativ studie hade
visserligen kunnat ge oss en métning géllande jamstilldhetsarbetet men inte en forstaelse for
sjdlva upplevelserna och uppfattningarna.

3.1 Metodologi

Studien utgdr fran ett hermeneutiskt perspektiv da den bygger pd ménniskors uppfattade
mening om hur kulturella normer och vérderingar paverkar jimstélldhetsarbetet.
Hermeneutiken ar en relevant forskningsmetod for att vi i forsta hand ska tolka det vi
undersoker samt studera ménniskor och dess beteende. Dubbel hermeneutik kan ségas
forekomma i studien, da empiriskt material 1 form av intervjuer av ménniskors tolkning av
verkligheten har tolkats utifrdn forskarens bakgrund och forstaelse med hjélp av teorier och
begrepp (Gilje & Grimen, 2004). Vidare har vi utgétt frdn en abduktiv metod som &r en
kombination av deduktion och induktion. Vi har anvént oss utav redan befintliga teorier som
referensram och fOrstéelse, samtidigt som vi varit 6ppna for ny kunskap om dmnet for att
forbattra och utveckla den befintliga referensramen. Genom att anvénda en abduktiv metod
finns det en stridvan efter att f en kontinuerlig samverkan mellan empiri och teori, for att fa
en bredare grund att basera analys och slutsats pa (Patel & Davidson, 2003).

3.2 Urval

Vi har valt att utfora var studie pa polisen i1 Blekinge, da vi finner det intressant eftersom de
upprétthaller mangfalds- och likabehandlingsplaner och arbetar kontinuerligt mot mal som
innefattar 6kad jimstilldhet. Atgirder som vidtas for att uppna den malsittningen ir kvinnliga
ndtverk, traineeprogram, arbetsplatstraffar (APT), foreldsningar/seminarium samt
bredvidtjanstgoring. Trots det dr andelen kvinnliga chefer 1 Blekinge endast 14 procent vilket
ar det tredje lagsta inom Polismyndigheten 1 Sverige (Rikspolisstyrelsen, 2011). En annan
anledning till varfor vi har valt att utfora var studie pa polisen &r att det sedan tidigare varit en
mansdominerad bransch, vilket gér det intressant att ta reda pa hur det har praglat
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organisationens kulturella normer och virderingar fram till hur det ser ut idag. Vidare finner
vi det intressant att gora var studie pd polisen da organisationen ér uppdelad i tvé storre
arbetsgrupper vilka innefattar dem civilanstdllda samt poliser som &r anstéllda i yttre tjdnst.
Da arbetsgrupperna skiljer sig at i arbetssétt och konsfordelning &r det intressant att studera
jémstilldheten inom organisationen.

Urvalet av respondenter dr baserat pa att vi vill uppna ett resultat utifrén olika perspektiv samt
f4 bra spridning och djup 1 vér studie (McCracken, 1988). Vi valde dirfor att intervjua fem
poliser, bade kvinnor och mén. Intervjuerna gjordes med en civilanstélld chef som jobbar
inom HR samt tva chefer inom andra befattningsomraden som &r utbildade poliser, en polis i
yttre tjanst och en annan civilanstélld, for att fa ett brett urval. Esaiasson et al. (2012) menar
att intervjuer av respondentkaraktir ska hallas till teoretisk méattnad och nédd vilket utgjorde
det lilla antalet intervjuer. Anna valdes som respondent d& hon dr en centralt placerad killa
och bidrog till viktig information till var studie (Esaiasson et al., 2012). Vidare valde vi andra
respondenter som vi anser kan ge oss den information som &r relevant samt ge ett bra
underlag for att genomfora vér studie, vilket bendmns malstyrt urval enligt Bryman och Bell
(2005). Géllande val av respondenter, var tanken till en borjan att intervjua ytterligare en
kvinna for att & en bredare analys. Det uppstod dock hinder som medforde att vi aldrig kom 1
kontakt med den tinkbara respondenten, vilket 1 sin tur utgjorde att vi gick miste om relevant
material. Andra hinder som uppstod under arbetet vilket utgjorde att vi inte holl oss inom
tidsramen, var att vi inte lyckades boka in intervjuer i tid samt hitta tidigare forskning kring
vért kunskapsomrade.

Var ambition var till en borjan att fa en generell bild 6ver hur kulturella normer och
virderingar paverkar jimstilldhetsarbetet samt hur arbetet med jimstilldhetsplanen ser ut
inom Polisen 1 Blekinge eftersom andelen kvinnor pa chefspositioner dér, ar liten enligt
tidigare studier. Tanken blev sedan att ta reda pa vart i hierarkin som glastaket har storst
inverkan, vilket sedan dndrades efter insikten om att det skulle vara fér omfattande och
avancerat att ta reda pd, dé det ser olika ut inom diverse organisationer. Studien &ndrades till
att istéllet fokusera pa hur kulturella normer och vérderingar stddjer eller hindrar férédndringar,
for att ta reda pa varfor det inte dr jimstillt pd chefspositioner. Vidare ville vi undersdka hur
organisationer kan fordndra dessa kulturella normer och virderingar och hur
jamstalldhetsplanen kan anvéndas som ett forandringsverktyg i arbetet mot 6kad jadmstilldhet
pa chefspositioner, eftersom det finns en Diskrimineringslag (2008:567) som sédger att alla
organisationer med fler &n 25 anstédllda maste upprétta en jamstélldhetsplan. Det resulterade i
en hanterbar storlek for oss, baserat pd var tidsram.

3.3 Val av datainsamlingsmetod
Valet av metod bor baseras pa kriteriet anvindbarhet vilket innebér att avgora vilken metod

som 1 praktiken dr bast ldampad for att 16sa uppgiften (Denscombe, 2009). Da vi valt att utga
fran kvalitativ metod behover vi en datainsamlingsmetod som kan anvéndas for att samla in
empiri rorande erfarenheter och upplevelser. Baserat pa det valde vi intervjuer som har utgjort
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en stor del av undersokningen. Vi anser att intervjuer dr det bast lampade verktyget for att {2
en djupare forstéelse for det &mne vi valt att studera samt uppna syftet med vér studie. Vidare
valde vi att utfora intervjuerna i Karlskrona for att forsékra oss om genomforbarheten
(Denscombe, 2009).

Forutom intervjuer, har vi ocksa tagit del av tidigare forskning i form av vetenskapliga
artiklar, offentliga utredningar, statistik, dokument och annan relevant litteratur. Vi har dven
tagit Diskrimineringslagen (2008:567) 1 beaktande for att fa en tydlig bild 6ver arbetet med
jamstilldhetsplanen (Se bilaga A). Huvudsyftet med intervjuer var att samla in empirisk
information for att kunna besvara vara frgestillningar samt uppnd syftet (Kvale &
Brinkmann, 2009). Vidare har vi analyserat var empiri och jamfort med det resultat vi fatt
med tidigare forskning (Bryman & Bell, 2005).

3.4 Val av intervjumetod
Var ambition har varit att utfora alla intervjuer tillsammans for att littare kunna fora

stodanteckningar samt tilldgga eventuella kompletterande foljdfradgor. Vi har valt att anvdnda
oss av semistrukturerade intervjuer som bygger pa att ge respondenterna en mojlighet att
uttrycka sig fritt &ven om samma fraga stélls. Semistrukturerade intervjuer dr en form av
samtalsintervju som syftar till att synliggdra och fa forstielse for hur ett fenomen gestaltar sig
och tolkas av omgivningen. Att anvinda semistrukturerade intervjuer 6ppnar upp majligheten
att de intervjuade kan bidra med nya perspektiv pd &mnet som annars inte hade framkommit 1
studien. Vid anvéndandet av intervjuer har vi kunnat anpassa vara fragor efter den aktuella
situationen samt kunnat forklara otydliga fragor. Det har ocksa, som tidigare nimnts, funnits
mojligheter att stdlla foljdfrdgor om det visats sig att vissa detaljer varit avgdrande for en
specifik respondents synvinkel (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wignerud, 2012). Vi har till
stor del anvént oss utav dppna fragor for att ge respondenterna mojlighet att besvara frdgorna
utifrén sin egen tolkning och uppfattning samt for att kunna styra vara intervjuer 1 olika
riktningar beroende pa respondentens svar och upplevelser (Kvale & Brinkmann, 2009).

Vi har valt att huvudsakligen genomfora personliga intervjuer, vilket innebér att vi
personligen triffat véra respondenter fOr att stilla vara fragor (Svenning, 1999). Fordelarna
med personliga intervjuer ar enligt Denscombe (2009) att de &dr bade létta att arrangera samt
att det ger oss en hog svarsfrekvens. Personliga intervjuer ger oss storre mojlighet att
kontrollera informationen med foljdfragor vilket ger oss en hog validitet. Vi har valt att
genomfora vara intervjuer med en person i taget. Detta for att endast ha en person att fokusera
pa under intervjuerna, samt for att underlétta transkriberingen (Densombe, 2009). For att pa
ett sanningsenligt sitt kunna dterge empirin hdmtad fran intervjuerna har ljudinspelning
genomforts. Trots hjdlpmedel som inspelning kommer dock tolkning inte helt att undgas, det
ar darfor viktigt att vara medveten om studiens hermeneutiska prégel (Gilje & Grimen, 2007).
Intervjuerna har sedan transkriberats i samband med genomldsningen. Utifran studiens syfte
och fragestillningar, valde vi ut teman som vi ville arbeta vidare med. De teman vi valde
resulterade sedan i dem underrubriker som anvints 1 uppsatsen resultat- och analysdel. Vidare
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bygger vi var intervjuguide pa ett antal inledande frdgor som berdr respondenten, som sedan
overgar till tematiska fragor. Intervjuerna bestar av uppfoljningsfragor som knyter an till dem
tematiska fragorna och anvénds for att fa fram mer innehallsrika svar till var analys
(Esaiasson et al., 2012). Intervju-guidens teman utformades efter studiens fragestillning med
hjélp av det teoretiska ramverket (Se bilaga C). Trots intervjuguidens utformning har vara
intervjuer sett annorlunda ut beroende pa vilken respondent vi har intervjuat. En del frdgor har
stallts rakt ut till respondenten och vissa fragor har utformats annorlunda for att fa fram
relevanta svar till var studie. Under arbetets gang har vi upptéickt att alla svar pa vara fragor,
som star med i intervjuguiden, inte har varit relevanta och har darfor inte tagits 1 beaktande
vid genomforandet av studien. Anledningen till det kan bero pd att syftet har dndrats under
arbetets gang, vilket medfort att vi stéllt frigor som inte varit relevanta, vilket i sin tur har
utgjort konsekvenser dd vi kan ha gétt miste om relevant information.

3.5 Val av analysmetod
Vid analys av kvalitativ data dr det viktigt att utgd frin tre omrdden. Att detaljrikt och

grundligt beskriva data foljt av att systematisera och reducera information for att slutligen
tolka informationen samt forsoka generalisera och skapa ordning av data (Esaiasson el al.,
2012). Det &r dven viktigt att skapa samspel mellan teori och empiri i analysen (Alvesson &
Deetz, 2000). For att gora det pa basta sitt har vi valt att anvinda oss utav en helhetsanalys
som enligt Holme och Solvang (1997) innebér att man studerar helheten av det insamlade
materialet, vilket vi anser passar var studie. Inledningsvis viljs teman ut for att sedan
konkretiseras, vidare gors en systematisk analys av datamaterialet utifrdn dem fragor och
teman som valts. En systematisk analys av intervjuerna innebdr att atervinda till
datamaterialet och sedan analysera dem delar som é&r aktuella for dem teman som valts ut
(Holme & Solvang, 1997).

Valet av analysmetod baserades pa att vart intresse var att skapa en helhetsbild av hur
kulturella normer och virderingar stodjer eller hindrar fordndringar, for att ta reda pa varfor
det inte dr jamstéllt pa chefspositioner. Vidare ville vi undersdka hur organisationer kan
fordndra dessa kulturella normer och virderingar och hur jimstilldhetsplanen kan anvéndas
som ett fordndringsverktyg i arbetet mot 6kad jamstélldhet pa chefspositioner.
Tillvigagingssittet har ocksd hjilpt oss att sortera i det insamlade materialet och avgora vilka
delar som dr relevanta for var studie. For en ldngre beskrivning av var arbetsfordelning (Se
bilaga D).

3.6 Etiska overviganden
For att vdrna om dem inblandades integritet och dirmed undvika etiska dilemman har

Vetenskapsradets forskningsetiska principer anvénts som enligt (Bryman & Bell, 2005) giller
for svensk forskning. Dessa principer dr informationskravet som syftar till att forskaren ska
informera dem berérda om den aktuella forskningsuppgiftens syfte. Vidare har vi anvént oss
utav samtyckeskravet som bor anvidndas eftersom det tar hdnsyn till att deltagarna 1 en
undersokning har ritt att sjdlva bestimma over sin medverkan (Bryman & Bell, 2005).
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Denscombe (2009) menar att det dr av vikt att undvika falska inspelningar och oriktiga
framstéllningar i kontakten med studiens deltagare. Det dr av hogsta vikt att vara 6ppen med
studiens och vara avsikter. I vart bifogade informationsbrev (se bilaga B), har vi lamnat
utforlig information om var studie 1 syfte att respondenterna ska f4 ta del av all information
som kan tdnkas paverka deras beslut att delta eller inte. Vi informerade &dven respondenterna
om att de nir som helst kan avbryta sin medverkan. For att uppgifter om alla ingdende
personer 1 undersokningen ska ges storsta mojliga konfidentialitet och for att
personuppgifterna ska forvaras pa ett sddant sétt att obehoriga inte kan ta del av dem har
konfidentialitetskravet tagits i beaktande. Slutligen har nyttjandekravet anvints som syftar till
att insamlade uppgifter om enskilda personer endast fir anvéndas for forskningséndamél
(Bryman & Bell, 2005).

