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Sammanfattning

Man beraknar att cirka 100 000 manniskor &r sysselsatta inom skogsindustrin och
skogsbruket. Av dessa dr endast 16 procent kvinnor. Regeringen har satt upp ett
jamstalldhetsmal for skogssektorn som ej inkluderar industrierna kopplade till
skogsbranschen. Vi har darfor valt att analysera hur ett aktivt jamstalldhetsarbete paverkar
en traditionellt sett mansdominerad industri kopplad till skogssektorn. Vi har speciellt
inriktat oss pa att undersoka hur ett aktivt jamstalldhetsarbete paverkar
arbetstillfredsstéllelsen hos personalen pa tva skogsindustriella foretag.

Jamstalldhet kan beskrivas utifran olika perspektiv. Det kan vara en vision eller ett mal
som definieras som att kvinnor och méan har samma rattigheter, skyldigheter och
mojligheter att forma sina liv.

Arbetstillfredsstéllelse kan tolkas pa olika satt men en vanlig innebord ar hur de anstalldas
instélining &r till olika aspekter av sitt arbete och hur de uppfattar dem.

Kvalitativa intervjuer med de anstallda pa de studerade foretagen visade att ett aktivt
jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen kan ha en positiv inverkan pa de anstalldas
arbetstillfredsstéllelse. Detta var extra tydligt for de manliga respondenterna.

Jamstalldhetsarbetet framjade den sociala miljon pa arbetsplatsen och de anstalldas
personliga installning till sitt arbete. Jamstalldhetsarbetet lag dven i linje med de anstalldas
egna varderingar vilket gjorde att deras arbete kdndes mer meningsfullt. Det bidrog aven
till att arbetssituationen var densamma for man och kvinnor pa bada foretagen.

Nyckelord: mansdominerad arbetsplats, industrier, skogssektorn, jamstalldhet.



Summary

There are an estimated 100 000 people employed within the forestry sector, with on 16
percent of this number comprised by women. Despite government plans being set up to
address the gender inequality in the forestry sector, related industries have been excluded
from these plans. An analysis of how an active gender equality work plan affects a
traditionally male dominated industry connected to the forestry sector has been conducted,
with particular focus on how active gender equality affects job satisfaction of staff in two
of these companies connected to the forest sector.

Equality can be viewed as a situation in which women and men have the same rights,
responsibilities and opportunities to shape their lives.

Job satisfaction commonly defined as how an employee perceives different aspects of their
work as well as their attitude towards them.

Job satisfaction can be interpreted in different ways but a common meaning is how
employee attitudes are towards different aspects of their work and how they perceive them.

Qualitative interviews of employees of these companies were conducted and it was shown
that active work on gender equality in the workplace can have a positive impact on job
satisfaction. This was particularly evident in the male respondents.

Gender equality enriched the social environment of the workplace as well as an employee's
personal approach to their work. Gender equality was also corresponded with the
employees' personal values making their work feel more meaningful. Gender equality also
contributed to the work situation was the same for men and women at both companies.

Keywords: male dominated workplace, industry, forestry, gender.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den svenska skogsnaringen star for en stor del av Sveriges ekonomi. Man beraknar att
cirka hundratusen manniskor ar sysselsatta inom skogsindustrin och skogsbruket. Av dessa
hundratusen méanniskor &r endast 16 procent kvinnor, det vill sdga 16 000 kvinnor och
resterande 84 000 mén (Landsbygdsdepartementet, 2011). Historiskt sett har de
traditionella skogs- och industriyrkena gatt fran att vara fysiskt kravande till att vara mer
tekniska, akademiska och innovativa. Det krdvs inte l&ngre en stor stark person for att
utfora tunga sysslor, den tekniska utvecklingen har gjort att en kvinna utan problem kan
genomfora en avverkning eller skota en saglinje pa ett sagverk. Pastaenden som att det
bara & man som hér hemma i skogsbranschen ar forlegade (FAO, 2006). For att skapa en
mer jamstalld skogsbransch tog regeringen ar 2011 fram en jamstalldhetsstrategi. Malet
med jamstalldhetsstrategin var att ”Kvinnor och man ska ha lika férutsattningar,
rattigheter och mojligheter att arbeta inom skogsbrukssektorn samt vara aktiva
skogsagare” (Landsbygdsdepartementet, 2011). Det har resulterat i att féretagen inom den
skogliga sektorn har hamnat i fokus och fatt tryck fran regeringen att arbeta fér en mer
jamstélld arbetsplats. Strategin &r dock begransad till enbart skogsbrukssektorn och ej
industrierna (Landsbygdsdepartementet, 2011). Vart kandidatarbete inriktar sig pa
industrierna som ar kopplade till skogsbranschen. Vi har valt att ndmna
jamstalldhetsstrategin i var bakgrund da siffrorna pa antalet anstéllda visar att aven
industrierna som ar kopplade till skogsbranschen har en lang vag att ga for att na
jamstalldhet. Vi tror dven att vart kandidatarbete kan vara till intresse for
skogsbrukssektorn da det fokuserar pa mansdominerade arbetsplatser.

Vad ar da jamstalldhet? Jamstalldhet ar en vision eller ett mal som definieras som att
kvinnor och mén skall ha samma makt att forma samhallet och sina liv. For att detta ska
vara maéjligt maste forutsattningarna vara desamma for bada konen (Roth, 2011). Enligt
Nationalencyklopedin beskrivs jamstalldhet som ett tillstand som kan rada nar bade méan
och kvinnor har samma réattigheter, skyldigheter och mojligheter eller forst ndr mannen
eller kvinnan har samma stallning och inflytande (http://www.ne.se/jamstélldhet, 2013-03-
14).

1.1.1 Varfor ar jamstalldhet pa arbetsplatsen viktigt och i synnerhet inom ett
mansdominerat yrke?

Landsbygdsministern berattade i férordet till jamstalldhetsstrategin att jamstélldhetsarbetet
behovs for att gora den svenska skogsnadringen an mer konkurrenskraftig. Istéllet for att
rekrytera fran halva befolkningen bor rekryteringen ske fran hela Sveriges befolkning och
fokusera pa att hitta den basta kompetensen (Landsbygdsdepartementet, 2011). Detta
synsatt tror vi dven kan tillampas pa industrier kopplade till skogsbranschen.

Studier visar att flera kvinnor behdvs pa arbetsplatsen for att de kvinnliga medarbetarna
inte skall anpassa sig for mycket efter de manliga normerna, monster och strukturerna
(Thor, 1994).

I undersokningen ”Hur upplever gront utbildade kvinnor sin arbetssituation inom
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skogsvardsorganisationen?”” som publicerades ar 1994 av Skogsstyrelsen, belyste
kvinnorna f6ljande nackdelar:

« ”de kanner att de inte tas pa allvar”

« ”’kanner en press att vara duktiga”

* ”de har fa forebilder™

* ”de har svart att bli forstadda av méannen”

« att de upplever att det ar en manlig hierarki och ett manligt tankesatt.”

(Thor, 1994).

Av de kvinnor som deltog i undersdkningen svarade 66 procent att de skulle vilja byta
arbete och av dessa sa var det drygt var fjarde kvinna som ville byta for att hon inte trivdes
pa sin arbetsplats (Thor, 1994). Att en sa stor andel kvinnor vill byta arbete gor att
organisationen tappar en ansenlig mangd kompetens. Trots att denna rapport ar fran 1994
sa finns det mycket arbete kvar att utféra inom denna fraga da det fortfarande &r en relativt
stor andel kvinnor som véljer att byta bransch.

Ar 2011 genomférdes en ny studie inom skogsbranschen som visade att bland kvinnliga
skogsvetare och jagmastare varierade siffran pa de som bytt bransch mellan 24 procent och
38 procent (Lidestav, Andersson, Berg, Lejon och Johansson, 2011). En tredjedel av de
som lamnat branschen uppger att de har haft en enbart eller till stor del positiv upplevelse
medan 12 procent anger att de generellt sett haft en negativ bild av sin tid i branschen.
Dessa har beskrivit sin syn av branschen som gubbig och snav. Manga kvinnor har dven
upplevt att de har varit svart att kombinera sitt foraldraskap med yrkeslivet (Lidestav et al.
2011). Den absolut framsta faktorn till att lamna branschen har varit arbetsrelaterade skal.
Enligt Lidestav beh6ver branschen arbeta med organisationsstrukturer, arbetsplatskulturer
och férdomar om kvinnor och méan for att kunna forbattra sitt jamstalldhetsarbete (Lidestav
etal. 2011).

Hela skogsbranschen fran avverkningsentreprendren till industrierna har ett stort arbete
framfor sig géllande jdmstélldhet. Vi anser att jamstalldhetsdebatten ar valdigt intressant,
daremot saknar vi kopplingen som visar vad jamstalldhet kan tillfora till arbetsplatsen. Den
inriktningen som vi har valt, kopplingen mellan jdmstalldhetsarbete och
arbetstillfredsstéllelse ar vad vi vet sparsamt undersokt. Var inriktning pa
arbetstillfredsstallelse anser vi ar en av de grundlaggande faktorerna kring trivsel pa
arbetsplatsen.

Arbetstillfredsstéllelse ingar i amnet organisationsteori vilket &r en del av amnet
foretagsekonomi (George & Jones, 2012). Arbetstillfredsstallelse ar ett begrepp som
forklarar hur manniskor kanner for sitt arbete och de olika delarna i arbetet (Spector, 1997).
Arbetstillfredsstéllelsen kan variera fran fullstandig tillfredsstéllelse till ingen
tillfredsstéllelse hos de anstéllda pa foretaget. Ett arbete bestar alltid av flera olika aspekter
sa som I6n, I6neutveckling, medarbetarna, chefer eller sina anstéllda. Dessa ar aspekter
som en anstalld kan ha olika kanslor och attityder om och som kan paverka den generella
arbetstillfredsstéllelsen (George & Jones, 2012). Arbetstillfredsstallelse kan tolkas pa olika
satt. Man kan se det som en sammanséttning av de attityder de anstallda har till olika
aspekter av sitt arbete (Spector, 1997).



1.2 Syfte

Huvudsyftet med vart kandidatarbete var att undersoka om ett aktivt jamstalldhetsarbete pa
en traditionellt mansdominerad arbetsplats paverkar arbetstillfredsstéllelsen bland de
anstallda pa foretaget samt hur och varfor det har en paverkan. Ett annat syfte ar att
undersoka om det fanns nagon skillnad mellan de kvinnliga och manliga arbetarnas
uppfattning om ett jamstalldhetsarbete hade en paverkan pa arbetstillfredsstallelsen.



2. Material och metoder

2.1 Teori

2.1.1 Arbetstillfredsstéllelse

Forskning har visat att det ar framst fyra faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen hos
en anstalld i ett foretag: personlighet, varderingar, arbetssituation och sociala influenser
(George & Jones, 2012).

Den anstélldes personlighet handlar om den enskilda méanniskans beteenden, hur hon
tanker, beter och kanner sig i olika situationer (George & Jones, 2012). Personlighet har
enligt manga tidigare studier visat ett klart samband med den anstéalldes
arbetstillfredsstéllelse. Det ar dock ganska oklart varfor detta samband finns (Spector,
1997). Det finns teorier om att personlighet och arbetstillfredsstéllelse har en genetisk
forklaring. Det har bland annat genomférts en studie pa tvillingar som véxte upp i olika
miljoer. Studier gjordes pa varje enskilt tvillingpar dar man métte deras
arbetstillfredsstéllelse och jamforde med tvillingsyskonet. Denna studie visade att den
genetiska faktorn svarade for 30 procent av arbetstillfredsstallelsen. Dessutom visade det
sig att tvillingsyskonen valde arbete som liknade i komplexitet och fysiska krav (George &
Jones, 2012).

