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1.INLEDNING

I f6ljande del beskrivs arbetets bakgrund, syfte, fragestdllningar, teoretisk referensram, val av

metod samt avgransningar for val av dmne.

I Finland och Sverige finns de storsta 1oneskillnaderna mellan kvinnor och mén inom
finansbranschen. Hur #r fallet pa Aland och vilka faktorer ligger till grund for eventuella

loneskillnader?

Aland, sin storlek till trots, har flera banker och forsikringsbolag dir finansbranschen
sysselsitter en stor del av populationen p4 Aland. Férdelningen av kvinnor och min som
arbetar inom finansbranschen visar att andelen kvinnor (62,2 procent), dr hdgst inom
administrativ personal. Personalen med ledande arbetsuppgifter har dock manlig majoritet,

dir andelen kvinnor ir endast 38,9 procent (ASUB, 2017).

Arbetet syftar till att besvara foljande fragestillningar: Existerar det 16neskillnader mellan
konen och vilka variabler ligger iséfall till grund for dessa skillnader? Kan variablerna

paverkas och forbittras for att uppna en mera jimstilld finanssektor pa Aland?

1.1 Syfte

Det huvudsakliga syftet med examensarbetet ar att forklara existerande faktorer som ligger
till grund for 16neskillnader mellan konen inom den aldndska finanssektorn. Vidare kommer
arbetet tangera orsaker till dessa skillnader genom att anvinda teori, statistik péa lokal niva
samt kvalitativa intervjuer. Malet r att 1 analys och slutdiskussionen hitta atgdrdsmgjligheter

for att bearbeta l16negapen pa lokal niva samt att ge forslag till vidare atgérder.



1.2 Motiv

Det har alltid funnits ett starkt intresse for kvinno,- och jamstélldhetsfragor for mig
personligen, och dé jag dr en ung kvinna pa vég ut i arbetslivet med en utbildning inom
ekonomi sa kédnns valet av dmne aktuellt. Jag dr medveten om att &mnet dr komplext och att
det inte finns nagra enkla eller snabba 16sningar for att uppna ett jimstéllt arbetsliv eller
samhdlle, men jag hoppas att mitt slutarbete skall leda till diskussion och bidra till strdvan

efter en storre medvetenhet kring liknande fragor.

1.3 Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen for arbetet kommer jag att anvinda mig av jamstilldhetsteorier
som behandlar begreppen genus och kon, da dessa begrepp ér centrala i mitt arbete. Vidare
behandlar jag dven teorier och fenomen inom jamstélldhet som ger en forstéelse for orsaken

till Ioneskillnader mellan kvinnor och mén.

1.4 Avgransningar

Arbetet kommer att vara begrénsat till den aldndska finanssektorn, vilket innefattar
finansinstitut, IT-foretag samt forsdakringsbolag, da jag vill komma &t eventuella 16negap pa
en lokal nivd. Det litterdra materialet har avgrénsats genom att innefatta statistik pa lokal niva
samt studier fran Sverige och 1 min mojligt frén Finland, p4 grund av sprakbarridren. Teorier

och fenomen som presenteras i arbetet kommer vara bade nationella och internationella.

Vidare kommer arbetet inte ingdende att bearbeta de biologiska faktorerna, sdsom den
mentala formaga eller formégan till inldrning, som paverkar eller bidrar till en jamstélld
arbetsplats. Orsaken till detta &r dé jag anser att de aspekter som de biologiska tangerar gar in
pa ett mera djupgéende plan och mitt syfte ar att se till de sociala strukturerna samt det lokala
och hur dessa kan péaverkas. De sociologiska faktorerna kommer huvudsakligen tangeras i
arbetet, sdsom attribut och erfarenheter som paverkar en individs personlighet, attityder och
livsstil da de teorier som anvénds i arbetet menar att dessa ligger till storsta del grund for de

existerande loneskillnaderna.



For att bygga pd den kvalitativa metoden i form av semistrukturerade intervjuer kommer jag
4ven att anviinda mig av statistik frin ASUB och forskning inom #mnet frin Sverige och

Finland samt pa internationell niva.



2. METOD

I arbetet har jag valt att anvdnda mig av en kvalitativ metod med intervjuer bdde med
representanter fran offentliga sektorn samt med representanter som arbetar i en ledande

stdllning inom den privata sektorn inom bade finans,- IT - och forsdkringsbranschen.

2.1 Val av undersokningsmetod

Arbetets undersokningsmetod dr uppbyggt genom studerande av teorier och fenomen som
sdger sig forklara orsakerna till att 1oneskillnader existerar. Vidare har jag valt att bygga pa
dessa genom att anvinda en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer. Syftet
med intervjuerna dr att se huruvida teorierna gér att applicera i verkligheten pé lokal niva.
Forhoppningen ér att genom arbetets metodval viva samman teorier med sakkunskap och

erfarenhet for att skapa en hogre reliabilitet och validitet.

I arbetet kommer I6neskillnader att studeras utgdende frin ett lokalt perspektiv, dér jag
kommer att anvéinda mig av statistik som samlats in pa Aland. Information och material
kommer samlas in via kvalitativa intervjuer med intervjuobjekt fran den privata och offentlig

sektorn pa Aland.

Informanterna kommer vara kvinnor och mén i aldern 30-50 &r som har utbildning och
erfarenhet inom bade det ekonomiska och samhéllskunskapsomradet. Valet av intervjuobjekt
baseras pé att samla information och kunskap av personer som bade arbetar med
l6neskillnader pa regeringsniva samt innehar ledande stéllningar inom finanssektorn. Detta
for att komma &t problemformuleringen fran flera infallsvinklar. Intervjufrdgorna kommer
vara av semi strukturerat format dér de bestar av fardigt ett par formulerade fragor for att fa
Oppna svar som kan leda till f6ljdfrdgor samt vidare diskussioner. Intervjuerna kommer att

spelas in varefter jag transkriberar dessa i text.



2.2 Kvalitativ undersokningsmetod

Genom fragor ér syftet att na kunskap om intervjuobjektens virld. Vanligen bestar intervjun
av tre olika typer av samtal; logiskt begreppsligt samtal, emotionellt personligt samtal och
empiriskt samtal om vardagsvéarlden. For att na ett gott intervjuresultat ska syfte och
problemomréden vara vél klarlagda fore undersokningens borjan. Undersdkningens varfor

och vad bor klargoras innan fragan hur stills (Olsson & Sorensen, 2011).

Kvalitativ metod intresserar sig for meningar, eller inneborder, snarare én for statistiskt
verifierbara samband. Kvalitativ metod intresserar sig naturligtvis for samband, och bara for
att den ar kvalitativ betyder inte det att allt som har med kvantiteter att gora dr ovésentligt

(Alvehus, 2013).

I arbetet anvénder jag kvalitativ undersokningsform i form av intervjuer. Intervjun kommer
vara av semistrukturerad karaktér, dér jag kommer ha ett fatal oppna fragor for att skapa en
diskussion och forstaelse for &mnet. Vid intervju av intervjuobjekt fran den offentliga sektorn

kommer frigor skilja sig fran de fragor som stélls till personerna inom den privata sektorn.

Kvalitativa intervjuer utmairks bland annat av att man stéller enkla och raka fragor och pa

dessa enkla fragor fAr man komplexa, innehallsrika svar (Trost, 2009, s. 7).



3. TEORI

Detta kapitel kommer behandla begrepp som jamstélldhet, genus och feminism, Finlands och
Alands historia sett till jimstilldhet samt var vi stir idag. Vidare kommer jag dven beskriva
olika teorier/fenomen till skillnaderna mellan kvinnor och man sdsom identitet, férvéntningar
och risktagande som paverkar arbetsmarknaden och skapar loneskillnader. Detta {or att
forsoka skapa en forstaelse for bakgrunden, orsak och faktorer till ett komplext och brett

amnesomréade.

3.1 Jamstilldhet och genus

Jamstilldhet handlar om att flickor/kvinnor och pojkar/mén ska ha lika villkor da det
kommer till bade deras resurser, kunskap och erfarenhet. Enligt den svenska
Nationalencyklopedin definieras jamstalldhet enligt foljande “jamstélldhet innebar att
kvinnor och mén har samma rittigheter, skyldigheter och méjligheter inom alla visentliga
omréden i livet.” (Nationalencyklopedin). Enligt Alands Landskapsregerings definition pa
jamstilldhet ar dessa vésentliga omrdden makt och inflytande, ekonomiskt oberoende,
foretagande, arbete, arbetsvillkor, utbildning, fritid med mera (Alands Landskapsregering,

2015).