Respondenterna medverkade frivilligt och vi ség till att de var medvetna om intervjuns
uppldgg och syfte innan de beslutade sig for att vara med. Géllande konfidentialitetskravet har
alla intervjuer varit anonyma. Inga personuppgifter har fordrats och ddrmed finns det ingen
risk for att dem kommer hamna i obehdrigas hinder. Da information om dem enskilda
personerna sa som kon och alder nimns i uppsatsen kommer det att ske enligt nyttjandekravet
och enbart anvédndas for forskningens syfte (Bryman & Bell, 2005). Nér studien &r klar
kommer respondenterna ha mojlighet att granska studien och komma med synpunkter pd om
de anser att vi anvént eller tolkat informationen de delgav oss genom intervjuerna felaktigt
(Kvale & Brinkmann, 2009). Skulle detta uppstd kommer denna del av studien att revideras
(Bryman & Bell, 2005).
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4. Teori

Var studie baseras pé organisationskultur som &dr den teoretiska utgdngspunkten i vér studie.
For att 4 en okad forstaelse kring vad som utgjort kulturella normer och virderingar inom en
organisation har vi valt att inledningsvis beskriva genussystemet. Vidare beskriver vi
kulturella normer och virderingar inom organisationer for att ta reda pé hur det kan stodja
eller hindra arbetet for 6kad jamstdlldhet pa chefspositioner. Utdver det har vi bland annat
anvént oss utav begreppet glastaket som kommer att beskrivas 16pande i texten eftersom det
ar en del utav organisationskulturen. Ett annat begrepp som ér relevant for vér studie ér
fordndring som vi anvénder oss utav for att tydligare kunna studera och analysera studiens
resultat, samt for att ta reda pa hur organisationer kan fordndra kulturella normer och
vérderingar som utgor hinder for kvinnor att avancera och hur jimstélldhetsplanen kan
anvindas som ett fordndringsverktyg for att pdverka jamstilldhetsarbetet.

4.1 Genussystem
Det sociala konet bendmns genus och sdrskiljer vad som formar kvinnors och méns sociala

beteende. Samhdllet forvintar sig att individer beteendemaissigt ska vara enligt det kon som de
ar fodda till, vilket i sin tur paverkar en organisations normer och virderingar (Hirdman,
2001). Hirdman (2001) introducerade begreppet genussystem som beskriver strukturerande
och maktskapande mekanismer utifrdn kon. De olika mekanismerna grundas i genussystemets
tvd logiker, dikotomi och hierarki. Dikotomi syftar till att atskilja vad som ar manligt
respektive kvinnligt. Hirdman (2001) menar att den storsta skillnaden visar sig 1
arbetsfordelningen, dér olika arbetsuppgifter anser sig vara kvinnliga respektive manliga.

Den andra logiken ar hierarki, som skapar makt genom normen av att mannen anses vara
overordnad kvinnan. Ménnens prestationer viarderas hogre 4ven om kvinnan utfér samma
arbete (Hirdman, 2001). Dikotomi och hierarki formar relationer mellan min och kvinnor som
beskrivs i1 det sé kallade genuskontraktet. Genuskontrakt styrs av tid, kultur och samhille som
har skapat ett forutbestimt system som forklarar ett relationsmdnster mellan mén och kvinnor.
Kontraktet tillskriver egenskaper som tyder pd att kvinnan ska vara den mjuka och skora,
medans mannen den starka och hirda. Synsittet dverfors fran generation till generation och
styr dem forestéllningar om hur méin och kvinnor ska bemoéta varandra 1 arbetsrollen, vilka
arbetsuppgifter som ska utféras av kvinnan, samt vilka som forvintas utforas av mannen
(Hirdman, 2001). En organisations kultur bestar av formella och informella fasta normer och
varderingar som skapas av kvinnors och mins sociala beteende som i grunden baseras pa
genuskontraktet. For att f4 en okad forstdelse for den befintliga organisationskulturen maste
individerna darfor beakta dem generella uppfattningarna som kulturen innehar (Hirdman,
2001).

4.2 Kulturella normer och virderingar
Organisationer dr socialt strukturerade, ddr medlemmarna inom organisationen paverkar hur

organisationen uppfattas baserat pd gemensamma erfarenheter och interaktioner (Lewin,
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1997). Dessa erfarenheter och interaktioner skapar en s kallad socialisation som innefattar
organisationens sociala normer och vérderingar samt dess kulturs uppbyggnad (Hirdman,
2001). Vidare menar Van Maanen och Schein (1979) att organisatorisk socialisation syftar till
attityder, beteenden, kunskaper och fardigheter som fordras av individen for att
organisationen ska fungera effektivt, vilket leder till att socialiseringen har stor inverkan pé
dem anstdlldas ambitioner. Organisatorisk socialisering har enligt Ponte och Rizzi (2010) tva
huvudperspektiv, vilka dr socialiseringspraktiker samt fokus pé individens rolltagande.
Socialiseringspraktiker syftar till att beskriva hur organisationer arbetar for att bland annat
socialisera in nya medarbetare i organisationen samt hur organisationens normer och
vérderingar introduceras och upplevs hos dem nyanstillda. Vidare beskrivs individers
rolltagande som den process som individen genomgér for att skapa sig en roll i
organisationen. Processen fokuserar pd hur nyanstéllda anpassar sig till den nya miljon och lar
sig att agera utifran olika aspekter sdsom normer, varderingar, beteenden, attityder och
fardigheter, vilket kriavs for kdnna tillhorighet till organisationen (Van Maanen & Schein,
1979).

En organisations kultur, som innefattar dem aspekter som Van Maanen och Schein (1979)
beskriver, tillater olika former av utveckling, samtidigt som det utgér ett hinder for andra
(Kvande & Rasmussen, 1990). Géllande utveckling beskriver Kvande och Rasmussen (1990)
en kultur som bendmns “dynamiskt nidtverk” som ger dem anstéllda generellt stora
mojligheter till att klattra 1 hierarkin. Ett dynamiskt nitverk dr flexibelt och ger alla anstéllda
eget ansvar, utmaningar och mojligheter till att visa sina kunskaper. En annan typ av kultur
som Kvande och Rasmussen (1990) anser kan utgdra ett hinder dr den “statiska hierarkin”,
vilket Cotter et al. (2001) bendmner som ett “glastak”. Begreppet gar enligt Cotter et al.
(2001) att definieras utifran fyra olika kriterier. Det fOrsta kriteriet syftar till att beskriva
glastaket som en osynlig barridr som hindrar kvinnor frin att tilldelas hogre poster oavsett
deras kunskaper och kompetens. Barridren bestar av diskriminering och &r en skiljelinje
mellan de som lyckas och de som halkar efter. Vidare beskrivs det andra kriteriet som att den
hir typen utav diskriminering, som glastaket utgor, forekommer till storsta delen pa hogre
nivder inom hierarkin jamf{ort med ldgre nivaer. Anledningar till varfor det dr sé baseras pa
det tredje kriteriet som fokuserar pa intrdde och uttrdde till och fran dem hogre positionerna
inom en organisation. Om fler mén soker sig till dem hogre posterna blir dven utfallet att fler
man blir tillsatta, pa samma sitt som om fler kvinnor véljer att inte soka sig uppat i hierarkin
(Cotter et al., 2001). Kvande och Rasmussen (1990) menar att den statiska hierarkin betraktas
som en dominerad struktur, dir ledarna generellt ar d4ldre man och besitter makten att vilja ut
vilka som ska fa klattra i hierarkin. Liknande beskriver Krafft (2007) att mén oftast véljer man
for att de ldttare kéinner igen sig i en annan mans kompetens dn i en kvinnas. Det fjdrde och
sista kriteriet, beskriver att ett glastak tenderar att forekomma mer tydligt ju mer
arbetslivserfarenhet en person besitter. Studien visar att klyftan mellan manliga och kvinnliga
chefer accelererar ju hogre upp i hierarkin man studerar, darfor dr det viktigt att inte beakta
hela skalan 1 hierarkin utifran glastaket, eftersom det da kan ge en missvisande bild for
kvinnors karridr i allménhet (Cotter et al., 2001).
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4.3 Forandring av kulturella normer och varderingar
En vanligt aterkommande fraga bland forskare d4r om individen kan leda en kultur eller om det

ar kulturen som styr individen (Steen, Coopmans & Whyte, 2006). Lewin (1997) beskriver i
sin kraftfiltsteori att en ménniskas beteende 4r en f6ljd av en specifik situation pa en given
plats vid ett specifikt tillfdlle. Kraftfaltet bendmns “Lifespace” och dr individens uppfattning
av den totala psykologiska situationen som individen ingar i vid det givna tillféllet. Lifespace
ar personligt konstruerat utifran hur den enskilde individen uppfattar och tolkar sin omvérld
och bestar av samtliga erfarenheter, behov, upplevelser, aktuell situation samt forestéllningar
om framtiden som beaktas vid det givna tillfdllet. Det som bidrar till denna konstruktion &r
den fysiska omgivningen samt medvetna och omedvetna kdnsloméssiga forhallningssitt,
vilket leder till att Lifespace ir 1 stindig fordndring eftersom ménniskan och dess omgivning
ar 1 stdndig rorelse (Lewin, 1997). Lewin (1997) menar att minniskan ingér i ett psykologiskt
sammanhang, vilket leder till att en gemensam omvérld skapas med 6msesidigt beroende,
vilket betyder att vart beteende inte endast dr en effekt av vér person utan ocksa av det
aktuella kraftféltet som vi dr en del av.

Kraftfiltsteorin kan i sin tur kopplas till Lewins (1997) forandringsmodell som beskriver
fordndring som en dndring av dem kraftfélt som héller ett system stabilt. For att d&ndra pa ett
tillstdnd kan organisationer oka krafter som verkar for fordndring eller minska pé krafterna for
att behalla det aktuella ldget, eller anvinda en kombination (Lewin, 1997). Lewin (1997)
menar att man ska minska dem krafter som héller organisationen i oforéndrat lige vilket
medfor effektivare forandringsstrategi samt sdankt motstdnd mot fordndring. For att en
fordndring av normer och virderingar inom en organisation ska bli bestdende maste den
passera genom tre olika faser. Till en borjan méste individerna inom organisationen bli
motiverade att genomfora en process genom psykologiska metoder som visar pa skillnader 1
beteenden, vilket innefattar upptingingsprocessen, som involverar den forberedande delen av
en fordndring, ddr gamla vérderingar ifragasitts. Néista process bendmns experimentfasen
vilket dr den rorliga processen som innebér utveckling av nya beteenden, virderingar och
attityder genom utveckling av ny kunskap, kompetens, strukturer och processer. Till sist
stabiliseras organisationen 1 ett nytt jdmviktsldge som ofta uppnas genom olika typer av
beloningar. Nér en fordndring passerar dessa olika faser blir arbetet oftast mindre dramatiskt
(Lewin, 1997).

Till skillnad frdn Lewin (1997) anser Beer och Eisenstat (1996, se Alvesson & Sveningsson,
2008) att en organisation bestar av sammanhéngande delsystem som bor stdimma 6verens med
varandra och miljon runt omkring. For att fordndra en organisations normer och vérderingar
kravs det en anpassning mellan dem mjuka delsystemen som bestar av individer, ledare och
varderingar samt dem hérda delsystemen vilka innefattar teknik, strategi och struktur (Beer &
Eisenstat, 1996, se Alvesson & Sveningsson, 2008). Kulturen som bestar av normer och
varderingar, ska behandlas som ett eget delsystem som ledningen ska hantera for att
genomfora en fordndring. For att den ska bli bestaende kréivs det problematiseringar av dem
antaganden som finns kring kulturen for att se hur de uttrycks i1 organisationens alla delsystem
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(Smircich, 1983). For att skapa en ny kultur krivs det att individerna inom en organisation
fordndras eller avskaffas om de inte uppfyller det dnskvérda beteendet (Alvesson &
Sveningsson, 2008).

Vidare menar Steen et al. (2006) att en organisationskultur dr fast och ororlig men forédndras
over tiden, dock inte med hjélp av en individs handlande. Kultur ska betraktas som djupt
liggande antaganden som tas forgivet i samband med normer och vérderingar inom en
organisation, men dven baserat pad hur individer beter sig (Heracleous, 2001, se Alvesson &
Svenningson, 2008). Det kan dirfor vara problematiskt att fordndra en organisationskultur
enligt Alvesson och Due Billing (1997). Oreg (2003, se Kim, Song & Lee, 2013) hdvdar dven
att individer ofta relaterar forandringar inom en organisationskultur till otillfredsstéllande
anpassning och negativa faktorer sdsom osikerhet, frustration, forsvarad anstéllningstrygghet,
utanforskap, dilig ledning samt relationer till anstéllda och sankt produktivitet. Vidare
beskriver Smale (1992, se Griffith, 2002) hur en uppsittning myter har paverkat vart sitt att
se pa organisatorisk fordndring av normer och viarderingar, vilket ocksa paverkar svarigheten
att fordndra. Myterna inkluderar vdra antaganden géllande att vart beteende automatiskt foljer
behovet av fordndring, att alla fordndringar ska behandlas pd samma sitt och att nér det sker
en fordndring forblir ingenting detsamma. De hir missvisande antagandena leder till att
individer néstan aldrig foréndras utefter vad som forvéntas av dem, vilket medfor att vart
tankande inte tilldter oss att anvéinda sig av faktiska erfarenheter for att forbéttras (Griffith,
2002).

Varje individ bestér av uppfattningar och virderingar som dverforts fran generation till
generation (Trompenaars & Woolliams, 2004), vilket leder till att individer stindigt forsoker
fa andra individer till att handla utefter deras tolkning av verkligheten vilket dven sétter sin
prigel inom organisationer (Elder-Vass, 2008). Vidare menar d&ven Rundqvist (1998) att
kultur utgor ett regelverk som skapar ett monster som individer handlar utifran. Samtidigt
menar Rundqvist (1998) att individers intentioner och handlingar kan paverka en kultur
utifran kunskaper om omgivningen (Alvesson & Sveningsson, 2008). En individs beteende ér
starkt kopplat till bakgrundsfaktorer sa som kunskap, védrderingar, attityder och personlighet
vilket bidrar till vilken stillning individen har inom organisationen. Minga medarbetare
fortsétter darfor att handla utifrdn gamla normer och vérderingar dven om de forstér att de
borde agera annorlunda, d& de ar vana vid ett visst beteende. Pa samma sitt beskriver Burt
(1992, se Leana & Barry, 2000) att det forekommer tendenser inom organisationer att det ska
vara som det alltid har varit. Individerna har da ingen forméga eller stark vilja att forandra sitt
beteende da det anses vara ldttare och mer bekvamt (Burt 1992, se Leana & Barry, 2000).

Griffith (2002) har ett helt annat synsétt pa kulturférandringar inom organisationer och menar
att det inte gér att leda en fordndring. Det finns en enorm variation och komplexitet i
organisatoriska forandringar som Okar svarighetsgraden. Ett misslyckat fordndringsarbete
beror pa bristande kompetens inom fordandringsarbeten vilket har medfort andra 16sningar, sa
som organisatorisk terapi. Dock kan inte, enligt Smail (2001, se Griffith, 2002), terapi gora
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ndgot framsteg inom organisationer. Individen kan foréndra sitt beteende, men inte for dem
skél och pa det sitt och som forvintas av dem. Det dr dérfor svart att genomfora fordndringar
inom organisationer eftersom de prédglas av djup rotade antaganden, vilket 6kar svarigheten att
anvinda sig av faktiska erfarenheter for att revidera kulturella normer och vérderingar som
dessa antaganden ligger till grund f6r (Smail, 2001, se Griffith, 2002). Smail (2001, se
Griffith, 2002) menar dock att individen vet mycket vl varfor den agerar och reagerar pa det
sitt som den gor. Det dr alltsa, enligt Smail (2001, se Griffith, 2002), inte kontakten mellan
enskilda individer som bidrar till forédndring, utan i vilken grad den sociala, organisatoriska
och kulturella maktstrukturen tilldelar individen makt att férdndra. Vidare menar Griffith
(2002) att en forandringsprocess kan inledas, dock utan garanti av att kunna hantera dess
resultat, vilket kan kopplas till Giddens (1984) struktureringsteori.

