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Forord

Har kvinnor och mén samma karriarmgjligheter i det nya arbetslivet? | syfte att
belysa fragan presenteras i den har rapporten resultaten fran en intervjustudie
med IT-konsulter anstallda i tre olika IT-konsultféretag i Stockholm. Intervju-
studien, som genomfordes under 2003 och 2004, ingick i ett projekt om arbets-
forhallanden och jamstalldhet i 1T-konsultbranschen. Rapporten bidrar med kun-
skap om hur kvinnors karridarmojligheter paverkas av yrkesmassiga krav pa ar-
betstagare “att sélja sig sjdlva” och "ta for sig”, krav som kan forstas som typiska
for det nya arbetslivet”.

Rapporten visar att kvinnorna, vilka arbetade som IT-konsulter, hade en ten-
dens att snarare undervardera sin egen kompetens och sig sjalva och upplevde
kraven pé att framhdva sin kompetens och sig sjélva som problematiska. Kvin-
norna fick darmed svart att leva upp till de yrkesmassiga kraven pa konsulterna.
Mannen berattade inte om nagra liknande svérigheter. Resultaten tyder saledes
pé att det nya arbetslivets yrkesmassiga krav pa att varje arbetstagare sjalv ska
sélja sin kompetens till kunder och arbetsgivare darigenom kan bidra till att be-
grénsa kvinnors karridarmojligheter.

En tidig version av rapporten presenterades vid Seminariet for genusforskning
vid sociologiska institutionen, Uppsala universitet varen 2007. Forfattaren riktar
sitt tack till deltagarna vid seminariet; Linn Egeberg Holmgren, Minna Salmi-
nen-Karlsson, Anna Danielsson, Maria Eriksson, Karin Barron, Ann Kroon och
Anne-Sofie Kalat for vardefulla kommentarer och inspirerande diskussion. For-
fattaren vill dessutom uttrycka sitt tack till Arbetsliv i omvandlings tva anonyma
granskare vars synpunkter var synnerligen viktiga vid omarbetning av manuset.
Stort tack aven till Annica Olsson, redaktionssekreterare pa Arbetsliv i omvand-
ling, for hjalp med den slutliga bearbetningen av manuset.

Rapporten har tillkommit inom ramen for forskningsprojektet Postmoderna
liv? Arbete, familj och kén i ’den nya ekonomin”, lett av professor Christine
Roman vid Samhallsvetenskapliga institutionen, Orebro universitet. Projektet har
finansierats av Vetenskapsradet.

Stockholm 2008

Helen Peterson
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Inledning

Yrkesmassiga krav och arbetsideal

Den hér rapporten riktar uppmarksamheten mot en specifik typ av yrkesméssiga
krav vilka i en intervjustudie framtradde sasom centrala for arbetstagare i IT-
konsultbranschen. Inom alla yrken och i alla arbeten stélls mer eller mindre
komplexa krav pa arbetstagarnas kvalifikationer, utbildning, kompetens och upp-
tradande och i alla arbetsorganisationer finns normer for arbetstagarnas beteende
och for hur de bor upptrada samt etablerade forvantningar pa deras kunskap
(Fernler & Svedberg Nilsson 2005, s 21; Furusten 2005, s 167). Dessa yrkesmés-
siga krav, normer och férvantningar konstituerar tillsammans s& kallade arbets-
ideal, det vill sdga kulturellt bestdmda och kontextuellt beroende, kollektiva fo-
restéllningar om den ideala, professionella arbetstagaren (Acker 1990, 1992;
Benschop & Doorewaard 1998a; Tienari, Quack & Theobald 2002).

Arbetsideal & normerande genom att de foreskriver hur en god arbetstagare
bor uppfora sig for att bli betraktad och accepterad sdsom professionell samt
kvalificera sig for olika positioner, tjanster och uppgifter (Eriksson 2003, s 45-
46). Arbetsideal, som sociala konstruktioner, institutionaliseras och férmedlas av
arbetsgivaren genom formella rekryterings- och befordringsprocesser samt mani-
festeras i mer informella sammanhang nér det géller att bli accepterad i en ar-
betsgrupp eller att passa in i en foretagskultur (Alvesson 1999; Solbraekke 2006).
Att bli identifierad som uppfyllande kriterierna for arbetsidealet av arbetsgivare
och av arbetskollegor kan darfoér ge den enskilde arbetstagaren en fordelaktig och
stark position i organisationens kérna (Rees & Garnsey 2003). Det motsatta for-
héllandet, att misslyckas med att uppfylla kraven, innebar vad bland andra Rosa-
beth Moss Kanter (1977) bendmnt begransade mdjlighetsstrukturer, det vill sdga
kringskurna mojligheter till karridr och utveckling.

Tidigare forskning har askadliggjort hur arbetsideal, i kombination dels med
forestallningar om feminin respektive maskulin kompetens samt dels med for-
vantningar pa kvinnors och mans upptradande i enlighet med dessa forestall-
ningar, gynnat man p& kvinnors bekostnad och bidragit till kvinnors underord-
ning i arbetslivet (Acker 1990; Solbreekke 2006; Tienari, Quack & Theobald
2002). Tidigare forskning har dessutom framstallt bade farhagor och forhopp-
ningar rérande betydelsen av det nya arbetslivets yrkesmassiga krav for kvinnors
karridrer (Berner 2003; Blomqvist 1994; Kelan 2008).

De yrkesmaéssiga kraven vilka rapporten synliggoér handlar om upptrddanden
som kan sammanfattas i uttrycken ”man maste sélja sig sjalv” och "man maste ta
for sig”. Kan dessa yrkesmassiga krav tolkas sdsom beframjande eller missgyn-



nande antingen kvinnors eller méns karridrer? Avsikten med den har rapporten &r
att belysa denna frdga utifrdn en kvalitativ studie av IT-konsultbranschen.

P vilket satt kan da de yrkesmassiga kraven pa att salja sig sjalv och ta for sig
sdgas vara karaktaristiska for nagot som kan betecknas som “det nya arbetsli-
vet”? Forst maste klargdras hur uttrycket “det nya arbetslivet” anvands.

Det nya arbetslivet

Uttrycket “det nya arbetslivet” anvéands inledningsvis for att ringa in den hér
rapportens fokus och for att placera in rapporten i en forskningstradition vilken
belyser utvecklingstendenserna i det tidiga 2000-talets svenska och vésterlandska
arbetsliv.

Det empiriska materialet som rapportens analys bygger pa; intervjuer med ar-
betstagare pa tre IT-konsultforetag i Stockholm, kan betecknas som en del av
“det nya arbetslivet” da det 4r hamtat fran en relativt ny, ung bransch pa arbets-
marknaden (Allvin m fl 2006, s 19; Roman 1995, s 232). IT-konsultbranschen &r
dessutom en del av ett fenomen pa arbetsmarknaden som 6kar i omfattning, ndm-
ligen organisationers behovsstyrda inhyrning av externa experter (Augustsson &
Sandberg 2003, s 188; Furusten & Werr 2005a, s 1). Rapporten knyter darutéver
an till begreppet ’social kompetens’; ett begrepp som under de senaste dren har
fatt stort genomslag bade inom den allminna debatten och den akademiska dis-
kussionen om det nya arbetslivet (Abrahamsson 2002, s 43).

Syftet med urvalet, att studera just IT-konsultféretag, har emellertid framfor-
allt grundats i en tanke om att det &r en typ av foretag som uppvisar vissa k&nne-
tecken vilka forstds som typiska for det nya arbetslivet (Maravelias 2003, s 554).
Rapportens empiriska material knyter ndmligen an till centrala diskussioner om
”det nya arbetslivets” allra mest karaktéristiska sérdrag; den organisatoriska av-
regleringen och individualiseringen av arbetet. Rapportens fokus ar de informella
normer, yrkesmassiga krav och arbetsideal som véxer fram i sédana avreglerade
och individualiserade arbetsorganisationer.

Organisatorisk avreglering innebdr att arbetsgivaren minskar den tidsmassiga,
uppgiftsmassiga och rumsliga regleringen av arbetstagarnas verksamhet i syfte
att skapa en flexibel och konkurrenskraftig organisation med kapacitet att anpas-
sas och agera i relation till en alltmer komplex och oférutsagbar omgivning (All-
vin m fl 2006, s 17; Hanson 2004, s 41; Karlsson & Eriksson 2000, s 19).* S& har
forklarar Allvin m fl (2006, s 17) avreglering i arbetsorganisationer:

For arbeten dar kraven inte ar givna, dar mélen inte ar klart definierade el-
ler dar definierandet istéllet &r en del av arbetet, har det traditionella orga-
nisatoriska regelverket blivit mer avslappnat, i vissa fall t.o.m. avregle-
rats. Istéllet har det utvecklats nya regler och normer som forutsatter att

! Flera olika typer av flexibilitet brukar ndmnas som karaktaristiska fér avreglerade organisationer.
Funktionell flexibilitet avser uppldsning av en uppgiftsmassig reglering. Arbetsplatsflexibilitet avser
uppldsning av arbetsplatsens rumsliga granser. Arbetstidsflexibilitet avser en uppldsning av en tyd-
ligt avgrénsad arbetstid och av arbetets tidsméssiga granser (Hanson 2004, s 12).



individerna sjédlva kontinuerligt ska anpassa sitt arbete till de foranderliga

krav som stalls pa det (Allvin m fl 2008, s 17).
Arbetsforhallanden karaktariserade av avreglering kan forstds som speciellt
framtradande i kunskapsintensiva foretag (Allvin m fl 1998, s 3; Holmberg &
Strannegard 2002; Lundqvist 2001). Uttrycket "kunskapsintensiva foretag” om-
fattar bland annat I1T-konsultforetag karaktariserade av problemlésning, kundori-
entering, starkt individberoende samt hdg grad av sjalvstandighet och utbild-
ningsniva hos flertalet anstéllda (Alvesson 2000, s 13-15; Blomgqvist 1994, s 13;
Harenstam m fl 2000, s 91). IT-konsultforetag torde salunda kunna betraktas som
representativa for det s kallade nya arbetslivet.

Analysen i den hér rapporten kommer inte explicit att Agnas at att pavisa att de
tre studerade IT-konsultforetagen korrekt kan beskrivas som avreglerade &ven
om analysen av de yrkesmassiga kraven implicit stodjer detta pastaende. Att or-
ganisationerna kan beskrivas som avreglerade har dessutom synliggjorts i analy-
ser i andra sammanhang (Peterson 2005; 2007b). Resonemanget om yrkesmassi-
ga krav i avreglerade arbetsorganisationer utvecklas ytterligare i nésta kapitel.

Syfte och fragestallningar

Det 6vergripande syftet med rapporten ar att synliggora yrkesmassiga krav pa
arbetstagarna i det nya arbetslivet utifrdn ett kénsperspektiv. Analysen av det
empiriska materialet utgar fran tre fragestallningar. Den mest grundldggande av
dessa fragestallningar &r:
(i) Vilka yrkesmassiga krav forhaller sig de intervjuade IT-konsulterna
till?
Den hér fragestallningen ar knuten till tidigare forskning om yrkesmassiga krav i
det nya arbetslivet. Fragan syftar till att belysa om de yrkesmassiga kraven som
IT-konsulterna forhéller sig till kan betecknas sdsom typiska for ”det nya arbets-
livet”. Mot bakgrund av att ett konsperspektiv anlaggs i analysen syftar dessutom
fragan till att synliggora hur de har yrkesmassiga kraven kan forstas i relation till
forestallningar om feminin och maskulin kompetens.

Det mer specifika syftet med rapporten ar att belysa i vilken utstrdckning de
yrkesmassiga kraven kan forstas sdsom influerande (beframjande eller missgyn-
nande) kvinnors mojligheter till professionell karridr som IT-konsult. Ett satt att
narma sig fragan om de yrkesmdssiga kravens inflytande 6ver kvinnors och mans
karriarmdjligheter ar genom att synliggora relationen mellan de yrkesmassiga
kraven pa IT-konsulterna, stereotypa forestallningar om feminin och maskulin
kompetens samt forvantningar pa kvinnor och mén att upptrada kvinnligt och
manligt i enlighet med dessa forestallningar. Resonemanget knyts i den hér rap-
porten ihop genom de sociologiska tolkningsramarna. Dessa ramar utgdr inte en
plattform fér en analys av hur kvinnor och mén &r, utan snarare for hur kvinnors
och mans handlingsutrymme och forhallningssatt begransas av forestallningar
om, och férvantningar pd, ett Iampligt och passande upptradande for kvinnor re-
spektive man; s& kallat konskonsekvent eller konskonsistent upptradande (Bird
2003; Kvande 1999; Wahl 2003, s 216; West & Zimmerman 1987). Rapportens
andra och tredje fragestallning ska forstas utifran detta perspektiv:



(ii) Hur forhaller sig de intervjuade kvinnorna (och i vissa avseenden
ménnen) till de yrkesméssiga kraven i IT-konsultbranschen i relation till
forestallningar om den egna formagan att leva upp till kraven?

(iii) Hur forhaller sig de intervjuade kvinnorna till de yrkesmassiga kra-
ven i IT-konsultbranschen i relation till omgivningens férvantningar?

Rapportens disposition

Rapporten fortsétter med ett kapitel med teoretiska utgangspunkter och tidigare
forskning. Déar presenteras mer ingaende de yrkesmassiga kraven pé arbetstagar-
na i ”det nya arbetslivet” som tidigare forskning har lyft fram. | detta kapitel re-
dovisas &ven tidigare forskning om betydelsen av yrkesmadssiga krav for kons-
ordningen i arbetsorganisationer, det vill sdga om betydelsen for det som hittills
traditionellt varit mans dverordning och kvinnors underordning. Syftet med teo-
rikapitlet ar inte att presentera en genomgang av all tidigare forskning p& omra-
det utan snarare att introducera analysbegrepp och verktyg vilka kan anvandas
for att tolka och forsta det empiriska materialet och besvara de tre fragestallning-
arna. Darpé foljer kapitlet om metodologiska utgangspunkter. Dar beskrivs det
empiriska materialet mer ingdende liksom urvalsforfarande och genomférande av
intervjuerna.

Efter metodkapitlet foljer ett kort kapitel som lyfter fram yrkesmassiga krav
péa IT-konsulter formulerade i platsannonser. Syftet med att i detta kapitel intro-
ducera de yrkesmassiga kraven pd IT-konsulter pd ett alternativt satt 4r att inled-
ningsvis gora l&saren av rapporten bekant med det empiriska faltet och de ideal
som praglar yrkesgruppen. Materialet som presenteras i detta korta kapitel an-
vands emellertid inte for att besvara rapportens fragestallningar. Avsikten &r
framforallt att visa att de yrkesméssiga kraven som forekom i intervjuerna med
IT-konsulterna inte var unika for dessa tre 1T-konsultforetag. Det ror sig snarare
om arbetsideal som genomsyrar branschen i stort. Platsannonserna illustrerar det-
ta.

Efter detta foljer ett kapitel med resultaten av intervjustudien och analysen av
resultaten uppdelade i tre avsnitt. Det forsta av dessa tre avsnitt besvarar frage-
stallning (i) da det ringar in de yrkesmassiga kraven pa 1T-konsulterna med hjalp
av begreppet “konsultmassighet” och uttrycken ”man maste silja sig sjalv” samt
“man maste ta for sig”. Avsnittet berdr aven hur de har yrkesmassiga kraven kan
forstas i relation till forestallningar om feminin och maskulin kompetens. Har
moter lasaren citat hamtade fran intervjuer med bade man och kvinnor vilka ar-
betade som IT-konsulter. Redan i detta avsnitt antyds kvinnornas och ménnens
skilda forhallningssatt till de yrkesmassiga kraven da kvinnornas reflektioner
runt kraven avspeglar ogillande, avstandstagande och tvekan. | detta forsta av-
snitt indikeras saledes svaret pa fragestallning (ii).

| de tva darpa foljande avsnitten ligger fokus pa intervjuerna med kvinnorna
som arbetade som IT-konsulter i syfte att besvara fragestallning (ii) och (iii). |
dessa intervjuer framkom kvinnornas tveksamma, komplicerade och motséagelse-
fulla professionella positionering och forhallningssatt till kraven. Det forsta av
dessa tva avsnitt belyser kvinnornas problematiska forhallningssatt till de yrkes-



massiga kraven utifran deras berattelser om bristande sjalvtillit. 1 det tredje och
sista resultat- och analysavsnittet tas analysen ett steg langre och kvinnornas
problematiska forhallningssatt till de yrkesmassiga kraven relateras till deras
upplevelser av arbetet i en mansdominerad bransch. Hér diskuteras omgivning-
ens betydelse for kvinnornas forhallningssatt. Medan de tva sista analysavsnitten
fokuserar pa intervjuerna med kvinnorna kontrasteras deras berattelser med nag-
ra exempel pa méannens, betydligt mindre tveksamma, férhallningssatt till kra-
ven.

Rapporten avslutas med ndgra sammanfattande reflektioner rérande tolkning-
arna och resultaten.

Teoretiska utgangspunkter
och tidigare forskning

Yrkesmassiga krav i det nya arbetslivet

Den hér rapporten bidrar med kunskap om yrkesmassiga krav i arbetsorganisa-
tioner karaktériserade av individualisering och avreglering. For arbetstagarna in-
nebdr avreglering, vilken presenterades i rapportens inledning, dkad sjalvstan-
dighet, utokat ansvar och hoga krav pa att vara flexibla och initiativtagande (All-
vin m fl 1998, s 5). Avregleringen forutsétter att arbetsgivarna stimulerar arbets-
tagarnas formaga att vara sjalvstandiga och flexibla med avseende pé arbetsupp-
gifter och arbetstid genom bland annat en decentralisering av beslut och ansvar.
Arbetstagarna far i avreglerade organisationer i stor utstrackning arbetsgivarens
fortroende att fatta strategiska beslut och skota det dagliga arbetet utan regelbun-
den kontroll eller vagledning (Adler 2001; Allvin m fl 2006, s 17; Grénlund
2004). Organisatorisk avreglering innebér séledes en individualisering av arbetet
i betydelsen att ansvaret for arbetets planering och genomforande forskjuts fran
chef och dverordnad till anstalld och utférare (Allvin m fl 1998, s 6; Allvin m fl
1999; Davies & Mathieu 2005, s 22-23). Sa har forklarar Michael Allvin (2004)
utvecklingen pa arbetsmarknaden mot ett alltmer individualiserat arbete:
Labour is being deregulated and the individual is increasingly expected to
initiate, plan, control and take responsibility for her own labour. [...] As a
consequence, workers have gradually been forced to operate in a more
conscious way as self-reliant individuals (Allvin 2004, s 23-24).
De yrkesmassiga kraven pa arbetstagare i avreglerade organisationer med en hog
grad av individualisering inbegriper dessutom att ta ansvar for sociala relationer
och for att ta initiativ till att skapa och uppratthalla sociala relationer med om-
vérlden (Allvin m fl 2006, s 38; Allvin m fl 1999, s 16-17; Allvin m fl 1998, s 6).