Genus ir ett analytiskt begrepp som frimst anvénds inom vetenskap och forskning. Det
betecknar socialt och kulturellt kon, det vill sdga egenskaper och formagor som vért samhille
knyter till kvinnor respektive méan. Det vi uppfattar som kvinnligt respektive manligt
forandras och omskapas over tid. Genus handlar inte om det individuella subjektets
konsidentitet utan om hur konsskillnader konstrueras och symboliseras, hur de priglar och
uttrycks i till exempel relationer, institutioner, lagar, texter och bilder (Alands

Landskapsregering, 2015).

Konsroller enligt konsrollsteorin dr kon forknippat med en roll som man mer eller mindre
lever med. Det kan t.ex. handla om att kvinnor tar ansvar for barn och hem medan mén
fortjdnar familjens uppehille, eller att flickor tycker om rosa och pojkar ljusblatt.
Konsrollerna uppfattas som stereotypa mallar vilka respektive kon mer eller mindre tvingas

in 1. Det ar tillatet for méan att bejaka sina "kvinnliga" sidor, men det héar blir problematiskt
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eftersom underforstétt ir t.ex. mjukhet och omtéinksamhet inte en manlig egenskap (Alands

Landskapsregering, 2015).

Feminism ir en social rorelse for jamstédlldhet. En samling ideologier och rorelser som
fokuserar pé att alla, oavsett kon, ska f4 samma ekonomiska, politiska och sociala rittigheter,

ansvar och mojligheter (Nationalencyklopedin).

Socialisation kallas den process varigenom barnet gradvis blir medvetet och skaffar sig
kunskaper och fardigheter som passar in 1 den kultur dér han eller hon blivit f6dd.
Socialisation av barn mgjliggdr den mer generella process som kallas social reproduktion, det

vill sidga det som gor att samhéllsstrukturen existerar over tid (Giddens, 2007).

3.1.1 Finland

1962 infordes likalonsprincipen i Finland. Idag har Finland de femte lidgsta
inkomstskillnaderna inom OECD (OECD, 2019), och &r det ndst mest jimstillda landet i EU
nér det giller kvinnor och méns deltagande 1 arbetslivet enligt The European Institute for
Gender Equality (EIGE) (EIGE Gender Equality Index, 2018). Finland &r ocksa ett utav de
mest framgéngsrika lédnder sett till hur manga kvinnor vi har som innehar en ministerpost, dér

vi har en regering som bestar till 63 procent av kvinnor (Milstolpar for jamstélldheten, 2018).

Sett till historien s& har Finland varit relativt i framkant 1 arbetet for jimstélldhet, dar kvinnor
fick allmén rostritt i kommunalval ar 1917. Ar 1980 tog Finlands regering fram det forsta
jamstilldhetsprogrammet for landet och 1987 fick vi jamstélldhetslagen. Under 90-talet ser vi
en O0kning av kvinnor pa hoga poster sdsom riksdagens talman Riitta Uosukainen,
utrikesminister Tarja Halonen och direktor for Finlands riksbank Sirkka Himaéldinen. Det
drojde till &r 2000 tills Finland fick sin forsta kvinnliga president (Milstolpar for
jamstilldheten, 2018).
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3.1.2 Aland

ASUB har, i samarbete med Alands landskapsregering, tagit fram styrdokumentet “P4 tal om
jamstilldhet” dér de lyfter fram att méalet med jimstilldhetspolitiken pa Aland ir att kvinnor
och mén ska ha samma mdjlighet och makt att utforma samhéllet och sina egna liv. Vivan
Nikula, chef for jimstilldhetsfragor pa Aland, skriver att nigra exempel pa faktorer som
mojliggor detta dr ekonomisk sjdlvstindighet, jimn fordelning av det avlonade och oavlénade
hem,- och omsorgsarbetet, foretagande, arbetsvillkor och utbildning (ASUB Alands
Landskapsregering).

Négra historiska 6gonblick for jamstilldheten pa Aland dr bland andra &r 1922, d4 valdes den
forsta kvinnan in i Alands landsting. 1982 kom landskapslag om landskapet Alands
jamstilldhetsdelegation. 1988 fick Aland sin forsta kvinnliga stadsdirektor. 2001 fick Aland
sin forsta kvinnliga talman 1 lagtinget och 2007 fick vi var forsta aldndska kvinnliga

riksdagsledamot (ASUB Alands Landskapsregering).
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3.2 Teorier och fenomen kring Ioneskillnader
Detta kapitel bestér av olika teorier och fenomen som laggs fram eller dr underliggande
faktorer hos individen och/eller samhillet samt organisationer och ddrmed direkt eller

indirekt leder till l16neskillnader pa arbetsmarknaden.

3.2.1 Anthony Giddens struktureringsteori

Anthony Giddens &r en brittisk sociolog och politisk teoretiker som &r mest kénd for sin
struktureringsteori dér han kritiserar den traditionella uppdelningen inom sociologi: subjekt -
objekt dualism. Han talar om struktur - aktor, dar struktur r en uppséttning regler och
resurser (lagar, normer samt makt) medan en aktor dr en handlingskraftig individ och
struktureringsteorin dr forhallandet mellan aktor och samhéllsstruktur. Det &r manga studier
som gjorts om 1 vilken utstrackning genusskillnader &r en f6ljd av social paverkan. Den tidiga
inldrningen av konsroller dr med all sannolikhet omedveten och startar redan innan barnen
kallar sig for pojke eller flicka. Det finns méinga icke-verbala ledtrddar inblandade vid den
tidiga medvetenheten om vilken konsidentitet man har eller dr pa vag att fa. Det dr emellertid
forst vid fyra eller fem érs alder som barnen forstar att en ménniskas konstillhorighet ér
konstant, att alla dr av ena eller andra konet samt att skillnaderna mellan pojkar och flickor ér
anatomiska till sin natur. Vuxna personer av bada konen behandlar spddbarn olika, beroende
pa vilket kon barnen har. Redan vid tva rs élder har barnen normalt en partiell uppfattning
om konsroller. En samhaéllsstruktur skapar bdde mojligheter och ger begriansningar och vidare
menar Giddens att sociala fenomen, som makt, har sin utgangspunkt i individer och individer
ar en unik sammanséttning som handlar utifran subjektiva motiv, virderingar och intentioner,
drift och traditioner. Giddens skriver “struktur och system hor till en abstrakt ordning eller
tankegang, som kédnnetecknas av tre nirbesléktade struktur principer: dominans, betydelse
och legitimation. I sociala praxis dr dessa principer ndrvarande som resurser, forklarande
system och normer. “Med hjélp av den praktiska kunskapen om situationen, spelar individen
enligt regler och resurser, och darigenom producerar de aktiviteter och reproducerar sociala
system.” Giddens menar att vi som individer dr 1 mangt och mycket styrda av traditioner,
varderingar och intentioner dir individens trygghetsbehov bidrar till att vi tenderar att

anpassa oss till dessa och ddrmed blir en del av de sociala strukturerna. Han tar &ven upp
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vilka det dr som uppritthéller traditioner, dir han anser att dessa utgors av bland annat

fordldrar, skolan och politiker (Giddens, 2007).

3.2.2 Kon och risktagande

I efterdyningarna frén finanskrisen hosten 2008, uppkom spekulationer kring huruvida
kraschen kunde vara en konsekvens av risktagande mén som 16pte amok. Somliga frigade sig
om det hade varit lika kaosartat ifall, den numera konkursade investeringsbanken, “Lehman
Brothers” istéllet hade varit “Lehman Sisters”.Pa Island kallades kvinnor in {or att ersétta

hogt uppsatta finansmén for att infora en “ny kultur” (Sunderland, 2009).

Sa ar risktagande en faktor som forklarar varfor kvinnor &r underrepresenterade i positioner

som involverar hog inkomst, ansvarstagande och makt?