4.3.1 Giddens struktureringsteori
Vi har valt att ta hjélp utav Giddens (1984) struktureringsteori for att fa en bredare bild av

huruvida individen kan pdverka normer och vérderingar inom en organisation. Giddens teori
ar ett lampligt verktyg, da den till skillnad frdn manga andra teorier &r flexibel for att kunna
finga viktiga aspekter i individens upplevelser géllande forandringar.

Grunden i1 Giddens (1984) struktureringsteori dr att méansklig handling &r reflexiv, vilket
innebadr att individen har mojlighet att reflektera och styra 6ver sina handlingar. Reflexiviteten
omfattar relationen mellan kunskap och det sociala livet, vilket innefattar att individen tar till
sig ny information och kunskap som tilldter individen att styra dver sina handlingar (Giddens,
1984). Stindigt skapande och omskapande av omgivningen dr kirnan i struktureringsteorin
dér den sociala verkligheten stindigt paverkas av fordndring. Vidare menar Giddens (1984)
att kultur ar ett forsok till att forma ett perspektiv som tar hénsyn till den sociala verkligheten
som bestar av normer, virderingar och resurser, dér individer star i centrum. Normer och
véarderingar, som ligger djupt rotade inom organisationen, kan utgdra vissa begrénsningar,
samt olika resurser som gor sd att individen har mdjlighet och formaga att fordndra den
sociala omgivningen genom sina handlingsalternativ. Individernas handlande kan dérmed ses
som en del av den sociala verkligheten, vilket innebér att en organisations kultur kan
fordndras genom aktorernas handlingar, dé stora delar av aktdrernas handlingar sker utefter
rutinmdssiga monster 1 form av olika typer av ménskligt medvetande (Giddens, 1984).

Enligt Giddens (1984) finns det alltid en forklaring till individers handlingar, som gor att de
blir begripliga. Ménskligt medvetande kan forstds som det omedvetna, det praktiskt medvetna
och det diskursivt medvetna. Det omedvetna dr ett monster som kan uppfattas som svart att
bryta och fordndra dé individens handlingar styrs av omedvetna motiv som har grundats i
existerande institutioner, lagar och regler redan fran barndomen. Individen handlar da utefter
ett rutinméssigt monster utan att reflektera over vad, hur eller varfor han eller hon agerar pa
ett visst sdtt. Det praktiskt medvetna har en central position och innebdr att individerna har
formaga att reflektera over sina beslut samt styra dver sina handlingar. Vidare menar Giddens
(1984) att det alltid 4r mgjligt att “handla annorlunda”. Nér individen handlar 1 situationer

19



Cesar, Dahn & Aberg En organisations kulturella normer och vdrderingar och dess paverkan pé arbetet
mot 6kad jaimstdlldhet pa chefspositioner

som bryter det rutinméssiga monstret som tillhor det omedvetna kravs det att individen
reflektera 6ver sina handlingar vilket i sin tur aktiverar det diskursivt medvetna. Pa sa vis ses
den sociala verkligheten som flytande och forandringsbar (Giddens, 1984). Baserat pa detta
gér det enligt struktureringsteorin att diskutera och foréndra befintliga rutiner i arbetslivet.
Problemet &r att identifiera och paverka dem omedvetna motiv som styr handlingarna. Den
moderna reflexiviteten medfor att individen utsétts for provningar genom ny information om
varfor det stindigt sker fordndringar. Nér ny information och kunskap tillkommer foérandras
rutinmdssiga monster (Giddens, 1996). For att paverka och fordndra en kultur krévs det déarfor
att det tillfors ny kunskap samt ett agerande som skiljer sig fran det rutinméissiga monstret
(Giddens, 1984).

4.4 Syntes

Med hjélp av den kvalitativa metoden samt den teori vi har beskrivit, har vi tagit fram en
analysmodell for att kunna besvara studiens fragestéllningar. Véra teorier bygger pé
genussystem, kulturella normer och virderingar samt forédndring av kulturella normer och
vérderingar. Genussystemet syftar till att beskriva vad som sirskiljer midns och kvinnors
sociala beteende vilket inledningsvis har hjilpt oss att forklara vad som ligger till grund till
kulturella normer och virderingar inom en organisation. D4 genus préglar kulturella normer
och virderingar inom en organisation har vi valt att beakta olika teorier som forklarar hur
dessa normer och vérderingar i sin tur paverkar hur en organisation uppfattas. Det framgar
tydligt frin tidigare studier att normer och virderingar har utgjort ett glastak som hindrat
kvinnors vilja att avancera. Vi finner det dirfor intressant att studera vir empiri utifran teorin
om glastaket for att ta reda pa hur kulturella normer och vérderingar stodjer eller hindrar
arbetet for fordndring mot 6kad jamstilldhet pa chefspositioner. Vi har dven valt att studera
fordndringsteorier for att ta reda pa hur organisationer kan fordndra kulturella normer och
véarderingar som utgdr hinder for kvinnor att avancera samt hur jadmstélldhetsplanen kan
anvindas som ett forandringsverktyg for att padverka jimstéilldhetsarbetet.

Gemensamt kan vdra teorier ddrmed hjilpa oss att besvara véra fragestéllningar {for att uppna
studiens syfte. Med hjilp av vara teorier kommer vér analys innehdlla f6ljande delar for att fa
fram ett resultat; respondenternas uppfattning om kulturella normer och vérderingar,
respondenternas uppfattning om jamstélldhet pa chefspositioner, respondenternas syn pa
kvinnors situation i arbetslivet och i hemmet, respondenternas uppfattning om glastaket,
fordndring av kulturella normer och vérderingar, respondenternas syn pé fordndring,
respondenternas uppfattning om jamstélldhetsplanen som ett forandringsverktyg,
likabehandlingsplanens paverkan pa forandring mot 6kad jamstélldhet,
likabehandlingsplanens paverkan pa respondenternas ambitioner att gora karridr, samt
likabehandlingsplanens paverkan pa rekryteringen.
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S. Resultat och analys

Vi har valt att gora en integrerad resultat- och analysdel dd vi anser att det underléttar for
lasaren att folja var struktur i arbetet. I f6ljande avsnitt kommer vi att presentera vart resultat
och l6pande koppla det till tidigare forskning.

5.1 Kort presentation av respondenterna
Hiér f6ljer en kort presentation av respondenterna som deltagit i intervjuerna. Namnen &r

fingerade.

Anna

Chef Extern Service, Arbetsmiljésamordnare

Anna &r 53 ér och har fran grunden gymnasieutbildning samt gétt vidareutbildningar inom
polisen med inriktning mot ledarskap. Hon har arbetat pa polisen som civilanstélld i 32 ar och
hon borjade arbeta med jimstilldhetsfrigor i borjan av 90-talet. Ar 2002 blev Anna
arbetsmiljosamordnare och fick sin chefsbefattning ar 2005.

Erik

Avdelningschef for polisavdelningen

Erik dr 59 r och ar utbildad polis. Erik arbetar idag som avdelningschef sedan nio ér tillbaka
och innan dess var han chef inom ordningspolisen dér han arbetade i sex ar.

Goran

Chef Kriminalavdelningen

Goran dr 60 ar och &r utbildad polis sedan 1980. Han arbetade till en bérjan som
utryckningspolis i étta ar. Efter det arbetade Goran som hundforare fram till &r 2000 d& han
borjade pa kriminalavdelningen. Ar 2007 blev han férundersoksledare som sedan ledde vidare
till en chefstjénst pd kriminalavdelningen.

Anton

Handliggare

Anton dr 45 ar och arbetar som handldggare pa réttsavdelningen. Han har tidigare varit chef
for yttre service. Anton &r civilanstélld och har jobbat som deti 13 éar.

Karin

Utredare

Karin dr 38 ar och &r utbildad polis. Hon arbetar som utredare, vilket hon har gjort sedan ar
2012. Tidigare har hon arbetat i1 yttre tjanst och hon har arbetat inom polisen i totalt 11 ar.
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5.2 Respondenternas uppfattning om kulturella normer och virderingar
Efter att vi sammanstéllt var empiri, har vi kommit fram till att det finns vissa skillnader i hur

respondenterna uppfattar kulturella normer och vérderingar inom polisen i Blekinge. Det finns
bade skillnader och likheter i hur de anstéllda ser pad om det &r kulturella normer och
vérderingar som stodjer eller hindrar arbetet for fordndring mot 6kad jamstéilldhet pa
chefspositioner och hur det syns i organisationen. Alla respondenter ansag att organisationen
alltid har, sedan en lang tid tillbaka préglats av en manlig kultur, vilket har paverkat
jamstilldhetsarbetet. Det kommer dirfor hér att géras en redogorelse over hur respondenterna
uppfattar samt upplever kulturella normer och vérderingar inom organisationen.

Pa fragan vi stillde gdllande om man som nyanstdlld inom polisen mérker tydliga kulturella
normer och vérderingar inom organisationen, visade svaren ett tydligt samband pa att det
beror helt pd vart samt hur ldinge man har jobbat inom polisen. De som bdrjade jobba pa
polisen for 30 - 40 &r sedan beskriver hur polisyrket dd togs for givet att det var manligt
préglat och att det var en “matcho” kultur. Erik uttryckte sig pa foljande sitt:

“Polisen dr om du tittar i backspegeln en maskulin organisation pad ndgot sdtt”
(Erik, 2015-05-19).

Négra utav respondenterna ansag att det var svart for kvinnorna att komma in 1 arbetsgruppen
och att det bland annat préiglade pratet vid kaffebordet. Upplevelserna beskrivs enligt Ponte
och Rizzi (2010) som organisatorisk socialisering, som tar upp tvd huvudperspektiv. Det ena
ar socialiseringspraktiker som beaktar hur en organisation arbetar for att fa in nya medarbetare
1 organisationen, vilket har paverkat hur kvinnor har anpassat sig till organisationskulturen.
Gemensamt for intervjuerna var att organisationen tidigare har préiglats av en manlig kultur
vilket dven var det som de nyanstillda upplevde. Kvinnorna blev, pa grund av det, manliga till
sdttet att vara fOr att passa in, vilket ledde till att det inte blev ndgon bra blandning av kvinnor
och mén (Zhu & Huang, 2007). Det andra huvudperspektivet beskriver individers rolltagande
som en process for att skapa en roll 1 organisationen. Processen fokuserar pa hur nyanstillda
anpassar sig till den nya miljon och ldr sig att agera utifran olika aspekter sdsom normer,
virderingar, beteenden, attityder och fardigheter, vilket krivs for kinna tillhorighet till
organisationen (Van Maanen & Schein, 1979; Zhu & Huang, 2007). Det dr ddrmed en
anledning till varfor kvinnorna fordndrade sitt beteende (Vaan Maanen & Scheins, 1979). En
av respondenterna uttryckte sig pa foljande sétt:

“Kvinnorna blev istdllet manliga till sdittet att vara och bérjade snusa och svira.
Men det var ju inte det vi behovde” (Erik, 2015-05-19)

Svaren pa fragan om hur man som nyanstilld reagerar pa radande kulturella normer och
varderingar, utmarkte sig hos dem som under dem senaste 15 aren har borjat arbeta inom
polisen. De svarade att det inte finns nagot speciellt som utmarker sig gillande kulturella
normer och vérderingar och de anser att det aldrig varit nagot problem for kvinnorna att bli en
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del av gemenskapen. Karin har jobbat inom polisen i 11 &r och svarade att hon alltid kunnat
vara sig sjélv redan fran borjan och har aldrig ként att hon behdvt dndra pa sig for att passa in.
Daremot tror hon att det kan bero pé att hon tidigare arbetat inom andra mansdominerade
yrken och att det har medfort att hon vagat ta for sig. Lewin (1997) beskriver i sin
kraftsféltsteori att individer uppfattar och tolkar sin omgivning, baserat pa hur de uppfattar
och tolkar sin omvirld som bestar av samtliga erfarenheter, behov, upplevelser, aktuell
situation samt forestdllningar om framtiden som beaktas vid det givna tillféllet. Karins
tidigare erfarenheter inom mansdominerande yrken har dirmed skapat medvetna och
omedvetna uppfattningar 6ver hur hon i sin tur upplever kulturen inom polisen, vilket medfor
att hon inte upplevde utmérkande kulturella normer och vérderingar nér hon var nyanstilld
(Lewin, 1997).

5.2.1 Respondenternas uppfattning om jimstilldhet pa chefspositioner
Intervjuerna tyder pd att det finns vissa skillnader i hur respondenterna upplever

jamstilldheten pa chefspositioner, beroende pa vilken avdelning man véljer att studera. De
som &r anstéllda inom det civila upplever att deras arbetsplats ar jamstilld och ser inte det
som ett problem. Diremot upplever dem som arbetar inom yttre tjénst att det &r ett storre
problem desto hdgre upp 1 hierarkin man kommer. Den upplevda svérigheten bygger pa
hierarki som skapar makt genom normen av att mannen anses vara éverordnad kvinnan
(Hirdman, 2001). Vidare beskriver genuskontraktet att tid, kultur och samhillet har skapat ett
forutbestdmt system som medfor att vissa kulturella normer och virderingar fortfarande lever
kvar, som kan upplevas som problematiskt. Problematiken grundar sig i dikotomi, d& véra
intervjuer tyder pd att fler kvinnor arbetar inom det civila och fler mén inom ytter tjénst. Det
har resulterat 1 att det upplevs vara svérare for kvinnor att avancera inom yttre tjanst
(Hirdman, 2001). Nér vi frAgade Erik som dr avdelningschef {or polisavdelningen om han
upplevde att det var jamstillt p4 dem hogre befattningarna blev svaret:

“Nej men det dr det ju inte herregud, skulle jag sdga att det dr jamstdllt pa
chefsnivder sa skulle jag ljuga” (Erik 2015-05-19).

Fran Goran, som dr chef for kriminalavdelningen, dar det mestadels jobbar civilanstéllda, blev
svaret daremot:

“Jag dr verkligen foresprakare for att det ska vara jamstdllt. Jag har oerhort
manga tjejer som jobbar med mig hdr i korridoren och jag har mdanga
civilutredare som dr tjejer och de gor ett fantastiskt jobb. Vi har inget problem
med att det inte dr jamstdllt i var korridor” (Goran, 2015-05-21).