Den anstalldes varderingar ar en betydande faktor pa arbetstillfredsstallelsen. De
varderingar en anstalld har utgor grunden for hur denne ska bete sig pa arbetet och vad
arbetet bor ge for resultat. Varderingar kan te sig som yttre och inre och beroende pa
arbetets karaktar ger hdga yttre eller inre varderingar en hogre eller l1agre
arbetstillfredsstéllelse. For att ta ett exempel; en person som har hoga inre véarderingar kan
fa en valdigt 1ag arbetstillfredsstallelse av ett monotont tillverkningsjobb. Men om samma
person arbetar med ett berikande arbete kan denne kdnna att jobbet gor en skillnad som har
betydelse for personens varderingar vilket i sin tur kan leda till en hog
arbetstillfredsstéllelse (George & Jones, 2012).

Arbetssituationen ar en av de tyngsta aspekterna i teorin om arbetstillfredsstéllelse. Har
finns det manga aspekter som kan paverka tillfredsstallelsen sa som lon, flexibilitet i
arbetstider eller arbetsuppgifter, kreativitet, jamstalldhet och anstéllningstrygghet. Aven
den fysiska miljon kan ha en paverkan som; buller, temperatur och utrymme. Generellt sett
kan man sdga att arbetssituationen innefattar alla delar av arbetet som foretaget kan styra
over (George & Jones, 2012).

Sociala influenser innebar de influenser enskilda personer eller grupper av méanniskor har
pa individen. Pa arbetsplatsen handlar det om kollegorna. Da kollegorna i mer eller mindre
utstréckning interagerar med varandra och i de flesta fall har mycket gemensamt kan de
paverka varandras arbetstillfredsstallelse. De sociala influenserna spelar en sarskilt stor roll
for den nyanstéallde da de har en tendens att skapa sig en uppfattning om sitt nya arbete
genom de kollegorna som har arbetat langre pa arbetsplatsen. Ar den gamla personalen ej
tillfredsstélld &r mojligheten stor att den nyanstallde ocksa kommer att sakna
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arbetstillfredsstéllelse (George & Jones, 2012).

Amnet arbetstillfredsstallelse innefattar en rad olika teorier. En av de mest tillampade &r
Herzbergs motivation-hygien teori dven kallad for Herzbergs tvafaktorsteori (George &
Jones, 2012). Den fastslar att det finns faktorer i arbetslivet som bade 6kar och minskar
arbetstillfredsstéllelsen. Teorin grundas pa en undersokning om arbetstillfredsstéllelse av
en grupp ingenjorer och revisorer. Herzberg analyserade svaren och drog darmed slutsatsen
att de faktorer som angavs till tillfredsstallelse stod inte i motsats till de som angavs till
otillfredsstallelse. Darfor upprattade Herzberg begreppen motivationsfaktorer och
hygienfaktorer. Det férsndmnda &r faktorer som framjar tillfredsstéllelsen. Det sistnamnda
ar faktorer som i sin franvaro leder till otillfredsstéllelse hos de anstallda (Kaufmann &
Kaufmann, 2010). Hygienfaktorerna utgors av faktorer som ar kopplade till sociala och
fysiska forhallanden i arbetet som de anstéallda kan anse som en sjalvklarhet, det vill séga
I6n, bra chef och goda arbetsforhallanden. Faktorerna i sig sjalva ger generellt inte mer i
arbetsgladje, snarare leder avsaknad av nagon av dessa faktorer till negativa effekter pa
arbetstillfredsstéllelsen. Motivationsfaktorerna utgors av de faktorer som de anstéllda anser
ar utover det vanliga till exempel tilldelat ansvar pa arbetsplatsen, avancera inom
organisation etc. Generellt &r det sjalvforverkligande och personlig utveckling som
involverar den positiva upplevelsen av arbetet. Dessa faktorer anses inte ha nagon
motiverande effekt i arbetet (George & Jones, 2012).

Tabell 1. Herzbergs tva-faktor teori. Tabellen forklarar vad som tillhor till respektive faktor;
hygienfaktorer och motivationsfaktorer.

Table 1.Herzberg two-factor theory. The table explains what belongs to each factor; hygiene
factors and motivators.

Hygienfaktorer
Faktorer som minskar
arbetstillfredsstallelsen

Motivationsfaktorer

Faktorer som 6kar arbetstillfredsstallelsen

Politik och administration

Prestationer

Ledare Erk&nnande
Arbetsforhéallandena Arbetet i sig
Medmaénskliga forhallanden Ansvar

L6n och status Befordran
Trygghet i arbetet

Privatlivet

(George & Jones, 2012)

En annan kand modell angaende arbetstillfredsstallelse & en modell som sammanvager de
olika aspekterna i arbetet, “The facet model of job satisfaction” (George & Jones, 2012).
Denna modell anvénds framst for att undersoka vilka specifika delar av arbetet som skapar
tillfredsstallelse eller otillfredsstéllelse. Arbetstillfredsstallelse kan kopplas till manga olika
aspekter av arbetet. Oftast kopplas det till beloningar sa som l6n och bonus, den sociala
delen av arbetet s som kollegor och chefer samt organisationen dar aspekter sa som
flexibilitet och arbetsmiljo kan inga (Spector, 1997). Genom att lagga samman
arbetstillfredsstéllelsen av de olika aspekterna kan man summera ihop den sammanlagda
arbetstillfredsstéllelsen. Det som ska beaktas i denna modell &r att en aspekt pa arbetet,
exempelvis 16n, kan ha en dominerande stéllning for arbetstillfredsstéllelsen vilket kan ge
ett vilseledande resultat (George & Jones, 2012).



The facet model of job satisfaction” och Hertzbergs ar tva vélkanda och frekvent
tillampade modeller i matningar av arbetstillfredsstallelse. Da de ar mer lampade for
kvantitativa studier valde vi att skapa en modell utifran de fyra grundlaggande faktorerna i
arbetstillfredsstéllelsen. Var studie lampade sig inte for enkatsvar da vi ville ha utforliga
svar fran respondenterna samt for att vi hade begransat med tid att utféra arbetet pa. Vi
behovde dven mojligheten att koppla modellen till jamstélldhet vilket vi kunde gora med
de fyra grundlaggande faktorerna och darfor foll valet pa dessa. Hertzbergs modell lagger
stor vikt vid bland annat pa motivation som vi anser ar ett omrade vi ej bor studera da dven
detta skulle vara for tidskravande och omfattande inom ramen for vart kandidatarbete.
Arbetstillfredsstéllelse och motivation ar tva teorier som allt som oftast kopplas samman
och det har lange ansetts att anstallda som har en hog produktivitet ocksa har en positiv
attityd till sitt arbete. Detta har dock ifragasatts i studier dar det har visat sig att det finns en
valdigt lag korrelation mellan dessa tva omraden (Latham, 2007).

2.1.2 Jamstalldhet

Jamstélldhet har en kvantitativ och en kvalitativ aspekt. De kvantitativa aspekterna inriktar
sig mot representation som beskriver fordelningen av man och kvinnor inom ett omrade.
Medan den kvalitativa aspekten berér hur mans och kvinnors erfarenheter och kunskap ska
kunna tas tillvara och att bada far mojlighet till makt och paverkan. Darmed kan en
organisation bade inneha kvantitativa och kvalitativa aspekter (Roth, 2011).

Inom forskning skiljer man pa biologiskt kén och socialt kon (Roth, 2011). Med biologiskt
kdn menar man de organ man ar fédd med vilket gor personen till man eller kvinna. Socialt
kon menas hur man ar uppfostrad, vilken miljé man har vaxt upp och lever i samt vilket
beteende man skall ha (Roth, 2011). Oftast sa anvands det engelska ordet “doing gender”
for att beskriva hur socialt kon ar konstruerat (West & Zimmerman, 1987). Forskaren
Yvonne Hirdman beskriver genusordningen éven kallat for kénsmaktsordningen som en
struktur, utifran modellen nedan (Hirdman, 2007) (Figur 1).

Maktrelationer

Konens Mannen
isarhallande som norm

Figur 1. Genusordningen beskrivs av dessa tre faktorer.

Figure 1. The doing gender described with these three factors.



Yvonne Hirdman menar att mannen och kvinnorna lever segregerat sa val inom
utbildnings- som arbetsmarknad. Men &ven inom privatliv och fritid. Maktrelationer
innebdr att kvinnan &r underordnad mannen och att det ar en ojamn fordelning mellan méan
och kvinnor. Det finns alltid undantag, men ur ett generellt och strukturellt perspektiv &r
det sa. Detta visar sig genom att kvinnor har lagre 16n &n man (Hirdman, 2007). Dock sa
hjélps bade méan och kvinnor at att uppratthalla denna ordning och darmed bryts inte heller
strukturen, vilket gér att mannen &r normen i samhallet (Roth, 2011). Jdmstalldhetsarbetet
ar en standig process dar man arbetar mot forandring, forbattring och fornyelse. Framst
handlar det om forandring av strukturer pa organisationsniva (Roth, 2011).

2.1.3 Studier om koppling mellan arbetstillfredsstallelse och jamstalldhet

Arbetstillfredsstallelsen hos bland annat kvinnor inom skogsbranschen kan enligt tidigare
studier behova forbattras. Thor anser att kvinnor har en betydelse pa arbetsplatsen, framst
for kvinnorna sjélva. Konsekvenserna av en mansdominerad arbetsplats som Thor har

belyst &r att kvinnor drar sig fran att soka sig till foretag inom skogsbranschen om andelen
kvinnor &r lag bland de anstallda. Problematiken som Thor askadliggor &r att kvinnor inte
kanner att de tas pa allvar och att deras asikter som de framfor far inget gehdr av méannen.

Thor menar aven pa att i sin studie att tva tredjedelar av kvinnorna vill byta arbete och av
dessa ville en fjardedel byta for att de inte trivs. Anledningen till att en sadan stor andel av
kvinnorna inte vill arbeta kvar, hanvisar Thor till att kvinnor saknar férebilder inom denna
sektor. Thor h&nvisar aven till att miljon upplevs vara hierarkis av mannen och att som
kvinna ar det svart att klattra inom foretaget. En annan aspekt som Thor lyfter fram ar att
kvinnor kanner att de har en storre press pa sig att vara duktiga inom den mansdominerade
branschen (Thor, 1994). En ké&nd effekt av arbetstillfredsstéllelse &r att omséttningen av
anstallda minskar, om de anstallda trivs byter de inte arbete i lika hog omfattning (Spector,
1997). Att en sa stor andel kvinnor valjer att Iamna skogsbranschen tyder pa lag
arbetstillfredsstéllelse.

Vi har funnit ett fatal studier som har belyst sambandet mellan ett aktivt
jamstalldhetsarbete och arbetstillfredsstéllelse. | en studie utférd av Fields och Blum 1997
pa 1600 slumpvis utvalda arbetare i USA undersokte man om arbetstillfredsstallelsen
paverkas av att de anstallda arbetar pa en heterogen arbetsplats, en arbetsplats med en jamn
fordelning av bade man och kvinnor. Denna studie visade att det fanns ett klart samband
mellan en hogre arbetstillfredsstéllelse och en bra balans i konsfordelningen pa
arbetsplatsen. Detta jamfordes med arbetsplatser dar de anstallda arbetade i en mer
homogen grupp, en majoritet av mén eller kvinnor. Studien visade &ven att det inte skiljer
mellan mén och kvinnor i den hogre arbetstillfredsstallelsen pa en heterogen arbetsplats. Pa
de arbetsplatser bestaende av en majoritet av man var arbetstillfredsstéllelsen lagst. Studien
visade att en heterogen kénsbalans har en relativt stor betydelse for arbetstillfredsstéllelsen
men att det fanns tyngre variabler som 16n och storleken pa arbetsplatsen (Fields & Blum,
1997).