En metaanalys av 150 studier kring skillnader i risktagande mellan kon gjordes 1999 av
James Byrnes, David Miller och William Schafer vid Maryland Universitet. Fynden fran
studien pavisar att midn dr mer benégna att ta risker &n kvinnor (Byrnes, Miller, & Schafer,

1999).

Déremot stéller Julie Nelson i sin studie “Gender and Risk-Taking” sig frdgande till detta och
har fragestéllningen om det verkligen finns beldgg for denna vedertagna och allménna
uppfattningen. Nelson stéller sig fragande till ifall det faktiskt finns ndgon distinkt skillnad
mellan kvinnor och mén 1 risktagande? Hon menar da att detta skulle vara en simplifierad
bild och ddrmed en stereotyp och att detta kunde leda till ordttvis behandling. Vidare skriver
Nelson att medan kon inte spelar nadgon roll i ekonomier, sysselséttning och forskning i det
satt som den allménna forestéllningen foreslar, dr det kritiskt i ett annat hdnseende. Skulle det
vara av vikt om fler toppledare inom finanssektorn var kvinnor? Skulle det vara avgérande
om fler chefer, forskare och politiska ledare var kvinnor? Nelsons slutsats dr "ja" - men inte
for att kvinnor skulle "tillféra ndgonting annorlunda" till jobben i enlighet med egenskaper
eller preferenser. Forutom att skapa en storre tillgdng av talang, skulle kvinnornas nérvaro 1
styrelserummet, seminarier och vid beslutsbordet pd samma niva med mén skapa en helt

annan atmosfar (Nelson, 2016).
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Nelson anser att kvinnornas nérvaro skulle skapa en mer mangsidig och accepterande miljo,
dar méanniskor kunde slappna av och slippa behovet att forsvara sin sexuella identitet, samt att
machokulturen och “locker room talk” inte langre da skulle vara normen. Om finans,
ekonomi och politisk utformning inte langre skulle betraktas som stereotypa maskulina sférer,
skulle antagandet att ensidig, stereotypisk maskulin, normer och beteenden ir bést forsvinna.
Kanske kan var och en vara mer villig att méta de fragor som dr av vikt och “get down to

business” (Nelson, 2016).

Studien “Gender, Risk and Stereotypes” presenterar en stor andel teorier om méns och
kvinnors riskpreferenser hamtade fran empiriska studier dock utan ett entydigt resultat. I
teorin “Risk-as-value” ser en individ sig sjdlv som mer riskbenégen gentemot sin omgivning
baserat pd antagandet om att riskbenédgenhet dr ett atravért karaktarsdrag — vilket med andra
ord innebdr att individen ser sig sjdlv som béttre dn andra. “Risk-as-feelings” teorin gar ut pa
att en individ kommer att forutsdga att andra individer 4r mer riskneutrala. Teorin baseras pa
att manniskor ofta upplever véldigt starka kédnslor ndr de moter ett riskfullt alternativ, och har
da svart att forsta att andra individer kan uppleva samma typ av kénslor — vilket leder till att
de tolkar andra individer som mer riskneutrala. Detta géller nédr den forsta individen inte
kénner till den andra individens identitet, dvs. personen blir abstrakt. Daremot ar den forsta
individen bittre pa att bedoma riskniva om den andra individens identitet &r kdnd. Trots att
det inte finns tillrackligt med bevis om konens riskpreferenser kan forutfattade meningar leda
till kvinnors samre karridr- och 16nemdjligheter. En del studier tyder pé att kvinnor &r mer
motvilliga att ta risker &n mén 1 finansiellt beslutstagande, vilket dock motsdgs i andra studier

(Daruvala, 2007).

3.2.3 Glastaket

Glastaket dr en metafor som anvénds for att beskriva de hinder som kvinnor méter for att nd
hoga positioner inom organisationen/foretaget. D4 en kvinna vél har uppnétt en viss niva
finns det hinder och/eller utmaningar som hindrar kvinnor fran att kléttra hdgre upp pa
karridrstegen. Detta grundas pd attityd- och organisationsférdomar, och Glastaket reflekterar
bade ekonomisk som social ojamstélldhet. Da kvinnor utbildar sig allt hogre och sociala
attityder kring traditionella kvinnliga och manliga roller har férédndrats skulle man kunna dra

en logisk slutsats att en kvinnas vag upp 1 karridrstegen skulle g snabbare och enklare &n
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forr, men s ar inte fallet. Oréttvisor som kvinnor stoter pd ar 16neskillnader, bade betalt och
obetalt arbete, och bilden att kvinnor kommer i andra hand existerar fortfarande (Eagly &

Carli, 2007).

Alice Eagly och Linda Carli har studerat detta fenomen och har publicerat en artikel 1
Harvard Business Review kring dmnet. Forfattarna menar att teorin om Glastaket inte lange
haller, att tiderna har fordndrats och fenomenet har idag mer fel dn rétt. Forfattarna anser att
det finns flera problematiska teorier i fenomenet, bland annat att fenomenet enbart beskriver
en barridr pd en hog niva (topposition) inom organisationen. Vidare indikerar
Glastaksmetaforen att kvinnor och man har samma forutséttningar och mojligheter att
rekryteras till ledande positioner pa mellanniva, vilket de inte har. En ytterligare faktor som
forfattarna ser som felaktig dr bilden av transparanta hinder gor att kvinnor blir missledda till
vilka mdjligheter de har eftersom hindren inte &r ldtta att se. Genom att portrattera hindren
som ett enda ofdrianderligt hinder blir Glastaksteorin svagare. Den brister nér det kommer till
att kunna forklara komplexiteten och variationen av utmaningarna som kvinnor stdter pa
under deras ledarskapsresa. Kvinnor nekas inte enbart da det natt en viss niva utan kvinnor
forsvinner hela tiden 1dngs med karridrstegen pd grund av av olika hinder och/eller

utmaningar (Eagly & Carli, 2007).

3.2.4 Labyrinten

Eagly och Carli anser att det finns en bittre symbolik och fenomen i den sa kallade
“Labyrinten”, framfor Glastaket. De menar att Labyrinten som symbol formedlar den tanken
pa en komplex resa mot ett mal som &r vért att strdva efter. Passage genom en labyrint ar inte
enkel eller direkt, men kraver uthallighet, medvetenhet om sina framsteg och en noggrann
analys av de pussel som ligger fordver. For kvinnor som striavar efter en hog eller topposition
finns det vdgar, men som &r fulla av vindningar, bade ovédntade och forvintade. Metaforen
erkdnner hinder men &r inte 1 slutindan avskrickande. Sa vilka 4r dessa hinder som kvinnor
kommer att mdta i strivan efter en topposition? Skribenterna presenter fem olika hinder;
diskriminering, motstand mot kvinnligt ledarskap, fragor om ledarstil, krav pa familjeliv och
underinvestering i socialt kapital. Med fordomar menas i grund och botten en uppséttning
vida spridd medvetna och omedvetna mentala associationer om kvinnor, mén och ledare.

Studie efter studie har bekriftat att ménniskor associerar kvinnor och méan med olika
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egenskaper och associerar mén till de egenskaper som utgor ledarskap. Det finns flera studier
som visar att kvinnor befordras i en langsammare takt 4n mén samt att dktenskap och
fordldraskap, till exempel, dr forknippade med hogre 16ner for mdn men inte f6r kvinnor.
Motstand mot kvinnligt ledarskap ligger i, enligt skribenterna, vad vi anser ar typiska
egenskaper for vad som &r kvinnligt och vad som 4r manligt. Inom psykologin menas det att
det blir en sammandrabbning mellan dessa i fraga om ledarskap. Kvinnor &r forknippade med
kollektiva kvaliteter, sddana inkluderar att vara tillgiven, hjalpsam, vanlig, snill och
sympatisk, liksom interpersonellt kdnslig, mild och mjuk i sin kommunikation gentemot
andra. Mén, eller manliga egenskaper, ddremot dr associerade till hivdande och kontroll. De
innefattar att vara mer aggressiv, ambitids, dominerande, inneha sjilvfortroende och att vara
kraftfull, sjalvstidndig och individualistisk. De egenskaper som beskrivs som manliga
egenskaper dr ocksd associerade i de flesta minniskors sinnen med ett effektivt ledarskap -
kanske for att det finns en lang historia av manlig dominans av ledarroller har gjort det svart

att skilja ledaregenskaper fran manliga sddana (Eagly & Carli, 2007).