Gemensamt for dem respondenter som uttrycker att det redan ar jamstallt pa chefspositioner
ar att samtliga ar civilanstillda. Giddens (1984) menar att individer har mojlighet att
reflektera och styra 6ver sina handlingar som omfattar relationen mellan kunskap och det
sociala livet. Individerna lever dagligen i denna milj6, ddr majoriteten dr kvinnor, vilket
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medfor att de dérfor inte reflekterar Gver att det inte dr jimstéllt pd andra avdelningar inom
polisen samt pé chefspositioner. Baserat pa det maste individerna ta till sig ny information
och kunskap for att forstd problemet med bristande jadmstalldhet pa chefspositioner, for att det
ska ske en positiv fordndring (Giddens, 1984; Lewin 1997).

5.2.2 Respondenternas syn pa kvinnors situation i arbetslivet och i hemmet
I en intervju togs det upp att det tidigare var vanligt inom polisen att gora skillnad pd vad som

anses vara kvinnligt respektive manligt. Exempelvis tog man forgivet att kvinnorna skulle
vara hemma under hela mammaledigheten. Anna beréttar utifran sina egna erfarenheter hur
hon blev bemdtt nédr hon valde att endast vara mammaledig under ett halvér. Reaktionen var
att hon blev ifrdgasatt pa grund av att hon var kvinna och dmnad att vara hemma med barnet.
Den hér dikotomin sérskiljer, enligt Hirdmans (2001) genussystem, vad som é&r kvinnligt
respektive manligt. Polisen har tidigare praglats av en manlig kultur och det kan enligt Anna
forklaras av att ménnen ansags vara bdst lampade att arbeta 1 yttre tjénst. En av
respondenterna uttryckte sig pa foljande sétt:

“Det har alltid varit mer kvinnor bland dem civila som har skétt bland annat det
administrativa. Ddrfor kan det vara bra att man jobbar pd det andra hdllet ocksd
och tillsdtter fler mdn for att fa en bdttre blandning” (Anton, 2015-05-19).

Den storsta skillnaden visar sig 1 arbetsfordelningen, dér olika arbetsuppgifter anser sig vara
mer riktade mot ett visst kon. Den hér synen dverfors fran generation till generation och styr
dem olika forestillningarna som finns géllande exempelvis arbetsfordelningen som i Annas
fall syftar till synen pé att kvinnan ska vara hemma med barnen (Hirdman, 2001). Ménga av
respondenterna hdvdar att de flesta negativa reaktionerna pé att kvinnan valde att bara vara
mammaledig halva tiden kom fran kvinnorna sjélva, vilket tyder pé att kulturella normer och
vérderingar dven paverkade hur kvinnorna sdg pa sig sjdlva inom organisationen. Nigra utav
respondenterna papekade dven att det &r flera aspekter som tas forgivet i samhallet i stort, som
paverkar att individer beteendemassigt ska vara enligt dem kon som de ér fodda till, vilket i
sin tur priglar organisationerna (Hirdman, 2001). Nu for tiden 4r det ddremot fler och fler
kvinnor som tar for sig inom polisen och vill gora karridr, men att mannen dr hemma med
barnen &dr dock inte sa vanligt dn idag enligt ménga av respondenterna. Uppfattningarna dr en
foljd av att kultur betraktas som djupt liggande antaganden som tas forgivet i samband med
normer och vérderingar inom en organisation (Steens et al., 2006), men &ven baserat pa hur
individer beter sig (Heracleous, 2001, se Alvesson & Svenningson, 2008). Utifran det gér det
att anta att det finns forestillningar kring hur mén och kvinnor férvéntas bete sig 1 samhallet,
vilket dven préglar organisationskulturerna.

Andra aspekter som var utmérkande for hur de kulturella normerna och virderingarna har sett
ut tidigare var att manga var rddda om kvinnorna. En av respondenterna gav ett exempel pa

ndr de forsta kvinnorna borjade arbeta inom polisen. En typisk kommentar kunde da vara:

“Nu ser ni till sa att det inte hdnder henne ndgot” (Goran, 2015-05-21).
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Det tyder pé att kulturella normer och vérderingar medforde att ménnen inom organisationen
hade en beskyddande syn pa kvinnan, eftersom kvinnan ansags vara den mjuka och skora, och
minnen dem starka och harda (Hirdman, 2001).

5.2.3 Respondenternas uppfattning om glastaket
Alla respondenter dr eniga om att man idag inte skiljer pa kvinnor och mén. Dock har det

gamla synsittet medfort att kvinnor inte avancerar i lika stor utstrdckning som sina manliga
kollegor. Konsekvenserna av att polisen alltid har préiglats av en mansdominerad kultur har
enligt manga utgjort att kvinnor méter hinder nér de vill avancera. Det har i sin tur bidragit till
att kvinnor inte har samma forutsittningar gillande erfarenhet i forhallande till sina manliga
kollegor vilket dr orsaken till varfor kvinnor inte hunnit komma ifatt i hierarkin. En av
respondenterna uttryckte sig pa foljande sitt pd fragan om varfor inte fler kvinnor avancerar
inom polisen:

“For att de dar firre totalt sdtt. Det dr en jdttestor skillnad. Men det kommer ju
mer och mer tjejer in i den hdr organisationen. Det finns ju hur manga unga tjejer
som helst nere pd utryckningen men de fdr ju inte en chefsposition med en gdng.
Man mdste ju gora sitt jobb innan. Men det kommer att jadmna ut sig det dr jag
overtygad om” (Goran, 2015-05-21).

En annan anledning till varfor kvinnor inte nar dem hogre befattningarna visade sig vara pa
grund av att de inte vagar ta steget fullt ut och istéllet lagger storre vikt pa familjelivet.
Hindret &r ett resultat av glastaket som syftar till det forsta kriteriet, som beskriver en osynlig
barridr som hindrar kvinnor fran att tilldelas hogre poster oavsett deras kunskaper och
kompetens (Cotters et al., 2001). Den osynliga barridren speglar diskriminering och dr en djup
skiljelinje mellan dem som lyckas och de som halkar efter. Anledningen till att kvinnor inte
har avancerat i samma utstriackning ér pd grund av att de tillhor en minoritet och har darfor
inte fatt chansen att ta lika stor plats inom organisationens “stege” som Cotter et al. (2001)
uttrycker det. Vidare beskriver Cotter et al. (2001) att den hér ojimlikheten som tidigare
préglat polisens normer och vérderingar hérrdr fran tidigare diskriminering 1 utbildning eller
val som ménniskor gor for att efterstrava ekonomiska forhéllanden sasom att fokusera pa
familjelivet.

Intervjuerna tyder pa att kulturen har gjort sé att en chef forknippas med att vara en man,
vilket har medfort att kvinnorna inte kdnner sig bekvdma i att soka en chefstjanst. Erik
upplever problemet som att médnnen inom organisationen inte skapar en miljo sa att kvinnorna
kinner sig vilkomna. Aven om det #r skillnad idag mot hur det har sett ut tidigare, sé #r det
fortfarande ett problem. Erik beskrev problemet utifran att de hogsta cheferna, som tar beslut
inom organisationen, till storsta delen dr méan vilket leder till att de soker efter jimlika nar de
ska tillsdtta ny personal. Vidare beskrev han att det alltid ar léttare att anstilla ndgon som
tycker samma saker som en sjilv, eftersom mén oftast véljer mén for att de lattare kdnner igen
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sig i en annan mans kompetens dn i en kvinnas (Kraffts, 2007). Erik uttryckte sig péd foljande
satt:

“Det dr ldttare att anstdlla ndgon som jag kan ha ledningsmote med i bastun.
Mdnga av dem stora besluten har fattats i bastun eller éver en ol ddr kanske inte
kvinnor har varit med i den miljén, sa nej vi dr inte jamstdllda utifran ett
genusperspektiv” (Erik, 2015-05-19).

Enligt Kvande och Rasmussen (1990) kan detta synsatt betraktas som en statisk hierarki, som
ar en dominerad struktur. I en dominerad struktur utgors oftast ledarna av dldre man som
besitter makten att vdlja ut vilka som ska fa kldttra i hierarkin. Alla respondenter &r dven
overens om att det blir svrare att avancera ju hogre upp 1 hierarkin man kommer. Eftersom
det finns fler mén pa chefspositioner och att de har varit med i yrket under en lédngre period,
blir konkurrensen for kvinnor automatiskt hérdare ju hogre upp de anstillda kommer. Cotter
et al. (2001) beskriver det andra kriteriet i teorin om glastaket, som att hindret forekommer till
storsta delen pa hogre nivaer inom hierarkin jamfort med légre nivaer. Klyftan mellan
manliga och kvinnliga chefer accelererar ju hdgre upp i hierarkin man studerar, dérfor ar det
viktigt att inte beakta hela skalan 1 hierarkin utifrén glastaket, eftersom det da kan ge en
missvisande bild for kvinnors karridr i allménhet (Cotter et al., 2001). Att det inte dr jimstallt
pé chefspositioner betyder inte, att det ser ut pd samma sitt langre ner i hierarkin, vilket vara
intervjuer har visat ett tydligt samband pa. Vidare finns det d&ven de som anser att det dr lika
svart for samtliga att fa en chefsposition oavsett om du ér kvinna eller man eftersom det &r sa
f4 tjanster pd dem hoga posterna. Anna beskriver att hon inte har ként att det har varit nagon
utmaning for henne att kléttra i sin karriér, eftersom hon alltid fatt stod fran ledningen genom
att bland annat fa mojlighet att utbilda sig internt inom ledarskap. Anna har méarkt av en
fordndring och menar att den gamla synen pa kvinnor och ledarskap inte utgér ndgot hinder
langre, eftersom det idag finns kvinnor som besitter chefspositioner inom polisen. P4 en fraga
vi stillde angdende om det saknas stod frdn medarbetarna att avancera svarade Anna pa
foljande sétt:

“Nej det tycker jag inte. Chefer har alltid fort dialoger med de anstdllda for att

pusha dem till att vaga soka. Dock har stodet nerifrdn inte alltid funnits dven om
det gor det idag” (Anna, 2015-05-08).

Utefter att ha tolkat det Anna har sagt har vi mérkt att kulturen har forandrats under hennes 32
ar 1 organisationen, da det har gatt fran en statisk hierarki till ett mer dynamiskt néatverk
(Kvande & Rasmussen, 1990). Kvande och Rasmussen (1990) beskriver ett dynamiskt
ndtverk som en slags kultur som kan rdda inom en organisation, dir de anstillda generellt har
storre mojligheter att kléttra 1 karridren, eftersom organisationen ar mer flexibel och ger dem
anstéllda eget ansvar, utmaningar och mgjligheter till att visa sina kunskaper.
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Det gar, som tidigare ndmnts, att konstatera att det idag &r en helt annan miljo inom polisen
jdmfort med hur det har sett ut tidigare gédllande dem kulturella normerna och virderingarna.
Respondenterna anser att det &r hogt i tak och att de kan séiga vad de tycker oavsett om man &r
kvinna eller man. En av respondenterna beskriver det som att “stdlmannensyndromet” har
forsvunnit, da det har blivit betydligt mjukare stimning med fler kvinnor inom
organisationen. Det ser dock annorlunda ut pa chefspositionerna dér det fortfarande inte &r
jamstillt. Nagra utav respondenterna har kénslan av att kvinnor inte har samma
chefsambitioner som sina manliga kollegor. Anledningen till varfor det &r sa ér enligt
respondenterna, att kvinnorna hindrar sig sjidlva da de har en bild framfor sig hur en chef ska
vara, vilket utgor ytterligare ett hinder for dem att soka till en chefsposition. Kvinnorna
kénner da att de inte passar in pa dem kriterier som stills, vilket dr pa grund av den kultur som
sedan tidigare har praglat organisationen. En av respondenterna pépekade att man kan fa en
kénsla av att om man som kvinna ska komma upp i dem hdga chefspositionerna sa maste de
vara betydligt béttre dn sina manliga kollegor. En av respondenterna uttryckte sig pé foljande
satt:

“Man maste vara mycket bdttre som kvinna for att na hégre chefspositioner”
(Erik, 2015-05-19).

Vidare menar Anna att kvinnor och min tolkar saker pa olika sétt. Aven om en merit till en
chefstjanst endast dr 6nskvérd, dr det ménga kvinnor som hindrar sig sjédlva att soka eftersom
de kénner att de inte kommer klara av att utféra det som forvédntas av dem. Situationen leder
till att organisationen gar miste om den kompetens som kvinnor innehar, pa grund av att
manga kvinnor darfor avstdr fran att soka en tjénst dér de inte besitter alla kriterier.
Situationen tyder pd att vért beteende ar starkt kopplat till kunskap, virderingar, attityder och
personligheter (Feldman & Pentland, 2003, se Ellstrom, 2010). Om kvinnorna ar “upplédrda”
med exempelvis vissa virderingar om sig sjdlva, kan det i sin tur paverka deras mojligheter
till att vaga utvecklas och ta steget att soka en chefsposition. Vidare har det upplevts att
kvinnor inom polisen dr oroliga for hur man som kvinna och chef kommer att bli behandlad.
En utav respondenterna uttryckte sig pd foljande sétt:

“Det dr fortfarande gammalt tink fran kvinnornas sida som lever kvar” (Goran,

2015-05-21).

Cotter et al. (2001) menar att anledningen till varfor kvinnor hindrar sig sjilva att soka en
chefstjdnst, baseras pa det tredje kriteriet om glastaket som fokuserar pa intrdde och uttrade,
till och frdn dem hogre positionerna inom en organisation. Om fler man soker sig till dem
hogre posterna blir &ven utfallet att fler mén blir tillsatta, pa samma sitt som om fler kvinnor
viljer att inte soka sig uppét i hierarkin. Det stimmer tydligt 6verens med dem uppfattningar
som vara respondenter tyckts ha, att det handlar mycket om vilka personer det dr som faktiskt
sOker en chefstjanst. Goran papekar att det &ven finns méin som ar jatteduktiga inom polisen
men som viljer att inte bli chefer. Daremot upplevs det att mén inom organisationen inte
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kénner samma press och anser att det bara &r att jobba pa som vanligt och visa vad man gér
for. Det finns alltsé ett samband mellan att respondenterna &r Gverens om att det dr gamla
kulturella normer och virderingar som paverkar en kvinnas vilja att avancera och det hinder
som glastaket utgor (Cotter et al., 2001).

5.3 Forandring av kulturella normer och varderingar
Respondenterna som deltagit i vér studie dr 6verens angéende att det gér fordndra dem

kulturella normer och virderingar som utgor glastaket, da de har sett en positiv utveckling
inom organisationen och att det idag ar en mer integrerad arbetsplats jamfort med tidigare.
Det kommer darfor hér att goras en redogdrelse dver hur organisationer kan forandra
kulturella normer och virderingar som utgdr hinder for kvinnor att avancera, enligt
respondenterna. Vi har dven valt att analysera jdmstdlldhetsplanen som en del av forédndring
av organisationens kulturella normer och virderingar for att reda pd hur jamstilldhetsplanen
kan anvéndas som ett fordndringsverktyg for att padverka jamstéilldhetsarbetet.