Christine Roman (1995) lyfter fram att yrkesmassiga krav pa arbetstagare i av-
reglerade kunskapsforetag involverar social kompetens i betydelsen god kom-
munikativ formaga, lyhérdhet, utstralning och férmaga att inge fortroende. Ro-
man (1995) beskriver vidare arbetstagare i kunskapsforetag som [...] forbindel-
selanken mellan kunskapsforetaget och kundforetaget” (Roman 1995, s 238). En
allt storre andel av en tjansts véarde avgors séledes av individuella kompetenser,
fardigheter och egenskaper hos arbetstagaren. Duktiga och engagerade medarbe-
tare blir darfor en viktig konkurrenskraft i det nya arbetslivet (Lowstedt &
Stymme 2002, s 22; Magnusson 1999, s 30). Den hér aspekten av individualise-
ringen, tillsammans med 6kad konkurrens och kundorientering, har fatt forskare
att foresla att uttrycket “att sélja sig sjalv” kan tolkas som sammanfattande yr-
kesmassiga krav pé arbetstagare i det nya arbetslivet (Allvin m fl 20086, s 38).
Staffan Furusten (2005; 2004) har lyft fram férmégan att sélja sig sjalv som
central i just en konsultroll. Furustens analyser grundar sig pa intervjuer med ko-
pare och séljare av managementkonsulttjanster och hans forskning &r synnerligen
relevant for att belysa IT-konsulters arbetsvillkor och yrkesmassiga krav pa IT-
konsulter. Trots att de yrkesmassiga kraven pa managementkonsulter skiljer sig
frén de krav som stélls pa IT-konsulter, d& de inte involverar samma typ av tek-
niska kompetens, stills i stort sett samma krav pa de bada yrkesgruppernas socia-
la kompetens eftersom dessa krav ar forknippade med sjélva konsultrollen. Furu-
sten generaliserar ocksa sjalv i vissa avseenden och talar Gvergripande om grup-
pen experter som arbetar pa konsultbasis. Han beskriver exempelvis pa foljande
satt hur viktig formagan att salja &r for en konsult:
To have the capacity to sell oneself and the firm one represents is also
said to be one of the most important criteria that has to be met by anyone
who wants to work as an expert on a consulting basis (Furusten 2004, s
231).
Enligt Furusten &r den har kompetensen nodvandig sa till vida att det inte ar till-
rackligt med enbart en teknisk kompetens eller formell utbildning for att kunna
arbeta som expert pa konsultbasis. Om den sociala fardigheten att kunna sélja
tjanster saknas blir det ingen affar (Furusten 2005, s 177). Det &r darfér avgoran-
de for deras karriar hur konsulterna presenterar sig sjélva infor kunden:
Those who manage to sell will succeed, whereas those who do not will
fail, no matter how high their technical or documented competencies are
(Furusten 2004, s 249).
Mer specifikt menar Furusten att de yrkesmassiga kraven pa konsulten att sélja
sig sjalv innebér att presentera sig sjalv som en fortroendeingivande och kompe-
tent expert:
To some extent, presenting oneself as a consultant is about building an
image of an entrepreneurial, versatile, and competent professional (Furus-
ten 2004, s 233)
Anledningen till att det for konsulten &r sa viktigt att sélja sig sjalv &r enligt Fu-
rusten att fortroendeskapandet individualiserats i konsultforetagen pa sa satt att
det &r upp till arbetstagaren, den enskilda konsulten, att skapa och uppratthélla
kundernas fortroende i motet med dessa. Centralt i detta fortroendeskapande &r
konsultens satt att presentera sig sjélv, sitt foretag och sina tjanster (Furusten
2004, s 232-234; Furusten & Werr 2005a; Davies & Mathieu 2005). Den typ av



fortroende det handlar om &r séledes ett fortroende som byggs upp i en mellan-
maénsklig, personlig och émsesidig relation mellan konsult och kund, mellan sél-
jare och kopare (Furusten & Werr 2005b; Adler 2001, s 218). | uppbyggandet av
denna fortroenderelation &r konsultens personliga egenskaper centrala:
According to the consultants themselves, the capacities needed are more
individual and have much to do with their social and business talent and
individual personality [...] (Furusten 2004, s 243).
Heather Dryburgh (1999) anvander pa ett liknande satt uttrycket “impression
management” for att beskriva centrala yrkesmassiga krav pa ingenjorsstudenter:
[...] engineering students learn how to manage others’ impression of
them as professionals to gain their trust and confidence (Dryburgh 1999, s
664).
Den héar typen av kompetens gar enligt konsulterna i Furustens studie inte att lara
sig pa traditionell vdg, da det bland annat handlar om att som konsult ha en stark
personlighet och stort sjalvfortroende (Furusten 2004, s 243):
[...] the most crucial dimension of management consultancy work, that of
knowing how to sell projects, cannot be taught in schools (Furusten 2004,
s 247).
Kari Nyheim Solbraekke (2006) betonar likasa vikten av att arbetstagare i det nya
arbetslivet pd ett fordelaktigt satt kan hantera sociala relationer. | hennes studie
av den norska reklambranschen framstalls hemligheten bakom professionell
framgéng vara en kombination av att vara talangfull, kunna presentera sig som
talangfull och samtidigt bli erkand sdsom talangfull av omgivningen. Utan den
sociala formagan att vinna omgivningens fértroende och erkannande r talangen
inte mycket vard enligt Solbraekke (2006, s 50).

Situationen for en 1T-konsult, och kraven pé arbetstagare i en konsultorganisa-
tion att pa detta satt salja sig sjalv”, kan i viss utstrackning jamféras med kraven
vilka stalls pé en arbetsl6s person i det nya arbetslivet. Jamforelsen ar mojlig att
gora i termer av "employability” (’anstallningsbarhet’), ett begrepp som blivit en
alltmer central del av en europeisk arbetsmarknadsdiskurs under de senaste de-
cennierna (Garsten & Jacobsson 2004a, s 1; Garsten 2004, s 157). Begreppet har
sitt ursprung i uppluckringen av tillsvidareanstéllningens trygghet och de 6kade
kraven pd arbetstagarens livslanga larande, standiga uppdatering av kompetens
och individualiserade ansvar for att fortsatta vara attraktiv och anstallningsbar pa
arbetsmarknaden (Garsten & Jacobsson 2004a, s 2). Christina Garsten och Kers-
tin Jacobsson, vilka anvander begreppet ‘employability’ i sin forskning, forklarar
vad det asyftar pa foljande satt:

Employability implies both education, training and, in the case of unem-

ployment, activation, and being able to market and ’sell’ oneself in a

competitive labour market (Garsten & Jacobsson 2004b, s 277).
I den har beskrivningen antyds anledningen till att yrkesmassiga krav pa att
”marknadsfora sig sjalv” och “sélja sig sjalv” blivit allt viktigare; ndmligen kon-
kurrenssituationen pd arbetsmarknaden (Allvin m fl 2006, s 12). Garsten och Ja-
cobsson betonar dven att begreppet “employability” inte bara &r anvéndbart for
forstaelse av arbetslosas villkor utan dessutom for att begripliggora kraven pa ar-
betstagare att forbli konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden (Garsten & Jacobs-
son 20044, s 11; Garsten & Jacobsson 2004b, s 275, 281). | beskrivningen av vad



som kravs av arbetstagarna for att de ska kunna fortsatta vara anstallningsbara
("employable”) lyfter Garsten och Jacobsson fram, i likhet med Furusten (2004;
2005), betydelsen av en kompetens utéver den formella yrkesutbildningen:
It is clear that it is not enough to have appropriate education and training.
A number of other qualities and attitudes are required too: the mainte-
nance and development of employability requires an open-mindedness
towards change. It requires adaptability, flexibility, learning capacity, and
generally a reflexive attitude towards one’s work, worklife and role in the
labour market at large. [...] Entrepreneurship, and enterprising attitude,
initiative, and the ability to sell oneself are other important characteristics
(Garsten & Jacobsson 2004b, s 277; Garsten & Jacobsson 20044, s 11).
De yrkesmassiga kraven som stélls pd arbetstagarna i det nya arbetslivet tycks
salunda kunna sarskiljas i tva distinkta delar; en del handlar om en teknisk kom-
petens kopplad till en formell utbildning medan den andra delen handlar om en
social kompetens kopplad till hur individen fungerar i en grupp och i relation till
andra individer (Knocke m fl 2003, s 19-20). Pernilla Bolander (2002), som
forskat om rekrytering av IT-konsulter, skriver ocksd om dessa sa kallade "tva
bitar” som anvénds for att ringa in en konsults kompetens i samband med rekry-
tering av just IT-konsulter (Furusten 2005, s 172; Kelan 2008; Knocke m fl
2003, s 18; Roman 1995, s. 238). Bolander kallar de tvé bitarna “kompetensbi-
ten” och “’den sociala biten”:
Kompetensbiten handlade om teoretisk och praktisk kunskap som var di-
rekt knuten till utférandet av arbetsuppgifterna och som kandidaten for-
varvat genom utbildning och tidigare erfarenhet. For att beskriva hur kan-
didaten skulle fungera socialt anvéndes ibland begreppet "konsultativt be-
teende”. [...] Det konsultativa beteendet var sérskilt relevant i relation till
kunden och man stallde sig ofta frdgan “skulle vi kunna skicka ut honom
eller henne till kund?” (Bolander 2002, s 31).
Fokus i den har rapporten ligger pa yrkesmassiga krav pa IT-konsulterna vilka
ror social kompetens, inte teknisk kompetens. Som rapporten kommer att belysa
finns det dock ett nara samband mellan hur konsulterna forhéller sig till dessa
béda typer av kompetens. For en konad analys av de yrkesmassiga kraven pa I T-
konsulternas tekniska kompetens hénvisas till andra kéllor (Davies & Mathieu
2005; Peterson 2005; 2007a). Avgrénsningen till social kompetens i rapporten
motiveras med utgdngspunkten i teorier om kvinnors forbattrade och forstarkta
karriarmojligheter i det nya arbetslivet vilka uteslutande roér hypoteser om en
uppvérdering av den sociala kompetensen (Kelan 2008; Roman 1995, s 238).
Innan rapporten gar vidare med att ndrmare redogora for forskning om den har
specifika hypotesen riktas uppméarksamheten i féljande avsnitt mot mer grund-
laggande forskning om yrkesmassiga krav och knade arbetsideal.

Kdnade arbetsideal

Som inledningsvis redan namnts konstituerar yrkesmassiga krav sa kallade ar-
betsideal, det vill sdga normerande forestéllningar om den ideala arbetstagaren.
Trots att dessa arbetsideal oftast forstds och presenteras som konsneutrala i ar-



betslivet, det vill sdga som inte relaterade till konskategorin, har forskare visat att
de tvartom ménga ganger ar konade, alltsd antingen maskulina eller feminina
(Acker 1990; Rees & Garnsey 2003, s 555; Tienari, Quack & Theobald 2002).
Konade arbetsideal ar relaterade till den sa kallade konskodningen av arbets-
uppgifter och yrken. Kénskodning innebdr att kollektiva forestallningar om fe-
minina respektive maskulina egenskaper och kompetenser forknippas med ar-
betsuppgifter eller yrken med resultatet att yrken och arbetsuppgifter forstds och
uppfattas som mer passande eller lampliga for antingen kvinnor eller méan (Brit-
ton 2000, s 424; Pettersson 2000, s 139).% Kénade arbetsideal beskriver, eller fo-
reskriver, sdledes en arbetstagares nodvandiga kompetens och upptradande i
dverensstammelse med yrkets kénskodning. Forenklat uttryckt foreskriver alltsa
konade arbetsideal, utéver arbetstagarens nodvandiga kompetens, ocksa arbets-
tagarens nddvéandiga koén. Den norska forskaren Bente Rasmussen (2001) formu-
lerar resonemanget pé foljande satt:
Studies of gender and skills have shown how the socially constructed na-
ture of skills includes a strong association between the gender of workers
and particular skills (Rasmussen 2001, s 293).
Maskulina arbetsideal beldnar egenskaper férknippade med stereotyp maskulini-
tet; auktoritet, ambition, tavlingsinriktning, aggression, individualism och sjélv-
tillracklighet. Utmarkande for maskulina arbetsideal kan dessutom vara betydel-
sen av rorlighet och en livssituation utan primart ansvar for hushallsarbete och
barnomsorg (Acker 1990; Acker 1992, s 257; Collinson & Hearn 2001; Salmi-
nen-Karlsson 2003). Nancy Fondas (1997) sammanfattar stereotyp, hegemonisk
maskulinitet pa foljande satt:
[...] traits culturally ascribed to men include an ability to be impersonal,
self-interested, efficient, hierarchical, though minded, and assertive; an
interest in taking charge, control, and domination; a capacity to ignore
personal, emotional considerations in order to succeed; a proclivity to rely
on standardized or “objective” codes for judgment and evaluation of oth-
ers; and a heroic orientation toward task accomplishment and a continual
effort to act on the world and become something new or other (Fondas
1997, s 260).
Ytterligare en aspekt av det maskulina arbetsidealet som forskare lyft fram &r
teknisk kompetens (Collinson & Hearn 2001; Wright 1996). Mé&n har beskrivits
identifiera sig med teknik och vara stolta éver teknisk kompetens vilket formar
deras individuella identitet. Det omvéanda férhallandet har ocksa beskrivits; att
kulturer pa teknikdominerade arbetsplatser formas av maskulinitetskonstruktio-
ner (Hapnes & Sorensen 1995; Kendall 2000). Annika Harenstam m fl (2000)
menar till exempel att:
Den nya tekniken har ett manligt fargat symbolvarde. Den &r definierad
som en maskulin domén (Harenstam m fl 2000, s 92).

2 Observera att min anvandning av begreppen *feminin’ och *maskulin’ respektive *kvinnligt’ och
’manligt’ ska forstas i enlighet med Fondas (1997) forklaring: ”"When something is labelled mascu-
line or feminine, it does not necessarily relate to the intrinsic characteristics of actual men or
women; it is however, culturally associated with the categories male and female” (Fondas 1997, s
260. Kursiv i original).



Med utgdngspunkt i detta antagande, om att den nya informations- och kommu-
nikationstekniken &r konskodad som maskulin, kan arbetsidealen inom IT-
branschen fdrvéntas uppvisa foretrddesvis maskulina k&nnetecken. Det finns
emellertid forskare som presenterat hypotesen om att det finns yrkesméssiga
krav vilka utmanar det tekniskt dominerade arbetsidealets maskulina pragel i det
nya arbetslivet (Kelan 2008; Roman 1995, s 238). Avsnittet "Ett kdnsperspektiv
pé det nya arbetslivets yrkesmassiga krav” langre fram i rapporten redogor for
just forskning som foreslagit att det maskulina arbetsidealet utmanas av yrkes-
maéssiga krav relaterade till feminin kompetens.

Dé rapportens empiriska material utgérs av intervjuer med arbetstagare inom
IT-branschen &r det motiverat att i detta sammanhang ndmna tidigare forskning
som lyft fram forekomsten av bilden av den tekniskt fascinerade men asociala
"nérden” eller ”hackern” inom denna bransch (Hapnes & Sérensen 1995; Ken-
dall 2000; Wright 1996, s 84). Bilden av ”nérden” eller ”hackern” ska forstas
som en extrem och marginaliserad, men inte desto mindre, maskulin bild (Mell-
strom 1999, s 38). Bilden kan forstds som marginaliserad da den inte direkt
sammanfaller med forestéllningar om den hegemoniska maskulinitet som beskri-
vits ovan (Connell 1995; Kendall 2000). Att ”nérden” &ndock &r en maskulin
bild avgors av sjalva karnan i fenomenet; att helt ga upp i och &gna all sin tid at
teknik, vilket har betraktats som ett maskulint sérdrag (Sundin 2002b, s 37-38).
Oaktat att termen ”nord” kan uppfattas som nedséttande symboliserar den samti-
digt overladgsen teknisk kompetens och makt éver tekniken vilket resulterar i
omgivningens respekt (Mellstrom 1999, s 83). Inom vissa yrken, branscher och
foretag kan darfor arbetsidealet forvéantas formas i linje med forestéliningar om
den tekniske "nérden” (Kendall 2000, s 262; Wajcman 1991).

Kopplingen mellan maskulinitet och teknik har sitt ursprung i den stereotypa
kdnsdikotomin som, enligt Wendy Faulkner, handlar om:

[...] distinktionen mellan att vara inriktad p& manniskor och att vara inrik-

tad pad maskiner — en version av den sociologiska distinktionen mellan

kvinnlig k&nslosamhet och manlig instrumentalitet (Faulkner 2003, s 33).
Feminina arbetsideal utmarks saledes, i direkt kontrast till de maskulina arbets-
idealen, av yrkesmassiga krav pad kompetens och egenskaper forknippade med
forestallningar om stereotypt feminina varden, det vill sdga framforallt social och
emotionell kompetens av olika slag. Tidigare forskning har lyft fram féljande
som nagra aspekter av denna typ av kompetens; kommunikationsforméga, ly-
hordhet for andras behov och 6nskningar, gruppinriktning, omsorgs- och an-
svarsrationalitet, mal- och vérderingsinriktat arbetssatt samt ett socialt ansvarsta-
gande och en formaga att I6sa konflikter och skapa en trevlig och avslappnad
atmosfér pa arbetsplatsen och i arbetsgruppen (Benschop & Doorewaard 1998a;
Metcalfe & Linstead 2003; Ramsay & Parker 1992; Rosener 1990; Sundin
2002a).® Fondas (1997) redogér for den feminina kompetensen pé det hér séttet:

® Definitionerna av vad social kompetens innebar & manga och skiftande. Sjalva kérnan i dessa defi-
nitioner ringar dock in samma egenskaper och formagor; emotionell kompetens rorande hanteran-
det av egna och andras kanslor och upplevelser samt god kommunikations- och interaktionsforma-
ga (Kelan 2008). | den har rapporten framkommer efter hand vilken betydelse informanterna lade i
uttrycket ”social kompetens”, det vill séga den i kontexten aktuella definitionen.
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[...] most researchers credit females with some or all of the following
qualitites: empathy, helpfulness, caring, and nurturance; interpersonal
sensitivity, attentiveness to and acceptance of others, responsiveness to
their needs and motivations; and orientation toward the collective interest
and toward integrative goals such as group cohesiveness and stability; a
preference for open, egalitarian, and cooperative relationships, rather than
hierarchical ones; and an interest in actualizing values and relationships
of great importance to community (Fondas 1997, s 260).
Rasmussen (2004) forklarar pa foljande satt hur forestallningarna om feminin
kompetens péaverkar hur arbetsgivare ser pa kvinnor som arbetstagare:
When women are assumed to have certain social skills and natural abili-
ties for emotional work, these skills and abilities are assumed to be avail-
able for use by the employer when women are hired (Rasmussen 2004, s
511).
Den typen av kompetens, som tillskrivits kvinnor, har traditionellt efterfragats
inom service- och tjansteyrken vilka foljaktligen kommit att karaktériseras av
feminina arbetsideal (Rasmussen 2001). Maskulina arbetsideal daremot har
skildrats som dominerande inom bland annat tekniska yrken. Maskulina arbets-
ideal har dessutom mer eller mindre framstallts som synonyma med ledarskaps-
och entreprendrsideal (Sundin 2002b; Wahl 1996). Ylva Elvin-Nowak och Helé-
ne Thomsson (2004) lyfter bland annat fram att egenskaper vilka forstds som
maskulina i arbetslivet ofta &r:
[...] samma som traditionella krav p& en god ledare. Maskulinitetskraven
brukar i organisationsforskning definieras i termer av tuffhet, framatanda,
tavlingsinriktning, rationellt och logiskt tankande, men ocksa i termer av
entreprendrsskap och kreativitet (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 59-
60).
Forutom att arbetsideal inom olika yrken kan vara antingen feminina eller mas-
kulina kan &ven arbetsideal vara konade pa s sétt att de ligger till grund for olika
yrkesmassiga krav pa kvinnor och mén vilka befinner sig inom samma yrke. Ar-
lie Hochschild (1983) har belyst fenomenet med tva olika arbetsideal, ett for
kvinnor och ett for mén, inom samma yrke. Hon skildrar hur arbetsidealet for
kabinpersonal staller krav pa kvinnors emotionella kompetens som flygvardinnor
emedan kraven pd mannen inom samma yrke betonar vikten av uppratthallandet
av disciplinar ordning (Hochschild 1983, s 175). Kristina Eriksson (2003, s 121)
beskriver liknande resultat i sin studie av lakaryrket. Enligt Eriksson sammanfal-
ler; ”[...] normer for l&karskap och manlighet” medan; ”[...] normer for lakars-
kap och kvinnlighet krockar” (Eriksson 2003, s 348). Informanterna i Erikssons
studie framstallde de yrkesmassiga kraven pa lakare (utdver kraven pa medicinsk
kompetens) i termer av att ha pondus och auktoritet samt vara beslutsam och
handlingskraftig (Eriksson 2003, s 120) samtidigt som kvinnorna forvantades
undvika s kallade ”manliga manér” som att vara “arg” och ha en “aggressiv
framtoning” (Eriksson 2003, s 130). Eriksson skildrar hur kvinnorna inom yrket
vinner uppskattning da de framstaller sig som mindre kompetenta samt upptrader
i enlighet med konsforestallningar om; [...] den lilla svaga och hjalpldsa kvin-
nan som kan hamta hjélp hos den stora, starka och kompetenta mannen nér situa-
tionen kréaver det” (Eriksson 2003, s 131) i skarp kontrast till det maskulina ar-
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betsidealet. Erikssons slutsats rérande lakarskapsideal blir att lakarna; [...] for-
héller sig inte till ett utan tva lakarskapsideal — ett for man och ett for kvinnor
[...]” (Eriksson 2003, s 121).