Det finns dock &ven studier som visade motsatsen, att en jamnare konsfordelning gav en
lagre arbetstillfredsstéllelse. | Storbritannien genomfordes en studie som undersokte om
det fanns ett samband mellan konsférdelningen och de anstélldas jobbrelaterade
valbefinnande. Studien genomfordes med hjalp av 2004 ars enkat om brittiska
arbetsplatsers arbetsforhallanden som omfattade dver 18000 anstallda pa drygt 1500
arbetsplatser. En av hypoteserna i denna studie var att en jamn konsférdelning pa



arbetsplatsen och de anstalldas arbetstillfredsstéllelse var negativt relaterade till varandra.
Studien visade att denna hypotes stdmde, arbetstillfredsstallelsen sjonk med 11,3
procentenheter med en tioprocentig signifikansniva. Aven pa arbetsplatser med en
majoritet av kvinnor visade undersokningen att arbetstillfredsstéllelsen sjunker med en
jamnare konsfoérdelning. Det fanns dock en statistisk signifikant dverraskning i studien som
visade att det finns ett positivt samband mellan arbetstillfredsstéllelse och en jamnare
konsfordelning pa arbetsplatser med en majoritet av manliga anstallda vilket ar av intresse
for vart kandidatarbete (Getinet, 2012).

I en avhandling av Peccei och Lee (2005) undersokte man om arbetstillfredsstéllelsen
paverkades av hur andelen man och kvinnor var bland de anstéllda och om de har ndgon
signifikant effekt pa de anstallda i sitt arbete och deras arbetstillfredsstallelse.
Undersokningsunderlaget bestod av 11 848 méan och 11278 kvinnor fran mer an 1700 olika
arbetsplatser runt om i Storbritannien. Studien visade att kénsbalansen pa arbetsplatsen ar
asymmetrisk for man och kvinnor och att en jamnare konshalans pa arbetsplatsen tenderar
att leda till storre positiva effekter pa man an pa kvinnor. | den vetenskapliga artikeln har
kritik riktats mot att effekterna anses vara svagare i undersokningen an vad som har
angivits i litteraturen. De pavisade aven att det inte &r enbart kdnet som avgor
arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen utan andra faktorer som strukturella former pa
arbetsplatsen och forutsattningar pa arbetsplatsen som Karriar, flexibilitet och liknande
faktorer (Peccei & Lee, 2005).

2.1.4 Teoretisk modell

| var teoretiska modell utgar vi att det finns en indirekt koppling mellan
arbetstillfredsstéllelsens fyra grunder och ett jamstalldhetsarbete pa foretaget (Figur 2).
Anledningen till att vi valde de tva foretagen utifran andelen kvinnliga anstallda var att vi
ville understka om det fanns nagon skillnad mellan de anstalldas arbetstillfredsstallelse,
hur de tror att ett jamstalldhetsarbete kan paverka den och om en eventuell skillnad kan
bero pa den befintliga konsfordelningen i foretaget. Darefter har vi genomfort en kvalitativ
studie dar vi intervjuade anstéllda pa respektive arbetsplats. | intervjufrdgorna har vi utgatt
fran de fyra grunderna i arbetstillfredsstallelse: personlighet, varderingar, arbetssituation
och sociala influenser. For att vi i var analys skall kunna se om det fanns nagot samband
mellan arbetstillfredsstéllelsen och ett jamstalldhetsarbete pa foretaget har vi harlett
fragorna till jamstalldhet. Detta har vi gjort genom att undersoka om den personliga
installningen de anstallda har till arbetet paverkas positivt eller negativt av ett
jamstélldhetsarbete. Vi har dven undersokt om de anstallda vérderar ett jamstélldhetsarbete
hogt eller Iagt, och om de uppfattar att det &r samma arbetssituation fér man och kvinnor
samt om de upplever att den sociala miljon paverkas positivt eller negativt med en jamnare
konsfordelning.
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Tillverkningsindustri A Tillverkningsindustri B
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Jamstélldhetsarbete

Personlighet Varderingar Arbetssituationen Sociala influenser

Figur 2. Enillustrering av tillvagagangssattet i var explorativa undersokning.
Figure 2. An illustration of the approach in our exploratory study.

2.2 Metod

Var fragestallning ar om ett aktivt jamstalldhetsarbete pa en traditionellt mansdominerad
arbetsplats paverkar arbetstillfredsstallelsen hos de anstéllda. Utéver huvudfragestallningen
vill vi dven undersoka om det fanns nagon skillnad mellan de kvinnliga och manliga
arbetarnas uppfattning om ett jamstalldhetsarbete hade en paverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen.

Om vi ska fa ett statistiskt sakerstallt resultat bor vi géra en stor kvantitativ studie vilket vi
anser var ett for stort projekt inom ramarna for ett kandidatarbete. Darfér har vi valt att
utfora en kvalitativ explorativ studie. Genom att utfora en explorativ studie far vi en insikt i
hur respondenterna resonerar och varfor de resonerar pa ett visst satt. En annan anledning
till att vi gor en explorativ studie ar att en undersokning av arbetstillfredsstéllelse ej bor
undersodkas som en enskild hédndelse. Undersdkningar i arbetstillfredsstéllelse skall vara en
del i ett forandringsarbete pa ett foretag och darfér genomforas ett flertal ganger for att fa
fram ett sékerstéllt resultat av forandringsarbetet (Lindell 1982).

| intervjufragorna undersokte vi darfor personalens uppfattning om ett aktivt
jamstalldhetsarbete paverkar arbetstillfredsstéllelsen och hur de i ett sadant fall uppfattar
att arbetstillfredsstallelsen paverkas av den, detta betyder att vi kommer att undersoka hur
de anstallda upplever arbetsplatsen ur ett vittomfattande perspektiv (Spector 1997).

2.2.1 Population och urval

For att utfora den explorativa undersokningen, om det kan finnas ett samband mellan ett
aktivt jamstalldhetsarbete och arbetstillfredsstéllelsen har vi arbetat med tva foretag for att
se om det fanns nagon skillnad beroende pa arbetsplats. Vi genomforde darfor intervjuerna
pa en arbetsplats med en lag andel kvinnor samt pa en arbetsplats med en nagot hogre
andel kvinnor for att kunna jamfora om det fanns nagon skillnad i arbetstillfredsstéllelse
bland de anstéllda och om det kan bero pa konsfordelningen. Vi arbetade med tva
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tillverkningsindustrier som vi har valt att kalla Tillverkningsindustri A och
Tillverkningsindustri B.

Tillverkningsindustri A har cirka 175 medarbetare och ar ett produktionsbolag som
producerar kvalitetsprodukter av tra. Det ar ett typexempel pa en industri som &r kopplad
till skogen med den traditionella mansdominerade arbetsplatsen. Pa Tillverkningsindustri A
startade man ett jamstalldhetsarbete ar 2010 som i nulaget har pagatt i drygt tva ar. | deras
jamstalldhetsplan har de som minimimal att bland foretagets anstallda skall det vara minst
25 procent kvinnor. De har som foretagsfilosofi att jamstélldheten skall vara utspridd pa
arbetsplatsen, det vill saga att det ska arbeta bade man och kvinnor pa samtliga
arbetspositioner. Trots att jamstalldhetsarbetet ar relativt nystartat sa har det pa dessa tva ar
gett resultat, andelen kvinnor som arbetar pa fabriken har 6kat med 67 procent och vid
arsskiftet 2012/2013 hade Tillverkningsindustri A 20,6 procent kvinnor anstallda inom
produktionen (Kontaktperson pa Tillverkningsindustri A 2013-03-20).

Aven Tillverkningsindustri B &r ett produktionsbolag som tillverkar skogsmaskiner.

Av de totalt 396 anstallda pa Tillverkningsindustri B ar 12 procent kvinnor, 8 procent
arbetar inom produktions- och verkstadsomradet och 16 procent kvinnor pa
tjanstemanssidan (Kontaktperson Tillverkningsindustri B, 2013-03-15).

Urvalet av respondenter skedde fran den fast anstallda personalen pa Tillverkningsindustri
A och B och urvalsmetoden &r ett strategiskt urval. Detta for att fa en variation och bredd i
svaren fran intervjuerna. Ett strategiskt urval kraver att det finns med ett antal betydande
variabler som har betydelse for studien (Trost, 2007). De variabler vi har utgatt ifran ar
kon, arbetsposition och anstallningstid. Konet ar av betydelse da vill vi veta hur
uppfattningen om jamstélldhetsarbetet skiljer sig mellan mén och kvinnor,
Anstéllningstiden &r av betydelse da vi kan undersdéka hur uppfattningarna skiljer sig
beroende pa hur lange de som svarar varit en del av foretaget. Arbetspositionen &r av
betydelse da asikter kan skilja mellan de anstéllda beroende pa vart i féretaget de arbetar.

Infor urvalsprocessen gav vi instruktioner till vara handledare pa féretagen om att vi
Onskade sex personer, halften man och halften kvinnor med olika arbetsuppgifter samt att
anstallningstiden varierade (Figur 3). Antalet valde vi till sex personer for da okar
sakerheten att fa in tillforlitligt material och som &ven anses vara oberoende av
intervjupersonernas personliga installning (Ahren & Svensson, 2012). Urvalet gjordes av
var kontaktperson pa Tillverkningsindustri A dar nio anstallda intervjuades, fyra méan och
fem kvinnor fran olika avdelningar pa foretaget. Vi utforde en identisk intervju pa
Tillverkningsindustri B som har en lagre kdnsfordelning for att anvénda den som referens
att jamfora med, aven dar skedde urvalet genom kontaktpersonen pa foretaget. Pa
Tillverkningsindustri B intervjuades sex anstallda, fyra man och tva kvinnor fran olika
avdelningar pa foretaget. Vi valde att be vara kontaktpersoner att vélja ut de anstallda som
skulle medverka i intervjun, eftersom foretagen har manga anstallda och vi anser att de
hade stdrre kannedom om de anstélla an vi och darmed 6kade mojligheterna att fa personer
som har varierande bakgrunder. Vi bestamde att vi vill ha lika manga man som kvinnor
som representerar foretaget da vi anser vi att vi far en bredare bild an om vi hade utgatt
fran ett urval som speglar konsfordelningen pa arbetsplatsen (Ahren & Svensson, 2012).
Det kan dock finnas en risk till det urval som foretaget hade gjort till oss, det &r att urvalet
kan vara mer lojala till foretaget &n om vi hade valt ut personerna.
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Figur 3. Diagrammet visar andelen intervjuade man och kvinnor pa Tillverkningsindustri A och B
samt deras arbetspositioner och anstéllningstid.

Figure 3. The diagram shows the proportion of interviewed men and women in manufacturing
company A and B with their working positions and length of employment.

2.2.2 Datainsamling och bearbetning

Vi anvande kvalitativa intervjuer da vart framsta mal var att forsta och fa en inblick i vad
de anstallda tycker om jamstalldhetsarbetet och om det upplever att det har haft en
paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen (Trost, 2007). For att fa svar pa dessa fragor bor dem
inneha 6ppna svar da asikter och tankar angaende amnet skiljer sig bland de anstallde,
darfor ansag vi att intervjuer var den mest lampade metoden for att analysera svaren
(Ahren & Svensson, 2012).

2.2.3 Datanalys

Vi kommer anvanda kategorierna personlighet, varderingar, arbetssituation och sociala
influenser nér vi analyserar data da dessa kategorier har varit huvudkategorierna i vart
intervjumaterial (Patel & Davidsson 2003). Jamforelsen sker mellan tva
tillverkningsindustrier vilket innebar att vi anvander en tematisk analys som ar brukligt nar
man ska jamfora tva arbetsplatser. Vi anvande Excel for att sammanstélla svaren samt kon
och arbetsposition. De mer utforliga intervjusvaren anvénde vi for att undersoka
helhetsintrycken av arbetstillfredsstéallelse och dess eventuella koppling till jamstéalldhet
med utgangspunkt fran de fyra huvudkategorierna (Widerberg, 2002). Efter att intervjuerna
sammanstéllts provades de mot var motteori om ett aktivt jamstalldhetsarbete pa en
traditionellt mansdominerad arbetsplats paverkar arbetstillfredsstéllelsen hos de anstallda
och i sa fall varfor?