Respondenterna beskriver att det inte &r manga ar sedan den forsta kvinnan blev polis och
samtliga respondenter dr eniga om att det pa relativt kort tid har skett en stor foréndring i
jamstilldhetsarbetet. Det har resulterat 1 att det dr fler kvinnor som har sokt och soker in till
polishdgskolan. Att fordndra kulturella normer och vérderingar, som utgdr hinder f6r kvinnor
att avancera, inom polisen har enligt respondenterna skett successivt, da synen pd kvinnor har
fordndrats till det positiva. Majoriteten av dem intervjuade beskriver, som tidigare ndmnts, att
deras arbetsgrupper har hogt 1 tak, vilket 1 sin tur har medfort att de inte ser normer och
vérderingar som ett hinder i1 arbetet. Det kan dérfor antas att det har skett en fordandring
géllande kulturella normer och vérderingar inom organisationen, som utgjort hinder for
kvinnor att avancera genom att ha hogt i tak dér alla oavsett kon kan sdga vad de tycker och
tanker. Eftersom organisationen tidigare inte priglades av den typen utav milj6 har hindelsen
medfort att rutinméssiga monster har brutits och nya synsétt har skapats, dd vara respondenter
beskriver att det har skett en positiv fordndring (Giddens, 1984).

De respondenter som uttryckte att normer och virderingar inte utgor ett hinder vid fordndring
mot 0kad jamstélldhet, &r en foljd av att individer bestar av uppfattningar och virderingar som
overforts frdn generation till generation (Trompenaars & Woolliams, 2004). Det 1 sin tur gor
att individer paverkar andra att handla utefter deras tolkning av verkligheten, vilket sétter en
prigel inom organisationen (Elder-Vass, 2008). Darfor kan det antas att de anstillda inte
uppmérksammar dem kulturella normerna och virderingarna som ett hinder vid fordndring
eftersom det priglas omedvetet i organisationen. Istillet 4r det andra hinder som
uppmaéarksammas bland dem anstéllda nar fordndringar sker, i form av negativa upplevelser
som medvetet gar att forklara och reflektera 6ver (Oreg, 2003, se Kim et al., 2013). Synséttet
kan kopplas till det praktiskt medvetna som innebér att individer har en formaga att reflektera
over sina beslut samt styra over sina handlingar. Baserat pa det uppfattar individer endast
sadana hinder som gér att forklaras av det praktiskt medvetna vid en férdndring (Giddens,
1984). Organisationen har darfér kunnat forédndra kulturella normer och varderingar genom att
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ha hogt i tak, da reflexiviteten dver individernas handlingar har omfattat relationen mellan
kunskap och det sociala livet (Giddens, 1984). Relationen hérleds fran att individer tar till sig
ny kunskap och information som tilldter dem att styra dver sina handlingar vilket har medfort
att polisen har tagit ett stort kliv 1 rétt riktning mot en jamstilld arbetsplats (Giddens, 1984;
Lewin, 1997).

Utvecklingen inom polisen ligger till grund for att de anstdllda har blivit medvetna om vilka
handlingar de utfor, vilket innebir att den sociala verkligheten &r flytande och fordndringsbar
(Giddens, 1984). Goran menar att det gér att genomfora fordndringar i organisationer som
styrts av rutiner som priglas av kulturella normer och virderingar, men att det utgor vissa
svérigheter att fordndra hur arbetet ska utforas. Niar Goran borjade arbeta pé
Kriminalavdelningen &r 2000, utforde de anstéllda rutiner som de alltid gjort, vilket dven det,
tyder pa att individer bestdr av uppfattningar och vérderingar som 6verfors fran generation till
generation (Trompenaars & Woolliams, 2004). De anstdllda pd Kriminalavdelningen
préaglades av tidigare rutiner som paverkade dem andra medarbetarna att handla utefter deras
tolkning av verkligheten. Nar Goran blev chef bestimde han sig dock for att fordndra det
dévarande arbetssittet och inforliva nya rutiner och vérderingar som innefattade ett helt nytt
program. Smale (1992, i Griffith, 2002) menar att organisationer praglas av myter som
paverkar samt utgor svarigheter vid en fordndring. Myterna inkluderar antaganden géllande
att en individs beteende automatiskt foljer behovet av fordndring, att alla fordndringar ska
behandlas lika samt att en fordndring innebér att ingenting blir detsamma. Det i sin tur ger en
missvisande bild av en fordndring vilket gjorde att de anstédllda pd kriminalavdelningen inte
forandrades, utefter vad som forvantades (Smale, 1992, 1 Griffith, 2002). De anstéllda visade
till en borjan motstand och fortsatte att arbeta som de tidigare gjort, &ven om de var medvetna
och forstod varfor de borde agerat annorlunda (Feldman & Pentland, 2003, se Ellstrom,
2010). Burt (1992, se Leana & Barry, 2000) menar att det grundas i att individen inte har en
forméga eller stark vilja att fordndra sitt beteende da de anser att det dr bekvamt att utfora
arbetet som tidigare vilket de anstéllda till en borjan gjorde 1 Gorans arbetsgrupp (Elder-Vass,
2008). Vidare priglas organisationer medvetet och omedvetet av rutinméssiga monster som
de anstillda sillan ifrgasétter d& det ligger djup rotat 1 organisationer (Giddens, 1984).

5.3.1 Respondenternas syn pa forindring
Intervjuerna tyder pa att organisationen standigt utsatts for att forbattra och fornya rutiner men

att det finns vissa begransningar d& organisationen ar hart styrd av lagar som forsvarar arbetet
att fordndra vissa monster. Vidare syftar Lewins (1997) kraftféltsteori till att individer ingér 1
ett "Lifespace” som innehaller erfarenheter, upplevelser samt forestallningar om framtiden,
vilket gor att individen och dess omgivning r i stindig rorelse. En av respondenterna
uttryckte sig att det dr en sjdlvklarhet att alltid ifragasétta befintliga rutiner for att forbattra
arbetet. Forbattring av rutiner innebar oftast fordndring, vilket respondenterna beskriver att
organisationen gor genom att ta intryck fran omgivningen. Arbetsséttet dr ett resultat av nya
upplevelser och erfarenheter som gor att de anstéllda ser behovet av att fordndra och forbattra
vissa rutiner inom polisen for att underlétta arbetet, vilket ar ett sitt for hur organisationer kan
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genomfora en fordndring (Lewin, 1997). Intervjuerna visade tydliga samband pa att det &r ett
generationsbyte som har medfort att gamla rutinméssiga monster inom polisen har forsvunnit.
Idag dr det mycket som fokuseras pa allas lika virde, vilket priglas redan fran barndomen.
Det har medfort att kulturella normer och virderingar som hindrar kvinnor att avancera och
som legat djupt rotat i den mansdominerande kulturen héller pd att forsvinna eftersom det
omedvetna rutinméssiga monstret ifrdgasétts och personalen borjar dirmed agera annorlunda
(Giddens, 1984).

Till skillnad fran 6vriga respondenter beskriver Erik att det fortfarande till viss del lever kvar
vissa antaganden inom organisationen som dr svara att fordndra. Rundqvist (1998) menar att
kulturen utgor ett regelverk som har skapat ett monster som de anstéllda inom polisen i
Blekinge agerar utifran vilket kan vara orsaken till att det fortfarande lever kvar vissa
antaganden. Erik menar, som tidigare ndmnts, att det 4r mycket upp till ménnen att skapa en
miljo dér kvinnan kinner sig accepterad for att det ska ske en fordndring av dem normer och
vérderingar som organisationen tidigare har priglats av. For att skapa en milj6 dir kvinnan
kénner sig accepterad menar Rundqvist (1998) att individers intentioner och handlingar
paverkar kulturen och att mdnnen medvetet kan dndra sina beteenden for att dessa antaganden
ska forsvinna. Till skillnad fran Rundqvist (1998) beskriver Steen et al. (2006) sambandet
mellan fordndring och kultur hos organisationen som fast och ordrligt men som fordndras
over tiden, dock inte med hjélp av individens handlande vilket darfor kan utgdra ett hinder vid
fordndring. Vidare menar Griffith (2002) att det inte géar att leda en fordndring som innebér att
djupt rotade antaganden revideras. De anstillda inom polisen d&r medvetna om varfor de agerar
pé det sétt som de gor och for att forédndra dess beteende menar Smail (2001, se Griffith,
2002) att den sociala, organisatoriska och kulturella maktstrukturen inom polisen méste
tilldela individen makt for att skapa en milj6 dér kvinnan kinner sig accepterad. Baserat pa
det maste samtliga anstéllda tillatas att initiera en forédndring for att lyckas med att {2 fler
kvinnor pa chefspositioner.

5.3.2 Respondenternas uppfattning om jimstialldhetsplanen som ett forindringsverktyg
Jamstélldhetsplanen syftar till att vara ett fordndringsverktyg for att 6ka andelen kvinnor pa

chefspositioner (SOU, 2014:80). Flera organisationer 1 Sverige anser dock att anledningen till
varfor de vill 6ka andelen kvinnor pa chefspositioner dr pd grund av att det star 1
jamstélldhetsplanen (SOU, 2003:16). Dérfor tyckte vi att det vore intressant att diskutera
problemet med vara respondenter, for att fa en 6kad forstaelse for pastdendet samt hur
jamstilldhetsplanen kan anvéndas som ett forandringsverktyg for att paverka
jamstalldhetsarbetet. Polisens jamstélldhetsplan bendmns likabehandlingsplan och
fortsdttningsvis kommer vi darfor anvinda oss utav det begreppet i vart resultat - och
analyskapitel. Vidare upplever dock inte vara respondenter att de vill 6ka andelen kvinnor pa
chefspositioner pa grund av att det star i likabehandlingsplanen. Det dr blandningen mellan
kvinnliga och manliga chefer man vill at, da det bidrar till en bra balans i organisationen.
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For att ta fram likabehandlingsplanen diskuteras likabehandlingsfradgor inom
arbetsmiljogrupper som baseras pa Diskrimineringslagen (2008:567). De som deltar vid
framstéllningen ar HR-personal, fackliga ombud, ekonomi- och personalchef,
huvudskyddsombud samt ledningsgrupper. Nar vi fragade respondenterna om de kénde till
organisationens likabehandlingsplan blev svaret ja och att den finns att himta pé den interna
internetsidan. Majoriteten ansag dock att dokumentet efter ett tag blir en “hyllvdrmare”,
eftersom det som star i planen anses vara en sjdlvklarhet, vilket medfor att alla inte ldser den.
Nir vi fragade en respondent om han kénner till organisationens likabehandlingsplan blev
svaret:

“Jag har ldst den ett antal ganger, men det var ett tag sedan nu. Jag upplever inte
det som ndgot bekymmer, och ddrfor kdinner jag att jag inte behéver ldsa den sa
ofta” (Anton, 2015-05-19).

Utifrén respondenternas uppfattningar om att likabehandlingsplanen bara dr nagonting
organisationen utfor for att de maste, menar Giddens (1984) att det finns ett omedvetet
monster som kan uppfattas som svéra att bryta och fordndra. Individens handlingar styrs av
omedvetna normer och vérderingar som har grundats 1 existerande institutioner, lagar och
regler redan frin barndomen. Individen handlar d4 utefter ett rutinméssigt monster utan att
reflektera 6ver vad, hur eller varfor han eller hon agerar pa ett visst sitt (Giddens, 1984).
Eftersom organisationen &r styrd av lagar och regler, paverkas individernas handlingar och de
har dérfor inte formégan att reflektera 6ver vad de gor och varfor. Likabehandlingsplanen
resulterar dérfor endast i ett pappersarbete som inte beaktas 1 det dagliga arbetet. Ddremot
involveras de anstdllda omedvetet i arbetet med framstéllandet av planen, dé alla anstéllda
deltar i olika medarbetarundersokningar for att ta reda pa hur arbetsplatsen upplevs. Det har
dock inte gjorts medarbetarundersdkningar i samband med uppréttning av
likabehandlingsplanen, utan cheferna har ett aterkopplingsansvar som baseras pa hur
upplevelserna pé arbetsplatsen verkligen dr. Cheferna redovisar da de fragor som har
diskuterats inom olika arbetsmiljogrupper, vilka tas upp pa arbetsplatstriaffar. Nar det nya
materialet redovisats skickas den nya likabehandlingsplanen ut till alla arbetsplatser, da det ar
upp till var och en att avgdra om de vill ta del av den.

5.3.3 Likabehandlingsplanens paverkan pa forindring mot 6kad jamstilldhet
Pa fragan om likabehandlingsplanen kan bidra till att fler kvinnor sdker chefspositioner hade

respondenterna olika asikter. Nagra av dem intervjuade trodde att planen kan ha bidragit till
att fler kvinnor har sokt hogre tjanster. En utav respondenterna uttryckte sig pa foljande sitt:

“Jag tror att planen kan paverka att det blir mer jimstdllt pa dem hogre

befattningarna, eftersom det har bestimts att man ska jobba mer med att det ska
bli fler tjejer och fa dem att vilja ta en chefsposition” (Anton, 2015-05-19).
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Utifran Antons antagande menar Beer och Eisenstat (1996, se Alvesson & Svenningsson,
2008), for att fordndra en organisations kulturella normer och vérderingar krdvs det en
anpassning mellan dem mjuka delsystemen som bestér av individer, ledare och virderingar
samt de hdrda delsystemen vilka innefattar teknik, strategi och struktur.
Likabehandlingsplanen har ingatt i det harda delsystemet och har anvénts som ett verktyg for
att fordndra strukturen och strategin inom polisen. For att skapa en medvetenhet hos dem
anstillda om att en fordndring maste ske, krévs det att individerna samspelar med den nya
strukturen (Beer & Eisenstat, 1996, se Alvesson & Svenningsson, 2008). Alla respondenter
har dock inte haft samma uppfattning géllande likabehandlingsplanens effekt. Tva
respondenter utmarkte sig och uttryckte sig foljande:

“Jag vet inte, om jag ska vara drlig. Manga ganger kdnner jag att vi gor oerhort
mycket planer och rapporter och skriver oerhért mycket och ligger en massa
arbete pd detta for mdnga grejer som egentligen dr sjdlvklara pa ndgot sdtt.
Alltsa hdr dr det inga problem tycker jag med jimstdlldheten utan alla dr lika
mycket accepterade” (Goran 2015-05-21).

“Utifran mig sjdlv kan jag inte se ndgon koppling till att planen skulle bidra till
att fler kvinnor soker en chefsposition, utan vi séker den tjdnsten vi vill ha”
(Karin, 2015-05-20).