Som den har framstallningen redan latit paskina gar forekomsten av kénade
arbetsideal hand i hand dels med uppratthéallandet av en dikotomisering av de tva
kdnen, dels av kvinnors underordning och méns éverordning (Hirdman 1988;
West & Zimmerman 1987). Kvinnors underordnade positioner i forhallande till
man pa arbetsmarknaden, askadliggjorda i bland annat I6neskillnader (SCB
2006, s 72-78), kan delvis forklaras genom forekomsten av kénade arbetsideal.
Till saken hor ndmligen att de feminina egenskaperna eller kvaliteterna generellt
och traditionellt har nedvarderats pa bekostnad av de maskulina enligt féljande:

[...] asymmetrical cultural evaluations of the categories male and female
have created the idea that feminine traits are of lesser value, subordinate,
and suppressed with respect to masculine qualities (Fondas 1997, s 260).
Ytterligare en dimension rérande forestéliningar om feminin och maskulin kom-
petens i relation till yrkesmassiga krav bor tas i beaktande for att till fullo forsta
logiken rorande konade arbetsideal. Boel Berner (2003) framhaller att:
Manga av de énskvarda “feminina” dragen har sitt ursprung i kvinnors
traditionella hantering av underordning och ensamansvar. Man kan siga
att kvinnorna forvantas “gora inlevelse” s att mannen kan “géra domi-
nans” (Berner 2003, s 189).
Ett annat satt att uttrycka liknande resonemang &r att konstruktionen av kon (och
av kdnade arbetsideal) innebdr att man ”g6ér dominans” i relation till kvinnor och
att kvinnor ”gér underordning” i relation till man (West & Zimmerman 1987, s
146). Samma resonemang, rérande framvéaxten av feminin kompetens som rela-
terad till kvinnors underordning, for Silvia Gherardi (1994):
The attributes of femininity are ingrained in the subordination relation-
ship: caring, compassion, willingness to please others, generosity, sensi-
tivity, solidarity, nurturing, emotionality and so on. These attributes are
also shared by other categories of people when they are marginalized or
dependent: they are the attributes of the powerless [...] (Gherardi 1994, s
597).
Kdnade arbetsideal ska foljaktligen, liksom &vriga processer och fenomen relate-
rade till kén i samhallet, forstds i forhallande till skillnad och makt. Makt &r
bland annat relevant for kdnade arbetsideal pa sa sétt att det &r de mest inflytelse-
rika i en arbetsorganisation som ocksa ar de med tolkningsforetrade rérande de-
finitionen av arbetsidealet (Gunnarsson 1994, s 12; Knocke m fl 2003, s 38). Hur
makt kommer till uttryck pd olika satt i arbetslivet genom konade arbetsideal
askadliggors i rapportens nasta avsnitt dar ytterligare fordjupning i tidigare
forskning i &mnet gors. Betydelsen av kdnade arbetsideal handlar i synnerhet om
att skillnader i materiella och sociala forutsattningar skapar skilda beteenden och
strategier hos kvinnor och man, inte tvartom (West & Zimmerman 1987, s 137-
139).
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Betydelsen av kdnade arbetsideal for kvinnor
och man i arbetslivet

| foregaende avsnitt lades grunden till en analys av yrkesmassiga krav ur ett
konsperspektiv som kan belysa huruvida de yrkesmassiga kraven péa IT-konsulter
kan forstas sdsom konstituerande ett konat arbetsideal och i sa fall om detta ko-
nade arbetsideal kan forstds sdsom feminint eller maskulint. Den hér rapporten
syftar dock aven till att diskutera hur i synnerhet kvinnorna forhaller sig till de
yrkesmassiga kraven (fragestallning ii och iii). Ett sddant perspektiv kan bidra
till att belysa i vilken utstrackning de yrkesmassiga kraven kan forstas som influ-
erande (beframjande eller missgynnande) kvinnornas mojligheter till en profes-
sionell karriar som IT-konsult. For att kunna diskutera dessa fragestallningar pre-
senteras i detta och nésta avsnitt darfor ytterligare analytiska begrepp och verk-
tyg som fortydligar och fordjupar forstdelsen av konade arbetsideals betydelse
for kvinnor (och mén) i arbetslivet.

Det som skulle kunna forstds som arbetstagarnas individuella forutsattningar,
och som ofta uppfattas sa av individen sjalv (Davies & Mathieu 2005; Magnus-
son 1996b, s 44) analyseras emellertid i rapporten utifran ett sociologiskt och so-
cialkonstruktivistiskt konsperspektiv, det vill saga inte med fokus pa individens
medfddda egenskaper och upptranade férmagor. Istallet uppmarksammar rappor-
ten hur uppfattningar och upplevelser av individuella forutsattningar kan tolkas
som préaglade av vdra stereotypa forestallningar om feminin och maskulin kom-
petens och av forvantningar pa kvinnor och méan att upptrada kvinnligt och man-
ligt i Overensstdmmelse med dessa forestallningar (Bird 2003; Kvande 1999;
West & Zimmerman 1987).

| rapporten anvands begreppet ’positionering’ for att beteckna hur informan-
terna pa olika satt forholl sig till ett 1T-konsultideal. Begreppet ’positionering’ ar
ett verb som ar harlett fran substantivet ’position’. Ett grundlaggande sociolo-
giskt antagande &r att méanniskors olika positioner i samhéllet férser dem med
olika maktresurser, begransar deras handlingar samt gor vissa handlingar mojli-
ga. Vi handlar och talar utifran olika positioner pa olika arenor i samhallet, till
exempel som en arbetstagare pé en arbetsplats eller som en medlem i ett hushall
(Ahrne, Roman & Franzén 2003, s 14-15). Att tolka intervjuer med hjélp av ’po-
sitionering’ innebdr att studera hur informanter hdvdar, intar, accepterar men
ocksa avvisar positioner (och darigenom placerar sig sjalva i relation till en viss
kategori eller grupp) istéllet for deras statiska innehav av olika positioner (Davi-
es & Harré 1991 s 62; Dunford & Jones 2000; Fournier 1998, s 58; Wood &
Kroger 2000). Sjélva positioneringen handlar om att placera sig sjalv som tillho-
rande en specifik kategori eller grupp och inte tillhérande en annan kategori
(Eriksson 2003, s 120). Positionering handlar darfor lika mycket om icke-
tillhorighet till vissa kollektiv som om tillhérighet till vissa andra kollektiv (Da-
vies & Harré 1991, s 47). Den formella position, som informanterna i den har
rapporten har accepterat att tala utifran i och med att de accepterat att intervjuas,
ar IT-konsultens position.

Hur vi viljer att presentera oss sjalva, var livssituation liksom var arbetssitua-
tion samt de val vi gor bidrar i intervjusituationen, liksom i andra vardagssitua-

13



tioner, till att producera bilder av oss sjalva som vi finner sanna och verklighets-
nara men ocksd smickrande och efterstravansvarda (Solbraekke 2006). Satten vi
valjer att presentera oss sjalva ska darfor forstds som kontextbundna tolkningar
fargade av normer, forvéntningar och sjélvbilder.

P4 en arbetslivsarena positionerar vi oss och andra framforallt i relation till det
arbetsideal som definierar hur den ideale anstéllde ska vara, bete sig och tala.
Arbetsidealet konstituerar darmed en efterstravansvard position pa just den are-
nan. Positionering kan ske genom enkla utsagor om hur och vad vi &r, sésom
”jag &r...” eller ”jag &r inte...”, till exempel ”jag &r en IT-konsult”, men vi posi-
tionerar oss &ven genom mer implicita uttalanden om oss sjalva och om andra
(Kelan 2008). Positionering sker dessutom genom yttre attribut som kl&der och
utseende (Eriksson 2003).

Néstan alla positioner i samhallet omges av sociala dverenskommelser och
normer om idealt upptrddande, kvalifikationer och egenskaper som en person
som havdar positionen i friga maste kunna uppvisa (Fournier 1999; Phoenix
2004). Ett hdvdande av en professionell position i enlighet med ett arbetsideal
krdver ett trovardigt och dvertygande ikladande av yrkesrollen och ett handlande
konsistent i relation till denna roll (Hardy, Palmer & Phillips 2000; Watson
1995). Enligt Solbraekke (2006) ar till exempel kravet pd att vara “talangfull”
inom reklambranschen snarare ett krav pa att gora sig sjalv synlig sdsom varan-
des talangfull, alltsa att presentera sig sjalv, och darigenom positionera sig, som
talangfull (Solbraekke 2006, s 44-45).

I Elvin-Nowaks och Thomssons (2004) studie av framgangsrika kvinnor och
méan som gjort karriar som chefer beskrevs bilden av framgéng, som béde kvin-
nor och man stravade efter att anpassa sig till och uppnd, i termer av positionen
“duktig kille”. Nar forfattarna forklarar uttrycket lyfter de fram kraven pd att
synas” och "vara tuff” pa féljande satt:

Att leva upp till bilden av en “duktig kille”, handlar inte om vem man &r
eller vilket kdn man har. Det handlar snarare om position eller positione-
ring. Det handlar om att bli betraktad pa ett satt som oundvikligen ger viss
status och makt i sociala sammanhang. Att agera “duktig kille” innebér att
ha en position dar det ar tillatet och forvantat att synas och markas, ta for
sig och begéra ordet (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 59-60).
Det finns emellertid flera problem med positionering. Att inta en position &r inte
alltid okomplicerat. D& vi dven blir positionerade av andra och véra positioner
maste accepteras av omgivningen blir det till exempel inte mojligt for oss att
hévda vilka positioner som helst (Hardy, Palmer & Phillips 2000, s 1234; Mum-
by & Stohl 1991; Potter & Wetherell 1987). Vi kan exempelvis bli positionerade
utav omgivningen utifran var kropp (Eriksson 2003). Elvin-Nowak och Thoms-
son (2004) betonar dessutom betydelsen av omgivningens bekréftelse av att man
ar ambitids och duktig for sjalvbild och sjalvkansla, det vill séga for var formaga
att sjalva positionera oss (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 30-34; Holmberg
1993, s 195; Solbraeekke 2006).

Ett annat problem med omgivningens betydelse for var mojlighet att positio-
nera oss involverar olika forvantningar pa kvinnor och man, som arbetstagare, i
relation till yrkesméssiga krav. Dessa forvantningar kan omvandlas till sjalvupp-
fyllande profetior d& de som forvantas uppfylla kraven ges majligheter och ar-
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betsuppgifter pa ett annat sétt 4n de vilka inte forvantas gora sa. Kvinnor forvan-
tas exempelvis inte kunna leva upp till eller acceptera yrkesméssiga krav vilka
konstituerar ett maskulint arbetsideal (Berner 2003, s 187). Nar forvantningar pa
kvinnor och man, grundade i stereotypa forestallningar om kvinnors och méns
skilda kompetenser, kombineras med konade arbetsideal leder det séledes till att
kvinnor och méan inte fr samma mojligheter att nd olika typer av befattningar
och positioner och gora karridr (Kanter 1977). Maskulina arbetsideal inom ett
yrke eller i en arbetsorganisation forsvarar pa sa satt for kvinnor att positionera
sig som professionella arbetstagare liksom for andra att se kvinnor som ideala
arbetstagare (Benschop & Doorewaard 1998a, s 13; Kerfoot & Knights 1993,
1998; Trethewey 1999).

Inom forskningstraditionen vilken problematiserar teknik utifran ett konsper-
spektiv har kvinnors svarigheter att positionera sig i tekniska, mansdominerade
miljoer uppméarksammats (Faulkner 2003; Kvande 1999, s 314; Watts 2007, s
17; Robinson & Mcllwee 1991, s 411). Anledningen till kvinnors problem med
positionering &r de maskulina arbetsidealen som genomsyrar manga tekniska ar-
betsmiljoer och likstaller teknisk kompetens med maskulinitet (Abrahamsson
2000, s 127; Wright 1996). Rosemary Wright (1996) redogér pa féljande sétt for
betydelsen av ett maskulint arbetsideal inom IT-branschen for kvinnorna:

Women in computer work do not fit the cultural mold. They’re not male
and generally, they’re not engineers. These findings suggest that occupa-
tional masculinity may be acting as a deterrent to women after they are in
the field, as well as before they enter. Indeed, it may be telling them
through the occupational culture that they’re deviant, [and] don’t belong
[...] (Wright 1996, s 91; kursiv i original).
Kvinnor forvantas inte vara tekniskt intresserade eller tekniskt begavade och kan
darfor fa svarare att positionera sig som tekniska experter da omgivningen kan
stélla sig skeptisk till kvinnor som tekniska experter (Salminen-Karlsson 2003, s
230). Saval kvinnor som man delar i allmanhet uppfattningen att man ar mer
tekniska och mer intresserade av teknik @n kvinnor (Pettersson 1996; Gunnars-
son 1994). Omgivningens forvantningar, exempelvis arbetsgivarens, pa att man
ska vara tekniskt intresserade kan bland annat leda till méjligheter for ménnen att
ta del av teknisk vidareutbildning som inte erbjuds kvinnor (Abrahamsson 2000,
s 127). For en kvinna kan detta ocksé innebéra uteslutning fran sociala samman-
hang dér viktig information om till exempel befordringar och karridrmojligheter
férmedlas (Salminen-Karlsson 2003). Tekniken cementerar pa sa sétt ett masku-
lint arbetsideal som effektivt utesluter kvinnor (Faulkner 2003, s 39; Mellstrém
1999).

Enligt Faulkner (2003), som forskar om kvinnor och teknik, forstarks tekni-
kens maskulina kdnskodning genom att de flesta tekniska experter ar mén
(Faulkner 2003). Maskulina arbetsideal kan ha sarskilt stor betydelse och infly-
tande inom mansdominerade arbetsmiljéer dd man, enligt Sharon Bird (2003),
har en benédgenhet att vara; ”[...] more concerned about other men’s evaluations
of whether they *measure up’ as men” (Bird 2003, s 596; kursiv i original). Detta
resulterar i
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Men, therefore, are apt to try harder to appear appropriately masculine ac-
cording to real and anticipated stereotypes and expectations in men-
dominated work groups (Bird 2003, s 596).
Ett maskulint arbetsideal kan darmed fa stor normativ betydelse och stort infly-
tande Over arbetstagarnas upptradande i kvantitativt mansdominerade organisa-
tioner. For man sammanfaller ofta (undantag finns) yrkesmassiga krav och krav
géllande, som Bird (2003, s 596) formulerade det i citatet ovan; [...] to appear
appropriately masculine [...]” i arbetslivet. Fér kvinnor blir emellertid kraven pa
ett s kallat kdnskonsistent, ”lampligt” och "passande” upptradande ett problem i
arbetsmiljéer som genomsyras av maskulina arbetsideal (Bird 2003, s 584; West
& Zimmerman 1987). Kvinnors svarigheter att positionera sig professionellt i
organisatoriska kontexter dar maskulina arbetsideal &r forharskande beror enligt
Angela Trethewey pa att; "Professional women are caught in a double-bind”
(Trethewey 1999, s 425). Denna "double-bind” (”dubbelbindning”) innebér ett
dilemma for kvinnor da de forknippas med omvardnad, beroende, passivitet och
inkompetens medan man forknippas med styrka, formaga och intelligens. Om en
kvinna vill bli uppfattad som kompetent och professionell méste hon darfor
framstélla sig sjalv som mindre kvinnlig och mer maskulin. Problemet for kvin-
nor som vill leva upp till ett maskulint arbetsideal har sin grund i att kvinnorna:
[...] not only have to adjust to the occupational culture but also to the
masculinity of that culture (Dryburgh 1999, s 666).
Dilemmat uppstar da en sadan strategi leder till negativa konsekvenser for kvin-
nan om hon uppfattas som alltfér maskulin (Trethewey 1999; Dryburgh 1999, s
673) eller som uppvisande “bristfallig kvinnlighet” (Eriksson 2003, s 345). Om
kvinnor misslyckas med att leva upp till forvantningar om att kvinnor ska bete
sig ("appropriately feminine”) i enlighet med forestéllningar om stereotyp,
”lamplig” och “passande” kvinnlighet kan det leda till att de uppfattas och vérde-
ras negativt av omgivningen och av sig sjalva (West and Zimmerman 1987).
Kvinnor som arbetar med teknik i mansdominerade miljoer &r speciellt utsatta
for omgivningens positionerande av dem som annorlunda, speciella och som av-
vikande fran andra kvinnor. Kvinnorna ifrdga forstas da som “atypiska kvinnor”
(Iversen 2006, s 31). Hans Robertsson (2003, 2002) har pd motsvarande satt be-
skrivit hur man som arbetar som sjukskoterskor, alltsd inom ett yrke dér feminina
arbetsideal dominerar, kan fa sin manlighet ifragasatt (Robertsson 2003, s 32;
Robertsson 2002, s 26).

Pa grund av motstridande normer kan det for kvinnor bli nédvandigt att ut-
veckla strategier for att balansera mellan maskulina arbetsideal och normer for
feminint upptrddande. Tidigare forskning om kvinnor i mansdominerade arbets-
miljoer har lyft fram hur de tvingas anpassa sitt upptradande for att genomféra en
balansakt mellan att positionera sig som kvinnor och som professionella arbets-
tagare (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 68-69). Eriksson (2003) skriver om
ett "balanserat lakarskap”:

Medan det ideala lakarskapet for mén i vasentliga avseenden sammanfal-
ler med det kirurgiska — och hegemoniska — lakarskapet, forefaller det
ideala lakarskapet for kvinnor vara ett "balanserat ldkarskap”; lakare med
kvinnliga kroppstecken bor efterstréva ett Iakarskapsideal som foreskrivs
mén (ett manligt l&karskap), men samtidigt signalera att man gor det som

16



kvinna. Och det for mén féreskrivna lakarskapet 6verordnas kvinnors ba-
lansera(n)de lakarskap (Eriksson 2003, s 46).
Enligt Eriksson innebér balansakten fér kvinnorna inom lékaryrket att de forvan-
tas bade undvika och osynliggéra kvinnlighet samtidigt som de forvantas syn-
liggdra den:
Men det géller att balansera rétt, for vare sig for lite eller for mycket
kvinnlighet &r forenligt med ett — for kvinnor — idealt lakarskap (Eriksson
2003, s 132).
De kvinnor som lyckas balansera mellan motstridiga normer for kvinnlighet och
normer for professionalism i arbetslivet kan komma att uppfattas som undantag
och "exceptionella kvinnor” da de lyckas; ”[...] trots att de &r kvinnor” (Eriksson
2003, s 129; ej kursiv i original; Iversen 2006, s 31). Eriksson skriver emellertid
att det finns tecken pd att; ”[...] granserna for normal kvinnlighet vidgats”
(Eriksson 2003, s 223) vilket pa sikt skulle kunna leda till en uppldsning av
kvinnors dilemma med att positionera sig pa en professionell arena.

En annan strategi for kvinnor att positionera sig i kvantitativt mansdominera-
de arbetsmiljer handlar om osynliggdrande av arbetsidealets kdnade aspekter
och havdande av konsneutralitet. En sadan strategi syftar till att skapa en legitim,
professionell position i en arbetskontext dar kvinnorna uppfattas som avvikande
och underordnade (Eriksson & Eriksson 2002, s 59; Iversen 2006, s 34-35; Mag-
nusson 1996b, s 44). Enligt Dryburgh innefattar kvinnors anpassning till ett mas-
kulint arbetsideal ett uppvisande av solidaritet med ménnen i form av férnekande
eller bortforklarande av diskriminering alternativt accepterande av diskrimine-
ring (Dryburgh 1999, s 681; Iversen 2006). Ett sddant uppvisande av solidaritet
har tidigare forskning foreslagit vara en nédvéandig anpassning och nédvandig
positionering fran kvinnornas sida nér de befinner sig i minoritetssituation pa ar-
betsplatsen (Iversen 2006, s 34-35; Wahl 2002). Harenstam m fl (2000) drar en
snarlik slutsats i sin studie:

Var tolkning var att kvinnor fick finnas dar om de var lojala” mot man-
nen (H&renstam m fl 2000, s 131-132).
”Lojal” anvénds har i betydelsen att uppvisa solidaritet med kollegor och inte
uppmarksamma eller klaga 6ver diskriminering.