2.2.4 Intervjuerna
Vi inledde intervjuerna med att notera den intervjuades kon samt fraga om dennes
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arbetsposition och anstallningstid.

Anledningen till att vi valde att fraga om kon, arbetsposition och anstallningstid var for att
vi ville undersoka om det fanns nagot samband mellan vart man arbetade pa foretaget och
hur lange man har arbetat samt om dessa faktorer hade nagon betydelse for hur de
resonerade kring arbetstillfredsstéllelse och kvalitativ jamstélldhet. Déarefter ville vi
undersoka om man respektive kvinnor resonerade olika utifran kvalitativ jamstélldhet och
dess eventuella paverkan pa de olika grunderna i arbetstillfredsstallelse samt om deras
tankar skiljer sig fran varandra.

1. Arbetar ditt foretag med en jamstalldhetsplan?

Vi valde att fraga om de intervjuade vet om foretaget arbetar med en jamstalldhetsplan,
detta for att fa en bild av hur foretaget nar ut med sitt jamstalldhetsarbete.

Vid den personliga delen av arbetstillfredsstallelse valde vi att fraga foljande;

2. Anser du att en positiv installning till ditt arbete ar viktigt for
arbetstillfredsstallelsen?

3. Anser du att din personliga installning till ditt arbete paverkas av att foretaget
arbetar med jamstéalldhet?

Personligheten &r en av de svaraste faktorerna att knyta till arbetstillfredsstallelse da det ar
den enskilda personens personlighet som styr hur den kanner och beter sig pa sitt arbete
(George & Jones, 2012). Vi valde att rikta in denna fraga pa attityden for att fa ett svar pa
om den intervjuade ké&nde att det &r viktigt med en positiv installning for en god
arbetstillfredsstéllelse och varfor denne anser det eller ej, da installningen kan ha en
paverkan pa hur den intervjuade svarar pa resterande fragor.

Foljdfragan kopplad mot jamstalldhet kandes viktig da den direkt svarar pa om den
intervjuades personliga installning, positiv eller negativ, paverkas av att foretaget jobbar
med jamstélldhet. Detta i sin tur paverkar da arbetstillfredsstallelsen.

Vid den vérderande delen av arbetstillfredsstallelse valde vi att fraga foljande;

4. Kanner du att det arbete du utfér &r meningsfullt?
5. Anser du att ditt arbete blir mer meningsfullt om just din arbetsgrupp arbetar
med jamstalldhet?

Vérdering har en betydelsefull roll i arbetstillfredsstallelse. Den avspeglar vilka
varderingar en anstélld har genom hur den anstéllda kénner och beter sig pa arbetsplatsen.
Beroende pa arbetes karaktar kan hoga inre eller yttre varderingar ge en hogre eller lagre
arbetstillfredsstéllelse (George & Jones, 2012). Darfor valde vi att ta reda pa om de
anstallda kanner att deras arbete som de utfor ar meningsfullt och utifran deras svar vilka
faktorer som ligger till grund varfor de anser det &r meningsfullt eller ej. Foljdfragan
kopplade mot jamstalldhet ansag vi vara viktig utifran ett varderingsperspektiv. Om de
anstéllda ansag att deras arbete skulle bli mer meningsfullt om deras arbetsgrupp arbetade
med jamstélldhet vilket i sin tur kan paverka arbetstillfredsstallelsen.

Vid delen av arbetssituation valde vi att fraga foljande fragor;
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6. Kanner du dig n6jd med arbetssituationen? T.ex. 16n, arbetstider etc.
7. Anser du att det finns skillnader mellan méan respektive kvinnor i
arbetssituationen pa foretaget? T.ex. 16n, arbetstider etc.

Arbetssituationen &r en av de tyngsta aspekterna i teorin om arbetstillfredsstallelse da det
finns manga faktorer som kan paverka arbetstillfredsstéllelsen och det &r den del som
foretaget direkt kan paverka (George & Jones, 2012). Darfor valde vi att ta reda pa om de
anstallda kanner sig néjd med sin arbetssituation eller ej samt vilka faktorer som ligger till
grund for deras svar. Foljdfragan kopplad mot jamstélldhet stallde vi for att se om det finns
skillnader mellan kvinnor respektive man i arbetssituationen pa foretaget. Detta for att inte
enbart analysera pa den enskildes svar, utan om de upplever att skillnader mellan mén och
kvinnor finns pa foretaget. Ar man nojd med sin arbetssituation leder det med storsta
sannolikhet till en hogre arbetstillfredsstallelse.

Vid delen av sociala influenser valde vi att fraga foljande;

8. Ar det en god stamning mellan kollegorna pa arbetsgruppen?
9. Tror du det blir nagon skillnad i stimningen mellan kollegorna pa arbetsplatsen
med en jamnare fordelning av man och kvinnor?

Sociala influenser innebér de influenser enskilda personer eller grupper av méanniskor har
pa individen. Pa arbetsplatsen handlar det om kollegorna i vilken utstrackning de
interagerar med varandra som paverka varandras arbetstillfredsstallelse (George & Jones,
2012). Darfor valde vi att ta reda pa om de anstéllda upplever att det fanns en god stdmning
mellan kollegorna eller ej och pa vilket satt det visar sig pa arbetsplatsen. En god stamning
skapar en hogre arbetstillfredsstallelse da det sprider sig bland de anstallda. Foljdfragan
kopplad mot jamstalldhet for att se om de anstéllda skulle tro att en jamnare fordelning av
kvinnor respektive man skulle leda till en skillnad i stamningen pa arbetsplatsen och om
denna skillnad &r positiv eller negativ da det i sin tur paverkar arbetstillfredsstallelsen
positivt eller negativt. Anledningen till att intervjuerna var kortfattade var for att vi
genomforde undersokningen i produktionsbolag vilket betydde att vi inte kunde ta for
mycket av de anstélldas arbetstid med tanke pa foretagets produktion.
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3. Resultat

3.1 Jamstalldhetsplan

Arbetar ditt foretag med en jamstalldhetsplan?

3
® Produktion Industri A, man
2 ® Kontor/ledning Industri A, man
Produktion Industri A, kvinna
B Kontor/ledning Industri A, kvinna
= Produktion Industri B, man
1 Kontor/ledning Industri B, man
Produktion Industri B, kvinna
Kontor/ledning Industri B, kvinna
0 -
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Figur 4. Andelen intervjuade man och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Arbetar ditt foretag med en jamstalldhetsplan? Respondenterna har delats in i kategorierna
kon, arbetsposition, anstallningstid samt arbetsplats.

Figure 4. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Does your company use an equality plan? The respondents were divided
into categories of gender, work position, length of employment and workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga méan att de vet att foretaget har en

jamstalldhetsplan. Tre av fyra markte av det genom att foretaget har fatt in fler kvinnor pa

arbetsplatsen och i de olika arbetsgrupperna. Andra aspekter de lade fram var att de har

markt att fler kvinnor har fatt hogre positioner och att det ar lika 16n for kvinnor och mén.
’Det marks genom lika loner och att de vill ha in fler tjejer pa
foretaget™.(produktionsanstélld, foretag A).

Det blev dven en annan stamning och mangfald i grupperna vilket en av de intervjuade

ansag gav en battre bredd.

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga kvinnor att de vet om att foretaget har en
jamstalldhetsplan. Tva av kvinnorna arbetar inom ledning/kontor, de vet mycket val om att
Tillverkningsindustri A arbetar med en jamstalldhetsplan. De sa att det marktes av genom
den medvetna rekryteringen samt att det ar kvinnliga medarbetare pa samtliga
arbetspositioner pa foretaget. De antydde ocksa att de tror att de som arbetar inom
kontor/ledning vet i storre utstrackning om jamstalldhetsplanen dn de som arbetar nere pa
fabriken. De andra tre kvinnorna arbetar pa fabriken, de var inte helt sakra pa om
Tillverkningsindustri A arbetar med en jamstalldhetsplan. Dock trodde de det eftersom det
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har borjat fler kvinnor pa Tillverkningsindustri A samt att de har hort av andra medarbetare
att det finns en jamstalldhetsplan.
Pa Tillverkningsindustri B svarade samtliga man att de vet om att foretaget arbetar med en
jamstalldhetsplan. En av ménnen som arbetar inom produktionen sa att han hade sett
planen men nér vi fragade om han hade markt av att den har gjort nagon skillnad pa
arbetsplatsen svarade han blankt nej. En annan av de intervjuade ménnen svarade att han
tyckte att han hade markt av planen genom att det blivit betydligt fler kvinnor pa
arbetsplatsen under de senaste 15 aren han hade arbetat dar. Nar han borjade var det endast
tre kvinnor som jobbade dar och nu uppskattade han att antalet kvinnor lag pa cirka 20-30.
Tva av de intervjuade namnde dven att foretaget arbetar med jamstalldhetsgrupper.
“Sen vet jag att dom har sadana dar jamstalldhetsgrupper men jag har inte varit
involverad sjalv i dom” (produktionsanstalld, foretag B).
Det framkom &ven genom en av de intervjuade som arbetade i ledningsposition att
cheferna fatt en internutbildning av foretagets HR avdelning och att jamstalldhetsarbetet
kom igang pa allvar for cirka tva till tre ar sedan, innan dess hade det enligt en av de
intervjuade ingen hog prioritet.

Pa Tillverkningsindustri B svarade kvinnorna att de ar medvetna om att foretaget arbetar
med en jamstalldhetsplan. Detta framst genom att foretaget har haft en foreldsning om
jamstalldhet. Samt att de arligen har en enkat som medarbetarna skall besvara som har
utgangspunkt om trivsel pa foretaget.
Vi har dom déar enkéterna vi ska svara pa varije ar och dar ar det mycket angaende
jamstalldhet. Sa det ar ju pa satt och vis ett jamstalldhetsarbete.”
(produktionsanstalld, foretag B).
Kvinnorna har inte markt av jamstalldhetsarbetet pa nagot annat satt &n det ovannamnda.
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3.2 Personlighet

3.2.1 Anser du att en positiv instéllning till ditt arbete ar viktigt for
arbetstillfredsstallelsen?

3

m Produktion Industri A, man

= Kontor/ledning Industri A, man
Produktion Industri A, kvinna

m Kontor/ledning Industri A, kvinna

= Produktion Industri B, man

1 Kontor/ledning Industri B, man

Produktion Industri B, kvinna

Kontor/ledning Industri B, kvinna
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Figur 5. Andelen intervjuade man och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Anser du att en positiv installning till ditt arbete ar viktigt for arbetstillfredsstéllelsen?
Respondenterna har delats in i kategorierna kon, arbetsposition, anstéllningstid samt arbetsplats.

Figure 5. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you think that a positive attitude towards your work is important for
the job satisfaction? The respondents were divided into categories of gender, work position, length
of employment and workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga méan att de tycker det ar viktigt med en positiv
installning till sitt arbete. Majoriteten av de svarande ansag att den positiva attityden
paverkar arbetsresultatet. De menar pa att man inte har en positiv attityd till arbetet sa
presterar man mindre bra. En annan aspekt som lyftes fram av majoriteten var att de trodde
att den personliga attityden smittar av sig pa kollegor och darfor var det viktigt att vara
positiv for arbetsplatsen skull.

Trivs man inte pa sitt jobb, gér man ett samre jobb och det smittar av sig pa de

andra” (produktionsanstélld, foretag A).

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga kvinnor att de anser att en positiv installning
till arbetet ar viktigt for arbetstillfredsstallelsen. De grundade det pa att om man inte ar
positiv till sitt arbete paverkar man sina kollegor negativt och bidrar till en samre stamning.
Samt att om man &r positiv till sitt arbete presterar man béttre pa arbetsplatsen.