Anledningen till att det finns de som inte anser att likabehandlingsplanen paverkar
jamstélldhetsarbetet dr, dven det, starkt kopplat till att individen inte har ndgon stark vilja att
fordndra organisationens beteende (Burt, 1992, se Leana & Barry, 2000). Respondenterna
ansag att det redan dr jamstéllt pa chefspositioner vilket medfor att de inte ser innebérden med
varfor det finns en likabehandlingsplan. Intervjuerna tyder pa att, en anledning till varfor
manga anser det, kan tdnkas bero pa att polisen priglas av att organisationen ska vara som den
alltid har varit (Burt, 1992, se Leana & Barry, 2000). Det medfor att individer kan paverkas
pa sa sitt att de inte forstir inneborden med att fordndra ndgonting som redan anses vara bra.
En individs beteende dr, som tidigare ndmnts, starkt kopplat till bakgrundsfaktorer s& som
kunskap, vérderingar, attityder och personligheter (Feldman & Pentland, 2003, se Ellstrom,
2010). Ménga medarbetare fortsitter darfor att handla utifran gamla normer och vérderingar
dven om de forstar att de borde agera annorlunda. Baserat pa Burts teori (1992, se Leana &
Barry, 2000) ser inte kvinnor och min inom organisationen, den egentliga anledningen till
varfor jamstélldhetsplanen finns och att den kan anvidndas som ett fordndringsverktyg i arbetet
mot 6kad jimstilldhet pa chefspositioner.

5.3.4 Likabehandlingsplanens piverkan pa respondenternas ambitioner att gora karriir
Vi stillde fragan till dem kvinnliga respondenterna om de ndgon gang har haft ambitionen av

att klattra 1 sin karridr under deras arbetstid pa polisen. Karin jobbar idag som utredare och har
tidigare arbetat som polis 1 yttre tjdnst. Hon har tidigare haft 1 atanke att soka en cheftjénst
men ndr det blev aktuellt med familj férsvann den ambitionen, da hon kidnde att familjen gér
fore karridren. Zhu och Huang (2007) menar att en bidragande orsak till att hennes vilja att
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avancera tenderade att minska kan ha berott pd att en individ inte bara har en enda identitet,
utan kan vélja bland flera olika beroende pé vilken situation man befinner sig i samt vilka
normer och vérderingar en organisation har. Det i sin tur kan ha medfort att hennes
sjdlvuppfattning rubbades och viljan att bli chef minskade (Grant & Hogg, 2012, se Kim et
al., 2013). Enligt Karin ar det dock inte kulturella normer eller viarderingar som hindrat henne
att soka en chefstjanst. Daremot beskriver hon att hennes ambition av att bli chef kanske
kommer tillbaka nér hennes barn blir dldre och nir hon har mer erfarenhet inom yrket, vilket
tyder pd att det finns en vilja 1 henne att klattra i hierarkin. Dock finns det en rddsla i att
arbetskollegorna skulle klandra henne som chef om hon inte skulle leva upp till deras
forvantningar. Enligt den uppfattningen finns det till viss del kvar normer och vérderingar
som gor att kvinnor kdnner en viss oro och ridsla att soka en hogre befattning (Lewin, 1997,
Van Maanen & Schein, 1979).

For att dndra kvinnors vilja och forutséttningar till att fa 6kad mojlighet 1 sin karridr innefattar
likabehandlingsplanen atgédrder som polisen vidtar. Enligt samtliga respondenter innefattar
atgdrderna kvinnliga natverk, bredvidtjanstgoring och traineeprogram, vilket 1 huvudsak syftar
till att ge kvinnorna stod och motivation till att vaga soka en chefstjdnst. Majoriteten av dem
intervjuade formodade att dtgérderna har haft en bidragande effekt dé det idag &r fler
kvinnliga chefer inom polisen. En respondent menade forvisso att natverkstraffarna snarare
utgjorde en otjanst for kvinnorna, di de var for enbenta och fokuserade pé fel saker.
Respondenten uttryckte sig pa foljande sitt:

“Nej, jag tror inte att dessa kvinnliga nditverk har varit bra for kvinnorna. Sen var
det nog ocksd fel personer som deltog” (Erik, 2015-05-19).

Eriks uttalande tyder pa att individer till en bdrjan maste bli motiverade att genomfora en
process genom psykologiska metoder som visar pa skillnader i beteenden, som involverar den
forberedande delen av en fordndring, diar gamla kulturella normer och vérderingar ifrdgasdtts
(Lewins, 1997). Erik sig dérfor inte inneborden i att kvinnorna medverkade pa nétverkstréffar
ddr gamla normer och virderingar ifragasattes, eftersom han inte deltog och ddrmed inte
forstod skillnader i olika beteende for att kunna genomf6ra en fordndring. For att Erik ska
forstd inneborden med dem kvinnliga nidtverken méste han inforliva nya beteende, virderingar
och attityder genom utveckling av ny kunskap, kompetens, strukturer och processer (Lewin,
1997).

Vidare beskrev respondenterna att kvinnorna till en borjan tvingades att delta 1 dessa program.
Rédsla var da den storsta reaktionen, samt bristande sjidlvfortroende att klara av en hogre
befattning. Upplevelserna kan jamforas med dem reaktioner som ofta uppstér vid
organisatoriska fordndringar i form av osdkerhet som ofta relateras till rddsla (Oreg, 2003, se
Kim et al., 2013). Enligt Anna uttryckte sig en kvinna, i samband med detta, att hon inte ville
bli chef. Tva ar senare intog hon en chefsposition vilket visade sig vara pa grund av dem
kvinnliga nétverken. Enligt Van Maanen (1979) och Ponte och Rizzi (2010) kan en anledning
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till varfor kvinnan @ndrade sig, géllande att bli chef efter tva &r, bero pa att polisen arbetar for
att kvinnor ska kdnna sig bekvidma i att soka till chefspositioner. Det har resulterat i att det
utgor en del av organisationens kulturella normer och virderingar. De anstédllda agerar sedan
utifran dessa normer och vérderingar vilket krivs for att kéinna tillhdrighet inom
organisationen (Van Maanen & Schein, 1979). Eftersom kvinnan till en bdrjan inte ville bli
chef, skulle en anledning till det kunna vara att polisen, som tidigare ndmnts, alltid préaglats av
en manlig kultur, vilket leder till att kvinnor generellt sitt inte tror pd sig sjdlva och inte vagar
ta steget, &ven om de undermedvetet egentligen vill forsoka. Pa samma sétt var det for Anna
dé hennes ambition till en borjan inte var att bli chef. Tanken foddes nér hon borjade arbeta
med jamstélldhetsfragor vilket 6kade intresset for henne att avancera som kvinna och hon
sokte darfor en chefstjanst.

5.3.5 Likabehandlingsplanens paverkan pa rekryteringen
Vara intervjuer visade p4, att under den tid da det inte var lika vanligt att kvinnor sokte sig till

chefsbefattningar var det istéllet hinder nerifrdn i form av avundsjuka som utgjorde att
kvinnor hindrade sig sjélva att soka en chefstjinst. Idag ser det ddiremot annorlunda ut och
organisationen jobbar, som sagt, mycket for att fa fler kvinnor pé chefspositioner.
Likabehandlingsplanen har bland annat paverkat sa att kvinnorna har fétt fortur i
rekryteringsprocessen for att arbetsplatsen ska bli mer jimstélld, i form av positiv
sarbehandling. Reaktionen har da blivit att ménnen ibland uttryckt sig att de kénner sig
asidosatta och “trampade pa tdrna”. Den positiva sdrbehandlingen har dock dven paverkat
kvinnorna inom polisen negativt eftersom de vill bli rekryterade for den kompetens de besitter
och inte pa grund av att de dr kvinnor. Andra aspekter som var utmérkande var att en av dem
manliga chefsrespondenterna beskrev att det har forekommit att hans kvinnliga medarbetare
har tackat nej till en cheftjénst, pd grund av att de i efterhand inte vill hora att de fick tjdnsten
for att de dr kvinnor. Erik har fatt foljande frdga fran dem kvinnliga kollegorna i samband
med detta:

“Erik, jag far vdl inte tjdnsten bara for att jag dr kvinna?” (Erik, 2015-05-19).

Fordndringar 1 form av positiv sdrbehandling som polisen gjort for att forsoka fa fler kvinnor
pa chefspositioner har, baserat pa dessa upplevelser, paverkat individerna inom
organisationen. En fordndring dr ofta relaterad till otillfredsstéllande anpassning och negativa
faktorer sdsom osékerhet, frustration, forsvérad anstillningstrygghet, utanforskap, délig
ledning samt relationer till anstédllda och sénkt produktivitet (Oreg, 2003, se Kim, Song &
Lee, 2013). Det stimmer dverens med fragan vi stillde angaende om man blir behandlad pa
ett speciellt sdtt pa grund av att man ar kvinna eller man. Anton beskrev att han inte blivit
behandlad annorlunda pa grund av sitt kon samt att han inte har upplevt nagra forméner som
kvinnor inte har haft tillgang till. Vidare menar Erik att det aktiva arbetet med att lyfta upp
kvinnor pa chefspositioner pa grund av att de dr underrepresenterade istéillet har gett en
motsatt effekt gentemot ménnen. Erik uttryckte sig foljande:
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“Det far ju inte vara sd att man anstdller ndgon som kanske inte har faktisk
kompetens bara for att man ska uppfylla en viss kvot av kvinnor pd vissa
befattningar. Det skulle bli fel mot alla och mest fel blir det mot den personen”
(Erik, 2015-05-19).

I ett fall da Erik sokte en hogre befattning, var det en kvinna som fick tjansten. Dock var
detta, enligt honom just pa grund av att hon var kvinna. Han ansag att han hade likvérdig
kompetens samt mer erfarenhet inom organisationen, vilket medforde att han kénde sig
diskriminerad pa grund av att han var man. Vidare beskrev respondenten att det ar mycket
fokus pé att det som stér i1 likabehandlingsplanen ska uppfyllas, vilket enligt honom kan
medfOra att man tar 1 for mycket och att det istdllet blir en omvind diskriminering. Eriks
reaktion pa att man i det hér fallet valde att anstdlla kvinnan kan hérledas till att han kénde en
typ av osékerhet, frustration och forsvarad anstédllningstrygghet som enligt Oreg (2003, se
Kim, Song & Lee, 2013) ér en vanlig reaktion pd nér ndgonting inom en organisation sker pé
ett annorlunda sétt jamfor med tidigare. Reaktionen hos Erik tyder pa att det ar svart att gora
en fordndring eftersom kulturella normer och vérderingar tas forgivet inom en organisation
vilket priglar hur individer beter sig (Heracleous, 2001, se Alvesson & Svenningson, 2008).
For att det ska ske en fortsatt positiv utveckling samt for att kunna anvéinda
jamstilldhetsplanen som ett fordndringsverktyg maste individen, som tidigare ndmnts, skapa
medvetenhet om problemet med bristande jimstalldhet pa chefspositioner (Giddens, 1984).

Sammanfattningsvis ér alla respondenter dvertygade om att polisen kommer att vara mer
jamstélld pd dem hogre befattningarna inom en snar framtid, d4 det har skett och kommer att
ske ytterligare ett generationsbyte samt att fler 4n 50 procent av dem som studerar till polis ar
kvinnor. En utav respondenterna uttryckte sig pa foljande sitt:

“Vi ska inte vara lika varandra, vi ska vara olika varandra for att kunna ge
varandra sd mycket i utbyte som mojligt” (Anna, 2015-05-08).

Respondenterna dr eniga om &r att det enbart dr fordelar med en blandad konsfordelning inom
ledningsgrupper och inom organisationen. De anser att det dr viktigt att {4 in bade kvinnliga
och manliga perspektiv och synpunkter, da vi alla har olika uppfattningar om olika saker,
vilket bidrar till att vi ldr oss av varandra.
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6. Slutsatser

Uppsatsens syfte var att undersdka hur kulturella normer och vérderingar stodjer eller hindrar
fordndringar, for att ta reda pd varfor det inte &r jimstéllt pd chefspositioner. Vidare ville vi
undersoka hur organisationer kan fordndra dessa kulturella normer och vérderingar samt hur
jamstilldhetsplanen kan anvindas som ett fordndringsverktyg i arbetet mot 6kad jamstélldhet
pa chefspositioner. Baserat pé tidigare forskning var vi intresserade av att hitta en forklaring
till varfor kvinnor inte avancerar i samma utstrackning som mén och sett ur ett kulturellt
perspektiv undersoka om skillnaden pa chefspositioner beror pa normer och vérderingar. For
uppna studiens syfte har vi besvarat véra fragestdllningar om hur en organisations kulturella
normer och vérderingar stodjer eller hindrar arbetet for fordndring mot 6kad jamstélldhet pd
chefspositioner och hur organisationer kan foréndra kulturella normer och vérderingar som
utgor hinder for kvinnor att avancera samt hur jamstdlldhetsplanen kan anvidndas som ett
fordndringsverktyg for att paverka jimstélldhetsarbetet.

6.1 Normer och virderingar och dess paverkan pa jimstilldhetsarbetet
Slutsatserna vi kan dra utifrén var studie, baserat pd vér forsta frigestillning, dr att

organisationers kulturella normer och virderingar till stor del hindrar arbetet for en 6kad
jamstilldhet pa chefspositioner. Tidigare forskning tyder pé att glastaket dr det som oftast
hindrar kvinnor att na chefspositioner (Cotter et. al, 2001), vilket dven stimmer dverens med
vér undersokning. Resultaten visar att det finns ett starkt samband mellan att tidigare
kulturella normer och virderingar har praglats av en manlig kultur inom polisen och att det
forkommer hinder for kvinnor att avancera. Analysen tyder ddrmed pa att det &r glastaket som
hindrar kvinnor att avancera genom en osynlig barridr, trots kvinnors kunskap och kompetens
(Cotters et al., 2001). Dock beskriver inte tidigare studier orsaken till den osynliga barridren
vilket vart resultat gor. Vart resultat visar tydligt att tidigare mansdominerade organisationer
fortfarande antas vara priaglade utav en viss typ utav kultur, som har utgjort att en chef
forknippas med att vara en man, vilket enligt Hirdman (2001) grundas i genussystemet som
pavisar vad som anses vara ett kvinnligt respektive manligt beteende. Det i sin tur har
paverkat kvinnornas mojligheter till att avancera da det tidigare inte var vanligt att en kvinna
skulle inneha en ledande roll, vilket har paverkat individers agerande inom organisationen.
Tidigare studier tyder pd att en individs handlingar styrs av omedvetna normer och
véarderingar som har grundats i existerande institutioner, lagar och regler redan fran
barndomen. Individen handlar d& utefter ett rutinméassigt monster utan att reflektera Gver vad,
hur eller varfor han eller hon agerar pa ett visst sétt (Giddens, 1984). Kulturella normer och
varderingar som lever kvar i sdidana organisationer hindrar darfor arbetet for fordndring mot
okad jamstélldhet pa chefspositioner genom att organisationskulturen lever vidare frén
generation till generation.