Kdnsneutralitet i arbetslivet, det vill sdga bendgenheten att inte tillerkdnna
konskategorin ndgon som helst betydelse, kommer till uttryck pé fler satt. Kvin-
nors begransade mojligheter till karridr och svarigheter att positionera sig profes-
sionellt uppmarksammas inte heller alltid av mannen d, som redan namnts, yr-
kesmaéssiga krav vanligtvis uppfattas som koénsneutrala trots att de ofta ar kénade
(Bagilhole & Goode 2001; Rees & Garnsey 2003, s 555). | enlighet med Anne
Iversens (2006) forskning fran den norska verkstadsindustrin kan mannens for-
sok till att uppratthalla kénsneutralitet, genom utsagor om att ”kon har ingen be-
tydelse pa den har arbetsplatsen”, forstds som ett satt att vidmakthalla en Gver-
ordnad position och inte behdva bemdta ifrdgasattande (Iversen 2006, s 34-35).

Resonemang om kdnsneutralitet kombineras inte séllan med uttalanden om
kdnskomplementaritet, det vill sdga om att kvinnor och mén kompletterar var-
andra da de har olika egenskaper och kompetenser (Eriksson & Eriksson 2002;
Gherardi 1995, s 134; Roman 1995, s 250). Kénskomplementaritetstinkande
kommer till exempel till uttryck i utsagor om att kénsblandning ar nagot positivt
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pé arbetsplatser (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 65-67; Gherardi 1995, s
136; Olofsdotter 2006, s 10).
Bade kvinnors och mans havdande av kénsneutralitet kan enligt Karen Davies

och Chris Mathieu (2005) dessutom tolkas som ett uttryck for individualisering:
Individualiseringen maskerar eller tar till stor del var uppmarksamhet
ifrdn genusprocesser da alla storre beslut uppfattas som “upp till indivi-
den” (Davies & Mathieu 2005, s 31).

Eva Magnusson (1996b) resonerar pa ett liknande satt om betydelsen av indivi-

dualiseringen nar hon analyserar en kvinnlig arbetstagares beréttelse om kvin-

nans underordning och mannens maktutévning. Kvinnan tolkade ndmligen, en-

ligt Magnusson, inte sjalv sin position som underordnad:
Hennes skapande av erfarenheter skedde i ljuset av en forstaelse av livet
pé jobbet som gick ut pa att det ar den individuella formagan det kommer
an pa, inte konet. Foljaktligen &r det latt att bli osaker p4 om det beror pa
ens kon eller pa nagot annat — kanske nagot med den individuella forma-
gan — att man inte blir kallad till alla méten (Magnusson 1996b, s 36).

Just individualisering har beskrivits som ett utméarkande drag i det nya arbetsli-

vet. | kapitlets sista avsnitt vrids fokus mot det nya arbetslivets yrkesméssiga

krav och betydelsen av dessa for kvinnor och mén.

Ett konsperspektiv pa det nya arbetslivets
yrkesmassiga krav

Utgangspunkten for den har rapporten &r tidigare forskning som har lyft fram
mojligheten att det nya arbetslivet befrdmjar feminina arbetsideal och darigenom
kvinnors positioner och karridrer (Abrahamsson 2002, s 43; Blomqvist 1994, s
44-54; Harenstam m fl 2000, s 131; Kelan 2008, s 13). Det feminina arbetsidea-
let har foreslagits 6ka i utbredning i avreglerade organisationer dar yrkesméassiga
krav préglas av individualisering, 6kande kundorientering samt projektorganise-
ring av arbetet (Berner 2003; Forseth 2005; Gunnarsson 1994). Den nya led-
ningsfilosofin med fokus pé ideologisk styrning och sociala relationer som i syn-
nerhet anammats i avreglerade arbetsorganisationer har ocksa tolkats som bi-
dragande till uppvérderingen av feminin kompetens (Blomqvist 1994, s 46-50;
Rosener 1990; Wajcman 1998, s 56-59). Fondas (1997) har skrivit om att femi-
nin kompetens tillskrivits 6kad betydelse i diskussioner om nya ledarskapsideal.
Hon sammanfattar argumentet pa féljande vis:

[...] females are well-suited for managerial roles in contemporary organi-

zations and [...] males need to cultivate feminine leadership traits (Fon-

das 1997, s 259).
Mer specifikt ror det sig enligt Fondas (1997) om ett nytt ledarskapsideal som
kan sammanfattas i krav pa att:

[...] surrender control, and share responsibility; help and develop others;

and build a connected network of relationships (Fondas 1997, s 274).
Detta &r en beskrivning av egenskaper och formagor vilka alla, enligt Fondas &r:
“[...] qualities culturally ascribed to females” (Fondas 1997, s 274).
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Tanken &r att kvinnor underordnas mén i mindre utstrackning i avreglerade
arbetsorganisationer med hdg grad av individualisering da de yrkesmassiga kra-
ven, inte enbart pa chefer utan pd arbetstagare i allmanhet, foreskriver social och
emotionell kompetens forknippad med kvinnor. Kvinnor som arbetskraft blir
darmed mer attraktiva att anstélla for arbetsgivare (Benschop & Doorewaard
1998; Kvande & Rasmussen 1993; Rosener 1990). Martha Blomqvist (1994)
fann bland annat foljande resultat rorande stereotypa uppfattningar om kvinnor
respektive man i sin undersékning av kunskapsforetag (reklam- och dataféretag):

De egenskaper som tillskrivs kvinnor &r vidare till kvinnors férdel rent
professionellt. Intuition, relationsorientering, formaga att lyssna, att
kommunicera och att sétta sig in i den andras situation &r alltsammans
hogt varderade egenskaper. Snarare &r det stereotypa uppfattningar om
man - stridbarhet, aggressivitet och tuppmentalitet — som star i konflikt
med vad professionen kraver (Blomqvist 1994, s 153).
Blomquvist (1994) fann &ven att mytbilden om arbetstagarna i IT-branschen som
”nordar” eller "hackers” inte motsvarade verkligheten:
Branschens egen forstaelse av framgéangsrika professionella avviker séle-
des starkt fran myten om reklambranschens manlige guru” och databran-
schens manliga ”hacker” och yuppie”. Av intervjuade ledningspersoner
ar det bara en som kan anses understddja mythilden. | dvrigt framhalls
som en fordel att vara kvinna och att vara relationsorienterad, sarskilt sa i
forhallande till kunder (Blomqvist 1994, s 153).
Berner (2003) beskriver pé ett liknande satt omvandlingar av yrkesméssiga krav
inom ingenjorsyrket dar ideal om “tuff mekarmentalitet” kan forstas som pa till-
bakagang (Berner 2003, s 188):
“Kvinnliga” egenskaper lyfts fram som énskvérda i manga sammanhang.
[...] [K]vinnorna framstalls som mer spontana, mer diplomatiska, mer
personliga och mindre inriktade mot att bevara anseende och prestige
(Berner 2003, s 188).
Berner (2003) lyfter &ven fram férdndringen med framvéxande feminina arbets-
ideal som speciellt tydlig inom IT-branschen:
Viktiga delar av IT-arbetet handlar om kundkontakter, spraklig kommu-
nikationsférméaga och forstaelse for andras administrativa och tekniska
problem, ndgot som &ven det anses passa kvinnors kompetens (Berner
2003, s 177).
Elisabeth Kelan (2008) ar ytterligare en forskare som lyfter fram hur anstéllda
inom IT-branschen (i Schweiz) tar avstand fran bilden av den asociale "hackern”
och istéllet lyfter fram hur experter inom IT betonar betydelsen av social kompe-
tens (Kelan 2008).

Beskrivningarna av yrkesmassiga krav pa arbetstagarna i avreglerade organi-
sationer i det forsta avsnittet i det har kapitlet kan ocksa tolkas sésom avspeglan-
de just den har framvéxten av feminina arbetsideal. Garsten och Jacobsson
(2004b, s 277) anvander till exempel uttrycket "mjuka egenskaper” for att be-
teckna de egenskaper som krévs i enlighet med forestallningar om *employabili-

ty’:
‘Soft” skills: teamworking, communication, problem-solving and inter-

personal or self-managing skills rather than the upgrading of technical
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competence are increasingly coming into focus (Garsten & Jacobsson
2004bh, s 277).
Uppdelningen i mjuka och héarda egenskaper kan betraktas sdsom i Gverens-
stimmelse med en traditionellt dikotom uppfattning av feminin (mjuk) kompe-
tens och maskulin (hard) kompetens (Abrahamsson 2002, s 44; Fondas 1997, s
271; Metcalfe & Linstead 2003, s 96; Wright 1996, s 83). S& har beskriver ex-
empelvis Lena Abrahamsson (2002) yrkesmadssiga krav i moderna arbetsorgani-
sationer:
Men vare sig manlig fysisk styrka eller teknik har ndgon framtradande
roll i de moderna organisationerna. Istéllet &r det helt andra saker som ar
viktiga. Stora delar av innehallet i de moderna organisationerna kan be-
skrivas som en stark fokusering pa det sa kallade “mjuka”: framfor allt
social kompetens, men ocksa relationsorientering, lyhérdhet, medskapan-
de, kommunikation, samarbete, helhetssyn och mal- och vérderingsinrik-
tat arbetssétt. Dessa mjuka kompetenser har i vasterlandsk kultur generellt
och traditionellt kopplats till kvinnor och kvinnlighet och till, i de flesta
fall, positiva och efterstravansvérda kvinnliga “egenskaper” (Abrahams-
son 2002, s 44).
Ytterligare exempel ar Furustens (2004) beskrivning av managementkonsulter
och de yrkesmassiga kraven pa dem att kunna salja:
Senior consultants have to learn the kind of knowledge and the form of
services that are likely to work in different situations: to learn to be intui-
tive, to earn a sense of timing, and to learn how to improvise on standards
in trustworthy and attractive ways (Furusten 2004, s 247).
Detta &r en beskrivning som skulle kunna tolkas i termer av en uppvérdering av
sd kallad feminin kompetens. | synnerhet kan hanvisningen till att vara intuitiv
forstds som i Gverensstimmelse med forestillningar om stereotyp kvinnlighet
och feminin kompetens (Blomqvist 1994, s 153; Wajcman 1998, s 57). Abra-
hamsson (2000, s 300-314) har emellertid pekat pa framvéxten av en distinktion
mellan & ena sidan feminin, medfodd (och "naturlig”) social kompetens efterfra-
gad i framforallt vard- och omsorgssektorn och & andra sidan forvarvad (intellek-
tuell) maskulin social kompetens inom hdgstatusyrken. Det som Furusten be-
skriver ovan skulle saledes kunna vara ett exempel p& en sadan inlard, status-
fylld, maskulin kompetens (Korvajarvi 2002, s 134; Harenstam m fl 2000, s 131;
Abrahamsson 2002, s 44-46).

Trots att alltsa vissa forskare har uppmarksammat att en forskjutning i arbets-
livet mot 6kad betydelse av social kompetens och kundorientering skulle kunna
innebéra en uppvérdering av kvinnor som arbetskraft i enlighet med feminina ar-
betsideal har forskningen inte varit entydig angdende detta (Kelan 2008; Roman
1995, s 252). Andra forskare har ndmligen foreslagit att nar betydelsen av kund-
service Okade for foretagen under 1990-talet samtidigt som relationen mellan
kund och arbetstagare blev mer komplex, skiftade betoningen fran att tillgodose
kunden god service till att marknadsféra och silja pa ett aggressivare manér
(Forseth 2005; Kerfoot & Knights 1998). Deborah Kerfoot och Marek Korczyn-
ski (2005) uttrycker foljande frdga i sammanhanget: "What is the effect of the
move towards sales likely to have on the relationship between gender and ser-
vice work?” (Kerfoot & Korczynski 2005, s 394; kursiv i original). Bland andra
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Ulla Forseth (2005) och Damian Hodgson (2003) har beskrivit yrket séljare och
séljande arbetsuppgifter som maskulint kénskodade och dominerade av maskuli-
na varden som autonomi, sjélvstdndighet, sjalvfortroende och aggressiv fram-
atanda. Det hér ar ocksa varden som aterkommer i beskrivningar av ett entrepre-
ndrsideal (Nilsson 2002; Sundin 2002b).

Forseth (2005) beskriver i sin studie hur nya yrkesméassiga krav har vuxit fram
i den norska bankvarlden. Kraven pa att arbetstagarna har ska ge kunderna servi-
ce i enlighet med forestéllningar om traditionellt feminin kompetens har under
senare ar kompletterats med krav pa arbetstagarna att ta initiativ till att sélja
tjanster i enlighet med forestallningar om traditionellt maskulin kompetens (For-
seth 2005, s 447). Medan den feminina sociala kompetensen handlar om att till-
godose service pa kundens villkor innebdr den maskulina sociala kompetensen
férmaga att ta initiativ och paverka kunden i en speciell riktning, till exempel i
syfte att sdlja varor och tjanster (Forseth 2005, s 447).

Inte bara i relation till kunden men ocksa i relation till kollegor i team och
projektgrupper har en fordndrad betydelse av social kompetens beskrivits i det
nya arbetslivet. Beverly Metcalfe och Alison Linstead (2003) skildrar forand-
ringen pa féljande satt:

The relational and processual dynamics of teams, the soft components of
team behaviours, something which we link to traditionally feminine quali-
ties, were underplayed, ignored and constructed in relation to the mascu-
line (Metcalfe & Linstead 2003, s 114).
Den kompetens som enligt forfattarna istallet efterfragas handlar om att ta kon-
troll och att prestera vilket av informanterna beskrivs i skarp kontrast till att vara
”mjuk”. Det handlar istéllet om att vara "tuff” och inte vara obeslutsam eller be-
akta andra manniskor; ett forhallningssatt som enligt forfattarna ligger narmare
ménnens yrkesidentiteter.* Forfattarnas slutsats blir att de traditionellt feminina
egenskaperna och kompetenserna snarare &r att betrakta som problematiska
(Metcalfe & Linstead 2003, s 105).

Abrahamsson (2000) har betonat vikten av att uppméarksamma betydelsen av
den 6kande efterfrdgan i de framvéaxande avreglerade organisationerna pa perso-
nal som dr tavlingsinriktad, innovativ och har en entreprendrsanda. Detta &r
egenskaper och forhallningssétt vilka alla har starka kopplingar till vad som upp-
fattas som maskulin kompetens och till myten om den flexibla, oberoende, sjalv-
fortroendefulla, aggressiva, resultatorienterade och prestationsdrivna 1T-
entreprendren (Abrahamsson 2000, s 133; Nilsson 2002; Sundin 2002b, s 39).

* Den har rapporten analyserar inte det empiriska materialet utifran begreppen *identitet’ och *identi-
fiering” dven om andra forskare foredrar att tala om till exempel yrkesidentitet (se t ex Humphreys
& Brown 2002; Kendall 2000; Robertsson 2003; Trethewey 1999). Relationen mellan begreppen
*identitet’, "identifiering’ och ’position’ och ’positionering’ kan forstas som att identifiering (som
en mer dold process) och identitet kan komma till uttryck genom positionering (som en utatriktad
process). Positionering implicerar ofta, men inte nddvandigtvis, identifiering med en position. Ana-
lysen i den har rapporten syftar inte till att avgéra om verklig identifiering, i betydelsen en inre,
kognitiv upplevelse hos individerna, sker och begreppen ’identitet’ och ’identifiering” undviks dar-
for i den hér rapporten.
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Tidigare forskning har framstéllt kvinnor som mindre bendgna &n man att
framhéva sin egen kompetens och istéllet som mer villiga att erkdnna svagheter
4n man, nagot som kan leda till att de missar karriarméjligheter (Kuski, Ozbilgin
& Ozkale 2007, s 111; Rees & Garnsey 2003, s 572). Yrkesméssiga krav pé tav-
lingsinriktning och pa att marknadsfora sig internt i det nya arbetslivet betyder
enligt Abrahamsson att; [...] kvinnor inte alltid kan tévla pd samma villkor som
méan”. Normerna for kvinnlighet innebar namligen ”[...] att kvinnor ska halla sig
pé sin plats och alltsd inte "halla sig framme’” (Abrahamsson 2000, s 134; kursiv
i original).

En kvinna som bryter mot dessa normer kan uppleva att hennes kvinnlighet
ifrgasatts (Abrahamsson 2000, s 134). | Erikssons (2003) redan omnamnda stu-
die av lakaryrket beskrev kvinnor just hur deras aggressivitet i konfliktsituationer
bemottes med ogillande fran omgivningen och de manliga kollegorna. En kvinn-
lig lakare forklarade sig bli uppfattad som klimakteriekérring” (Eriksson 2003, s
234). Enligt Eriksson framprovocerades skéllsordet da kvinnan brét mot en s&
kallad ”6nskvard kvinnlighet” innefattande; [...] att uppratthalla en god och
trevlig stdmning” (Eriksson 2003, s 234). Bendmningen omyndigforklarar kvin-
nans aggressivitet och osynliggor samtidigt den professionella aspekten av kon-
flikten som utldst aggressiviteten (Eriksson 2003, s 234).

Aggressiva uppvisningar av kompetens har uppmérksammats som ett typiskt
inslag i ett maskulint arbetsideal i en tekniskt dominerad arbetsmilj6 vilken upp-
levs som frammande for kvinnor (Dryburgh 1999; Faulkner 2003, s 35; Wright
1996, s 86-87). Dryburgh (1999) menar att yrkesmassiga krav pa att uppvisa en
sjalvsaker framtoning blir synnerligen svara for kvinnor att leva upp till inom
mansdominerade, tekniska arbetskontexter da kvinnorna forutom osékerhet i re-
lation till teknik &ven upplever osékerhet i relation till ett maskulint arbetsideal
(Dryburgh 1999, s 665):

Learning how to project a confident image is more difficult for women
because they begin with the ”handicap” of being female in a field where
the professional identity is associated with being male (Dryburgh 1999, s
674).
Solbraekke (2006) har dven hon stallt frigan om huruvida man &r att betrakta som
det nya arbetslivets forlorare. Fragan stalls i ljuset av samma teorier som har har
redovisats; om forvantningar pa uppvérdering av feminin kompetens i det nya
arbetslivet och framvéxten av feminina arbetsideal (2006). Hennes svar pa fragan
blir dock nekande. Solbraeekke (2006) fann i sina intervjuer, genomférda med
kvinnor och mén anstéllda i reklambranschen, yrkesmassiga krav rdrande att ha
“rétt personlighet” samt att kunna hantera sociala relationer. Att bli framgangsrik
inom reklambranschen beskrevs av informanterna avhéngigt av att vara “talang-
full”, "kreativ” och att ’synliggdra sig sjalv” (i motsats till att vara osynlig)
(Solbraekke 2006, s 41-48). Enligt Solbraekke gynnar kraven man da de framstar
som, och beskrivs vara, betydligt mer "sjélvsékra” &n kvinnorna. Sjalvsakerheten
ar sjalva nyckeln till framgéng dé talang och kreativitet inte racker for att bli
framgéngsrik. Om inte arbetstagaren kan presentera sig sjalv pa ett satt si att
kunden uppfattar henne eller honom som talangfull och kreativ far hon eller han
inga uppdrag. Istéllet for att valja personer utifran vissa tydliga kompetenskrav
valjer kunder vissa speciella typer av personer som &r skickliga pa att iscensatta
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sig sjalva som framgangsrika och talangfulla (Solbraekke 2006, s 49). Detta for-
faringssatt gynnar mannen och missgynnar kvinnorna som istéllet riskerar att bli
osynliga (Solbraekke 2006, s 46).