Vidare skriver Eagly och Carli att fragor om ledarstil ligger som hinder for kvinnor 1 strdvan
efter en topposition. Till foljd av tidigare nimnda sammandrabbningen mellan kvinnliga och
manliga egenskaper, kampar kvinnliga ledare med att hitta en gyllene medelvdg. En vig som
bdde ér lamplig och effektiv ledarstil - som forenar de kvaliteter som méinniskor foredrar hos
kvinnor men ocksd som anses som en god ledarstil. Det dr en allmént vedertagen uppfattning
att kvinnor och mén har olika ledarstilar. Hur vil 6verensstimmer detta med verkligheten? En
meta-analys studie integrerade resultaten av 45 studier som behandlade fragan. For att
jamfora ledarskapskunskaper antog forskarna en ram som introducerades av ledarskap
forskaren James MacGregor Burns som skiljer mellan transformationsledarskap och
transaktionsledare. Transformativt ledarskap bygger pé att ledaren involverar sina
medarbetare 1 utveckling av verksamheten medan transaktionsledare jobbar mera med att ge
riktlinjer for vad som ar “rétt” och “fel, den hir typen av ledare identifierar sina medarbetares
viljor, styrkor och svagheter — for att sedan anvénda dessa for att kunna effektivisera arbetet.
Meta-analysen visade att kvinnliga ledare i allménhet var ndgot mer transformativa n
manliga ledare, sérskilt ndr det géllde att ge stod och uppmuntran till underordnade. De har
ocksé engagerat sig i mer av de beteenden som ér typiskt for ett transaktions ledande

ledarskap. Samtidigt dvertrdffade min kvinnor pa aspekter av transaktions ledarskap som
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inbegriper korrigerande och disciplindra atgérder som &r antingen aktiva (i tid) eller passiva
(forsenade). Midn var ocksd mer benédgna én kvinnor att vara laissez-faireledare, en form av
destruktivt ledarskap. Dessa funderingar ger upphov till en ritt sd hipnadsviackande slutsats,
med tanke pa att de flesta ledarskapsforskning har hittat transformationsstilen som mer
lamplig for att leda organisationer i en modern vérld &n transaktionsledande. Forskningen
visar inte bara att mén och kvinnor har ndgot annorlunda ledarstilar, utan ocksd att
kvinnornas tillvigagéngssitt dr mer generellt effektiva - medan mén ofta bara ar nagot

effektiva eller tillochmed hindrar effektivitet (Eagly & Carli, 2007).

Avslutningsvis lyfter forfattarna fram krav pa familjeliv som hinder 1 kvinnors strdvan efter
en hog karridr. De menar att for manga kvinnor dr de mest 6ddesdigra utmaningarna i
labyrinten, de som &r kopplade till familjeansvar. Kvinnor fortsétter att vara de som tar
uppehall eller avbryter sina karridrer, tar fler dagar vardledighet och arbetar deltid. Som ett
resultat har de férre yrkeserfarenhet sett till antal ar och farre timmars sysselsdttning per ar,
vilket saktar ner karridrutvecklingen och minskar deras resultat. Det dr ingen tvekan om att,
dven om mén 1 allt hogre grad delar hushallsarbete och barnuppfostran, faller huvuddelen av
hushallsarbetet fortfarande pa kvinnors axlar. Vi vet detta fran tidkalenderstudier, dér folk
registrerar vad de gor under varje timme pa en 24-timmars dag. S4, till exempel, i USA
dgnade gifta kvinnor 1 genomsnitt 19 timmar per vecka till hushéllsarbete 2005, medan gifta
man bidrog med 11 timmar. Det ar visserligen en stor forbattring jamfort med 1960-tal, nar
kvinnor spenderade upp till 34 timmar per vecka i jamforelse med méannens fem timmar per
vecka, men det dr fortfarande véldigt ojamstéllt. Lagger man dérutdver till antalet barn
omsorgstimmar, ser situationen dnnu morkare ut. Trots att det dr allmént kidnt att mammor ger
mer barnomsorg an fader, inser fA ménniskor att mammor ger mer &n de gjorde i tidigare
generationer - trots att fader sétter in mycket mer tid 4n tidigare. Nationella studier i USA har
jamfort mammor och pappor med hur mycket deras priméra barnomsorg, som bestar av niara
samspel, inte kombinerat med hushallning eller annan verksamhet. Kvinnor 6kade sina
timmar per vecka fran 10,6 timmar ar 1965 till 12,9 rimmar ar 2000, och ménnens timmar
okade fran 2,6 till 6,5. Aven om ménnen har tagit p4 mer hushallsarbete har arbetet inte
minskat for kvinnor. Segern over storre manligt involverade 1 familjelivet har istéillet
kompenseras av 0kad press pa intensivt fordldraskap och de 6kande tids kraven pé de flesta

yrkesutbildningar pa hog niva (Eagly & Carli, 2007).
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Eagly och Carli summerar sin rapport med att lyfta fram att det borjar med fordomar som
gynnar mén och straffar kvinnor, fortsatter med sirskilt motstand mot kvinnors ledarskap,
innehaller ifragaséttande kring ledarstil samt mest utmanande for manga kvinnor ar
utmaningen att balansera arbetet och familj ansvaret. For att komma 4t dessa problem foreslés
ofta en 10sning genom att regeringarna ska genomfora och tillimpa
antidiskrimineringslagstiftning och ddarmed kréva att organisationer eliminerar ojimlika
metoder. Men vid analys av diskrimineringsidrenden i USA som har gétt till domstol har det
visat sig att rattsmedel kan vara problematiska nir jamstélldhet mellan konen ar resultatet av
normer som dr inbyggda 1 organisationsstruktur och kultur. Det mer effektiva
tillvigagéngsséttet ar att organisationer uppskattar problemets komplexitet och att attackera
dess mangfacetterade “rotter” pa fler olika satt. Forslag till att attackera problemen som
forfattarna ger dr bland annat foljande. Man kan 6ka medvetenheten om de psykologiska
faktorerna av fordomar mot kvinnliga ledare och arbeta for att skingra dessa uppfattningar.
Man kan minska subjektiviteten i prestation utvdrderingen. Man kan anvénda
rekryteringsverktyg, till exempel reklam- och arbetstormedlingar, istillet for att forlita sig pa

informella sociala natverk och hdnvisningar for att fylla positioner (Eagly & Carli, 2007).
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3.3 Finanssektorn som bransch

Bland ekonomer i1 Finland inom den privata sektorn har kvinnorna ldgre 16n &n minnen.
Finlands Ekonomer genomforde en undersokning i oktober 2017 dér det framkom att
kvinnliga ekonomer inom den privata sektorn tjdnar i genomsnitt 73 % (5131 €/mén) av
mannens medellon (7041 €/man). [ undersékningen genomfordes en jimforelse av mén och
kvinnor som utfor samma arbetsuppgifter och har samma egenskaper, dir det visade sig att
l6neskillnaden var 12 procent till ménnens fordel. Loneskillnaden har varit ungefir lika stor
de senaste 20 aren. Ungefar hilften av den totala l6neskillnaden kunde forklaras av olika
bakgrundsfaktorer. Undersokningen avsldjade bekanta faktorer bakom loneskillnaden sdsom
att kvinnor utfor oftare &n méin expert- och tjanstemannauppgifter dir lonenivan ar lagre dn
genomsnittet medan sett till ledningsuppgifter med hogre 16n viljs oftare médn. Andra orsaker
till att ménnen har béttre 16n dr att de har ldngre arbetsveckor, mindre franvaroperioder och
omfattas av resultat premier. Manliga ekonomer arbetar ocksa oftare dn kvinnliga ekonomer i

finans- eller forsakringsbranschen dér 16nen dr béttre dn genomsnittet (EkonomitMer, 2018).

I Sverige uppgar kvinnors 16n inom den privata sektorn till 78% av minnens. En av orsakerna
till 16neskillnaderna dr att kvinnor har hogre franvaro &n mén. Detta dd kvinnor har hogre
sjukfranvaro. Ohélsotalet for kvinnor dr dubbelt sa stort som for mén &r 2016. For kvinnor
var det 16,7 dagar och for man 8,3 dagar. Vidare franvaro &r att kvinnor tar ut
fordldrapenning i storre omfattning, ar oftare hemma med sjuka barn och att kvinnor vardar

oftare nérstdende (Medlingsinstitutet, 2017).