Pa Tillverkningsindustri B svarade samtliga man att det ar viktigt med en positiv
instéllning till sitt arbete for att ha en hog arbetstillfredsstallelse.
“Om du ska jobba &r det ju trevligare att trivas, om man kommer hit och mar skit sa
gor man ju inte sitt basta.” (produktionsanstélld, foretag B).
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En av de intervjuade belyste vikten av att vara positiv dven for sina kollegors skull.
“Det ar ju sa har att i mitt jobb som chef eller arbetsledare att kan jag fa personal att
trivas och ma bra pa jobbet sa utfor dom ett battre jobb. Dom vill komma hit och dom
ska vilja komma hit varje dag, det &r viktigt.”” (tjansteman, foretag B).

Bada kvinnorna svarade ja till att en positiv installning till ens arbete &r viktigt for
arbetstillfredsstéllelsen pa Tillverkningsindustri B.
’Men alltsa &r man positiv da gar allting mycket enklare. Alltsa du gar inte runt och
stor dig pa smasaker och det blir ett helt annat synsatt sa lange du haller dig positiv.”
(produktionsanstalld, foretag B).
Bada kvinnorna haller med om att & man sjalv positiv s bidrar man till en béattre stimning
pa arbetet.

3.2.2 Anser du att din personliga instéllning till ditt arbete paverkas av att foretaget
arbetar med jamstalldhet?

3

u Produktion Industri A, man

m Kontor/ledning Industri A, man
Produktion Industri A, kvinna

B Kontor/ledning Industri A, kvinna

M Produktion Industri B, man

1 Kontor/ledning Industri B, man

Produktion Industri B, kvinna

Kontor/ledning Industri B, kvinna

Ja,0-2 Ja,3-5 Ja, over Nej,0-2 Nej,3-5 Nej, Vetej, Vetej, Vetej,
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Figur 6. Andelen intervjuade man och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Anser du att din personliga installning till ditt arbete paverkas av att foéretaget arbetar med
jamstélldhet? Respondenterna har delats in i kategorierna kon, arbetsposition anstéllningstid samt
arbetsplats.

Figure 6. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you think that your personal approach to your work is influenced by
the fact that the company working with gender equality? The respondents were divided into
categories of gender, work position, length of employment and workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga méan att de personligen kénde sig positiva eller
ganska positiva till att foretaget arbetar med jamstélldhet. Varfor de kande sa hade de svart
att forklara, de tyckte att de hade en allmént positiv k&nsla mot jamstalldhetsarbete. En av
de intervjuade tyckte att det var roligt att det blev en mer heterogen arbetsplats.
Det &r alltid roligare om det &r mer blandat, forut var det bara gubbar har. Bara
positivt att det ar fler kvinnor’ (tjansteman, foretag A).
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Pa Tillverkningsindustri A svarade en kvinnan nej, hon visste inte varfér men hon ansag
inte att hennes arbete paverkas av att foretaget arbetar med jamstalldhet. De fyra andra som
svarade ja ansag att det &ar for att man ska trivas. Men framforallt att man véger in
mangfaldsperspektiv, att det skall finnas unga som gamla, man som kvinnor och personer
med olika etniska bakgrunder.

Pa Tillverkningsindustri B svarade samtliga méan ja med skilda anledningar. En av de
intervjuade svarade att han var positiv till jamstalldhetsarbete 6ver lag.
“I den gruppen som jag har jobbat i sa har vi haft nagra tjejer till och fran. Just nu ar
det tyvarr ingen. Jag ser bara positivt pa det dar.”” (produktionsanstalld, foretag B)
En annan asikt var att det ar bra med tjejer pa arbetsplatsen da den anpassas till det positiva
rent produktionsmassigt, denna intervjuperson menade att det arbetade de har &r stundtals
valdigt tungt och om den svagaste anstéllde klarar av det tyngsta jobbet gynnar det alla.
Han menade da att foretaget maste anpassa sig sa att arbetsuppgifterna blir lattare.
“Vi pratade om det pa métet igdr namligen att vi har en valdigt tung station och skulle
vi satta dit dom tjejer vi har, om dom skulle klara av det sa skulle alla klara av det
eftersom tjejerna ar ju svagare, kanske mer tekniska da men vi har ju mer fysiskt tunga
maskiner och gor man da sa att den svagaste klarar av det da blir det bra for alla.”
(produktionsanstalld, foretag B).
En av de intervjuade var forst lite tveksam till att svara ja pa denna fraga. Han menade att
grundfilosofin du har som méanniska paverkar hur du &r, hur du gér och hur du jobbar och
att det &r det som driver foretaget at ett visst hall.
“Skulle foretaget vara emot jamstélldhet till exempel sa skulle inte det fungera tror
jag. Vi ar for manga individer som anser att det inte ska vara nagon skillnad och da
blir det heller ingen skillnad, det ar sa jag tror att det funkar”(tjansteman, foretag B).
Men efter att ha funderat ett tag svarade han &nda ja pa fragan da han menade om foretaget
hypotetiskt inte skulle jobba med jamstalldhet sa skulle han se till att de gjorde det eller
alternativt byta arbetsplats. Aven en annan av de intervjuade var av samma mening.
“Skulle jag veta att vi inte skulle driva mot jamstalldhet och mangfald da skulle jag
lamna foretaget forr eller senare det kan jag lova dig.”” (tjansteman, féretag B).
Han belyser att det ar en valdigt viktig fraga men dock inte latt i praktiken.
“FOr vi har da inom skogsbranschen, du har sakert markt, ar ju ganska konservativa
och har ett gubbvalde och det ar nagonting vi forsoker jobba med” (tjansteman,
foretag B).

Pa Tillverkningsindustri B svarade en kvinna ja och en nej. Kvinnan som svarade ja,
tycker att det ar bra att foretaget uppmarksammar fragan.

’Bra att det uppméarksammar ju sadana fragor™ (produktionsanstalld, foretag B).
Detta paverkar egentligen inte hennes installning till arbetet for att hon tycker om sitt
arbete sa mycket anda.

Kvinnan som svarade nej, ansag inte att hennes personliga installning paverkas om
foretaget arbetar med jamstalldhet.

””Jag menar har sa tror jag att Tillverkningsindustri B jobbar valdigt mycket med

jamstalldhet men jag marker ju inte av det personligen! Alltsa det ar ingenting jag har

reflekterat 6ver i alla fall.””(produktionsanstalld, foretag B).
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3.3 Véarderingar

3.3.1 Kéanner du att det arbete du utfor ar meningsfullt?

3

B Produktion Industri A, man

B Kontor/ledning Industri A. man
Produktion Industri A, kvinna

m Kontor/ledning Industri A kvinna

m Produktion Industri B, man

Kontor/ledning Industri B. man
Produktion Industri B, kvinna
Kontor/ledning Industri B, kvinna
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Figur 7. Andelen intervjuade méan och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Kéanner du att det arbete du utfor ar meningsfullt? Respondenterna har delats in i
kategorierna kon, arbetsposition, anstéliningstid samt arbetsplats.

Figure 7. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you feel that the work you do is meaningful? The respondents were
divided into categories of gender, work position, length of employment and workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga méan ja, de tyckte att deras arbete var
meningsfullt for att fa produktionen att fungera samt att se till att alla arbetar mot samma
mal.

»’-Jag ser ju att vi nar det resultat vi skall géra™ (tjansteman, foretag A).
De nd&mnde resultat och ansvar som viktiga aspekter for att deras arbete skall kdnnas
meningsfullt.

Kvinnan som svarade vet ej pa Tillverkningsindustri A kunde inte redogora for sitt
stéllningstagande om arbete var meningsfullt eller ej. De fyra kvinnorna som svarade ja
ansag att de ser resultat av deras arbete och att om de inte utfrde sina arbetsuppgifter
skulle foretaget inte fa in nagra pengar, for da skulle produktionen sta stilla. Nagon tycker
att arbetet ar for monotont, men hon ser positivt pa sitt arbete for sig egen skull.

Pa Tillverkningsindustri B svarade samtliga man ja. Tva av dessa kéanner att deras arbete
var vérdefullt for att det skall fungera i produktionen och att foretaget ska tillverka
produkter av hog kvalitet.
“Jag vet ju vad jag tillverkar och jag vet om jag gor det battre blir det positivt for
mina kunder och slutkunder” (produktionsanstalld, féretag B).
En av de tillfragade svarade att hans jobb kandes meningsfullt da han far utbilda personal
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och se hur de utvecklas i sitt arbete samt att han kan se resultat i sitt jobb som ledare med
olika matetal.
“Och framfor allt att det finns ju olika méatetal man kan anvanda sa som att
sjukfranvaron &r valdigt lag och sadana saker™ (tjansteman, foretag B).
En av de intervjuade svarade att han ofta tyckte att arbetet kdndes meningsfullt men att han
tycker att man alltid bor stélla sig fragan om detta verkligen ar vardeskapande?
Ar det inte det ar det ditt personliga ansvar att géra ndgot at det!”
(Tjansteman, Foretag B).

Pa Tillverkningsindustri B svarade bada kvinnorna ja att de kénner att deras arbete &r
meningsfullt.
’Det ar ju en kund som vantar pa en maskin sa att forvantningarna ar ju stora, det
kanns meningsfullt” (produktionsanstalld, foretag B).
En annan svarade att man far feedback direkt och da vet man om man har gjort ratt eller
fel.

3.3.2 Anser du att ditt arbete blir mer meningsfullt om just din arbetsgrupp arbetar
med jamstalldhet?

2

® Produktion Industri A, man

B Kontor/ledning Industri A, man
Produktion Industri A, kvinna

14 B Kontor/ledning Industri A, kvinna

M Produktion Industri B, man
Kontor/ledning Industri B, man
Produktion Industri B, kvinna
Kontor/ledning Industri B, kvinna
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Figur 8. Andelen intervjuade méan och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Anser du att ditt arbete blir mer meningsfullt om just din arbetsgrupp arbetar med
jamstélldhet?  Respondenterna har delats in i kategorierna kon, arbetsposition, anstallningstid
samt arbetsplats.

Figure 8. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you consider your work to be more meaningful if your work group
working with gender equality? The respondents were divided into categories of gender, work
position, length of employment and workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade tre man ja och en vet ej. Mannen som svarade ja, ansag
att de blev mer meningsfullt pa en arbetsplats om man arbetar med jamstalldhet. En av de
intervjuade visste inte hur han skulle stalla sig till fragan och kunde darmed inte ge en
forklaring till det, darav svarade han "vet ej”. En av de intervjuade mannen tyckte att det
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kdanns mer meningsfullt att arbeta pa en arbetsplats dar det bedrevs ett jamstalldhetsarbete
samtidigt ansag samtliga att en béattre konsfordelning i deras arbetsgrupp gav ett béattre
arbetsklimat och en av dem tyckte att stimningen blivit mindre “grabbig”. Tva av dem
ansag att det bidrog till ett battre arbetsresultat da de ansag att kvinnor ofta hade en annan
bakgrund och kunde komma in med andra synvinklar i arbetet vilket ger en storre bredd i
arbetsgruppen. En av de intervjuade ansag att det var viktigt att alla arbetade med att fa in
fler kvinnor men &ven méanniskor med andra bakgrunder, bland annat utlandsfédda.
En annan av de intervjuade forklarade &ven hur en jdmnare konskvot har &ndrat attityden i
hans arbetsgrupp,
“Och grabbarna har andrat sin syn ocksa, de blir bara mer och mer positiva till det.
Tjejerna har ju en annan syn pa arbetet vilket tillfor nagot nytt!” (produktionsanstalld,
foretag A).

Kvinnan pa Tillverkningsindustri A som svarade nej, kunde inte redogora varfér men hon
trodde inte att hennes arbete paverkas av att foretaget arbetar med jamstalldhet. De fyra
andra som hade svarat ja, ansag detta for att man ska trivas. Men framforallt vagde man in
mangfaldsperspektivet, att det skall finnas unga som gamla, man som kvinnor och personer
med olika etniska bakgrunder. Detta for att stréva efter en bra arbetsplats och att alla ska
trivas.