En sadan fokusering pa “den sociala biten” bidrar till att 6ka risken for att kon
och kompetens sammanblandas och att stereotypa férvantningar pa kvinnors och
méans kompetens blir avgérande vid rekrytering och befordran (Bagilhole &
Goode 2001; Knights & Richards 2003; Knocke m fl 2003, s 58; Kiiskii, Ozbil-
gin & Ozkale 2007, s 111). Enligt Salminen-Karlsson (2003) kan vaga, informel-
la yrkesmassiga krav pa till exempel beslutsamhet, envishet, ansvarskansla, ”hal-
la sig framme” och hélla huvudet kallt” som grund for befordran istallet for tyd-
ligt definierade yrkesméssiga krav bidra till att osynliggéra hindren for kvinnor-
na att avancera (Salminen-Karlsson 2003, s 236-238; Bagilhole & Goode 2001).
I hennes studie av ett IT-foretag reflekterade till exempel inte de intervjuade
méannen over att alla projektledarna pa foretaget var man (Salminen-Karlsson
2003, s 237). Ménnen i Salminen-Karlssons (2003) studie forstod det inte som
problematiskt att avancera till positionen som projektledare. I motsats till méan-
nens oproblematiska forhallningssatt var kvinnorna i studien inte sikra pa hur de
skulle kunna uppna positionen eller ens vilka yrkesmassiga krav som var kopp-
lade till positionen (Salminen-Karlsson 2003, s 237).

Solbraekke (2006) resonerar pa ett liknande satt om att den diffusa och ab-
strakta uppfattningen om “att vara talangfull”, som ett nddvéndigt villkor for en
framgéngsrik Kkarriar inom reklambranschen, blivit dominerande och framtradan-
de da den pé grund av just den diffusa och abstrakta karaktaren &r oméjlig att
opponera emot (Solbraekke 2006, s 43). Wuokko Knocke m fl (2003) uppmark-
sammar ocksa faran med att bedomningarna vid rekrytering av personal blir sub-
jektiva och grundade pa erfarenhet istéllet for pa faktabaserad kunskap utifall fo-
kus laggs pa social kompetens”, ”personkemi” och personlighet”. Risken &r att
utfallet blir en utsortering av arbetssokande pa subjektiva grunder och utifran en
“manlig mattstock” som norm (Knocke m fl 2003, s 56-57).

Med utgangspunkt i den har genomgangen av tidigare forskning kan féljaktli-
gen yrkesmassiga krav pa att “sélja sig sjalv” och "ta for sig”, forvantas vara
problematiska for kvinnor i det nya arbetslivet.
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Metod och empiriskt
material

Urval av IT-konsultféretag

Syftet med att studera IT-konsultféretag har tidigare i rapporten redan antytts
som grundat i en tanke om att den har typen av foretag uppvisar karaktarsdrag
vilka forstas som typiska for det nya arbetslivet (Maravelias 2003, s 554). Just de
tre IT-konsultforetagen vilka kom att inga i studien valdes ut d& de under 2000
och 2001, det vill sdaga under den sa kallade IT-boomens sista ar, profilerades i
egenskap av varandes jamstalldhetsmedvetna foretag. Foretagen beskrevs i me-
dia som foretag vilka satsade pa jamstalldhetsframjande atgarder, stravade efter
att anstalla kvinnor pa alla positioner samt hade manga kvinnor vilka arbetade
som konsulter och chefer. Urvalet av dessa foretag inspirerades av forskare vilka
arbetat med liknande urvalsférfarande; Carin Holmberg (1993) som sokte efter
samboende kvinnor och mén vilka definierade sig sjalva som jamstallda och
Judy Wajcman (1996, 1998) som sokte foretag med exemplariska jamstalldhets-
policies. Urvalets ursprungliga syfte var sélunda att soka faktorer vilka kan antas
bidraga till en uppldsning av traditionell kénsordning, ett fokus som bland andra
Dana M. Britton (2000) betonat vikten av. | bade Holmbergs och Wajcmans stu-
dier, liksom i den hér aktuella studien av IT-konsultforetag, synliggors emellertid
kdnsordnande processer (Peterson 2005; 2007a).

Det storsta foretaget bestod 2003 (ndr intervjuerna genomfordes) av ungefar
250 personer. Det mellanstora foretaget bestod 2003 av ungefar 45 personer me-
dan det minsta bestod av fyra personer. De tjanster vilka de erbjod kunderna var i
stor utstrackning jamforbara dven om det storsta foretaget av naturliga skal er-
bjod en bredare variation av tjanster samt &ven hyrde ut managementkonsulter.
De tre foretagen hade ocksa det gemensamt att de tvingats till langtgaende ned-
skarningar och omstruktureringar till foljd av lagkonjunkturen i branschen i bor-
jan av 2000-talet. Nagra ar innan intervjuerna genomfordes hade det storsta fore-
taget bestatt av cirka 400 personer, det mellanstora foretaget av cirka 150 perso-
ner och det minsta foretaget av 25 personer. Det som skilde foretagen at, forutom
storleken, var deras lder. Det storsta foretaget grundades pd 1980-talet. Det mel-
lanstora foretaget grundades pa 1990-talet och det minsta under ar 2000.

De tva storre foretagen var bada kvantitativt mansdominerade. Kvinnorna ut-
gjorde mellan 10 och 15 procent av alla arbetstagare pa foretagen. Kvinnorna
som arbetade som IT-konsulter var en nagot mindre andel, knappt 10 procent. P&
chefspositioner var andelen kvinnor annu mindre. P& det storsta foretaget sakna-
des kvinnor helt p& chefspositionerna. P& det mellanstora foretaget innehade en
kvinna positionen som ekonomichef. Informanterna beskrev samstammigt dess-
utom att den kvantitativa mansdominansen pa foretagen forstarkts pd grund av
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uppsagningarna under lgkonjunkturen.®> Det minsta foretaget var kvinnodomi-
nerat men bestod vid intervjutillfallet bara av fyra personer.

Négra ytterligare upplysningar om IT-konsultféretagen kommer inte att ges da
informationen om foretagen, liksom om informanterna, behandlas konfidentiellt i
enlighet med forskningsetiska principer (Vetenskapsradet 2002). Som ett led i
skyddandet av informanternas identitet har &ven deras verkliga namn ersatts med
fingerade namn i framstéliningen som foljer. | analysen kopplas inte heller den
enskilda IT-konsulten till respektive 1T-konsultforetag.

Informanterna och intervjuerna

Intervjuerna som analyseras i den hér rapporten genomférdes under tiden juni
2003 till och med mars 2004. Intervjuerna utgjorde tillsammans en delstudie och
ingick som sadan i forskningsprojektet Postmoderna liv? Arbete, familj och kén i
"den nya ekonomin’ finansierat av Vetenskapsradet. Det évergripande syftet med
intervjuerna var att studera arbetsforhdllanden och konsordning i IT-
konsultforetag.

Efter att foretagen kontaktats via brev och telefon genomférdes inledande in-
tervjuer med tva chefer pa vardera foretag. Med chefernas tillstdnd delades daref-
ter brev ut i de anstélldas postfack. Dessa brev innehéll en presentation av forsk-
ningsprojektet samt en forfragan om de kunde ténka sig att stalla upp och bli in-
tervjuade.® Efter négra dagar kontaktades konsulterna via e-post eller telefon. En
majoritet av de tillfrdgade stallde upp. Nagra avhojde, framforallt med hanvis-
ning till tidsbrist. Sammanlagt intervjuades 25 arbetstagare (femton kvinnor och
tio man) pa de tre IT-konsultféretagen. Urvalet av arbetstagare styrdes av éns-
kemal om att fa intervjua s& méanga kvinnor som méjligt. Andelen kvinnor som
intervjuades reflekterar foljaktligen inte andelen kvinnor pa foretagen vilket inte
heller var meningen.

IT-konsulterna arbetade som systemutvecklare, programmerare, systemarki-
tekter samt dessutom som projektledare. Arbetet som konsult innebar att de var
tillsvidareanstallda pa respektive 1T-konsultféretag och arbetade i projektform
med att utfora IT-relaterade tjanster at kunder. Malet for foretagen var att konsul-
terna skulle debitera dessa kunder sé stor del av sin tid som majligt. For vissa av
konsulterna avgjordes en del av I6nen direkt av deras debiteringsniva genom en
form av delvis provisionsbaserad 16n eller bonussystem. For andra avgjordes 16-
nen indirekt av deras debiteringsniva, da en hg sddan premierades i den indivi-
duella l6neséttningen.

Informanternas medelalder var 31,5 och medianéldern var 30 ar. Enligt fore-
tagens arsrapporter avspeglade detta urval aldern pa arbetstagarna i foretagen i

® Fér en analys av hur lagkonjunkturen i IT-branschen péverkade kvinnornas positioner negativt han-
visas till andra kéllor (se t ex JAmO 2003, s 10; Peterson 2007; 2005). For en diskussion om hur
hogkonjunktur paverkar kvinnors situation pé arbetsmarknaden, Roman (1995, s 251-252).

® Ett exempel p& hur breven sag ut finns i rapportens bilaga.
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stort. Atta av de informanterna var gifta medan elva var sambo och sex singel.
Sex stycken av dem hade barn.

Informanterna intervjuades pé sina respektive arbetsplatser i enskilda, semi-
strukturerade intervjuer pa mellan 60-90 minuter. Alla intervjuer spelades in pa
band och transkriberades i sin helhet. En intervjuguide anvandes men da infor-
manterna uppmuntrades att sjalva fritt berdtta om sina upplevelser och erfarenhe-
ter pa olika teman anpassades ordningen och formuleringen av fragorna efter hur
den enskilda intervjun utvecklades.” De teman som intervjuerna berorde var
bland annat; arbete och karriér, relation till chefer och kollegor, positivt och ne-
gativt med konsultrollen, fordelar respektive nackdelar med att arbeta som kvin-
na, alternativt som man, i branschen och foretaget, samt organisationsférand-
ringar och osakerhet i samband med Idgkonjunkturen.®

Analys

En kvalitativ ansats valdes sdsom lamplig i relation till studiens grundlaggande
forskningsfrdga om arbetstagarnas upplevelser av arbetsvillkoren. Genom en
kvalitativ ansats erhalls mangtydig empiri som kan bidra till en fordjupad forsta-
else av ett fenomen, i det hér fallet yrkesméssiga krav och betydelsen av yrkes-
massiga krav for kvinnors och mans framgéangar i yrket. Analysen av det empi-
riska materialet har i enlighet med den kvalitativa ansatsen skett som en form av
meningstolkning och gar ut6ver det direkt sagda i syfte att utveckla strukturer
och relationer som inte omedelbart framtrader i de enskilda citaten (Alvesson &
Skodldberg 1994, s 12-13; Kvale 1997, s 182).

Analysen i rapportens resultat- och analyskapitel &r uppbyggd for att stegvis
fordjupa forstaelsen av de yrkesmassiga kraven och betydelsen av dem for kvin-
nors Kkarridrer. | det forsta avsnittet i kapitlet halls diskussionen pa empirinara
niva snarare an teorinara. | detta forsta avsnitt besvaras rapportens forsta och
grundlaggande fragestallning; den om vilka yrkesméssiga krav som IT-
konsulterna forholl sig till. Detta avsnitt belyser i vilken utstrackning arbetsidea-
let for IT-konsulter var kénat, och om det var feminint eller maskulint. Avsnittet
berér dessutom inledningsvis kvinnors och mans olika satt att férhalla sig till ar-
betsidealet.

Temat for det andra avsnittet i rapportens resultat- och analyskapitel &r en for-
djupning av just kvinnornas satt att positionera sig i forhallande till dessa yrkes-
maéssiga krav. Detta avsnitt syftar i synnerhet till att besvara rapportens andra
fragestallning; om hur kvinnorna forholl sig till de yrkesmassiga kraven i relation
till uppfattningar om den egna férmégan att leva upp till kraven. Fokus i avsnittet
ligger pa kvinnornas tvekan infor kraven med hanvisning till bristande sjalvtillit.
Temat for det tredje och sista avsnittet i resultat- och analyskapitlet &r kvinnor-
nas uppfattning av omgivningens forvantningar pa deras formaga att leva upp till

" Intervjuguiden bifogas som en bilaga till rapporten.
8 Fér mer djupgaende analyser pa fler omréden an vad som berérs i denna rapport och fr mer detal-
jerad empiri se Peterson (2005).
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de yrkesmassiga kraven. Bada dessa tvéa avsnitt syftar till att bidra till att belysa
huruvida de yrkesmassiga kraven kan forstas som influerande (beframjande eller
missgynnande) kvinnors mojligheter till professionell karridr som IT-konsult.

De teman som utvecklas i de tva sista resultat- och analysavsnitten utkristalli-
serades efter upprepade genomldsningar av de individuella intervjutranskriptio-
nerna da monster borjade framtrada. En rad berattelser, formuleringar och ut-
tryckssatt relaterade till yrkesmassiga krav tycktes &terkomma och upprepas i
kvinnornas intervjuer men helt saknas i mannens, trots att beskrivningarna av IT-
konsultidealet och de yrkesmassiga kraven forst tedde sig forvanansvart homo-
gena i alla intervjuer.

Det ar framforallt svaren pd nagra specifika intervjufragor som ligger till
grund for den foljande analysen. Den frdga som i intervjuerna med IT-
konsulterna var central for att ringa in de yrkesmassiga kraven och arbetsidealet
var; "Vad kravs for att bli framgangsrik som 1T-konsult?”. Informanterna ut-
vecklade dock langa resonemang som svar pa andra fragor vilka ocksé bidrog till
att forma bilden av ett arbetsideal. Dessa fragor var exempelvis; "Vad trivs du
allra mest med att arbeta som 1T-konsult?”, ”Finns det ndgot som du ar mindre
ndjd med i rollen som IT-konsult?”, ”Vilka férlorade sina jobb i nedskarningar-
na?” och &ven; "Kan du beskriva dina arbetsuppgifter?” samt; "Hur upplever du
det att arbeta i ett mansdominerat yrke?”. D4 intervjuerna var semistrukturerade
och darfor formades av informanternas egna berdattande stil har analysen emeller-
tid inte enbart foljt svaren pé vissa specifika fragor. Eftersom informanternas
svar pa flera frgor var 1dnga och att betrakta som berattelser (narrativ) utveckla-
des ofta svaren i flera olika riktningar. Kraven som IT-konsulterna upplevde
aterkom i berattelser som foljde pa flera olika typer av fragor.

I den héar rapporten aterges citat fran intervjuer med nitton av 1T-konsulterna
(elva kvinnor och atta méan). De allra flesta av de utvalda citaten, vilka aterges i
rapporten, ska forstas som typiska och representativa for ett storre antal intervju-
er da de pa ett synnerligen patagligt satt illustrerar teman vilka aterkom i flertalet
av intervjuerna. Citaten synliggor sdlunda maénster och upprepningar i intervju-
erna. For att kunna definiera ett arbetsideal kravs namligen fokus pa yrkesmassi-
ga krav och normer som genomsyrar arbetsmiljon och dominerar arbetstagarnas
forhallningssatt och positionering. Avsteg fran monstret ar emellertid icke desto
mindre intressanta, sérskilt i forhallande till en teoretisk och analytisk utgangs-
punkt i positionering. Darfor aterges i rapporten dven nagra exempel pé citat som
avviker fran dominerande ménster.

Citaten i texten &r nagot bearbetade. For att underlatta lasningen av citaten har
i vissa fall en omarbetning fran talsprak till ett sprak som gor sig béttre i skrift
skett. Omarbetningen har skett ytterst varsamt for att inte informanternas utsagor
ska forvanskas. | de flesta fall har enbart en obetydlig grammatisk korrigering
genomforts.
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Interludium

Sokes: IT-konsulter

Ett sétt att snabbt bilda sig en uppfattning om yrkesmassiga krav och arbetsideal
inom ett yrke ar att studera platsannonser for just denna profession. En genom-
gang av tio platsannonser riktade till IT-konsulter, vilka publicerades pa Compu-
terSweden’s rekryteringssajt (http://csjobb.idg.se) den 11 mars 2005, ger vid
handen att kraven pa IT-konsulter sammanfaller med flera av de yrkesméssiga
krav som beskrivits som karaktaristiska for det nya arbetslivet.

Da den har rapporten fokuserar yrkesmassiga krav rérande en form av social
kompetens, i betydelsen kompetens for att hantera sociala relationer i arbetet,
snarare an krav pa teknisk kompetens, refereras har hur kraven pa arbetstagarnas
sociala kompetens formulerades i platsannonserna. | annonserna betonades just
kraven pa ett specifikt beteende och upptradande. Medan de tekniska kvalifika-
tionerna kortfattat beskrevs i termer av kunskap om specifika tekniska program
och programmeringssprak skildrades den sociala kompetensen med hjélp av ett
betydligt mer malande sprak. Medan en popular bild av arbetstagare inom IT-
branschen formats av myten om den av teknik fascinerade "hackern” eller den
asociala "norden” (Kendall 2000; Wright 1996, s 84) var bilden som tecknades i
dessa platsannonser raka motsatsen. Bilden som hér presenterades hade mer
gemensamt med myten om den flexibla, oberoende, sjalvfértroendefulla, aggres-
siva, resultatorienterade och prestationsdrivna IT-entreprendren (Kelan 2008;
Nilsson 2002; Sundin 2002b, s 39).

Den ideala konsulten som eftersoktes i platsannonserna framstalldes pa fol-

jande satt vara en person som var (citerande annonserna); "oberoende”, "redo att

ta stort ansvar”, "flexibel”, "ambitiés”, "metodisk”, “resultatinriktad”, “stressta-
lig”, "analytisk” samt; "passionerad och nyfiken géllande att fullt ut forsta kun-
dens problem och kunna lésa dem”. Vidare skulle IT-konsulten kunna; "tycka
om att jobba sjélvstandigt”, "arbeta bade med direkt och indirekt forséljning”,

“etablera och uppréatthalla goda relationer med personer pa alla nivéer”, "hantera

manga projekt samtidigt”, "hantera stress och kunna samarbeta”, “uppskatta fri-
het under ansvar”, "kritiskt granska det du sjalv och alla runt omkring dig gor”
samt; "komma med nya idéer och forslag pa forbattringar”. Forutséttningen for
att en person skulle kunna anstéllas som IT-konsult var sammanfattningsvis en-
ligt annonserna att personen ifrdga uppfyllde krav pa att vara; "initiativtagande
och arbetande i en entreprendrsstil med god férmaga att utéva inflytande och fa
mycket gjort”, "6ppen for diskussioner och nya infallsvinklar”, samt ha; "ett
brinnande intresse att utveckla sig sjalv”, “en stark drivkraft” och; “en formaga
att hantera manga projekt samtidigt och ha ett tight schema”.

Slutligen aterges nagra langre utdrag fran platsannonserna for att satta in de
I6sryckta, ovan atergivna, beskrivningarna i ett sammanhang. Féljande tre utdrag

fran tre olika platsannonser synliggér de homogena formuleringarna i annonser-
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na. En typisk formulering i en platsannons, innefattande nyckelord som “flexibi-

litet”, "utmaningar”, “social och sjalvgadende” samt "kundkontakt”, 16d pa fol-

jande satt:
Som konsult kan du inte alltid styra dina uppdrag sjélv sa egenskaper som
flexibilitet, positivt tdnkande, och att tycka om nya utmaningar &r viktiga
for oss. Som konsult &r du dven foretagets forlangda arm hos kunderna, sa
ett visst 6ga for hur vi kan hjalpa kunderna battre méste du ha. Det ar
aven viktigt att du &r social och sjdlvgaende. Uppdragen innebér ofta
mycket kundkontakter och ibland viss utbildning sa du méste dven ha latt
for att kommunicera i bade tal och skrift.

En annan formulering, som kan forstds som karaktaristisk da den innefattar ut-

tryck som ”social kompetens”, ”hdg samarbetsformaga”, “forséljningsarbete”

och "varierande roller”, sag ut sa har:
Som specialist hos oss maste du kunna ta egna initiativ och klara dig val
pa egen hand, manga ganger med ett pressat tidsschema. Social kompe-
tens samt hog samarbetsformaga ar andra viktiga egenskaper du behgver.
For att passa in hos oss bor du vidare ha vana av att traffa kunder och ak-
tivt kunna delta i forsaljningsarbetet. | projekt har vara specialister varie-
rande roller.