P4 Aland finns den hdgsta genomsnittliga totala fortjinsten, dir ingar ersittning for
ackordsarbete, overtids- och sondagsersittning samt ovriga tillagg, att hitta i branschen
finansiering och forsdkring for bade kvinnor (3 566 euro) och min (4 870 euro). Skillnaderna

mellan kvinnornas och ménnens 16n var dven stdrst i denna bransch (figur 1.) (ASUB, 2017).
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Figur 1: Total Fortjdnst efter bransch och kén 2016

Undersdkningen i rapporten “Léner inom den privata sektorn 2016 omfattar foretag och
foreningar pa Aland med minst tre anstillda, sammanlagt baserar sig statistiken pa svar frn
413 foretag. Sammanlagt omfattar undersokningen 6 165 anstillda, vilket dr ungefar 80
procent av samtliga aldndska lontagare inom den privata sektorn. En mindre del av
l6neskillnaderna kan forklaras med att kvinnorna i genomsnitt arbetar mindre antal timmar dn
mannen. Bland heltidsanstédllda dr kvinnornas genomsnittliga arbetsvecka 38,0 timmar,
medan ménnens genomsnittliga arbetsvecka ir 38,4 timmar. ASUB presenterar tabell dver
timlon, dér det framgar totalt anstillda inom finansiering,- och forsékringsbranschen samt
den procentuella andelen kvinnor och mén inom ledning, formén, operativ personal, service
personal och administrativ personal. De stdrsta procentuella skillnaderna mellan fordelningen
kvinnor och min finns att hitta inom ledning, operativ personal, administrativ samt
servicepersonal. Inom ledning &r antalet totalt anstédllda 90 personer, varav kvinnorna utgor
38,9 % 1 jamforelse med mannens 61,1 %. Inom operativ personal utgdrs av totalt anstéllda
kvinnor 67,4 % och mén 32,6 %. Inom servicepersonal dr fordelningen kvinnor 72,0 % och
mén 1aga 28,0 %. Inom administrativ personal har kvinnor hela 83,3 % mot méinnens 16,7 %

(ASUB, 2017).
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Vi ser alltsa att inom finansiering och forsékringsbranschen sa dr andelen kvinnor hdgst inom
administrativ personal. Personalen med ledande arbetsuppgifter har manlig majoritet, medan
andelen kvinnor ir endast 38,9 procent. Alderns inverkan pa 16nenivan ir betydande, i de
yngre aldersgrupperna dr 16nedkningen snabb, for att sedan minska i aldersgruppen 5059 ar
och dterigen oka i dldersgruppen over 60 ar. Daremot skiljer sig utvecklingen at nagot for
mén och kvinnor, for mdnnen dkar den genomsnittliga 16nen 1 alla aldersklasser. For
kvinnorna 6kar den genomsnittliga I6nen i dldersgrupperna under 40 ar. I aldersgruppen
4049 ar ér 16nen i det ndrmaste ofordndrad jamfort med gruppen 30-39 ar och i grupperna

over 50 ar borjar den genomsnittliga I6nen att minska (ASUB, 2017).
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4. EMPIRI

4.1 Intervjufragor

Arbetets syfte dr att forklara existerande faktorer som ligger till grund for 16neskillnader
mellan kdnen inom den dldndska finanssektorn samt orsaker till dessa. Intervjuer har utforts
med ledande personer inom sdvil finansinstitutioner, forsédkringsbolag, IT samt inom den

offentliga forvaltningen pa Aland for att uppna syftet med arbetet.

Intervjufrdgorna som stélldes samtliga respondenter:
e Vad har du for reflektioner kring siffrorna som presenterats via ASUB?
e Har ni en jamstélldhetsplan alternativt andra atgérder for att motverka dessa klyftor?
e Pa4 vilket sétt kan foretag/organisationer inom finansbranschen forega med gott

exempel i omradet?

4.2 Intervjuer

Intervjuperson A upplever att det finns en ojimn kdnsfordelning i de olika typerna av roller
som finns inom finansbranschen, och att detta ar en utav orsakerna till de existerande
l6neskillnaderna. A lyfter fram behovet av anstringning for att komma at denna
snedfordelade fordelningen dels fran foretaget, dels utifrdn marknaden att bryta uppfattningen
om att vissa tjanster inom finanssektorn dr stereotypiska manliga tjénster. Som exempel ger
hon aktiemiklare eller private banking, dar det finns en stor dominans av mén samt l6nen

tenderar att vara hogre.

Vidare betonar A vikten av att vdga kommunicera och diskutera kring @mnet pé ett neutralt
sitt genom att konstatera att dessa skillnader finns och dédrmed fraga sig hur foretaget eller
organisationen kan jobba pa det. Att inta en defensiv stdllning och papeka att inom vér
organisation forekommer det inte nagra sddana skillnader, ger inget resultat menar A och
menar att en neutral kartlaggning utan vardering eller bortforklaring bor goras inom
foretagen.

Intervjuperson A anser inte att fenomenet glastaket finns direkt forankrat i hennes egna
upplevelser, men desto mera utmaningen i att ménniskan tenderar att soka sig till “same

same” och att detta kan foranleda en del av de 10neskillnader som existerar inom
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finanssektorn. Med “same same” menar hon att som ménniska tenderar man att vilja en
grupp som utgérs av den tillhdrighet som en identifierar sig med, dd ménniskan &r driven av
trygghet och bekriftelse. A kommer in pé grupperingar och ndmner som tidigare exemplet
med aktieméklare, att organisationen bor stélla sig fragande till hur det kommer sig att denna
gruppering utgdrs av endast mén. Hon anser att i en homogen grupp, som exempelvis en
private banking-avdelning som endast utgdrs av mén, ar det inte en enkel sak for en kvinna
att komma in och “bryta upp” den strukturen och utgdra en minoritet. Och 1 de fall dér en
kvinna vagar anta den utmaningen och blir vald till en tjdnst inom en sddan homogen grupp,
bor det finnas en fOrstaelse ifall hon trots allt tackar nej. Istéllet for att gruppen skulle stilla
sig frdgande till hennes avbdjande till gruppen dd hon “dntligen blir inbjuden”, stilla fragan
varfor hon inte kdnner sig bekvam att tacka ja och ser till den radande strukturen samt dess
problematik. Intervjuperson A betonar vikten av att skapa en storre forstaelse for hur
utmanande det kan vara som ensam kvinna att komma in och ddirmed vara den som bryter

upp en existerande struktur.

For att komma &t den hér problematiken menar A att det behdvs arbete utgaende frén flera
faktorer. Dels lyfter hon fram att omgivningen behover stélla krav pa det hur féretagen jobbar
med frigan, dels att det behover finnas en medvetenhet bade som person och som foretag.
For somliga, menar A, sd finns denna medvetenhet naturligt samt har dessa virderingar nira
och ddrmed ar en drivkraft i sig inom foretaget. Dock behdver foretaget ocksa ha planer och
malsittningar, vilket A séger att dr sjdlvklart inom det mesta av organisationen och darmed
borde dven jamstilldhetsfragor vara lika sjdlvklart. Hon anser att det ska finnas en modell for
sin lonesittning, som ar stodjande i arbetet for man behdver hjalp med det hir da det sitter sa
djupt i strukturerna. Vidare papekar A att det behdver jobbas medvetet med detta, for annars

sker ingen fordndring och det fortsétter se ut som det alltid har gjort.

Pé frigan ifall foretag 1 har en specifik jimstilldhetsplan alternativ andra atgérder svarar A
jakande. De jobbar med 40-60 fordelning pa bade avdelningsniva som i chefsgrupper, ledning
och styrelse vilket hon menar att de lyckas bra och mindre bra med. Ju hogre upp de kommer,
sdger A, desto mindre dr andelen kvinnor. Pa avdelningschefsniva har foretaget 50 - 50 men
vad det giller topphierkin sa behdver det beredas plats for kvinnor. Hon lyfter fram att som

foretag i en modern virld sa behdver man vara medveten om dessa frdgor och jobba pa dem,
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for att vara en modern organisation som &r attraktiv att jobba for. Utdver detta anser hon att
man som kvinna behdver vdga ha storre tilltro till sig sjélv, vaga lita pa sina egna nétverk och
sitt sdtt att vara underrepresenterade 1 dessa, &ven om hon har full forstéelse for att det ar
svart. En ytterligare viktig faktor som dr avgorande &dr hur jimstéllt man har det i det privata

hemmet.