Av fyra intervjuade méan pa tillverkningsindustri B ansag tre att deras arbete blir mer
meningsfullt om deras arbetsgrupp arbetar med jamstélldhet men dven i denna fraga var
det varierande svar fran de intervjuade om varfor de tyckte att jamstalldhetsarbete var
meningsfullt. En av de tillfragade var lite oséker men han tyckte &nda att det var
meningsfullt att arbetsplatsen arbetade med det dven fast han inte sjalv engagerade sig i
det. En annan asikt var att jamstalldhet var viktigt men att det inte ska ses som nagot
mellan konen utan istéllet som jamstélldhet i lika arbete.

“Oftast ar ju jamstalldhet diskuterat mellan kon, jag ser ju att det ska vara samma

oavsett kon™ (tjansteman, foretag B).
En av de intervjuade svarade att han tror pa jamstalldhet i arbetslivet och i foretag. Han
hoppas att det leder foretaget till att bli battre och kanske till och med goéra individer till
battre manniskor. Den intervjuade som svarade “vet ej” Trodde inte att det spelade nagon
roll for hur meningsfullt han kanner att hans arbete ar men ett jamstalldhetsarbete.

“Tror inte det spelar nagon roll, det ar trevligt med tjejer ocksa men det ar ingenting

som paverkar mig” (produktionsanstalld, foretag B).

En kvinna pa Tillverkningsindustri B svarade nej och ansag inte att det hade nagon
betydelse da alla har samma arbetsuppgifter och behandlades lika.

’Jag tanker inte i dom banorna riktigt, men jag hade gjort det kanske det hade varit
mer meningsfullt > (produktionsanstélld, féretag B).
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3.4 Arbetssituation

3.4.1 Kanner du dig ndjd med arbetssituationen? T.ex. I0n, flexibilitet vid arbetstider,
foraldraledighet, arbetsposition, arbetsuppgifter etc.

3
2 I M Produktion Industri A, man
m K ontor/ledning Industri A, man
Produktion Industri A, kvinna
m Kontor/ledning Industri A, kvinna
M Produktion Industri B, man
11 [ ] Kontor/ledning Industri B, man
Produktion Industri B, kvinna
Kontor/ledning Industri B, kvinna
Ja, 0-2 Ja, 3-5 Ja, overNej, 0-2Nej, 3-5 Nej. Vetej, Vetej, Vetej,
ar ar 5 ar ar ar EjvoerS 0-2 &r 3-54&r Ejvoer 5
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Figur 9. Andelen intervjuade méan och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Kanner du dig nojd med arbetssituationen? T.ex. 16n, flexibilitet vid arbetstider,
foraldraledighet, arbetsposition, arbetsuppgifter etc. Respondenterna har delats in i kategorierna
kon, arbetsposition, anstéllningstid samt arbetsplats.

Figure 9. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you feel satisfied with the work situation? Eg salary, flexibility in
working hours, parental leave, working position, duties, etc. The respondents were divided into
categories of gender, work position, length of employment and workplace.

Tre av mannen pa Tillverkningsindustri A var néjda med sin arbetssituation. Mannen som
svarade nej var lite tveksam till sitt svar, han uttryckte att I6nen kunde vara béttre och att
det var mycket som generellt sett kunde bli béttre rérande arbetssituationen.
Av de tre som svarade ja var tva néjda med bland annat flexibilitet Den tredje var generellt
sett n6jd men han ndmnde att det var ett tungt jobb med mycket lyft.
’-Ja, jag ar ganska nojd, det ar ett ganska tungt jobb, mycket lyft. Annars ar jag
ndjd”. (produktionsanstalld, foretag A).

Pa Tillverkningsindustri A var kvinnorna néjda i det stora hela, nagra av dem antydde att
I6nen kunde bli béttre.

“Men l6nen dnskar man alltid att den ska bli hogre.”

(produktionsanstalld, foretag A).

Tva av de intervjuade mannen pa Tillverkningsindustri B belyser att det ar fantastiskt fritt i
arbetstider tack vare flexibiliteten men det har dven uttryckts kritiska asikter om att
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flextidsavtalet har sagts upp.
“Vart flextidsavtal, det ar uppsagt, det kan ju fa vara kvar (produktionsanstalld,
foretag B). Och “Men sen ar det ju som sagt var pa gang en forandring, dem haller pa
att ta bort flexen for oss. Det ar inte klart &n men avtalet ar ju uppsagt sa det ar ju till
det samre, det blir ju jatteproblem for smabarnsforaldrarna som &r van att ha den har
flextiden som alltid har funnits har pa foretaget, i alla fall sen jag borjade har™.
(produktionsanstalld, foretag B)
Utdver de negativa asikterna om att flextidsavtalet skall tas bort sa trivs tre av fyra bra med
arbetssituationen. En av de intervjuade beskrev att han trivdes valdigt bra och kande att
han ville aka till arbetet varje dag. Han kande att han astadkom nagot varje dag pa jobbet
och tyckte att om man inte trivs ar det upp till var och en att ta tag i det genom att till
exempel byta arbetsgivare. En annan av de intervjuade kande sig véldigt njd med sin
karridrsutveckling pa foretaget och kande att han far en 16n som ar klart skélig for det
arbete han utfor.
Den intervjuade som svarade nej var kritisk till att flextidsavtalet har sagts upp, han tyckte
att 16nen kunde ha varit béattre och att arbetsuppgifterna skulle kunna vara fler men daremot
var han n6jd med sin arbetsposition.

Pa Tillverkningsindustri B svarade bada kvinnorna att de var ndjda med sin arbetssituation
och ansag att arbetsplatsen ar bra. Det enda som de var missndjda med var att man har
forhandlat om att eventuellt ta bort flexen.

’Det kommer paverka riktigt mycket, men jag ar ju optimist!”

(produktionsanstalld, foretag B).
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3.4.2 Anser du att det finns skillnader mellan man respektive kvinnor i
arbetssituationen pa foretaget?

T.ex. 16n, flexibilitet vid arbetstider, foréldraledighet, arbetsposition, arbetsuppgifter etc.

3
2 B Produktion Industri A, man
= Kontor/ledning Industri A, man
Produktion Industri A, kvinna
= Kontor/ledning Industri A, kvinna
m Produktion Industri B, man
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Figur 10. Andelen intervjuade man och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Anser du att det finns skillnader mellan man respektive kvinnor i arbetssituationen pa
foretaget? T.ex. 16n, flexibilitet vid arbetstider, fordldraledighet, arbetsposition, arbetsuppgifter etc.
Respondenterna har delats in i kategorierna kon, arbetsposition, anstéllningstid samt arbetsplats.

Figure 10. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you think there are differences between men and women in the work
situation at the company? Eg salary, flexibility in working hours, parental leave, working position,
duties, etc. The respondents were divided into categories of gender, work position, length of
employment and workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade samtliga mén nej. Tre av dem svarade att det inte fanns
nagra skillnader i 16n, arbete eller arbetsuppgifter.

Vi har ju samma jobb, lyft och 16n” (produktionsanstélld, foretag A).
Den fjarde svarade ocksa att han ansag att det inte var nagra skillnader utifran vad han
hade hort och sett pa arbetet.

Pa Tillverkningsindustri A tyckte kvinnorna generellt att det ar ganska lika mellan méan och
kvinnor. Tva av de fem tillfragade, menar pa att det fanns skillnader i arbetsuppgifter nere
pa fabriken. Medan andra anser att det inte fanns nagra skillnader, utan det ar lika i vem
som utfor arbetsuppgifterna. En av kvinnorna menar att det fanns subtila detaljer som ar
svara att ta pa. Infér moten, ansag hon att mannen redan hade gjort upp om hur man skulle
besluta om olika beslut, detta skedde genom sma méten i korridoren eller vid
kaffeautomaten, i detta sa kallade "motesrummet” dar kvinnorna ej fick vara delaktiga.
’Man pratade pa mans vis™ (tjansteman, foretag A)
Samt att det har funnits visa tendenser vid teambuilding-6vningar, dar man har delat upp
kvinnor och man, men det var innan man bérjade arbeta aktivt med jamstélldheten pa
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foretaget.
Pa Tillverkningsindustri B svarade samtliga mén att de ansag att det inte fanns nagon
skillnad mellan méan och kvinnor i arbetssituationen. Det & samma Ioner for alla och en av
de intervjuade har till och med varit med i en grupp som har undersok I6nerna och han sag
inte att det fanns nagra storre skillnader. Daremot tyckte han sig se en tendens att foretaget
inte varderade de funktioner som manga kvinnor arbetar inom, till exempel
I6neadministration men han trodde inte att en man skulle fa en hdgre 16n om han bérjade
arbeta dar.
“Om man sager I6neadministrationen och annan typ av administration som ger lag
ersattning i det avtal som vi har sa ar det oftast tjejer som jobbar dar... Men jag sager
ju inte att det, skulle det vara en kille som jobbade dar s& hade han haft lika lag
ersattning han sa jag ser ju inte nagon skillnad, att det skulle vara skillnad i 16n pa sa
satt!”” (tjansteman, foretag B).
Det har dven uttryckts av en annan intervjuad man att om det skulle vara nagon tveksamhet
i denna fraga sa ar det gallande arbetsuppgifterna och att kvinnor inte ar pa de tyngsta
stationerna.
En ansag att det &r klart det fanns skillnader men inte i arbetstider, foraldraledighet,
arbetsuppgifter, inte vad han hade st6tt pa. Arbetspositionerna speglar att det ar valdigt fa
kvinnor pa arbetsplatsen, exempelvis i fabriksledningsgruppen sa fanns det ingen kvinna i
dagslaget rent positionsmassigt. Han kunde inte peka pa nagra skillnader rakt av och trodde
att det fanns valdigt fa om det fanns nagra skillnader.

Pa Tillverkningsindustri B ansag bada kvinnorna att det inte fanns nagra skillnader mellan
man och kvinnor pa arbetsplatsen. Det ar lika for alla nar det galler 16n, flex,
arbetsuppgifter och arbetsposition.

Det ar samma grejer, det finns tjejer pa alla positioner har omkring. Kanske inte nu

hogst upp i ledningen men dom traffar man ju inte pa.”

(produktionsanstalld, foretag B).
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3.5 Sociala influenser

3.5.1 Ar det en god stamning mellan kollegorna pé arbetsgruppen?
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Figur 11. Andelen intervjuade man och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Ar det en god stamning mellan kollegorna pa arbetsgruppen? Respondenterna har delats in i

kategorierna kon, arbetsposition, anstéliningstid samt arbetsplats.

Figure 11. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Is it a good atmosphere between colleagues in the working group? The
respondents were divided into categories of gender, work position, length of employment and
workplace.

Pa Tillverkningsindustri A svarade tre man att det &r god stamning. Det méarks genom att
man kan prata om det mesta med sina arbetskamrater och att manga av dem umgas aven pa
fritiden.
””Ja, det tycker jag. Alla pratar med alla, en del umgas med varandra pa fritiden, inte
enbart pa jobbet™. (produktionsanstalld, foretag A).
En av de intervjuade trodde &ven att den goda stamningen kunde bero pa att ledningen pa
sista tiden tanker och arbetar pa ett nytt satt. Mannen som svarade nej sa,
’om ni hade fragat mig for tre manader sedan, hade jag sagt ja. Men nu paverkas
stamningen pa grund av nedskarningar” (produktionsanstalld, foretag A).

Pa Tillverkningsindustri A svarade kvinnorna att det ar en god stamning mellan kollegorna.
Alla pratar med alla, man kan sk&mta och skrattar med varandra.