Yiterligare ett exempel pa ett typiskt utdrag fran en platsannons dar vikten av

kundkontakt betonades sag ut som foljer:
Dina personliga egenskaper &r viktiga eftersom du kommer att arbeta till-
sammans med vara kunder. Du maéste vara sjalvgdende och beredd att ta
ett stort eget ansvar.

Sammanfattningsvis handlade de yrkesmassiga kraven pd IT-konsulten, vilka

lyftes fram i platsannonserna, saledes om sjalvstandighet, ansvar, kundorienter-

ing, samarbetsformaga och flexibilitet.

Rapporten fortsatter nu med resultat- och analyskapitlet, uppdelat i tre avsnitt.

Resultat och analys

Sélja sig sjalv och ta for sig

IT-konsulterna i intervjustudien beréttade om de yrkesméassiga kraven pa ett satt
som i stora drag liknade formuleringarna i platsannonserna ovan. Nastan lika
viktig som den tekniska kompetensen beskrev informanterna en speciell typ av
social kompetens vara. Nar informanterna svarade pa frdgan om vad som kravdes
for att bli en framgéngsrik konsult benamnde de sjilva den efterfragade sociala
kompetensen som ”konsultmassighet” i betydelsen "att upptrada konsultmassigt”
(jfr "konsultativt beteende”, Bolander 2002, s 31). Karls svar pa fragan om vad
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som kravdes for att bli en framgangsrik 1T-konsult far exemplifiera de svar som
gavs av konsulterna rérande konsultmassighet:
Forst och framst s& méste det ju vara ett intresse tror jag. Jag tror inte att
du blir ndgon bra systemutvecklare om du inte har datorer och IT som in-
tresse. Att du pa nat satt haller pA med det lite grann pa fritiden ocksa. Det
tror jag &r valdigt viktigt. Det &r den ena biten av att vara systemutveckla-
re, den andra biten kommer i att vara en konsult och att faktiskt kunna
prata med en kund. Att vara konsultméssig, eller vad man ska kalla det.
Du maste vara socialt kompetent. Du méste kunna lasa vad det ar for per-
son du traffar ganska snabbt for att komma pd samma plan. Att vara kon-
sult, alltsé socialt kompetent, att kunna uppfora dig helt enkelt bland folk.
Det &r inte alla som klarar det. Men det dr den andra biten. Men for att bli
en riktigt duktig utvecklare sa tror jag att intresset ar nog det viktigaste.
Karl uppfattade saledes kraven pé IT-konsulterna som uppdelade i tva bitar; det
tekniska intresset respektive den sociala kompetensen. Det &r en distinktion som
kanns igen frdn Bolander (2002) och Furusten (2005). Karl betonade vikten av
att ha ett tekniskt intresse for att bli en framgangsrik systemutvecklare samtidigt
som den sociala kompetensen framstélldes som central for att arbetstagaren skul-
le bli framgangsrik i sjdlva konsultrollen. Karl atervande langre fram i intervjun
till vikten av att ha ett tekniskt intresse och utvecklade tankegéngen i relation till
skillnader mellan kvinnor och mén. Resonemanget aktualiseras langre fram i
rapporten da analysen &terkommer till intervjun med Karl. Fér narvarande ater-
vander analysen till beréttelserna om de yrkesmadssiga kraven kopplade till sjalva
konsultrollen; den sociala kompetensen och ”konsultmassigheten”.

Linda lyfte &ven hon fram betydelsen av social kompetens i relation till kun-
der nar hon besvarade fragan om vad som kravdes for att bli en framgangsrik
konsult pa féljande satt:

Om du &r en person som ger ett gott intryck och &r trevlig, da tycker kun-
den om dig. Naturligtvis ar dom ju da mer benagna att ta in dig igen. Sa
det &r viktigt att man som person &r véldigt social och Gppen.
Linda betonade vikten av att skapa ett fortroende och en god relation till kunden
genom att utnyttja sin sociala kompetens for att bli omtyckt av kunden (se Furu-
sten 2004, s 243-245). Konsultmassighet ska saledes forstas som en form av so-
cial kompetens som konsulterna uppfattade som nddvandig for att kunna hantera
relationen till kunderna. Denna sociala kompetens kontrasterades av konsulterna
med bilden av den socialt inkompetente och av teknik fascinerade ”nérden” eller
"hackern”, vilken ocksa &r en (om &n marginaliserad och fran den hegemoniska
maskuliniteten avvikande) maskulin bild (Kelan 2008; Kendall 2000, s 262;
Mellstrom 1999, s 38; Wright 1996, s 84). Per fick samma fraga som Karl och
Linda besvarade ovan, om vad som kréavdes for att bli en framgéangsrik konsult,
och i sitt svar forklarade han pa foljande satt vad som hade hant med den sa kal-
lade ”IT-n6rden” i hans foretag:
Teknikerna ska &ven kunna delta i séljet, det ar valdigt viktigt. Att dom &r
socialt kompetenta, att dom kan std framfor en kund och berétta varfor
den har tekniken &r bra pa ett satt som kunden forstar. Det ar ju otroligt
viktigt. Sa att vi har inga... om man tanker pa IT-nordar, s& har vi valdigt
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fa sana kvar. For dom har fatt sparken. Sa social kompetens och kund-
kompetens har varit véldigt viktig.
Enbart teknisk kompetens var foljaktligen inte tillrackligt for att bli kvalificerad
som en IT-konsult. De yrkesmassiga krav som Per beréttade om, kan jamforas
med resultaten fran Blomgqvists (1994) studie. Hon fann att mytbilden om arbets-
tagarna i 1T-branschen som “ndrdar” eller "hackers” inte motsvarade verklighe-
ten (Blomqvist 1994, s 153; Kelan 2008).

Medan (nid)bilden av en IT-n6rd har varit en maskulin bild har den motsatta
bilden av en socialt kompetent arbetstagare varit kopplad till férvantningar pa
hur kvinnor ska upptrada. Social kompetens har i tidigare forskning lyfts fram
som ett centralt inslag i feminina arbetsideal (Blomqvist 1994; Fondas 1997, s
268; Roman 1994). Citatet ovan fran intervjun med Linda kan mojligtvis forstas
som avspeglande kompetens typisk for ett feminint arbetsideal dd hon lyfter fram
betydelsen av att vara social och éppen samt férmdagan att bli omtyckt. Liknande
beskrivningar lyste emellertid med sin franvaro i intervjuerna med 6vriga infor-
manter. Den konsultmé&ssighet som vid upprepade tillfallen beskrevs i intervjuer-
na med konsulterna kan snarare forstds som en specifik typ av social kompetens
som skiljer sig frdn den feminina, sociala kompetensen som tidigare forskning
redogjort for. Aterkommande i intervjuerna var namligen uttrycken “att kunna
sdlja” och att silja sig sjalv” vilka asyftade ett upptradande som framstod som
sjélva karnan i 1T-konsultidealet. En aspekt av den sociala kompetensen som
kravdes i IT-konsultforetagen askadliggjordes i citatet ovan fran Per; att kunna
forklara teknikens fordelar for kunder och darigenom motivera kunden att inve-
stera i denna teknik. Paul forklarade en annan aspekt av det sa kallade "konsult-
massiga” forhallningssattet och vad detta innebar just i termer av att sélja sig
sjalv:

Det som ar mer och mer viktigt, det ar att konsulten sjalv pa uppdrag eller
kanske via vanner lyckas silja in sig sjalv eller nan kollega. Och sen
snabbt kunna se om inte nét kan géras av dig sjalv eller av ndn annan. In-
nan behdvde du bara teknisk kunskap for att bli anstalld [som 1T-konsult].
Idag &r det annorlunda eftersom du behdver den hér [sociala] kompeten-
sen ocksa.
Det som Paul beréttade om &r en mer informell sida av “att sélja” som sker utan-
for en konventionell saljsituation. Enligt Paul hade kraven pa IT-konsulten att
“sdlja in sig sjalv” pa detta vis mer och mer aktualiserats som ett viktigt kom-
plement till den grundldggande tekniska kunskapen (jfr Furusten 2004, s 249).
Liksom Paul betonade Linda att kraven pa IT-konsulten att kunna silja sig sjalv
blivit alltmer centrala pé senare tid:
Nu néar det &r hardare marknad sa sager véra chefer har att det & mer och
mer viktigt att man som konsult kan sélja sig sjalv.
Linda menade féljaktligen dven att de yrkesmassiga kraven pa konsulterna att
sélja sig sjalva tydligt och explicit formulerats och formedlats av cheferna.

Elisabeth fick fragan vad som utmarkte en framgéangsrik konsult, som belona-
des och vérderades hogt av cheferna, och hon svarade:

Om du &r en systemutvecklare s& ar det om du har traffat mycket kunder
och haft mycket kundkontakt. Det visar att; "Titta jag ar stark, jag &r duk-

tig pa att kommunicera med kunder”, "jag ar duktig pa att sélja”, for det
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ar en viktig del, att kunna sélja. Det &r en jatteviktig egenskap hér. Det &r
néstan den viktigaste skulle jag vilja sdga. Det handlar mycket om att sél-
ja timmar.
Citatet fran intervjun med Elisabeth askadliggor vikten av att salja sin egen
kompetens och konsultféretagets tjanster till potentiella kunder. Att sélja sig
sjalv innebdr salunda, enligt de har forklaringarna, att generera nya projekt och
kontrakt med kunder och darigenom kunna debitera kunder fler timmar som kon-
sult (jfr Furusten 2004, s 231).

Uttrycket "att sélja sig sjalv” framstod dock &ven kunna inbegripa, enligt kon-
sulterna, att salja sin kompetens till arbetsgivaren. Den har aspekten av konsult-
idealet belyses i ett citat fran intervjun med Rickard som fick frdgan om vad som
kravdes for att lyckas som konsult:

Det viktigaste ar dina kontakter. Att du kanner cheferna och att de kénner
dig och vad du kan géra. Att du séljer dig sjalv till cheferna. Pa det sattet
far du dina uppdrag.
Att sélja sig sjélv internt i konsultforetaget till chefer uppfattades som indirekt
viktigt for konsulternas sa kallade belaggningsgrad, det vill saga for deras invol-
vering i kundprojekt och deras dartill knutna mojlighet att debitera kunder. Att
sélja sig sjalv i den héar betydelsen handlade om synlighet och om att marknads-
fora sig sjélv i syfte att skapa ett rykte om sig i organisationen att man var kom-
petent (jfr Furusten 2004, s 233; Linghag 2002, s 184; Solbraeekke 2006). Ocksa
Andreas fick fragan om vad som kravdes for att bli en framgangsrik konsult. Han
anvande olika varianter pd uttrycket “att sélja sig sjalv” nar han svarade med
hanvisning till vikten av att; ”[...] ha ett gott renommé internt i firman” och att;
”[...] det handlar lite om lansering av sig sjalv”. Han ombads fortydliga hur man
som konsult gick till véga for att skapa ett gott renommé och hur man lanserade
sig sjalv och Andreas fortsatte:
Det handlar ju hela tiden om att gora sig oumbérlig pa nét satt. Om du
lyckas med det har du en valdigt bra position. Ingen &r egentligen oum-
barlig men du kan forsoka bli s3 oumbérlig som majligt genom att vara
involverad i s& manga projekt som majligt. Man ska halla sig framme.
Kommer ett nytt projekt & man dar och kan vara med. Det handlar om att
sdlja sig sjalv kan man saga. De maste veta vem du &r. Annars far du inga
uppdrag.
Kraven pa att sélja sig sjalv innebar alltsd for konsulterna inte enbart att silja
sina och foretagets tjanster till kunder utan ocksa andra forhallningssatt. En del
av att gora sig oumbarlig gick ut pa att framstalla sig sjalv som majliggérande
foretagets funktionella flexibilitet. Strategin for att klara av det betydde inte bara
att acceptera och anta nya arbetsuppgifter utan dven att ta egna initiativ och pé sa
sétt skapa egna arbetsuppgifter (Allvin 2004, s 24; Garsten & Jacobsson 2004b, s
277). Genom en sadan hallning blev man oumbérlig for foretaget och kunde sélja
sig sjélv i egenskap av varandes oumbérlig.

Andreas fick frdgan om vilken kompetens och vilket upptradande som upp-
skattades och vérderades hogt av arbetsgivaren och han svarade med hanvisning
till ambition, initiativ- och handlingsformaga:
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Det ar val kanske erfarenhet av olika typer av projekt och framforallt ini-
tiativformaga och liksom viljan att ta sig fram. Det &r nog viktigt tror jag,
véldigt viktigt.
Andreas lyfte dven fram samma aspekt nar han fick fragan varfor han fatt behélla
jobbet samtidigt som mer &n tva tredjedelar av arbetstagarna pa hans arbetsplats
blivit uppsagda: ”Jag har tagit initiativ och fétt gjort det som jag atagit mig”.

Uttrycken som Andreas anvande i citaten ovan; “man ska hélla sig framme”
och ”ta sig fram” kan forstas som beslaktade varianter av uttrycket ”man maste
ta for sig” och ar ytterligare nagra typiska exempel pa hur konsulterna formule-
rade sig. Nastan lika aterkommande i intervjuerna som uttrycket “salja sig sjalv”
var just det snarlika uttrycket "ta for sig”. Uttrycket "ta for sig” kan forstas som
en del av det sdljande upptradandet som férvantades av konsulterna och som syf-
tade till att generera bra kundrelationer, htg beldggningsgrad for konsulterna och
nya projekt for konsultforetagen. Forhallningssattet “att salja sig sjalv”’ manife-
sterades nadmligen enligt informanterna framforallt i ett synliggérande av den
egna kompetensen och genom att ta plats och prata mycket (jfr Solbraekke 2006).
Det var darfor bland annat genom att "ta for sig” i olika situationer som konsul-
terna kunde “’sélja sig sjélva”.

De yrkesmassiga kraven vilka beskrevs av konsulterna konstituerade séledes
tillsammans ett arbetsideal som foreskrev vikten av att sélja sig sjalv, sin kompe-
tens och sina tjanster pa ett ratt aggressivt satt. Thomas uttryckte exempelvis
kraven pa IT-konsulterna pa foljande stt:

Du maste vara valdigt driven och valdigt framét och ta for dig.

Kraven pa att upptrada “konsultmassigt” genom att “silja sig sjalv” och "ta for
sig”, som har beskrivits av konsulterna, kan tolkas som kodande arbetsidealet for
IT-konsulter sdsom maskulint dd hanterandet av sociala relationer forvantades
ske i enlighet med forestéllningar om en maskulin kompetens snarare an en fe-
minin kompetens. De yrkesmassiga kraven pa I1T-konsulterna sammanfoll namli-
gen i stor utstrackning med beskrivningar av vad som tidigare forskning fram-
stallt som stereotypt maskulina arbetsideal da den sociala kompetensen inbegrep
hé&nvisning till ett aggressivt, sjalvhdvdande och séljande upptrddande (Abra-
hamsson 2000, s 133-134; Eriksson 2003, s 130; Forseth 2005; Kerfoot &
Knights 1998).°

Rickard reflekterade ocksa, i enlighet med tidigare forskning som pekat ut yr-
ket saljare som maskulint kodat (Hodgson 2003), 6ver att det har ideala konsult-
beteendet lag narmare mannens upptradande i hans organisation:

Det ar man som for mest liv och som tar upp mest utrymme. Sjalvklart &r
det dom som far mest inflytande, dom som hors mest.
Enligt Rickard var mannen salunda mer synliga an kvinnorna i foretaget. Reso-
nemanget &r i linje med Solbraekkes (2006) studie dar hon bland annat lyfte fram
just betydelsen av synlighet i den hér typen av avreglerade foretag i det nya ar-
betslivet.

® Aven andra inslag i intervjuerna stérker analysen av ett maskulint arbetsideal. Det rér sig bland an-
nat om hanvisningar till specifik teknisk kompetens samt till kraven pa att vara hangiven tekniken.
For analys av dessa ovriga inslag i IT-konsulternas arbetsideal se Peterson (2005; 2007).
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Intrycket att arbetsidealet for 1T-konsulter var maskulint forstarktes av den
problematiserande bilden av arbetsidealet som gavs i intervjuerna med kvinnor-
na. Mannens berattelser inneholl i 1ag grad néagra reflektioner Gver deras egna
(eventuellt bristande) férmaga till anpassning till de yrkesmassiga kraven invol-
verande att sélja sig sjilva. Mannen beskrev krav som inte alltid uppskattades el-
ler forenklade deras tillvaro men deras berdttelser dominerades dndock av be-
skrivningar av krav som de accepterade och anpassade sig till. Till skillnad fran
méannen reflekterade kvinnorna oéver det saljande arbetsidealet och kraven pa
konsultméssigt upptrddande i samband med att de dven tog upp olika typer av
problem med dessa krav, problem som alltsa inte férekom i mannens beréttelser.
Problemen som framkom i intervjuerna med kvinnorna berérde i synnerhet osé-
kerhet, tveksamhet och tvivel betraffande kvinnornas egna formaga att leva upp
till de yrkesmaéssiga kraven. Ett alternativt sétt att uttrycka det &r att kvinnorna
tvekade infor att tydligt positionera sig som IT-konsulter i relation till vad de
uppfattade att de yrkesméssiga kraven fordrade av dem.

Flera av kvinnorna redogjorde for missndje med att 6verhuvudtaget behdva
dra uppmarksamheten till sig eller gora sig sjalv ”synlig”. Bland andra Maj ut-
tryckte tveksamhet och antydan till missndje nér hon talade om vilket upptradan-
de som forvantades av 1T-konsulterna och som kravdes for att passa in i fore-
tagskulturen:

Jag &r inte den typen av person som pratar massa bara for sakens skull.
Men det ar valdigt mycket det som kréavs for att smalta in, att man later
valdigt mycket och syns valdigt mycket.
Det har citatet innehaller ett uttryck som &r ett exempel pa en explicit positione-
ring; “jag 4r inte den typen av person”. Det kan jamforas med citatet fran inter-
vjun med Rickard som atergavs ovan dar han forklarade att: ”Det ar man som for
mest liv och som tar upp mest utrymme”.
Ett citat fran intervjun med Madeleine ger ytterligare information om hur kra-
ven pa att “prata massa bara for sakens skull”, som Maj uttryckte det, kunde upp-
fattas. Enligt Madeleine fanns det olika sétt att kommunicera och hon beskrev en
typ av jargong bland IT-konsulter vilken hon sjalv tog avstdnd fran. Den ur-
sprungliga fragan i intervjun handlade om hennes upplevelser av att arbeta som
ung kvinna i en mansdominerad bransch (Madeleine var 28 ar vid intervjutillfal-
let):
Det &r ju jattemycket snack. Det &r jattemycket. For det ska lata sa himla
mycket, sd himla coolt ocksa allting. Och jag tror att det var &nnu mer s&
under 1T-bubblan. Ju héftigare det later och ju fler nya ord som finns, des-
to coolare ar det. Nu tror jag kanske att det har gétt tillbaka lite mer till att
kunden faktiskt vill veta vad det ar dom far for ndnting och att dom fak-
tiskt vill forsta vad det ar. Men det beror pa... vi har haft sa olika bestalla-
re pd det séttet att en del vill hora det har snacket liksom. Det har fina
snacket. Dom vill hora en massa “buzzwords” och en massa snack. Och
det kan i alla fall inte jag sta till tjanst med. Det tror jag kan vara en nack-
del i saljsituationen darfor att da tror dom [kunden] att man inte vet vad
det &r for nagonting.

Trots Madeleines uttryckliga forkastande av en jargong, det sd kallade “fina

snacket”, syftandes till att framstélla det hon sysslade med som coolt” och "hé&f-
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tigt”, var hon medveten om att hennes avsténdstagande fran anpassning till detta
”snack” kunde paverka hennes relation till kunder negativt. Aterigen &r Solbraek-
kes (2006) tidigare forskning relevant for att tolka kraven pa I1T-konsulterna. |
Solbraekkes (2006) studie av den norska reklambranschen erhdll inte arbetstaga-
ren nagra uppdrag frdn kunden om han eller hon saknade férmagan att vinna
omgivningens fortroende. Solbraekke forklarade att istéllet for att valja personer
utifran vissa tydliga, formella kompetenskrav valde kunderna att anlita personer
som var skickliga pé att iscensatta sig sjdlva som framgangsrika och talangfulla
(Solbreekke 2006, s 49). Enligt Solbraekke gynnade detta forfaringssatt ménnen
och missgynnade kvinnorna, vilka istéllet riskerar att bli osynliga (Solbreekke
2006, s 46). Ett satt att vinna omgivningens fortroende skulle enligt Maj kunna
vara att anamma den speciella jargong som hon sjélv tog avstand fran.