Baserat pa det kan vi darfor dra slutsatsen att gamla kulturella normer och varderingar har
utgjort att kvinnorna kdnner att de maste ha en bredare kompetens och erfarenhet én vad
mannen behover ha nér de soker en chefstjénst. Det tyder pé att det ar ett gammalt synsétt hos
kvinnorna sjélva som lever kvar, dven att den mansdominerade prageln inom tidigare
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mansdominerade organisationer idag, till viss del har forsvunnit. Av den anledningen tyder
analysen pa att kvinnorna hindrar sig sjélva att soka en chefsposition da de inte kdnner sig
bekvéma i att ta en chefsroll. Analysen tyder pd att det dr kulturella forestéllningar som
paverkar det kvinnliga beteendet pa arbetsmarknaden (Jaumotte, 2004, se Castellano &
Rocca, 2014). Tidigare studier gjorda av Grant och Hogg (2012, se Kim et al., 2013) och
Vene (2011) visar dven att kulturella normer och vérderingar om hur en individ ska agera,
paverkar individernas sjdlvuppfattning, vilket medfor att manga kvinnors vilja att bli chef
minskar med tiden. Ndgot som dven mirktes tydligt var att minga kvinnor utstralar en viss
osdkerhet genom att exempelvis ge negativa reaktioner till andra kvinnor som viéljer att satsa
pa karridren. Baserat pa vart resultat ligger dessa normer och virderingar till grund for
kvinnornas upplevelse om sig sjdlva, vilket har utgjort ett hinder for arbetet for forandring
mot Okad jamstélldhet pd chefspositioner.

Den huvudsakliga slutsatsen som var studie tyder pa &r att kulturella normer och vérderingar
utgor hinder for kvinnor att avancera, pa sd sitt att kvinnorna hamnar i en forsvarsposition
genom att neka till att det inte &r jimstillt pa chefspositioner. Kvinnorna uttryckte sig att de
inte sdg problematiken med jdmstédlldheten och att det var ménnen som pépekade problemet
med att det &r en liten andel kvinnor pa chefspositioner, vilket tyder pa att kvinnorna inte vill
peka ut sig sjélva som diskriminerade och att de gdrna undgér att organisationer préglas av ett
mansdominerat beteende. Ingen individ oavsett kon vill bli utpekad som diskriminerad och
vér studie visar att kvinnor som arbetar inom organisationer som tidigare alltid varit
mansdominerade inte vill framstd som sdmre. Vi har dérfor dragit slutsatsen att kvinnorna inte
ser problematiken i att de dr diskriminerade pa chefspositioner, vilket analysen visar ar ett
utslag av en konsblind kultur. Ett exempel pa hur det visar sig inom organisationer &r att
kvinnorna inte anser att det r normer och vérderingar som préglats av en mansdominerad
kultur som péverkat deras ambitioner att bli chefer. Samtidigt beskriver de att det finns en
vilja att kléttra 1 karridren och att det kan komma att utvecklas nér deras barn blivit dldre.
Baserat pa det kan vi dra slutsatsen att det som tidigare priglat mansdominerade
organisationers normer och virderingar hirror frin tidigare diskriminering i val som
ménniskor gor gillande exempelvis familjelivet vilket stimmer 6verens med Cotters (2001)
teori om glastaket. Analysen tyder pa att de skilda &sikterna kan bidra till problematik,
géllande hur problemet ska hanteras, med att det inte dr jamstallt p4 chefspositioner dd de
anstéllda inte dr 6verens. For att det ska ske en fordndring, visar tidigare forskning att alla
maste vara medvetna om varfor det dr ett problem att inte fler kvinnor avancerar (Giddens,
1984). Dock tyder var undersokning pa att om inte kvinnorna sjdlva anser att det &r ett
problem samtidigt som de lever kvar i gamla kulturella normer och vérderingar som utgor
hinder, kommer det heller inte att ske en forandring mot 6kad jamstélldhet pa chefspositioner.

Viljer vi att studera problemet utifran ett annat perspektiv, finns det andra hinder som utgjorts
av kulturella normer och varderingar och som ér relevanta att ta i beaktande 1 var studie, som
stimmer Gverens med tidigare forskning. Aspekter som utmérkte sig var att kvinnorna har
halkat efter 1 hierarkin, géllande erfarenhet och kompetens dé det tagit lang tid for kvinnor att
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bli en del av organisationen. Manga intervjuer tyder dven pd att det dr svarare for kvinnor att
avancera ju hogre upp i hierarkin de kommer, dels pa grund av att det &r fa tjénster och dels
for att majoriteten av dem hogsta cheferna &r mén, dé vér studie tyder pa att det dr svart att
undvika att anstédlla ndgon som dr lik en sjilv. Av denna anledning gér det inte undga att
problematiken i att sa fa kvinnor avancerar, har resulterat i en ond cirkel inom organisationer.
Aven om det idag #r fler kvinnor inom mansdominerade organisationer och att jimstilldheten
har blivit battre pd chefspositioner, visar vart resultat att det tar stopp vid en viss niva i
hierarkin, vilket kommer ta lang tid att forédndra. Var studie tyder pd att tidigare
mansdominerade yrken dr svara att fordndra for en 6kad jidmstédlldhet pa chefspositioner dé
kulturella normer och virderingar, som tidigare ndmnts, har utgjort vissa antaganden om att
en chef forknippas med att vara en man. Vi kan dér med, baserat pa vart resultat géllande att
det dr vanligt inom organisationer att anstélla ndgon som é&r lik en sjdlv for att det ar bekvamt,
drar slutsatsen att det fortfarande inte &r jimstéllt pa chefspositioner. Andra slutsatser vi
kommit fram till i vart resultat grundar sig darfor i att mén inom organisationer medvetet
mdste dndra sitt agerande for att kvinnorna ska ha samma forutsittningar till att avancera. Var
analys visar att, &ven om det gamla synséttet forsvinner, som préglas av kulturella normer och
vérderingar, kommer det 4nd4 inte att bli mer jamstéllt pd chefspositioner om hdgt uppsatta
chefer fortsitter att anstédlla personer som liknar dem sjilva.

Vidare visar vart resultat att det enbart ir till férdel med en blandad konsférdelning inom
ledningsgrupper samt inom organisationer i helhet. Det dr darfor viktigt att ta hiansyn till bade
kvinnliga och manliga perspektiv och synpunkter da det leder till en mer integrerad
arbetsplats med en bredare kompetens. Utifran detta perspektiv visar vart resultat att en mer
integrerad arbetsplats kommer att generera 1 att det blir ldttare for kvinnor att ta sig till
chefspositioner samt att de kommer kénna sig mer accepterade och dédrmed vaga soka sig
uppét 1 hierarkin. Vi kan konstatera att ju fler kvinnor som kommer in i tidigare
mansdominerade organisationer, desto snabbare kommer gamla monster och tankesatt
fordndras vilket kommer medfora att den osynliga konsordningen kommer krossas och
processen for en allt mer integrerad arbetsplats pdskyndas. Dessutom visar var studie pa att
fler kvinnliga chefer kan bryta forestdllningen om att en chef ofta férknippas med att vara en
man.

6.2 Forandring av kulturella normer och virderingar

Slutsatserna vi kan dra baserat pa var andra fragestillning ar att respondenterna som deltagit i
vara intervjuer dr overens angdende att det gar forandra kulturella normerna och
varderingarna, som utgor hinder i samband med att fa fler kvinnor att avancera. Tidigare
forskning tyder pa att det gér att fordndra kulturella normer och virdering genom att
individerna far en 6kad medvetenhet om sina handlingar (Giddens, 1984). Dock visar vart
resultat att, &ven om véra respondenter anser att det gar att forédndra rutiner och arbetssitt for
en 0kad jadmstilldhet, sa ar det, som tidigare ndmns, tydligt att individer fortfarande hindras av
gamla normer och virderingar. Analysen gav ddrmed upphov till fragor kring om
organisationer verkligen kan fordndra kulturella normer och varderingar som utgdr hinder for
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kvinnor att avancera. Ddremot visar vart resultat att organisationer som har hogt i tak, dér en
individ kan uttrycka sig oavsett kon, &r ett sétt for organisationer att komma en bit pd végen,
for att fordndra kulturella normer och vérderingar, genom att det tillfors ny kunskap som leder
till 6kad medvetenhet om att det inte dr jamstéllt pa chefspositioner. For att forespraka ett
oppet klimat &r det upp varje individ att skapa en miljo dér samtliga kinner sig accepterade
for att det ska ske en fordndring. Vi kan genom vart resultat konstatera att det skett en
utveckling samt att véra respondenter uppmarksammat den forandring som skett, som
inneburit att det idag ar fler kvinnor som arbetar inom mansdominerade yrken. Den positiva
utvecklingen pa lagre nivaer har dock medfort att de anstéllda som arbetar dér, inte
uppmirksammar den bristande jadmstdlldheten pa hogre nivéer och uppfattar dérfor inte det
som ett problem pa arbetsplatsen. Analysen tyder pé att det &r en tydlig skillnad pa vart i
hierarkin vi studerar, d4 vdra respondenter som arbetar hogre upp 1 hierarkin dr vil medvetna
om att det &r ett problem. Att vara respondenter som arbetar ldgre ner 1 hierarkin har en annan
uppfattning, tyder pd att deras upplevelser kring den positiva utvecklingen inte riktar sig till
dem hogre chefspositionerna. Utifrdn Giddens (1984) teori kan individen endast
uppmirksamma och reflektera 6ver medvetna upplevelser och hinder, vilket gor att vi kan dra
en slutsats som forklarar varfor de anstéllda pa l4gre nivaer inte ser detta som ett problem
eller hinder, eftersom de inte reflekterar 6ver sadant som de inte &r medvetna om. Det
resulterar 1 att det blir problematiskt géllande hur organisationer ska kunna fordndra dem
normer och vérderingar som utgdr hinder for kvinnor att avancera.

Ytterligare atgérder for hur organisationer forsoker forandra kulturella normer och
vérderingar dr genom att anvédnda sig utav kvinnliga nitverk, bredvidtjanstgoring,
traineeprogram samt positiv sdrbehandling for att det ska bli mer jimstéllt pa chefspositioner.
Var studie visar att kvinnornas ambitioner att avancera kan dndras genom olika atgérder, som
ar en del av jamstélldhetsplanen, for att f4 det underrepresenterade konet att soka en
cheftjénst. Analysen tyder ddremot pa att, &ven om det &r ett positivt syfte med dessa atgérder,
sa har det samtidigt medfort negativa konsekvenser. Enligt vara respondenter vill exempelvis
inte kvinnorna, som tidigare ndmnts, hora frin sina medarbetare att de blivit tilldelade en
tjénst for att de dr kvinnor samt att mdnnen kan kénna sig oréttvist behandlade. Anledningen
till att det blivit en sddan reaktion, dr pa grund av att kulturella normer och vérderingar i
samhdllet paverkar individerna, vilket dven har priglat organisationerna. Slutsatsen vi kan dra
utav det &r att normer och vérderingar har utgjort hinder for en 6kad jimstalldhet pa
chefspositioner pa sa sétt att kvinnor inte soker en chefstjénst pa grund av att de inte vill bli
sedda som diskriminerade genom att de tilldelas en chefstjénst pa grund av att de &r kvinnor.
For att organisationer ska lyckas genomfora en fordndring, maste det darfor finnas en
forandringsvilja hos kvinnorna sjilva att avancera, vilket vart resultat tyder pa &r bristande.
For att organisationer ska kunna 6ka kvinnornas fordndringsvilja, maste det finnas stod fran
ledningen som initierar forandring och nya synsitt som innebdir att normer och varderingar
som utgor hinder upphdor.
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Vidare kan vi, baserat pa var andra frigestillning, tillsammans med tidigare forskning,
konstatera att den dvergripande asikten bland respondenterna ar att jamstélldhetsplanen
tenderar att endast bli ett pappersarbete som maste utforas for att det stér i
Diskrimineringslagen (2008:567). Diskrimineringslagen siger att "Nér det pé en arbetsplats
inte rdder en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en
viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstéllningar sarskilt anstrdnga sig for
att fa sokande av det underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand 6kar.” Genom intervjuerna fick vi
fram att de flesta respondenterna anser att likabehandlingsplanen inte har paverkat
jamstilldhetsarbetet pa chefspositioner. Var analys tyder ddrmed pa att de anstillda inte
forstar inneborden med planen och att den inte upprittas som den ska samt tas i beaktande av
alla medarbetare. Analysen visar att problemet grundar sig i individens personliga intresse av
att ta del av planen samt hur aktivt organisationer arbetar med den for att involvera dem
anstéllda 1 jamstilldhetsarbetet. Var studie visar dven att, for att anvénda jimstélldhetsplanen
som ett fordndringsverktyg maste alla anstillda veta dess innebdrd samt innehéllet. For ett
oOkat aktivt arbete med jamstélldhetsplanen och att inte endast uppritta den for att det stér i
Diskrimineringslagen (2008:567), maste organisationer darfor ta ett stdrre ansvar samt
involvera dem anstillda for att skapa en medvetenhet som kan resultera i 6kad
fordndringsvilja hos dem anstéllda. Tidigare forskning séger att, for att det ska ske fordndring
av en organisations normer och virderingar krdvs det en anpassning mellan mjuka och hérda
delsystem. Vart resultat visar dirmed att jamstélldhetsplanen ingér i det hirda delsystemet
som individer och vérderingar méste anpassa sig till for att kunna paverka
jamstélldhetsarbetet och for att kunna anvénda jamstélldhetsplanen som ett
fordndringsverktyg. Nir de hirda och mjuka delsystemen samspelar, kan jimstélldhetsplanen
bidra till fordndring, genom att individerna anvéinder jamstédlldhetsplanen som ett verktyg for
att padverka jamstilldhetsarbetet genom att vidta dtgiarder som ifrdgasitter kulturella normer
och viérderingar som utgoér hinder for kvinnor att avancera.