Vidare 1 intervjun diskuteras huruvida traditionella konsroller samt teorin att mén 4r storre
risktagare dn kvinnor och ifall detta foljer med ut i arbetslivet. A anser att kvinnor behdver
véga stilla mera krav, sldppa den stindiga strdvan efter att vara duktig och istéllet hitta den
bekriftelsen pa nagot annat sitt &n genom att vara “just duktig”. Hon lyfter fram att vi
kvinnor inte ska behdva anpassa oss efter mannen, utan viga ta for oss och vara tydliga dér
istdllet for att tinka “jag kommer in i den hér gruppen, hur ska jag anpassa mig till den hér
manliga grupperingen” tdnka “strunt samma, dom far vél anpassa sig efter mig”. Annars sa

ar man ju visserligen med i gruppen men man paverkar den inte, sdger A.

Intervjuperson B vid foretag 2 anser att det har visserligen skett stora framsteg inom
jamstélldhetsarbetet de senaste 20 ren men att vi fortfarande har mycket arbete kvar inom
omradet gillande bl.a. individuella attityder och véirderingar. Jamstélldhetsarbetet kan inte
bedrivas isolerat utan maste fa genomslagskraft inom alla politikomrédden, menar B.
Fordelningen av makt och inflytande ser olika ut i olika delar av samhillet och

konsfordelningen ér jimnare inom politiska maktfélt 4n inom ekonomiska.

De huvudsakliga orsakerna till att lonegapet existerar menar B att det handlar mycket om
attityder, historiska sddana, och virderingar. Vidare anser hon att manga av de yrken som
kvinnor idag innehar dr yrken som utfordes gratis hemma innan kvinnor gick ut i arbetslivet
och att detta dnnu finns indoktrinerat i samhallet. Under del av 1900-talet skulle kvinnor ha
sarskilda l6ner som ldg under médnnens inom vissa yrken. Sérskilda 16netariffer for kvinnor

och min togs inte bort forrdn under 1960-talet.

B pépekar att konssegregeringen pa arbetsmarknaden har en stark koppling till

l6neskillnaderna. Deltidsarbete 1 olika skeden av livet bor ocksa uppmérksammas 1 detta
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sammanhang. Deltidsarbete har ansetts vara ett sitt att frimja kvinnors mojligheter att ta plats
pa arbetsmarknaden men till priset av kvinnor behandlas annorlunda som arbetskraft. En
forutséttning for att synliggora ojaimstélldhet/jamstilldhet pa arbetsmarknaden &r statistik

som speglar kvinnors respektive méns villkor.

B forhéller sig lite ambivalent till dsikterna och diskussionen kring att det dr kvinnor i
majoritet gillande lagstadiet och kopplar ihop det med diskussionen kring
maskulinitetsnormer och dess utmaningar. Hon anser att det inte &r sa enkelt, ddr det ar
pedagogiken som dr viktig och inte vilket kon ldraren har. Intervjuperson B lyfter dock fram
att alla arbetsmiljoer mar béttre genom att bestd av personer av olika kon eller

konsoverskridande identitet, olika aldrar samt olika etniciteter.

Vidare i intervjun diskuteras huruvida traditionella konsroller samt forvantningar pé
respektive flickor och pojkar i tidig &lder inverkar pé en som person i arbetslivet.
Intervjuperson B menar att forvéntningarna har rotter sa tidigt som 1 nér vi far veta vilket kon
barnet har under graviditeten. Hon exemplifierar &sikten genom att papeka sittet vi talar till
magen pa varierar beroende pa barnets kon, vidare till BB och de presenter samt kort som ges
till de nyblivna forédldrarna till hur man kommenterar barnet. D det dr en pojke tenderar vi att
lyfta fram de attribut som ar forknippade med de typiskt manliga sddana, sdsom att pojken ar
stark och har kraftiga 1r medan sett till flickor kommenterar vi hur st och rar hon ir. Aven
de kénslouttryck som bebisar gor och vér reaktion pa detta reflekterar tidiga forvantningar
som vi stiller, menar B, och menar att da en pojke grater som bebis uttrycker han ett begir
eller behov efter ndgot medan med en flicka sa ar hon helt enkelt ledsen. Barns lek, som har
varit ett omrade vilket det forskats mycket kring, tydliggér ocksa hur det som traditionellt
uppfattas som typiskt kvinnligt och manligt foljer med upp 1 arbetslivet. Det finns faktiskt
fortfarande en viss acceptans for att olika typer av arbete och egenskaper vérderas olika,
papekar B, och menar att det betyder att det ocksa nagonstans finns en acceptans for
l6neskillnader. Arbetsgivarens vérdering blir central 1 16neséttningen. Under tidigt 1900-tal

ansags som tidigare ndmnts kon vara saklig grund for 16nesattning.
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I forskolan sa ger vi verktyg till flickorna att uttrycka kénslor och metoder att 16sa konflikter,
menar B, medan vi inte ger detta till pojkarna i samma utstrackning. Hon exemplifierar
genom sattet hur vi talar till flickor versus pojkar. Med flickor fragar vi, ifall hon har en fin
mossa, ifall hon har fétt den av sin mormor, vilken fin mormor som gjort mdssan, vad brukar
mormor och du gora tillsammans och vad flickan tycker om att géra med mormor. Ser vi till
vart sprak med pojkar dr det mera utan kénslomaissiga ansprak sdsom “kom hit” “ga dit”

99 ¢¢

“klattra inte sa hogt” “spring inte”. Detta leder i sin tur, sdger B, att vi gett ett sprak till
flickor gillande kénslor och 16sning av konflikter men inte till pojkar. Hon belyser vikten av
att vi behdver jobba med véra pojkar, annars producerar vi traditionella flickor och pojkar

som jobbar pa traditionella yrken som accepterar traditionell 16neséttning.

Intervjun kommer in pd kvinnligt ledarskap och B anser att det finns en forvéntning pé
kvinnan att hon har ett annat ténk, ett mera mjukt ledarskap. B papekar att det borde dock inte
finnas nagon staimpel pa hur kvinnan ska leda, men att vi har en kulturell forestédllning av hur
det ska vara och att kvinnan sjdlvklart paverkas av moteskulturer som dr uppbyggt enligt

mans kulturer.

Avslutningsvis belyser B att mycket har hént de senaste 25 dren inom jamstéilldhetsfragan,
som exempelvis ny lagstiftning, att EU har gjort mycket gott, kdnssegregeringen och
l6neskillnaderna har lange varit aktuella inom jamstélldhetspolitiken och féremal for politiska
insatser. Lagens krav pé likabehandlingsplaner och l6nekartldggningar har varit ett led 1
arbetet med att eliminera osakliga 16neskillnader. Politiska initiativ och atgérder betréffande
den sneda fordelningen av det avlonade och oavlonade arbetet har inte gett forvéntat resultat

och dér aterstar en hel del arbete avslutar B sammanfattningsvis.

Intervjuperson C menar att for att komma 4t l6neskillnaderna kravs bade medvetenhet samt
modeller och/eller strukturer, sdsom 16nemodeller och urvalsmetoder, vid exempelvis
anstéllningsintervjuer, som dr faktabaserade. Hon belyser vikten av att eliminera den egna
subjektiva virderingen vid just anstillningsintervjuer, vilket foretag 3 forsoker géra genom
att arbeta med att avpersonifiera tjdnsterna och endast titta pa de kraven som kommer med
tjdnsten genom att anvinda svarighetsklassificering som &r kopplat till en 16nestruktur. Detta

for att &ven komma 4t de traditionella synen som finns pa kvinnliga respektive manliga
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yrkesroller. Vidare anviander de sig av en klassificeringsmetod och genom denna kan jamfora
tjdnster genom hela organisationen, och diarmed fa fram eventuella osakliga l6neskillnader

samt korrigera till dessa.