Flera av kvinnorna uttryckte medvetenhet om yrkesmassiga krav pa att beho-
va sélja sig sjalva, samtidigt som de beskrev kraven som problematiska. Né&r
Camilla besvarade frdgan om yrkesmassiga krav och vad som kravdes av konsul-
terna véavde hon till exempel pa foljande satt in svarigheterna som hon sjalv upp-
levde i samband med forvantningar pé att motsvara dessa krav:

Jag tror att det r viktigt, i en konsultroll, att kunna lyssna pa kunden och
héra vad de vill ha. Och jag tror att jag &r ratt bra p& det. A andra sidan,
jag &r inte nagon saljartyp. Jag &r inte en sadan person som tanker pa nya
affarer hela tiden och nya projekt. Jag vet att de vill att vi ska vara mer sa.
De [arbetsgivaren] betonar det, en konsultmassighet s att du kan sélja
hela tiden.
Citatet innehéller flera formuleringar typiska for positionering i relation till ett
arbetsideal; jag &r ratt bra”, “jag inte ndgon séljartyp” och jag ar inte en sddan
person”. Camilla beskrev sig sjalv sésom en god lyssnare, nagot som skulle kun-
na tolkas i enlighet med Pauls beskrivning av kraven pa konsulterna att kunna
lasa kunderna. Samtidigt kan beskrivningarna tolkas pa olika satt da uttrycket
“att lyssna” forutsatter en passiv konsult som stravar efter att uppna en forstaelse
for kundens behov medan “att 14sa” antyder en aktivare konsult med en egen
agenda som laser kunden for att anpassa sig till kunden med avsikten att uppna
egna syften (Forseth 2005, s 447). Den ideala 1T-konsulten bor féljaktligen vara
en god lyssnare enligt Camilla, ngot som traditionellt forknippats med forestall-
ningar om en stereotypt feminin social kompetens (Fondas 1997, s 271). Som i
rapporten tidigare atergivna citat visat beskrevs dock en ideal IT-konsult vara en
skicklig séljare vilket traditionellt forknippats med forestallningar om en stereo-
typt maskulin kompetens (Abrahamsson 2003; Hodgson 2003; Forseth 2005;
Kerfoot & Knights 1998).

Citatet fran intervjun med Camilla skulle kunna tolkas som ett uttryck for
komplexa krav pa IT-konsulterna motsvarande de som Forseth (2005) fann i sin
studie av den norska bankvarlden dar arbetstagarna béade férvantades ge kunder-
na service i enlighet med traditionellt feminin kompetens och ta initiativ till att
sélja tjanster i enlighet med traditionellt maskulin kompetens (Forseth 2005).
Kompetensen att kunna lyssna pa kunden betonades emellertid inte i ngra fler
intervjuer med IT-konsulterna. Snarare &n att konsulten skulle lyssna pa kunden
lyftes vikten av att kunna fa kunden att lyssna pa& konsulten fram. Camillas satt
att framhalla sin egen kompetens i samband med att lyssna till kunderna kan tol-
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kas som ett sétt for henne att omdefiniera arbetsidealet for att lattare kunna inta
positionen IT-konsult. Att samma eller liknande definition av arbetsidealet inte
forekom i fler intervjuer kan tyda pd att Camilla inte hade tolkningsforetrade gal-
lande definitionen av arbetsidealet (Gunnarsson 1994, s 12).

Camilla var inte ensam om att tvivla pa sin egen formaga att leva upp till kra-
ven pa att vara en “séljartyp”. Madeleine upprepade att hon personligen uppfat-
tade att saljandet som krévdes innebar; ”[...] ett speciellt sétt att tdnka” vilket
hon personligen tyckte var; ”[...] hemskt svart”. Annika forklarade ocksa sin
osakerhet i relation till kraven pa att silja sig sjalv:

Jag har valdigt svart att sélja mig sjalv pa det sattet. Och jag ser mig abso-
lut inte som expert. Det &r tufft.
Annika tvekade salunda infor kraven pa att marknadsfora sig som en expert i syf-
te att sdlja sig sjalv. Annika utvecklade vidare att hon garna skulle slippa kraven
men kande pressen pa sig gallande:
[...] att man ska... just det som jag tycker sa illa om, att silja mig sjalv pa
nat satt... att man nastan maste ljuga... [for att silja sig sjalv].
Att sélja sig sjalv innebar bland annat att, som mannen forklarade i tidigare ater-
givna citat, att tala val om sin egen kompetens och férméga for att pa sa satt vin-
na kundens fortroende (jfr Rees & Garnsey 2003, s 572). Detta var ett upptré-
dande som Annika uppfattade innebar att dverdriva och néstan ljuga om sin egen
férmaga, nagot hon forklarade att hon ogillade.

I kontrast till Annikas missndje med yrkesmassiga krav pa att sélja sig sjalv
aterges har ett citat fran intervjun med Gunnar. Han besvarade den ursprungliga
frdgan om vad han uppskattade med att arbeta som IT-konsult med att lyfta fram
mojligheterna att Iara nytt i samband med arbetet i olika typer av projekt. | fol-
jande citat forklarar han hur dessa mgjligheter gestaltade sig:

Nér det ar bra tider s& hamnar man ju pa uppdrag lite var som helst. Man
tar det man far tag i och da &r det ett incitament att lara sig nat nytt. Man
lar sig under uppdragets gdng och hoppas att ingen marker att man inte
kan. Sa det &r lite cyniskt egentligen. Det &r Klart att inte ljuger jag om sa-
ker men man kanske inte podngterar att det inte &r ens starkaste sida nér
man far ett uppdrag.
Varken Annika eller Gunnar gav explicit uttryck for yrkesmassiga krav pa att
ljuga. Gunnar fornekade istallet att han skulle ljuga. Men vad han beskrev var det
snarlika beteendet att inte vara 6ppen med att berdtta om exakt vilka luckor i
kompetensen som eventuellt fanns utan istallet arbeta for att t4ppa igen dessa
luckor. Snarare &n att lyfta fram den osdkerhet som situationen potentiellt bar
med sig vande Gunnar den till nagot positivt i bemarkelsen att f& mojlighet att
starka sin kompetens. Citatet kan forstas som ett exempel pd hur mannen forholl
sig till brister i sin egen kompetens pé ett satt som i det narmaste kan betecknas
som obekymrat i forhallande till kvinnornas forhallningssatt. | nasta avsnitt for-
djupas analysen av just kvinnornas forhallningssétt till den egna kompetensen.

Det hér forsta resultat- och analysavsnittet har synliggjort de yrkesmadssiga
kraven pa konsulterna att "sélja sig sjalva” och “ta for sig” och darmed givit sva-
ret pa rapportens forsta fragestallning. D& kraven tycks dverensstimma med f6-
restéliningar om en typisk maskulin kompetens i arbetslivet har dessutom en for-
sta tolkning av kraven gjorts i termer av konstituerandet av ett maskulint arbets-
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ideal. Arbetsidealet tecknades dock inte i dverensstdimmelse med nidbilden av en
socialt inkompetent, tekniskt fascinerad ”1T-n6rd”. Snarare beskrevs arbetsidea-
let i motsatta termer med betoning pa framétanda och social kompetens (Blom-
gvist 1994, s 153; Kelan 2008). Att arbetsidealet inte dverensstdimde med klas-
siska beskrivningar av feminin kompetens har ocksa framgatt. Bilden av arbets-
idealet inom IT-konsultbranschen sammanfaller framférallt med mytbilden av
den framgangsrika, aggressiva och sjalvfortroendefulla 1T-entreprendren (Nils-
son 2002; Sundin 2002b, s 39). Négot som starker tolkningen av ett maskulint
arbetsideal ar att kvinnornas positionering i férhallande till arbetsidealet och kra-
ven pa att salja sig sjalv och ta for sig kan beskrivas som minst sagt tveksam.
Liknande tveksamheter forekom inte i intervjuerna med mannen. Rapportens
andra fragestallning, om kvinnors och mans forhallningssétt till de yrkesmassiga
kraven, har salunda ocksé berorts.

I nasta avsnitt fordjupas analysen av kvinnornas berattelser om kraven pa att
sélja sig sjélv och ta for sig. Som resonemanget i det hér avsnittet har visat var
det betydelsefullt for 1T-konsulterna att positionera sig genom att framh&va sin
egen kompetens i interaktion med omgivningen, det vill sdga "att sdlja sig sjal-
va”, vilket kvinnorna fann bekymmersamt. For att sdlja sig sjélv krévdes sjalv-
fortroende och en formaga att ta for sig, ndgot som kvinnorna forklarade att de
upplevde sig sakna. Nasta avsnitt lyfter fram just dessa kvinnornas berattelser
om brister i den egna kompetensen i syfte att utveckla svar pé fragestallning tva.

Inte lika duktig som mannen?

| intervjuerna med kvinnorna aterkom berattelser om kvinnors svarigheter att an-
passa sig till ett arbetsideal med yrkesmassiga krav pa att ’salja sig sjalv” och “ta
for sig”. Dessa yrkesméssiga krav har hittills i rapporten beskrivits handla om
kraven pa att utveckla en typ av social kompetens, det vill sdga en kompetens
géllande kommunikation och interaktion i relation till den sociala omgivningen;
kollegor, chefer, séljare och kunder. Viktig for denna sociala kompetens var
emellertid forestallningar om den egna tekniska kompetensen eller forhallnings-
sétt till den egna tekniska kompetensen. Detta avsnitt visar hur kvinnorna tveka-
de infor att positionera sig som tekniskt kompetenta konsulter och hur tveksam-
het och osakerhet rérande den egna tekniska kompetensen ska forstds som avgo-
rande for férmagan att kunna sélja sig sjalv”.

For att ytterligare fordjupa forstdelsen for problematiken med kraven pd att
”sélja sig sjalv” och “ta for sig” fokuserar det har resultat- och analysavsnittet in-
ledningsvis hur kvinnorna uppfattade sin tekniska kompetens i relation till mén-
nen. Flera av kvinnorna positionerade sig gallande den har aspekten sdsom un-
derordnade i forhallande till sina manliga kollegor. Berattelserna &r i linje med
tidigare forskning som har uppmérksammat att kvinnor i mindre utstrackning &n
méan &r bendgna att framhéva sin egen kompetens (Dryburgh 1999; Faulkner
2003, s 35; Solbraekke 2006; Rees & Garnsey 2003, s 572; Wright 1996, s 86-
87).

Citaten som &terges i avsnittet ar i flera fall hamtade frdn kvinnornas svar
(vilka ofta utvecklades till langre beréttelser) som foljde péa fragan; "Hur &r det
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att som kvinna arbeta i en (kvantitativt) mansdominerad organisation?”. De hér
svaren synliggjorde kvinnornas uppfattningar om férekomsten av skillnader mel-
lan kvinnor och man. Kvinnornas svar pa fragan om upplevelser av att arbeta i en
mansdominerad organisation och bransch var komplexa och innehdll i flera fall
reflektioner vilka kan tolkas som uttryck for en form av positionering i relation
till mannen. Linda valde exempelvis att besvara frdgan pa foljande satt:
Jag har jobbat mycket med killar och jag tycker att de har varit... Jag &r
fortfarande pa en lagre teknisk niva an dom. Och jag visste det fran bor-
jan. Men dom har varit véldigt forstdende och forklarat allt for mig och
tagit sig tid och sa. Frgat; "Vet du vad det har 4r?” Om jag da svarar;
"Nej” s& ar det liksom inte massa suckanden; "Vet du inte vad det har
&r?” utan bara; "OK” och sen forklarar de for mig vad det &r och vad det
betyder. Sé jag har verkligen upplevt det som valdigt positivt.
Det har citatet kan tolkas som ett exempel pa hur Linda positionerade sig som en
IT-konsult med svagare teknisk kompetens i forhallande till mannen. Hon posi-
tionerade &ven mannen som hjélpsamma, vénliga kollegor som var ivriga att un-
derlatta for henne att h6ja sin kompetensniva. Om citatet forstds som en del av
informantens positionering som IT-konsult kan citatet tolkas som en berattelse
om bade underordning och tillhérighet (Davies & Harré 1991, s 47; Eriksson
2003, s 120; Gherardi 1995, s 140). Lindas underordning framkommer i och med
hennes nedtonande av den egna tekniska kompetensen som implicerades i ut-
trycket att vara pa en lagre teknisk niva”. Samtidigt positionerade hon sig sjalv,
genom skildringen av ménnens tillmotesgéende, sdsom en accepterad medlem i
IT-konsultkategorin trots sin underordnade position (Dryburgh 1999, s 681;
Eriksson & Eriksson 2002, s 59; Harenstam m fl 2000, s 131-132; Iversen 2006,
s 34-35; Magnusson 1996b, s 44).

Genomgaende i intervjuerna med kvinnorna aterkom beréattelser om deras da-
liga sjalvfortroende och brist pa sjalvtillit i samband med deras egna tekniska
kompetens. Svarigheterna att nd framgang inom yrket beskrevs dessutom ha sitt
ursprung i kvinnornas daliga sjalvfortroende och deras tvekan infor att framhava
sin egen kompetens. Monica talade till exempel om sin egen utveckling i foreta-
get och sin ovilja att gora karriar pa foljande satt:

Tyvarr sa har jag ratt daligt sjalvfortroende. Jag kanner att mina kollegor
ar mycket battre och jag kanner standigt att ndgon annan garna far ta an-
svaret. Jag tror att, i mitt fall, s& har jag kommit dit jag kommit tack vare
tur. Men det kan bero pa den hér bristen pa sjalvfortroende, att man kan-
ner att man inte &r tillrackligt duktig.
Monica positionerade sig som en konsult som haft tur och darfor erhallit en bra
formell position pa foretaget. Hon positionerade sig alltséd inte som en fram-
gangsrik konsult med drivkraft och karriarvilja &ven om en sadan position skulle
vara mdjlig att inta for en person med hennes formella stéllning i foretaget. Det
framstod snarare som att Monica uppfattade sin position som karaktériserad av
maktldshet och passivitet. Hanvisningen till tur i Monicas berattelse skulle ndm-
ligen kunna tolkas som avspeglande en upplevelse av att inte sjalv ha kontroll
Over sin egen situation (Metcalfe & Linstead 2003). | relation till kollegorna kan
hon forstas som positionerande sig sjalv som underordnad d& hon upplevde dem
som “mycket battre”. Monica tycktes dock foérstka forhandla fram en annan,
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mindre underordnad, position ndr hon sist i citatet ovan ndmner mdjligheten att
hon visst var "tillrackligt duktig” men saknade sjélvfortroende. Om den under-
ordnade positionen som Monica intog i relation till sina kollegor knyts till brist
pé sjalvfortroende blir sjalvfortroendet nagot som forhandlas fram i relation till
omgivningen och féljaktligen inte ndgot som sjalvklart speglar en verkligt lagre
kompetensniva. Istallet ska sjalvfortroende forstas som relaterat till maktrelatio-
ner. Att ha sjalvfortroende kan vara relaterat till k&nslan av att ha kontroll dver
sin arbetssituation och Gver sin egen formaga att positionera sig medan bristen pa
sjalvfortroende kan vara relaterat till k&nslan av att inte ha kontroll dver arbetssi-
tuationen och sin egen position. | detta sammanhang bér omgivningens bekraf-
telse dessutom tas i beaktande da denna bekraftelse av att man ar duktig respek-
tive "inte tillrckligt duktig” ar avgorande for sjalvbild och sjalvkénsla (Elvin-
Nowak & Thomsson 2004, s 30-34; Holmberg 1993, s 195). Resonemanget om
omgivningens betydelse for kvinnornas positionering &gnas dock inte mer ut-
rymme har men fordjupas daremot i nésta avsnitt.

Susann reflekterade explicit dver just sin egen, och andra kvinnors, osékerhet
och svaga sjalvtillit i relation till en mansdominerad arbetsmiljé. Hon fick fragan
om hur det var att som kvinna arbeta i en bransch och i ett féretag dér kvinnor
utgjorde en minoritet och hon svarade:

Jag tror att manga ganger, som tjej, & man valdigt forsiktig, man vagar
inte riktigt tro pd att; ”jag kan” eller man végar inte riktigt heller kéra den
hér [stilen]; ”jag kan” utan att kanske alltid ha beldgg for det. Jag upple-
ver att manga tjejer vagar inte riktigt sta for... utan man backar garna lite
och tycker; “dom lyssnar inte pd mig” och det ar ju sd darfor att i en
mansdominerad miljé som det & maste man vara tuff och [sdga]; ”sa har
ar det” och vaga peka med hela handen och det &r ju inte manga tjejer
som gor det. Det &r ju s& generellt upplever jag det. Ar man inte tuff och
star pa sig sd kan man fa det jobbigt, det tror jag absolut.
Det som Susann beskrev kan tolkas som att kvinnors ovilja att ”sta pa sig” bi-
drog till ett osynliggérande av dem (jfr Solbraekke 2006, s 41-48). Susann an-
vande dessutom ordet “tuff”, ett ord som aterkom i intervjuerna med konsulterna,
for att beskriva bade kraven pa dem och sjélva arbetsmiljon. Det ar ocksa ett ord
som forskare anvént for att sammanfatta maskulina arbetsideal (Elvin-Nowak &
Thomsson 2004, s 30-34; Metcalfe & Linstead 2003, s 105).

Linda gav uttryck for liknande uppfattningar om skillnader mellan kvinnors
och mans upptradande nar hon besvarade fragan om upplevelser av att arbeta
som kvinna i en mansdominerad bransch:

For det ar ju ocksa en skillnad mellan tjejer och killar. Som tjej & man
lite mer bly-... eller inte blyg, men har lite svarare for att kanske saga vad
man tror om saker och ting, kanske valdigt tekniska fragor. Man tanker;
”ja, det ar sakert det” men man &r inte 100 procent saker pa att det &r ratt.
Medans killar, dom héver ju alltid ur sig; ”’sd och sé &r det” och sen strun-
tar dom i om det &r ratt eller inte. Men tjejer & mycket mer forsiktiga.
Linda anvanda har uttrycket "s& och sa &r det” for att skildra mannens sjalvsakra
upptradande, ett uttryck som &r i det ndrmaste identiskt med Susanns beskrivning
i citatet ovan av kraven pa att vara tuff och saga; ”sa har ar det”. Linda lyfte allt-
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sa fram kvinnors osakerhet just rérande tekniska fragor som nagot som hammade
deras formaga att upptrada sjalvsékert. Linda fortsatte:
Men det &r ju rent generellt det har att man kanske tanker att man inte ar
riktigt lika bra. Killar ar ju mycket mer framat och vagar nog siaga vad
dom tror och s& dar. Men det gbr man inte... jag gor iallafall inte det och
jag tror att jag har upplevt att manga andra tjejer ar likadana.
Liknande resultat, rérande kvinnors upplevelser av osékerhet férekom i Héren-
stam med fleras (2000) intervjuer i IT-branschen. | den studien antydde en inter-
vjuad kvinna att hon fann ménnens kaxighet stérande samtidigt som hon skuld-
belade sig sjalv nér tekniken inte fungerade vilket ledde till upplevelsen av miss-
lyckande och brister i den egna kompetensen (Harenstam m fl 2000, s 92). Enligt
forfattarna till den studien kan en forklaring till kvinnors skuldbeldggande och
upplevelser av osdkerhet och misslyckande sokas i det faktum att IT-branschen
domineras av man och manliga forestallningar och att den nya informations- och
kommunikationstekniken ar maskulint kénskodad. | den kontexten kan kvinnors
tillhérighet komma att ifragasatts vilket resulterar i deras osakerhet (Harenstam
m fl 2000, s 91-92). Den hir forklaringen, relaterad till omgivningens ifragasat-
tande, kommer ocksa att utvecklas i nasta avsnitt.