“En del brukar &ven umgas pa fritiden.”” (produktionsanstalld, foretag A).
Personen som svarade bade jag och nej, sager att det fanns gammalt groll mellan vissa
kollegor som ibland kunde blossa upp. Samt att det kan rada negativ stamning ibland
mellan kollegorna, men det beror oftast pa nar det ar hog press pa produktionen och da kan
det slita lite mellan kollegorna.
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Pa Tillverkningsindustri B svarade samtliga man att generellt sett rader det en god
stdmning i arbetsgruppen. Det ar en stundtals tuff, men bra jargong, man kan prata mycket
med varandra och i vissa fall sa umgas man &aven pa fritiden.
““Jag tycker det ar generellt sa att vi har roligt tillsammans, det kan vara sa att det ar
ganska stora alderskillnader ibland sa att det kan bli lite uppdelat pa sa vis men jag
tycker anda att vi har en bra jargong, den kan vara hard, hard men réttvis.”
(produktionsanstalld, foretag B).
Den personen som svarat bade ja och nej tycker sig ha hort och sett att det varierar pa de
olika avdelningarna nar det géller det stamningen pa arbetsplatsen.
“Jag kan saga sa hér, det ar faktiskt ganska sa rejala skillnader pa avdelningar vill
jag pasta.. Vissa avdelningar ser ut att ha en godare stamning an andra har pa
fabriken, sa ar det. Man pratar ju med manga och man hor annat och sa vidare.”
(tjansteman, foretag B).

Pa Tillverkningsindustri B svarade bada kvinnorna ja att det ar mycket bra stamning
mellan kollegorna alltid. Detta yttrar sig genom att det &r en avslappnad stdmning och man
far vara som man ar, alla ar valkomna!
Vi har ju fatt jobba ihop nagra ar utan att behdva byta folk, det gér mycket. Man lar
ju kanna varandra och sina brister och sant dér. Vi kan anpassa oss efter varandra.”
(produktionsanstalld, foretag B).

3.5.2 Tror du det blir ndgon skillnad i stamningen mellan kollegorna pa arbetsplatsen
med en jamnare fordelning av man och kvinnor?

B Produktion Industri A, man

B K ontor/ledning Industri A,
2 man

Produktion Industri A, kvinna

B K ontor/ledning Industri A,
1 EEl e kvinna

m Produktion Industri B, man

Kontor/ledning Industri B,
0 ' T T T T T T T ! man
Ja,0- Ja, 3- Ja, Nej., Negj, Negj, Vet Vet Vet . . .
24 54r Over 0-2 4r3-5 ar dver &j.0- ej.3- ¢, Produktion Industri B. kvinna
5 ar 5ar 2ar 5ar over
5 ar

Figur 12. Andelen intervjuade man och kvinnor pa tillverkningsindustri A och B som svarat pa
fragan; Tror du det blir nagon skillnad i stamningen mellan kollegorna pa arbetsplatsen med en
jamnare fordelning av méan och kvinnor? Respondenterna har delats in i kategorierna kon,
arbetsposition, anstallningstid samt arbetsplats.

Figure 12. The proportion of interviewed men and women in manufacturing company A and B who
responded to the question: Do you think that makes a difference in atmosphere between colleagues
at work with a more even distribution of men and women? The respondents were divided into
categories of gender, work position, length of employment and workplace.
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En av mannen svarade nej pa Tillverkningsindustri A. Han inte visste varfor men ansag att
det var en svar fraga och kande att han inte hade nagot bra svar. De tre som svarade ja
ansag tva av dem att det blir en mjukare och Gppnare stamning i arbetsgruppen. En av
dessa man forklarade det pa foljande satt,
“Ja, det blir mjukare. Folk tar mer hansyn nar det ar en blandning i arbetsgruppen an
nar det ar enbart man”. (tjansteman, foretag A).
En annan aspekt som ndmndes var att det upplevs som att det blir en éppnare
kommunikation med en jamnare konsférdelning.

De kvinnor som svarade ja pa Tillverkningsindustri A ansag att en jamnare férdelning av
méan och kvinnor skapar battre stamning pa arbetsplatsen. Det blir lttare for dig som
kvinna att komma in nar det redan arbetar fler kvinnor pa foretaget. Det har lett till en
mjukare jargong och tongangarna har neutraliserats mellan kollegorna nér det ar fler
kvinnor pa arbetsplatsen.

“En ny social karta har ritats nar man ar en blandning av kénen.”

(tjansteman, foretag A).

Det bidrar till en battre stimning. En kvinna berattade att hon hade arbetat inom stadning
tidigare och dar var det enbart kvinnor anstéllda. Dar var det en mycket dalig stamning och
alla pratade skit om varandra. Hon sager att det &r mycket béttre med en blandning pa
arbetsplatsen. Kvinnan som svarade vet ej, kunde inte ge en forklaring.

Tre av de fyra intervjuade mannen pa Tillverkningsindustri B ansag att det blir en positiv
skillnad i den sociala stamningen med en jamnare fordelning av man och kvinnor pa
arbetsplatsen. De uppgav att tonen och jargongen férandras och kan bli mjukare med
kvinnliga medarbetare.
““Absolut, sa fort det kommer in en tjej i gruppen sa tror jag att det blir en skillnad.
Jag vet inte riktigt vad jag ska séga men det blir en mildare ton om man séager sa. Om
du sitter sag 15-20 killar i ett rum och det kommer in en tjej sa tror jag direkt att det
blir skillnad tills man vet hur den har tjejen ar. Om hon har jobbat har i 10-15 ar sa
tror jag det gar bra men om hon &r ny sa kan det bli annorlunda den forsta timman.”
(produktionsanstalld, foretag B).
Tva av de intervjuade ansag dven att det ar viktigt att man inte endast har en jamnare
fordelning av kon utan ocksa alder.
““Jag har erfarenhet fran andra arbetsplatser dar det var mer 50/50, helt klart sa far
vi en annan och battre mix och en godare stamning men jag vill nog ocksa pasta att
det inte bara ar man och kvinnor utan aven alder. Du ska ha en mix ungt, gammalt,
kvinna och man” (tjansteman, foretag B).
Den intervjuade som svarade nej ansag att det inte blir nagon stérre skillnad med eller utan
kvinnor pa arbetsplatsen.
“Vi har haft tjejer tidigare och det var samma sak, dom accepterades pa samma satt
och vi hade ingen storre forhallning till dem an till ndgon annan”(produktionsanstalld,
foretag B).

Pa Tillverkningsindustri B svarade bada kvinnorna tveksamt ja att de anser att det blir
skillnad i stamningen med en jamnare férdelning av méan och kvinnor. En av kvinnorna tror
inte pa helt jamstallt.

’Nja, om det ar en lamplig mix, det ska nog inte vara 50/50, det tror jag inte...”
(produktionsanstalld, foretag B).
Vidare anser kvinnorna att det trivs battre om det ar fler mén *’det blir mindre tjafs””, men
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att klimatet blir annorlunda om det finns kvinnor med.
’Det ar svart, det gor skillnad att det &r en tjej i en grupp, det gor det!”
(produktionsanstalld, foretag B).
Samtidigt anser den andra kvinnan att det inte ar nagon skillnad i samtalsdmnen med eller
utan tjej i arbetsgruppen.

4. Diskussion

Malet med denna explorativa studie var att underséka om de anstallda pa
Tillverkningsindustri A och B upplever att deras arbetstillfredsstallelse paverkas

positivt alternativt negativt av ett jamstalldhetsarbete. VVar undersokning visar att bade mén
och kvinnor ser positivt till att deras foretag arbetar med jamstélldhet och att de anstéllda
kan se en positiv koppling till arbetstillfredsstallelsen. Dock kan vi urskilja att ménnen sag
ett starkare samband mellan jamstalldhetsarbetet och dess positiva effekter pa
arbetstillfredsstéllelsen &n kvinnorna.

4.1 Metoddiskussion

Infor intervjuerna pa Tillverkningsindustri A och B testintervjuade vi nagra studiekamrater
och bekanta till oss samt varandra. Hade vi haft tillgang till ett testforetag skulle vi ha
genomfort en provomgang med intervjufragorna innan de prévades pa vara
undersokningsforetag, i och med att vi inte var vana sedan tidigare att halla i intervjuer.
Det resulterade i att fler foljdfragor stalldes under intervjuerna pa Tillverkningsindustri B
an vad som gjordes pa Tillverkningsindustri A. Darmed har vi storre mangd data fran
Tillverkningsindustri B, vilket kan paverka resultatet och bidrar till en viss differens i
analysen som i sin tur kan leda till att resultatet & mindre tillforlitligt.

| och med att tiden var begransad samt for att fa det béasta underlaget med aspekter som
kon, anstallningstid och arbetsposition valde vi att ta hjalp av var kontaktperson som
innehar mest kunskap om foretaget (Ahren & Svensson, 2012). Att urvalet utférdes av var
kontaktperson pa respektive tillverkningsindustri kan ha en viss paverkan pa resultatet.
Det kan vi inte analysera eftersom vi inte har genomfort intervjuer med eget urval. Vi bad
de tva Tillverkningsindustrierna om sex stycken personer, med halften man och kvinnor.
Tillverkningsindustri A gav oss dock nio personer (fyra man och fem kvinnor) och
Tillverkningsindustri B gav oss sex personer (fyra man och tva kvinnor). Aven detta kan
ha en viss paverkan pa resultatet da vi har ett mer varierat underlag fran
Tillverkningsindustri A an pa Tillverkningsindustri B.

Om tidsramarna for arbetet hade varit langre och arbetet hade varit storre i sitt omfang
skulle vi ha intervjuat fler industrier kopplade till skogsbranschen for att kunna studera det
ur ett bredare perspektiv samt se tydligare strukturella och organisatoriska samband. Var
studie grundar sig enbart pa de anstalldas uppfattning kring &mnet. Vi har inte haft
mojlighet att gora en langtidsstudie inom ramen for vart arbete som sig bor vid studier av
arbetstillfredsstéllelse utan en mindre studie dér enbart de anstalldas egna uppfattningar i
fragan kunnat undersckas (Lindell 1982).
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4.2 Sammanfattning av de viktigaste resultaten

4.2.1 Paverkar ett aktivt jamstalldhetsarbete arbetstillfredsstéallelsen for de anstallda?
Samtliga respondenter fran tillverkningsindustrierna har svarat ja pa fragan om deras
foretag arbetar med en jdmstélldhetsplan. Detta visar att samtliga respondenter |
undersokningen var medvetna om att ett aktivt jamstélldhetsarbete pagick pa bada
arbetsplatserna. Dock sag vi en tendens till att de anstallda pa Tillverkningsindustri A var
mer medvetna om jamstélldhetsplanen an de pa Tillverkningsindustri B. De anstallda pa
bada industrierna har markt att foretagen har fatt in fler kvinnor. Det som skiljer
Tillverkningsindustri A fran B ar att Tillverkningsindustri A i storre utstrackning markt av
den kvalitativa delen av jamstalldhet (Roth, 2011) genom att kvinnor har fatt hdgre
positioner och arbetar inom de flesta delarna pa foretaget. Det kan bero pa att
Tillverkningsindustri A kommit l&ngre med sitt jamstéalldhetsarbete och har som kvalitativt
mal att de anstéllda kvinnorna ska arbeta pa samtliga delar inom industrin (Kontaktperson
pa Tillverkningsindustri A 2013-03-20).

Var undersokning visade ett positivt samband mellan ett aktivt jamstéalldhetsarbete och
arbetstillfredsstéllelsen bland de anstallda pa foretagen. Vara intervjuer visade att ett
jamstalldhetsarbete hade i olika utstrackningar en positiv effekt pa de olika faktorerna av
arbetstillfredsstéllelsen. Den faktor som ett jamstalldhetsarbete hade absolut storst positiv
inverkan pa var de sociala influenserna.