Vidare tror C att en av huvudorsakerna till de existerande 10neskillnaderna &r att kvinnor
fraimst arbetar inom administrativa uppgifter och desto hogre upp vi kommer desto flera mén
innehar hoga positioner. Exempelvis bestér foretag 3 styrelse utav 1 kvinna pa totalt 6
styrelseledaméter. C ser dock en skillnad i vardegrunden hos ledare idag, i jimforelse med

tidigare ledare och att det finns en stark vilja att fora fram dessa frégor.

C pépekar att héllbarhet och CSR ar vanligt forekommande och ndgot som foretag jobbar
mycket med idag, och skulle gérna se att jimstédlldhetsfrdgan skulle vara en del av detta. Hon
menar att fragan i mangt och mycket ar en frdgan om just hallbarhet, och framforhéller att det
inte ar hallbart att arbeta med fordldrade strukturer dar det &r valdigt mycket méan i ledningar
och styrelser. Det kommer ett tryck underifrén frdn dom nya medarbetarna som kommer in i
organisationen, sdger C angdende den 6kade medvetenheten kring fragan, samt ett tryck frén

konsumenterna att det hir dr ingenting som man accepterar.

Avslutningsvis belyser C vikten av jimstélldheten pd det privata planet, som hon anser ar en
av nyckelfaktorerna till att forebygga 16neskillnaderna som uppstér vid familjebildande och

pension.

Intervjuperson D, upptickte redan vid sina ingenjorsstudier bristen pa kvinnliga
studiekompisar, och vidare ut i arbetslivet, brist pa kvinnliga kollegor. Han tror att en orsak
som ligger till grund for att IT-branschen &r sa mansdominerad kommer delvis frén att
intresset for datorer, och dirmed systemutveckling, oftast uppstir under tondren och
framforallt for pojkar som spelar mycket data vilket inte 4r lika vanligt for unga flickor. Pa
frdgan hur man far unga flickor intresserade av IT branschen sa tror D att en del av 16sningen
ligger 1 att halla si kallade kvinnliga meet-ups, dér kvinnor inom IT branschen har méssor
som enbart ar for kvinnor. Detta, anser han, skulle eliminera eventuella trosklar for unga
tjejer att vaga ta det initiala steget mot branschen dé det annars kan vara svart att vaga sig till

en bransch som ar s mansdominerad.
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Vidare belyser D vikten av att aktivt arbeta med att fa in kvinnor i IT-branschen genom att
synliggora de kvinnor som arbetar inom foretagen, han exemplifierar genom hur foretag 4
bryter den traditionella uppdelningen da det kommer till vilka personer som géar upp pé scen
vid méssor. Vid en Mastercardtévling varav foretag 4 utgjorde en av fem finalister, och
slutligen vinnare, var det endast deras foretag som hade kvinnor upp pé scenen - resterande
var min. Vidare papekar D att det dr viktigt att unga tjejer som &r intresserade av branschen

ser dessa kvinnor och att det dirmed finns kvinnliga forebilder.

Sett till foretaget 4 ar 16nestrukturen likvirdig, dér han exemplifierar genom tjdnsten som
SME, specialister inom kort, som utgdrs av tre personer pa likvérdiga positioner varav en ar
kvinna dar alla ligger inom spannet av 50 €. D papekar att dir finns med andra ord inte
egentligen nagon storre skillnad, utan att den marginella skillnaden endast handlar om
kompetens och erfarenhet. Foretag 4 har inte &nnu en nedskriven jamstéilldhetsplan, vilket
kan forklaras genom foretagets unga élder och att det ddrmed varit en frdga om tid, men D
framforhéller att jamstalldhetstinket och medvetenhet utan tvekan finns dir redan frén start.
Detta, anser han, dr mycket tack vare att foretag 4:s styrelseordférande och VD ér biagge
kvinnor som kénner starkt for dessa fragor, men dven for att foretag 4 ar just sé pass ungt och
nytt foretag att det har alltid varit en sjdlvklarhet for de anstéllda. D papekar att foretag idag
har inte rad att vara bakétstravande, det ska vara en sjdlvklarhet att vara medveten i dessa
fragor och arbeta aktivt inom omradet. Vidare anser D att en foretagskultur mar bra av att ha
kvinnor med 1 bolaget, d& det skapar en béttre dynamik och att det finns otroligt minga
fordelar med att ha ett jamstéllt kontor, och arbetsplats. Han anser dven att unga foretag har
ett annat tdnk kring ledarskap &n tidigare foretag, och menar att en platt hierarki ar av stor

vikt d& det mdjliggor en tilltro och skapar mojlighet for alla anstéllda att vixa inom foretaget.
Ett foretag uppnar inte dess fulla potentialen om de inte har det jamstéllt. De uppnér inte

heller samma kompetens eller utveckling, sdger D och framhaller att jimstélldhet 4r en

tillgdng, inte en borda.

29



5. RESULTAT OCH ANALYS

Syftet med arbetet ar att identifiera de existerande 16neskillnaderna inom den aldndska
finanssektorn samt orsakerna till dessa. Genom att studera teorier och fenomen som ségs
forklara orsakerna till dessa skillnader, samt genom att intervjua personer med kunskap och
erfarenhet inom omradet hoppas jag 1 detta avslutande kapitel avgora huruvida dessa stimmer
eller korrelerar med verkligheten pa lokal niva. Efter att ha genomfort samtliga intervjuer
samt analyserat materialet har jag kommit fram till att det finns vissa beldgg for de bearbetade

teorierna och fenomenen éven pé lokal niva.

Loneskillnaderna existerar, det dr ett obestridligt faktum, dar kvinnornas 16n uppgar till 73,22
% (sett till total fortjdnst inom privata sektorn 2016) av minnens. Med andra ord har vi ett
l6negap pé 26,78 % till mannens fordel. Det som &r intressant &r att forstd orsakerna till detta,
vilket jag under arbetets gang insett att det inte finns ett entydigt eller enkelt svar till. En av
huvudorsakerna som framkommit dr att kvinnor frimst jobbar inom administrativa tjanster,
och dirmed innehar lagre befattningar, medan ménnen tenderar att arbeta inom de hogre

befattningarna.

En rod trad som tenderar att vara dterkommande ar de sociala strukturer som stdndigt finns
ndrvarande, forvantningar och véarderingar pa respektive kon 1 samhéllet. Giddens
struktureringsteori anser jag finns stark forankrad i det alindska samhillet, som 1 s& manga
andra samhallsstrukturer. Varfor jag tar upp Giddens struktureringsteori dr for att jag anser att
sociala strukturer och forvintningar pa de respektive konsroller vi omedvetet eller medvetet
foser in oss 1 paverkar véra val 1 utbildning och arbetsliv. Hur mycket genomsyrar
traditionella konsroller och forvantningar pa respektive kon véar uppvixt och foljer med
genom forskola, studietid och vidare ut i arbetslivet? Hur bendgen dr en kvinna “bryta sig ur”
den traditionella konsrollen och efterstrdva en maktposition inom exempelvis
finansbranschen? De senaste 20 dren har det hdant mycket sett till de forvantningar som finns

pa flickor respektive pojkar, men att genomfora en strukturell fordndring tar tid.

Intervjuperson C anser att grundproblematiken och ddrmed dven dess 16sning ligger i barnets

tidiga alder, vilket 4r i linje med Gibbens socialisationsteori kring den tidiga inldrningen av
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konsroller, och att den 4r med all sannolikhet omedveten samt startar redan innan barnen
kallar sig for pojke eller flicka. Har finns dven en korrelation kring de férvintningar som
stélls pa respektive kon och att det ar vid fyra eller fem ars alder som barnen forstar att en
ménniskas konstillhorighet ar konstant, att alla &r av ena eller andra konet samt skillnaderna

mellan pojkar och flickor ér anatomiska till sin natur.

De orsaker och grunder till 16neskillnaderna som framkommit under intervjuerna, anser jag
att finns mycket att finna i Eagly och Carlis teori Labyrinten och de hinder samt 16sningar

som forfattarna presenterar.