Tidigare forskning tyder pa att organisationer praglas av att det ska vara som det alltid varit,
vilket medfor att individer inte ser inneborden med att fordndra ndgot som redan anses vara
bra. Analysen tyder pa att det anstéllda tar det som stér 1 jamstilldhetsplanen, géllande att det
ska vara jamstéllt, som en sjdlvklarhet, vilket ar ett resultat av en konsblind kultur som styrts
av kulturella normer och varderingar. Vidare tyder analysen pa att djup rotade genussystem
inte tilléter individer att fordndras till det béttre, genom att ta jamstélldhetsplanen i1 beaktande.
Jamstalldhetsplanen i sig har ddrmed inte paverkat jamstélldhetsarbetet, dd ménga
respondenter uttrycker sig att det redan ar jamstéllt pa chefspositioner, trots att det inte &r det
enligt tidigare forskning (Peterson, 2015). Baserat pa det, visar var studie att de anstéllda dven
maste bli medvetna om att det rader brist pa kvinnliga chefer samt inse problematiken med att
organisationer gar miste om betydelsefull kompetens pé ledningsniva. Forst dd kommer de
anstéllda forsta jaimstédlldhetsplanens innebord, vilket var analys visar, kommer bidra till att
den blir mer @n bara ett pappersarbete och kan anvindas som ett forandringsverktyg for att
paverka jamstélldhetsarbetet.
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7. Rekommendationer for vidare forskning

Genom denna undersdkning har frigor aktualiserats som kriver vidare forskning. Det vi
uppmairksammat &r att det behdvs vidare forskning kring dem hinder som begrénsar kvinnors
mdjligheter att avancera. Utifran var studie har vi sett att det forekommer ett glastak, men det
behovs ytterligare kunskap kring d&mnet {or att hindret ska forsvinna. Vi kan utifrén var studie
dven konstatera att det forekommer atgirder for att 6ka andelen kvinnor pa chefspositioner.
Dock tyder var analys pé att det behdvs mer forskning om hur kvinnor kan goéras mer synliga
pa chefspositioner.
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Bilagor

Bilaga A

Diskrimineringslagen (2008:567)

Malet med Diskrimineringslagen (2008:567) ér att frimja kvinnors och méns lika rétt ifraga
om arbete, anstédllning och andra arbetsvillkor samt att de ska ha samma
utvecklingsmojligheter i arbetslivet. Varje organisation med fler dn 25 anstéllda ska uppritta
en jamstélldhetsplan for att fa en 6kad jamstdlldhet. Planen ska innehalla en dversikt dver
vilka dtgdrder som ska paborjas eller genomforas under dem kommande &ren, samt en
redovisning over hur tidigare planerade atgarder har genomforts. Baserat pa detta finner vi det
relevant att beakta Diskrimineringslagen (2008:567) 1 vér studie for en 6kad validitet.

Nir planen ska formuleras ska aktiva atgérder tas i beaktande som beskrivs i sex paragrafer i
kapitel tre. Dessa paragrafer dr:

4 § Arbetsgivaren ska vidta dem atgérder som krivs for att arbetsforhéllandena ska lampa sig
for alla arbetstagare.

5 § Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att kombinera
forvérvsarbete och foraldraskap.

6 § Arbetsgivaren ska vidta dem atgérder som behovs for att forebygga och forhindra att
ndgon arbetstagare utsétts for trakasserier i samband med kon, etnisk tillhorighet eller
religion.

7 § Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etisk tillhorighet eller religion ska
ges mojlighet att soka lediga anstéillningar.

8 § Arbetsgivaren ska genom utbildning och kompetensutveckling frdmja jimn férdelning
mellan kvinnor och mén i olika typer av arbete.

9 § Nar det pa en arbetsplats inte rdder en jimn férdelning mellan kvinnor och mén 1 en viss
typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstéllningar
sarskilt anstrdnga sig for att f4 sokande av det underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska
forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand okar.
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Bilaga B

Informationsbrev

Karlskrona 2015-05-07

Hej! Vi heter Josefine Cesar, Linda Dahn och Johanna Aberg. Vi liser vér sjitte termin pa
Ekonomiprogrammet pa Blekinge Tekniska Hogskola. For nidrvarande skriver vi vart
examensarbete inom foretagsekonomi och kommer dérmed att utféra en mindre vetenskaplig
undersokning. Syftet med var studie dr att undersoka hur kulturella normer och virderingar
stodjer eller hindrar forandringar, for att ta reda pa varfor det inte ar jamstillt pa
chefspositioner. Vidare vill vi undersdka hur organisationer kan fordandra dessa kulturella
normer och vérderingar och hur jimstédlldhetsplanen kan anvdndas som ett fordndringsverktyg
1 arbetet mot okad jimstélldhet pa chefspositioner.

Var avsikt dr att genomfora kvalitativa intervjuer med Polisen 1 Blekinge. Intervjun kan
genomforas pd din arbetsplats. Vi beréknar att intervjun kommer ta cirka 30-40 minuter. Vi
avser att spela in intervjuerna och direfter transkribera dem. Allt som sdgs under intervjun dr
konfidentiellt, vilket innebdr att ingen obehorig kommer fa ta del av intervjumaterialet. Om
intresse finns kommer du som intervjuperson att erhélla ett exemplar av var fardiga
examensuppsats. Vi genomfor vér studie med Vetenskapsradets forskningsetiska principer i
beaktande, vilket i korthet innebar:

-Din medverkan &r helt frivillig. Detta innebér att du nér som helst kan vilja att avsluta din
medverkan. Du kan vilja att avbryta intervjun nér du vill, du kan ocksa avsté att besvara
enskilda fragor under intervjun.

-Vi kommer 1 storsta mdjliga man att inte skriva ut véra intervjupersoners namn och
yrkeskategori 1 uppsatsen om sé onskas.

- Allt inspelat material samt intervjuutskrifterna kommer att forstoras efter godkand
examination.

Du kan na oss via telefon eller mejl om nagot framstir som oklart eller om du har frigor eller
synpunkter géllande var undersokning. Vi finns att na pa foljande e-post adresser och
telefonnummer:

Josefine Cesar, josefine.cesar@student.bth.se, 070 932 13 36
Linda Dahn, linda.dahn@student.bth.se, 076 167 57 17
Johanna Aberg, johanna.aberg@student.bth.se, 070 964 18 43

Vinliga hilsningar, Josefine Cesar, Linda Dahn & Johanna Aberg
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Bilaga C

Intervjuguide

Fragor till chefer

o Hur gammal &r du?

o Vilken utbildning har du?

o Vilken befattning har du?

o Hade du till en borjan en ambition av att bli chef?

o Anser du att det varit svart att ta sig dit du &r nu och i sa fall varfor?

o Anser du att det dr jimstdllt pd din arbetsplats? (P& ledningsniva)

o Hur tar ni fram er likabehandlingsplan?

o Vilka aspekter tar ni i beaktande nér planen ska framstillas?

o Vilka ar med nér planen ska framstéllas?

o Far de anstillda ta del av arbetet kring planen?

o Vet alla anstéllda om att likabehandlingsplanen finns?

o Hur anvénds likabehandlingsplanen pd er arbetsplats?

o Har likabehandlingsplanen haft ndgon effekt enligt dig?

o Kan likabehandlingsplanen bidra med att fler kvinnor sdker chefspositioner?

- Om ja. Hur och varfor?

- Om nej. Tror du att det gar att pdverka/fordndra och i s fall hur?

o Vill ni, inom organisationen, dka jamstéilldheten pa chefspositioner eller tror du att det
endast 4r p4 grund av att det stér i likabehandlingsplanen? (Ar det endast ett pappersarbete
som utfors bara for att det star i lagen?).

o Vad tror du dr anledningen ér till varfor det inte 4r fler kvinnor pa chefspositioner inom
polisen?

o Niér du var nyanstélld, reagerade du pa kulturen? Var det nagot sérskilt som utmérkte sig?
o Hur ser normer och vérderingar ut pa din arbetsplats? (Ex: Hur syns kén inom
organisationen? Hur gir personalmotena till? Vad skdmtar man om och hur dr samtalsémnena
pa personalfester, fikarasten?)

o Anser du att dessa normer och vérderingar kan utgora hinder vid forandringar samt 1
jamstélldhetsarbetet till chefspositioner?

o Hur utgdr normerna och vérderingarna i sé fall ett hinder?

o Anser du att det gar att fordndra en organisations normer och varderingar?

o Varfor/varfor inte?

o Har du nagon gang forsokt gora en fordndring som innebdr att rutinméssiga monster bryts?
o Anser du att du blir behandlad pé ett sdrskilt sétt pa grund av ditt kon? (Ex: géllande
arbetsfordelning?).

o Anser du att det blir svarare att avancera ju hogre upp i hierarkin man kommer?

o Vad har ni for atgirder for att forbattra jamstélldhetsarbetet, forutom
likabehandlingsplanen?

o Anser du att de har lett till nagon forbéttring?

48



Cesar, Dahn & Aberg En organisations kulturella normer och vdrderingar och dess paverkan pé arbetet
mot 6kad jaimstdlldhet pa chefspositioner

Fragor till HR - personal

o Hur gammal &r du?

o Vilken utbildning har du?

o Vilken befattning har du?

o Hur tar ni fram er likabehandlingsplan?

o Vilken roll har HR - avdelningen i arbetet med likabehandlingsplanen?

o Vilka aspekter tar ni i beaktande nér planen ska framstillas?

o Vilka dr med nér planen ska framstéllas?

o Far de anstillda ta del av arbetet kring planen?

o Vet alla anstéllda om att likabehandlingsplanen finns?

o Hur anvénds likabehandlingsplanen pd er arbetsplats?

o Har likabehandlingsplanen haft ndgon effekt enligt dig?

o Kan likabehandlingsplanen bidra med att fler kvinnor sdker chefspositioner?

- Om ja. Hur och varfor?

- Om nej. Tror du att det gar att pdverka/fordndra och i s fall hur?

o Vill ni, inom organisationen, dka jamstélldheten pa chefspositioner eller tror du att det
endast 4r p4 grund av att det stér i likabehandlingsplanen? (Ar det endast ett pappersarbete
som utfors bara for att det star i lagen?).

o Vad tror du dr anledningen ér till varfor det inte 4r fler kvinnor pa chefspositioner inom
polisen?

o Nir du var nyanstilld, reagerade du da pa kulturen? Var det ndgot sirskilt som utmérkte
sig?

o Hur ser normer och vérderingar ut pa din arbetsplats? (Ex: Hur syns kon inom
organisationen? Hur gar personalmdtena till? Vad skdmtar man om och hur dr samtalsimnena
pa personalfester, fikarasten?).

o Anser du att dessa normer och vérderingar kan utgora hinder vid forandringar samt 1
jamstélldhetsarbetet till chefspositioner?

o Hur utgdr normerna och vérderingarna i sé fall ett hinder?

o Anser du att det gér att fordndra en organisations normer och vérderingar?

- Varfor/varfor inte?

o Har du ndgon gang forsokt gora en fordndring som innebér att rutinméssiga monster bryts?
o Anser du att det blir svarare att avancera ju hogre upp 1 hierarkin man kommer?

o Vad har ni for atgirder for att forbattra jamstélldhetsarbetet, forutom
likabehandlingsplanen?

o Anser du att de har lett till nagon forbéttring?

o Arbetar ni for att det underrepresenterade konet ska soka fler tjéanster?

o Om ni maste vilja mellan en man och en kvinna med samma bakgrund och kompetens, vad
ar det som avgor vem ni véljer?
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Fragor till anstillda

o Hur gammal &r du?

o Vilken befattning har du?

o Trivs du i din arbetsgrupp?

o Kénner du stark grupptillhorighet?

o Anser du att du blir behandlad pa ett sdrskilt sétt pd grund av ditt kon? (Ex: géllande
arbetsfordelning?).

o Nir du var nyanstilld, reagerade du da pa kulturen? Var det ndgot sirskilt som utmérkte
sig?

o Hur ser normer och vérderingar ut pa din arbetsplats? (Ex: Hur syns kon inom
organisationen? Hur gar personalmétena till? Vad skdmtar man om och hur dr samtalsimnena
pa personalfester, fikarasten?).

o Anser du att dessa normer och vérderingar kan utgdra hinder vid férandringar?

o Hur utgdr normerna och virderingarna i sa fall ett hinder?

o Anser du att det gdr att fordndra en organisations normer och vérderingar?

- Varfor/varfor inte?

o Har du négra ambitioner att kldttra i din karridr?

- Om ja. Kénner du att du har stdd frén din omgivning?

- Om nej. Varfor vill du inte bli chef? (Ex: dr det ndgot som hindrar dig?).

o Har du sokt ndgra andra tjdnster inom polisen?

o Kénner du till er likabehandlingsplan och dess innebord?

- Om ja. Har ni fitt vara med och péverka arbetet kring den samt har den haft ndgon effekt
enligt dig?

o Tror du att likabehandlingsplanen kan bidra till att det blir mer jamstéllt inom dem hogre
befattningarna inom polisen?

- Om ja. Hur och varfor?

- Om nej. Tror du att det gar att pdverka/fordndra och 1 s fall hur?

o Vill ni, inom organisationen, 6ka jamstadlldheten pa chefspositioner eller tror du att det
endast ir pa grund av att det stér i likabehandlingsplanen? (Ar det endast ett pappersarbete
som utfors bara for att det star i lagen?).

o Vad tror du ér anledningen &r till varfor det inte ar fler kvinnor pd chefspositioner inom
polisen?

o Anser du att din arbetsplats ar jamstélld?

o Har du nagon gang forsokt gora en fordndring som innebar att rutinméssiga monster bryts?
o Vad har ni for atgirder for att forbattra jamstélldhetsarbetet, forutom
likabehandlingsplanen?

o Anser du att de har lett till nagon forbéttring?
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Bilaga D

Arbetsfordelning

Denna uppsats dr ett resultat av gemensamt arbete och forfattande. For att fa en sd bra och
sammanhéngande studie som mdjligt har vi lagt upp och planerat allt arbete tillsammans. Den
forsta delen av uppsatsen bestdende av bakgrund &r ett resultat av allas forfattande och vi har
alla tagit del av den tidigare forskningen. Géllande teorin har vi delat upp den i olika
ansvarsomraden for att arbetet med studien skulle bli sa praktisk och tidseffektiv som mojligt.
Vidare sammanstéllde vi alla delar gemensamt till en sammanhéngande text. I resultat- och
analysdelen delade vi dven dér upp arbetet i olika ansvarsomrdden, dir en av oss
sammanstéllde intervjuerna baserat pa olika teman, medans de andra kopplade empirin till
teori. Slutligen kom vi fram till ett resultat tillsammans och diskuterade fram vad vi ville lyfta
1 vara slutsatser. Vi vill podngtera att vi genom hela uppsatsen har fort diskussioner och
resonemang kring alla uppsatsens delar. Hela uppsatsen dr ett resultat av vart gemensamma
arbete. Aven de delar som vi i huvudsak forfattat enskilt har vi sedan gétt igenom och
omarbetat vid behov. Gillande intervjuerna har alla medverkat och vi har sedan sammanstallt
allt material tillsammans och gétt igenom dem utskrivna intervjuerna samt diskuterat vilka
teman vi velat ta upp 1 vért resultat.
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