De sociala influenserna paverkades enligt en stor majoritet av respondenterna genom att
det sociala klimatet pa arbetet forbattrades. Nar vi fragade om det blir en skillnad i
stamningen mellan kollegorna pa arbetsplatsen vid en jamnare fordelning av méan
respektive kvinnor svarade majoriteten ja, men det fanns nagra som svarade nej respektive
vet ej. De kan inte styrka sitt resonemang eller tycker att det helt enkelt inte spelar nadgon
roll med andelen kvinnor respektive man. Detta indikerar att ett jamstalldhetsarbete pa
arbetsplatsen inte har en negativ inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen, trots att det inte hojer
arbetstillfredsstéllelsen. Det intressanta var att bada kvinnorna pa Tillverkningsindustri B,
svarade tveksamt ja, de antydde att de trivs pa en arbetsplats med en majoritet av man,
detta styrker studierna om att kvinnor trivs i storre utstrackning battre pa arbetsplatser med
lagre heterogenitet an man (Peccei & Lee, 2005). En kvinna pa Tillverkningsindustri A
har tidigare arbetat pa ett foretag med enbart kvinnor som anstallda och belyste sitt
missnoje da det standigt pagick skvaller. Detta starker var teori om att en jamnare
fordelning av méan och kvinnor leder till 6kad arbetstillfredsstéllelse for bada konen vilket
aven avhandlingen fran USA lyfter fram (Fields & Blum, 1997).

Aven om den sociala faktorn var den som paverkades i storst grad kunde vi se att
arbetssituationen, varderingarna och personlighet dven de paverkades positivt av ett
jamstélldhetsarbete.

Att foretaget arbetade med ett att fa en mer jamstalld arbetsplats sag vi hade en direkt
paverkan pa det anstéllda i deras arbetssituation. Pa fragan vi stallde om det fanns
skillnader pa foretaget mellan man respektive kvinnor i arbetssituationen svarade samtliga
nej forutom tva kvinnor pa Tillverkningsindustri A. De kvinnor som arbetade pa
kontor/ledning pa Tillverkningsindustri A ansag att det fanns skillnader pa
tillverkningssidan i fabriken men de personer som arbetade nere pa fabriken sa att sa inte
var fallet. Det kan bero pa att de som arbetade pa kontor/ledning var mer medvetna och
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aktiva i jamstalldhetsarbetet i och med deras arbetsuppgifter &n de som arbetade i fabriken.
Att de var mer medvetna tror vi bidrog till att de ocksa sag mer “subtila detaljer” som att
mannen beslutade saker redan innan moétena avholls och vid dessa tillfallen var kvinnor
inte involverade. Det &r ett monster som tyder pa att kvinnor inte har en given plats i de
beslutsfattande delarna pa foretaget samt att de belyser problematiken som Thor tar upp.
Kvinnor kanner att det &r svarare att gora karriar och att de inte inkluderas inom samtliga
omraden (Thor, 1994).

Utifran intervjusvaren i frigan om man ansag att arbetet blir mer meningsfullt om ens
arbetsgrupp arbetade med jamstélldhet kan vi se att de anstalldas varderingar paverkades
av ett jAmstélldhetsarbete. Det var en majoritet som svarade ja men forklaringarna de gav
var vida. De som svarade nej var enbart kvinnor. Kvinnorna pa Tillverkningsindustri A
ansag i storre utstrackning att arbetet blir mer meningsfullt om arbetsgruppen arbetar med
jamstalldhet. Framforallt vagde man in mangfaldsperspektivet vilket bidrar till en béattre
arbetsplats for samtliga. Kvinnorna i Tillverkningsindustri B var mindre Overtygade om
arbetet blev mer meningsfullt med ett aktivt jamstalldhetsarbete. Det &r lite tvetydigt
eftersom Thor fokuserar pa att kvinnor trivs béttre pa en arbetsplats med fler kvinnliga
medarbetare (Thor, 1994). Det kan vara sa att de kvinnor som arbetar pa
Tillverkningsindustri B &r vana att arbeta pa en arbetsplats med en mer homogen grupp av
man an de kvinnorna som arbetar pa Tillverkningsindustri A. Kvinnorna pa
Tillverkningsindustri B kan ha svarare att relatera till de positiva aspekterna med en mer
heterogen arbetsplats och hur det kan paverka de personliga véarderingarna. Det kan dven
tyda pa att de tva tidigare studierna som visar en negativ relation mellan en mer heterogen
arbetsplats och arbetstillfredsstallelse stammer och da framst for kvinnor (Getinet, 2012)
och (Peccei & Lee, 2005). Vi anser dock att det borde ha varit fler kvinnor pa
Tillverkningsindustri A som skulle ha svarat nej pa denna fraga for att stodja detta
resonemang.

Samtliga man pa bada industrierna svarade ja forutom en pa Tillverkningsindustri B som
svarade vet ej. Mannen hade mer utforliga svar om varfor det blev mer meningsfullt och de
ansag bland annat att det blev battre arbetsklimat och forbéttrat arbetsresultat da

kvinnor ger ett nytt synséatt pa hur arbetet skall kunna utféras och problem lésas.
Anledningen till att mannen gav fler argument i fragan kan vara att de i allmanhet har
jobbat langre pa foretagen och formodligen sett skillnaden fran nar foretagen var starkt
mansdominerade till nér det borjade komma in fler kvinnor. Detta kan dven ha ett samband
med att mén i storre utstrackning upplever en hojd arbetstillfredsstéllelse i en mer
heterogen arbetsgrupp (Getinet, 2012) och (Peccei & Lee, 2005).

I Tillverkningsindustri A har de kommit langre i jdmstalldhetsarbetet och man kan marka
av det i svaren fran mannen da de var mer sakra pa vad de tycker jamstalldheten bidrar
med. | Tillverkningsindustri B var mannen ganska sakra pa att arbetet kanns mer
meningsfullt med ett jamstélldhetsarbete men svaren var mer visionéra.

Att koppla samman jamstalldhetsarbetets paverkan pa den personliga attityden var daremot
svarare. Pa Tillverkningsindustri A var det genomgaende for bade méan och kvinnor att ett
jamstélldhetsarbete gor att man trivs battre och darmed 6kar den positiva attityden i de
anstalldas personlighet vilket i sin tur hojer arbetstillfredsstéllelsen (George & Jones,
2012). Pa Tillverkningsindustri B var svaren i storre utstrackning grundade pa en allméan
bild eller en hypotetisk bild om foretaget skulle arbeta eller ej mot jamstélldhet. Aven detta
kan vara ett resultat av att Tillverkningsindustri B inte kommit lika langt i sitt
jamstalldhetsarbete da de pa Tillverkningsindustri A i storre utstrackning refererade till vad
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de upplevt. Det anméarkningsvarda i detta resultat var att de tva som svarade nej var
kvinnor, en fran Tillverkningsindustri A och en fran Tillverkningsindustri B. Rent generellt
hade mannen utforligare svar och fler argument i denna fraga.

4.2.2 Har man och kvinnor olika uppfattningar om jamstalldhetsarbetets paverkan
pa arbetstillfredsstallelse?

Gallande kopplingen mellan arbetstillfredsstallelsen och ett jamstéalldhetsarbete skulle vi
vilja pasta att mannen kéanns enligt var mening mer positiva till att arbeta i ett mer jamstallt
foretag an kvinnorna. | vara intervjuer var det fler man an kvinnor som lyfte fram att det
har baorjat fler kvinnor pa foretaget och att en heterogen arbetsgrupp bidrar till en battre
stamning. Det kan bero pa att méannen i storre utstrackning har arbetat langre tid pa
industrierna &n kvinnorna, men kvinnorna har i lagre grad uttryckt sin entusiasm for
jamstalldhetsarbetet. Att kvinnorna pa tillverkningsindustrierna uttryckte en lagre grad av
positiv attityd till en jamnare kdnsbalans bland de anstéllda kan knytas ann till forskare
Yvonne Hirdmans kdnsmaktsordning. Detta skulle indirekt kunna harledas till att
kvinnorna vill uppratthalla denna ordning i stérre utstrackning &n méannen (Hirdman,
2007). Dock anser vi att detta ar en valdigt svag koppling da vi sag fa tendenser som tyder
pa att kvinnorna vill uppratthalla en mansdominerad kénsordning.

Vi tror att det finns en starkare koppling med studien fran Kings College som visar att en
jamnare konsbalans pa arbetsplatsen har en storre positiv paverkan pa man an pa kvinnor
(Peccei & Lee, 2005) da detta ar en uppfattning som resultatet fran vara intervjuer starker.
Trots att kvinnorna i en lagre grad var entusiastiska till jamstélldhetsarbetet &n mannen sag
vi en tydlig tendens till att de anda varderade det relativt hogt. Darmed ser vi en stark
koppling till Thors resonemang om att det har en betydelse for kvinnor att det finns
kvinnliga medarbetare pa arbetsplatsen (Thor, 1994).

4.3 Slutsatser

| var studie kan vi se att den generella arbetstillfredsstéllelsen inte skiljer sig mellan de tva
industrierna vi har undersokt. De anstallda ansag sig ha en hdg arbetstillfredsstallelse inom
samtliga aspekter och de positiva aspekterna pa arbetet vager tyngre an de fa negativa
asikterna som belystes.

Vi kan konstatera utifran analysen av vara intervjusvar att mannen fran de bada
tillverkningsindustrierna var i storre utstrackning mer positiva till en arbetsplats som var
mer jamstalld an kvinnorna. Méannen ansag i stérre utstrackning att arbetstillfredsstallelsen
hade forbattrats nar det var fler kvinnor som arbetade pa arbetsplatsen. Dock blev vi lite
Overraskade att kvinnorna inte var entusiastiska i samma utstrackning som mannen 6ver en
mer jamstalld arbetsplats.

Vi kan aven konstatera att de anstallda pa Tillverkningsindustri A markte av foretagets
jamstalldhetsarbete i storre utstrackning &n de anstallda pa Tillverkningsindustri B, da fler
kvinnor har anstéllts pa foretaget de senaste aren. Vi markte dock inga storre skillnader i
deras uppfattning om hur ett jamstalldhetsarbete har paverkat deras arbetstillfredsstallelse.
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Vi anser att ett aktivt jamstalldhetsarbete pa en arbetsplats maste involvera samtliga
anstallda. Da inte enbart foretagets statistik 6ver de anstallda som forandras utan det
paverkar dven de faktorer som vi har belyst inom arbetstillfredsstallelse: personlighet,
varderingar, arbetssituation och sociala influenser. Ddrmed anser vi att
Tillverkningsindustri A och B &r pa god vag, men att de fortfarande har en del arbeta kvar
att utfora.

4.4 Fortsatt forskning

Problematiken vi sag utifran intervjusvaren var att kvinnorna gav kortare svar an mannen
vilket kan kopplas till att mannen har haft en dominerande roll inom industrierna kopplade
till skogssektorn. Det kan bidra till osékerhet och att kvinnorna darfor inte svarade lika
utforligt som mannen.

Vi anser att jamstalldhet &r ett angelaget amne for all naringsverksamhet kopplad till
skogen utifran fler aspekter an den ovannamnda. Vi tror att en fortsatt forskning inom
jamstalldhetsarbete pa traditionellt sett mansdominerade arbetsplatser kan paskynda det
praktiska jamstélldhetsarbetet. Om forskning kan visa att detta gynnar foretagen blir
jamstalldhet ett incitament istéllet for ett politiskt mal.

5. Tillkdnnagivanden

Vi vill rikta ett stort tack till de anstéllda och kontaktpersonerna pa de tva
tillverkningsindustrierna som har hjélpt oss att kunna genomféra detta kandidatarbete med
intervjuer och information.

Vi vill aven rikta ett stort tack till var handledare Matti Stendahl som lett oss pa ratt vag
och givit oss goda rad under arbetets gang.

Vi vill aven tacka vanner och familj som har bidragit med korrekturlasning och goda rad
fran ett utomstaende perspektiv.
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