Gemensamt for samtliga intervjupersoner ir att de belyser vikten av jamstilldhet pa det
privata planet och i hemmet. Detta dr ett utav de hinder som Eagly och Carli presenterar, krav
pa familjeliv. Kvinnor fortsitter att vara de som tar uppehall eller avbryter sina karriérer, tar
fler dagar vardledighet och arbetar deltid. Som ett resultat har de mindre yrkeserfarenhet sett
till antal ar och férre timmars sysselsittning per 4r, vilket saktar ner karridrutvecklingen och
minskar deras resultat. Detta 4skadliggdrs dven pa lokal nivd av ASUB:s publicering, d4
kvinnorna 1 genomsnitt arbetar mindre antal timmar 4n mannen. Bland heltidsanstéllda ar
kvinnornas genomsnittliga arbetsvecka 38,0 timmar, medan ménnens genomsnittliga
arbetsvecka #r 38,4 timmar (ASUB, 2017). Detta kan dven forklara att 16neskillnaden mellan
kvinnor och mén 6kar markant i 30-arsaldern. En mycket trolig forklaring till det &r att
kvinnors andel av fordldrapenninguttaget ar betydligt storre 4n méins (Medlingsinstitutet,

2017).

Intervjuperson B och A tangerar utmaningarna kring kvinnligt ledarskap, vilket &r likvérdig
med de som Eagly och Carli presenterar. B menar att det finns en férviantning pa kvinnan att
hon har ett annat tink, ett mera mjukt ledarskap. Eagly och Carli belyser att frigor om
ledarstil ligger som hinder for kvinnor 1 strdvan efter en topposition. Till f6ljd av
sammandrabbningen mellan kvinnliga och manliga egenskaper, kdmpar kvinnliga ledare med
att hitta en gyllene medelvdg. Vidare anser intervjuperson B att det dock inte finnas nagon
staimpel pd hur kvinnan ska leda, men att vi har en kulturell forestdllning av hur det ska vara.
Intervjuperson A &r inne pa samma spar och anser att en kvinna inte ska behova anpassa sig

efter en homogen grupp som utgdrs av enbart mén. Hon anser att kvinnor behover véga ha
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storre tilltro till sig sjdlva, vaga lita pa sina egna nitverk och sitt eget sitt, dir hon inte
anpassar sig efter den rddande strukturen utan dom fér anpassa sig efter henne - och darmed

bidra till en fordndring.

Forskningen visar inte bara att médn och kvinnor har ndgot annorlunda ledarstilar, utan ocksé
att kvinnornas tillvigagangssitt dr mer generellt effektiva - medan mén ofta bara ir nagot

effektiva eller till och med hindrar effektivitet.

Nelsons resultat frén studien “Gender and Risk-Taking” visar att kvinnornas nérvaro skulle
skapa en mer mangsidig och accepterande miljo, dir ménniskor kunde slappna av och slippa
behovet att forsvara sin sexuella identitet, samt att machokulturen och “locker room talk” inte
langre dé skulle vara normen. Intervjuperson D dr av samma asikt, dér han betonar vikten av
att ha kvinnor med 1 bolaget och att en foretagskultur mér bra av detta, da det skapar en béttre

dynamik och skapar manga fordelar genom att ha ett jamstallt kontor och arbetsplats.

Losningarna som Eagly och Carli presenterar &r att 6ka medvetenheten om de psykologiska
faktorerna av fordomar mot kvinnliga ledare och arbeta for att skingra dessa uppfattningar.
Man bor minska subjektiviteten i prestation utvirderingen, anvianda rekryteringsverktyg, till
exempel reklam- och arbetsformedlingar, istéllet for att forlita sig pd informella sociala
ndtverk och hianvisningar for att fylla positioner. Detta ar dven i linje med de 16sningar som
intervjupersonerna belyst, bdde B och A papekar vikten av en l6nestruktur samt att eliminera

den egna subjektiva virderingen vid anstéllningsintervjuer.

Min slutsats dr att medvetenheten och i viss man kunskapen om orsakerna kring dessa
l6neskillnader &r stark, och likasd viljan att arbeta med dessa. I ménga hdnseenden ér det bade
for att foretag idag inte har rad att inte vara medvetna, da det finns tryck bade inifrn
organisationen samt utifrdn konsumenterna, men dven for att det finns en stark vilja inom

foretag idag att uppnd en mer jamstélld finanssektor och arbeta mot forlegade strukturer.
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5.1 Reliabilitet

Reliabiliteten anger tillforlitligheten hos, och anviandbarheten av, ett métinstrument och av
mattenheten. Man bor vara observant med reliabiliteten hos métinstrument inom snart sagt
alla vetenskaper. Eftersom forskaren ofta sjilv konstruerar métinstrumentet, till exempel ett
frageformuldr for att utréna politiskt intresse, foreligger risken att matinstrumentets

palitlighet blir 1ag (Ejvegard, 2009).

Intervjufrdgorna 4r uppforda pa basen av den statistik som ASUB publicerat, i syfte att
forsoka eliminera min egen subjektiva vdrdering. Reliabiliteten paverkas dock genom att
intervjupersonerna subjektivt fick reflektera kring siffrorna och ge egna reflektioner pa dessa.
Darmed sé skulle troligtvis resultatet variera ifall frAgan stilldes till andra respondenter.
Vidare dr intervjuerna av semistrukturerad karaktir, dar intervju till stor utstrackning lamnar

rum for foljdfragor och dirmed utrymme for fragor som férgats av intervjuaren.

5.2 Validitet

Med validitet avses att man som forskare verkligen méiter det som man avser att mata. Man
kan konstatera att vid 14g reliabilitet hos ett médtinstrument, s& blir ocksa validiteten 14g. God
reliabilitet 4r en nddvindig men inte tillrdcklig forutsattning for en god validitet (Ejvegérd,

2009).

I arbetet har jag anvédnt mig av triangulering av teorier, vilket dr anvindning av flera olika
teorier eller perspektiv for tolkning av samma uppséttning data (Grinnell & Unrau, 2011).
Detta for att 6ka validiteten genom att hdmta information fran flera killor och ddrmed fa flera
olika infallsvinklar till mitt syfte. I ett forsok att 6ka validiteten i arbetet var intervjuerna
avsedda att inte vara anonyma och da transkriberingen genomforts skicka ut materialet till

intervjupersonerna for godkénnande.
Intervjupersonerna hade mojlighet att vara anonyma. I efterhand anser jag att intervjun

mojligtvis skulle varit anonym redan inledelsevis vilket 1 sin tur hade kanske gett ett storre

antal intervjupersoner och ddrmed okar reliabiliteten samt validiteten.
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5.4 Forslag till vidare forskning

En studie som skulle vara av intresse inom dmnet som vidare forskning, ar hur det kommer
sig att, trots kvinnor de senaste 20 aren utbildar sig pé likvardig niva eller hogre &n méin
(Schermer, 2018), fortsdttningsvis innehar de ldgre tjansterna inom finansbranschen. Vidare
skulle det dven vara intressant att studera orsakerna till trenden att méin inte utbildar sig i lika

hég mén som kvinnor, och vad vi kan gora for att lyfta utbildningsgraden bland méinnen.

I Sverige ér en utav orsakerna till Ioneskillnaderna att kvinnor har hégre franvaro, en av dessa
ar hog sjukfranvaro. Ohélsotalet for kvinnor dr dubbelt sa stort som for mén ar 2016. For
kvinnor var det 16,7 dagar och for mén 8,3 dagar. Det skulle vara intressant att se studier
inom dmnet pa lokal niva. Korrelerar sjukfranvaron med kraven pé kvinnor i hemmet/det

privata?

En liknande studie borde enligt mig dven tangera och ga mera pa djupet kring de biologiska
faktorerna, samt hur de inverkar pa och mojligtvis ligger till grund for 16negapet. Eventuella
atgardsmojligheter dr svéra att ge konkret da det &r ett komplext &mne. Personligen anser jag
den existerande medvetenheten pa arbetsmarknaden som sjédlva grunden till att paborja
arbetet mot l6sningarna till 16neskillnaderna. Vidare tror jag vi behdver en politik som
mojliggor ett mera jamstillt privatliv, sett till familjebildande och forildraledighet. Det
behdvs utbildning for forskolepedagoger och lérare i ldg,- och mellanstadie inom jamstélldhet
for att arbeta med vérderingar och medvetenheten i och med att barn i en sé tidig alder lir sig
konsroller och forvantningar. Sett till arbetslivet och finanssektorn behdver arbetsgivare
aktivt arbeta med processer som eliminerar 16negapet och arbeta for en forandring i

foraldrade strukturer.
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