Hur kvinnorna men ocksa mannen forholl sig till sin egen kompetens som I1T-
konsulter blir ytterligare belyst i féljande citat. Hanna lyfte fram problem med att
arbeta i ett mansdominerat foretag i jamforelse med upplevelser av férdelar med
att arbeta med kvinnor som kollegor:

Visst, killar &r trevliga att jobba med men det &r ju en otroligt hérlig upp-
levelse att arbeta med kvinnor. En sak som jag uppskattar med att arbeta
med kvinnor... killar kan aldrig erkanna att de inte kan nagot. Det innebar
att du inte vagar fraga dem om saker eftersom du kanner dig dum om du
gor det. Men en annan kvinna kan man alltid fraga.
Medan Linda och Susann i citat atergivna tidigare i avsnittet namnde méannens
sétt att tala om hur bra de &r, problematiserade Hanna i det hdr citatet ménnens
ovilja att erkanna om och nar det var ndgot som de inte beharskade eller inte
kunde. Hon talade sélunda inte oférbehdllsamt om méans dverlagsna kompetens
utan snarare om deras oférmaga att uttrycka och erkanna svagheter och brister i
sin kompetens. Att inte erkinna brist pd kompetens och kunskap kan dessutom
tolkas som en strategi anvand av méannen inte bara for att fa gott renommé inom
foretaget och vinna kunders fortroende utan ocksa som en strategi for att upp-
ratthalla en asymmetrisk och 6verordnad maktrelation till kvinnorna (Holmberg
1993; Harenstam m fl 2000, s 92). Hannas beréttelse kan tolkas som att dessa
maktforhallanden, som uppratthélls mellan mannen och kvinnorna, inte fanns
kvinnorna emellan. Citatet fran intervjun med Hanna kan dessutom jamforas
med citatet fran intervjun med Linda som var det allra forsta citatet att aterges i
det hér avsnittet. Dér forklarade Linda ndjt att de manliga kollegorna varit; "val-
digt forstdende och forklarat allt for mig” till skillnad fran Hanna som inte; "va-
gade fraga dem om saker”. Hanna och Linda hade salunda tva ratt olika uppfatt-
ningar av mannens bematande nér de fick fragor fran kvinnorna. Tolkningen av
vad som ligger bakom de héar synbart motstridiga berattelserna fordjupas i nasta
avsnitt.
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I det har avsnittet ska ndgra langre citat fran intervjuerna med Ulrika och Ma-
deleine aterges. Anledningen till att flera langre citat aterges &r att citaten synlig-
gor och fortydligar kvinnornas resonemang om skillnader mellan kvinnors och
méans professionella positionering och de konsekvenser dessa skillnader far for
kvinnors och méans mgjligheter och karridrer.

I de foljande citaten fran intervjun med Madeleine synliggors hennes osaker-
het i rollen som IT-konsult. Fér Madeleine var det besvarligt att uppvisa sédkerhet
nér hon i sjalva verket upplevde osakerhet. Madeleine berattade bland annat om
upplevelser av osikerhet i matet med kunder pa detta satt:

Det kandes lite som att man méste ha lite extra pa fotterna for att kunna
sdga att man kan saker och s har och att man faktiskt... jag vet faktiskt
inte om det &r att man &r ung eller att man &r tjej eller vad det &r liksom.
Men jag kanner val att for att kdnna mig saker i situationer sa ar det bra
att ha ganska mycket pa fétterna.
Madeleine &skadliggjorde dven mer i detalj bade vad osakerheten hade sin grund
i och hur hon forsokte hantera osakerheten. Hon berattade om sina framtidspla-
ner som IT-konsult och reflekterade i resonemanget éver hur hennes karridr som
konsult sett ut tills nu:
Jag borde nog ha varit anstalld ndgon annanstans i borjan av min karriar
sa att man istéllet blir konsult senare nar man vet lite mer vad man vill
och man har mer pé fétterna och behdver inte vara riktigt lika oséaker i
saljsituationen till exempel och si dar. Att man har lite mer att komma
med da. Lite mer erfarenheter och s dar.
Det centrala i citatet i det hdr sammanhanget & Madeleines skildring av att vara
osaker i séljsituationen. Madeleine berattade vidare om hur hon, pa grund av den
osakerhet som hon beskrev i citatet ovan, peppade sig sjalv innan hon tréffade
kunder:
Nar jag gar till ett mote s& maste jag s& har; ”OK. Det har kan jag. Jag kan
detta och detta och detta. Vi ska diskutera det har och jag har gjort det har
och det har och det har pa det har omréadet. Jag kan faktiskt det har”. Allt-
sd, du vet nar man far liksom intala sig att man... For jag tror att om man
inte intalar sig sjdlv att man har en typ av pondus pd omradet da tror jag
inte att man utstrlar det heller liksom. Men det ar svart att alltid utstrala
den dar sakerheten da men det ar ju anda det som dom [kunderna] vill ha
sd man maste ju forsoka att vara lite s& har... stabil pa nat satt.
Madeleines skildring kan jamforas med Solbreekkes (2006, s 44-45) studier av
norska reklambranschen. Hon fann att det dér inte rackte med att vara talangfull.
Vad som ocksa kravdes for framgang var férméagan att kunna dvertyga omgiv-
ningen om att man var talangfull. Madeleines berattelse kan &ven jamféras med
Dryburghs (1999, s 664) studier av krav pa ingenjorsstudenter att beharska ”im-
pression management” och utstrala sjalvfortroende for att pa si sétt vinna om-
givningens fortroende. Svérigheterna som Madeleine beskrev, med att utstrala
sékerhet och positionera sig som 1T-konsult, ska tolkas i relation till de maskuli-
na arbetsidealen som genomsyrar manga tekniska arbetsmiljéer och likstaller
teknisk kompetens med maskulinitet (Abrahamsson 2000, s 127; Dryburgh 1999,
S 666; Faulkner 2003; Kendall 2000; Wright 1996).

41



Monica beskrev i ett tidigare atergivet citat sin osakerhet och positionerade sig
sdsom underordnad mannen. Langre fram i intervjun gav Monica uttryck for vad
som kan tolkas som en medvetenhet om att kvinnors upplevelser av att; “man
inte ar lika duktig” och bendgenhet att tona ner sin kompetens, var ett problem.
Sammanhanget fran vilket citatet &r taget r ett resonemang om l6ner i branschen
i allménhet och hennes 16n i synnerhet, vilken hon sjélv uppfattade som lagre &n
hennes (manliga) kollegors:

Men jag tycker att det ar tragiskt for jag tror att manga tjejer dras med det

har daliga sjalvfortroendet i sin yrkesroll. Vilket gor att man far ju lagre

16n fér man tror inte att man &r lika bra. Man tar inte for sig och man vén-

tar pd att tillfallet ska komma till en. Och tar det aldrig i akt istéllet.
Citatet fran intervjun med Monica askadliggor att en konkret konsekvens av att
inte ta for sig och sélja sig sjélv kan bli en Iagre 16n &n kollegorna. Enligt Monica
var ursprunget till beteendet att "inte ta for sig” eller "ta tillfallet i akt”, som hon
betraktade som typiskt for kvinnor, ett daligt sjalvfortroende.

Ulrika beskrev dven hon hur I6nen paverkades negativt av en typ av beteende
som hon forstod som typiskt for kvinnor. Ulrika fick frdgan om hur det var att
arbeta som ung kvinna i en mansdominerad bransch och hon svarade:

Jag hade en kollega som alltid sa till mig att man maste ha vassa armbéa-
gar som tjej i den har branschen och man maste ta for sig. Och jag tyckte
att jag vinner inget pa att ha taggarna utdt pa det sittet som hon hade. An
sa lange kanner jag inte att jag har blivit forfordelad av att vara tjej men
samtidigt sd ar ju fragan; "ar det en tjej-grej att vara déalig pa att ta for
sig?” For att jag tror absolut att min 16n skulle kunna vara béttre. Om man
sager en ren konkret sak som 16n. Men jag har valdigt svart att std upp
och sl& mig for brostet och tycka att jag ar bra. Jag kdanner mig fortfarande
som en nyborjare, som kan véldigt lite. Men det tycker jag val mer har
med mig att géra och sen &r fragan om det har med mig att gora for att jag
ar tjej eller inte.
Ulrikas sétt att lyfta fram att formagan att ’std upp och sla sig for brostet” samt
“tycka att man &r bra”, liksom Monicas satt att betona att "ta for sig”, skulle
kunna paverka I6nen i positiv riktning kan tolkas i linje med tidigare forskning
om individualisering da l6nen har framstalls som helt beroende av den individu-
ella formagan (Davies & Mathieu 2005, s 31; Magnusson 1996b, s 36). Tidigare
forskning har lyft fram att faran med subjektivitet i bedémningarna av den hér
typen av informella kompetenskrav &r att den missgynnar kvinnor som inte tar
for sig pd samma satt som man (Solbraekke 2006, s 41-48; Elvin-Nowak &
Thomsson 2004, s 72; Knocke m fl 2003, s 56-58; Salminen-Karlsson 2003, s
236-238). En mdjlig tolkning &r att Ulrika hade svart for att anpassa sig till kra-
ven pa ett konsultmassigt upptradande och pa att marknadsfora sig internt efter-
som hon upplevde sig vara "en nybdrjare” som kunde véldigt lite” trots att hon
arbetat inom branschen i flera r. Kvinnornas nedtonande av den egna kompeten-
sen ar i linje med tidigare forskning som lyft fram hur manlig interaktion inom
tekniska arbetsmiljoer bekraftar manliga sjalvbilder medan den far kvinnor att
kanna sig utanfor och som inte uppfyllande arbetsidealet (Berner 2003, s 186;
Dryburgh 1999).
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Nar Ulrika fortsatte med att besvara fragan om upplevelser av att arbeta som
ung kvinna i en mansdominerad bransch berdrde hon inte bara att man kanske &ar
béttre pa att ta for sig utan att de ocksa interagerade pa speciella stt sinsemellan:

I konsultbranschen s& kan man ju vara lite utelamnad at att vara kompis
med séljarna. Dom séljer in ett projekt och dom séljer ocksa in konsulter
lite grann. Och da kanske det &r lattare att vara grabb-kompis sa dar. Jag
forvéntar mig att en chef ska distribuera projekten jamnt, tycker jag. Me-
dan killar kanske ar mer sa har; ”ja, men sjalvklart det dar &r ju jag. Jag
har tid fast jag redan ar 80 procent pa ett annat foretag”. Alltsa, att dom
kanske tar for sig mer. Det tror jag att s& kan det vara kanske.
Enligt Ulrika kunde kvinnors ovilja att ta for sig pa detta sétt bidra inte bara till
lagre 16n utan ocksa till att de i lagre grad &n man fick delta i arbetet med olika
projekt. Citatet askadliggér ocksa vad som kan tolkas som en ojamlik konkur-
renssituation i avreglerade arbetsorganisationer. Istallet for att tilldelningen av
projekt skedde enligt ett formellt regelverk dér varje arbetstagares formella kvali-
fikationer fick avgora framstod processen istallet som godtycklig och grundad pé
vanskapsrelationer mellan ménnen (Allvin m fl 2006, s 12; Furusten 2004; Gars-
ten & Jacobsson 2004b, s 277; Solbraekke 2006, s 50).

Ulrika beréttade vidare om sina erfarenheter av att vara tjej i en mansdomine-
rad bransch. Hon utvecklade resonemanget om betydelsen av den kvantitativa
mansdominansen med tankegéngar om eventuella fordelar med fler kvinnliga
chefer pa foljande satt:

Jag tycker inte att jag har lidit av att det ar fa tjejer. Nej, det tycker jag
nog inte. Men i och for sig. Det kanske skulle vara skillnad om det fanns
mer kvinnliga chefer, jag vet inte. Man kanske lattare skulle fa upp sina
I6ner. For att man kanske kommunicerar pa lite olika satt. Att vi inte
framhéver oss s& bra och s& dar. Jag ar dalig pa att std pd mig och gar
kanske inte s rakt p& sak och sager att; "nu tycker jag att det ar sa har”
utan pratar lite runt omkring men tycker att den andra personen maste ju
forsta att; ”nu kanner jag sd har”. Och det &r jattefanigt och man vet att
man gor det fast anda dr det svart att 4ndra pd sig. Sa att jag kan kanna att
pa sa satt ar det ofta lattare att prata med andra tjejer.
Citatet fran intervjun med Ulrika inleds har med vad som kan betecknas som en
ratt typisk formulering som reflekterar en konsneutral hallning; om att inte ha li-
dit av mansdominansen i sitt foretag (Magnusson 1996b; Wahl 2002). | ett av ci-
taten ovan havdade Ulrika pd samma satt att hon inte ”blivit forférdelad av att
vara tjej”. Uttrycken kan, i enlighet med tidigare forskning om konsneutralitet,
tolkas som signalerande solidaritet med kollegorna. Ett sddant uppvisande av so-
lidaritet har tidigare forskning foreslagit vara en nddvandig anpassning fran
kvinnornas sida nar de befinner sig i minoritetssituation pa arbetsplatsen (Dry-
burgh 1999, s 681). Kvinnors havdande av konsneutralitet kan ocksa forstas som
en strategi genom vilken de kan skapa en legitim position i en arbetskontext dar
de uppfattas som avvikande och underordnade (Eriksson & Eriksson 2002, s 59;
Hérenstam m fl 2000, s 131-132; Iversen 2006, s 34-35; Magnusson 1996b, s
44). Havdande av konsneutralitet kan dessutom tolkas som ett uttryck for indivi-
dualisering, det vill siga uppfattningen att mojligheter pa arbetsplatsen helt av-
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gors av den individuella férméagan (Davies & Mathieu 2005, s 31; Magnusson
1996b, s 36).

Ulrikas konsneutrala hallning, reflekterad i utsagor om att hon inte upplevt
nagra problem med att arbeta i en mansdominerad arbetsmiljo, kombinerades
dock med en komplex berattelse om upplevda skillnader mellan mén och kvin-
nor. Det framkom att Ulrika hade réatt tydliga forestéllningar om kvinnors och
mans olika satt att presentera sig sjalva eller positionera sig pa den professionella
arenan. Hon uppfattade att mannen tog for sig och framhavde sig pa ett sétt som
inte kvinnorna gjorde, vilket i langden missgynnade kvinnornas léner och deras
tilldelning av projekt (Robertsson 2002, s 24; Rees & Garnsey 2003, s 572). En-
ligt Ulrikas resonemang skulle eventuellt mannens fordelar av att vara grabb-
kompis” med séljarna kunna bemdétas om fler chefer var kvinnor eftersom kvin-
nor forstar andra kvinnor.

Den osakerhet som Madeleine beskrev i nagra citat tidigare i avsnittet kan for-
stds som i direkt motsats till det som andra konsulter framstallde som kérnan i
arbetsidealet for IT-konsulter; att ta for sig och hélla sig framme. Att dven Made-
leine var medveten om de har yrkesméssiga kraven tydliggor nasta citat. Madele-
ine fortydligade hér vikten av att faktiskt vaga ta for sig och silja sig sjalv, nagot
hon uppfattade att kvinnor hade svarare att gora:

Grejen &r ju den att ibland &r det bra att folk tror att man kan mer &n vad
man faktiskt kan for att ofta sd kan man lyfta sig i haret och faktiskt klara
av mycket mer an vad man sjalv skulle ha végat lova att man kan. Sarskilt
for tjejer tror jag att det ar s&. Men man vagar ju inte lova for mycket och
det tror jag &r ganska vanligt for tjejer att vi ar valdigt... det tror jag kan
vara en nackdel i saljsituationen bland annat. Att man inte végar... man
vagar inte lova guld och gréna skogar. Fast det ar det som kunden vill
hora for att den tror att... ja, att man saljer pa det séttet. Det &r precis som
vid anstallningsintervjuer och sa dar.
Madeleine skildrade i ett citat i foregdende avsnitt en medvetenhet om att hennes
ovilja att anvanda en viss typ av jargong i saljsyfte paverkade hennes relation till
kunderna negativt. Det har citatet fran intervjun med Madeleine tydliggér hur
hon uppfattade att kvinnorna var forsiktigare i relationen till kunder &n vad mén-
nen var. Trots medvetenhet om kraven pa konsulterna att sélja sina tjanster och
sin kompetens till kunder genom att ”lova guld och grona skogar” undervardera-
de kvinnor, inklusive hon sjélv, snarare sin kompetens (Rees & Garnsey 2003, s
572). Enligt Madeleine kunde detta pdverka kundernas fortroende pa sa satt att
de, i alla fall i ett initialt skede av motet med konsulterna, kénde ett storre fortro-
ende for mannen och saledes var mer benagna att anlita mannen framfor kvin-
norna (Solbreekke 3006). Diskussionen om omgivningens bemdétande och posi-
tionering av konsulterna utvecklas i nésta avsnitt.

Madeleines resonemang kan jamforas med Ulrikas beréttelse om konsulter
som var “grabb-kompis” med saljare och darigenom erhéll fler uppdrag. En
tolkning av Madeleines resonemang &r ndmligen att inte heller kunderna valde
att anlita konsulter helt baserat pa kunskap om formella kvalifikationer (Allvin
m fl 2006, s 12; Furusten 2004; Garsten & Jacobsson 2004b, s 277; Solbrakke
2006, s 50).
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Vad svarade dd méannen pa fragan om deras upplevelser av att arbeta i en
mansdominerad arbetsorganisation och mansdominerad bransch? Fragan &r mo-
tiverad att stalla. Analysen av intervjuerna med kvinnorna avbryts darfor har for
att inflika nagra av svaren som mannen gav. Snarare &n att mannens utsagor ana-
lyseras i relation till tidigare forskning och teorier presenteras de framfdrallt for
att bilda en kontrast till kvinnornas problematiserande beréttelser. M&nnens svar
pa fragan om hur de upplevde sin mansdominerade organisation dominerades
nédmligen av uttalanden vilka i flera fall avspeglade en avsaknad av tidigare re-
flektioner pa temat (Salminen-Karlsson 2003). Ett citat fran intervjun med Karl
far illustrera mannens oreflekterade hallning i fragan:

Jag skiter fullstandigt i vilket kbn man &r. Bara man gor det man ska och
sd vidare, sa ar det skit samma om du &r en tjej eller om du ar en Kille.
Sen vad andra tycker och ténker det vet jag inte.
En moéjlig tolkning av mans forsok att uppratthalla konsneutralitet genom att
havda att kon inte har ndgon betydelse &r att det &r ett satt att vidmakthalla en
éverordnad position och undvika att behdva bemoéta ifragasattanden av denna
6verordning (lversen 2006).

John menade att han inte reflekterat Gver frdgan om att han arbetade i ett
mansdominerat yrke eller att hans arbetsplats var mansdominerad men tillade att
stamningen paverkades av andelen kvinnor och mén pa arbetsplatsen:

Jag tanker aldrig i dom banorna Gverhuvudtaget ndr jag ar pa jobbet
egentligen. Forutom att man kanske konstaterar att det blir en annan
stamning, lite grann sa har. Men annars sa... det ar ju liksom inget man
tanker pa.
Flera av mannen svarade pa liknande satt att de fann det 6nskvart att arbeta i mer
konsblandade organisationer da fler kvinnor uppfattades paverka atmosfaren i
fordelaktig riktning och gdra den mindre ”grabbig” (Christenson 2000, s 99-100;
Kelan 2008; Olofsdotter 2006, s 11; Roman 1995, s 250) . Per svarade pa fragan
om upplevelser av att arbeta i en mansdominerad arbetsorganisation genom att
just utveckla ett resonemang om att det fanns ndgot positivt med att fa in fler
kvinnor som konsulter pa foljande satt:
Det &r vél egentligen ingen som tycker att det ar kul om det blir for mans-
dominerat eller for grabbigt eller vad man ska kalla det. Jag tycker inte att
det ar speciellt spannande. Sa att jag foredrar mycket hellre en balans ur
det perspektivet. Sa att allt annat lika, kompetensmassigt, sa tar jag ju
hellre en... tjej for att just da balansera upp stimningen och sant da ocksa.
Och tankesétt och allt mgjligt liksom.
Nér mannen tillfrdgades vad som utmérkte denna “grabbiga” stamning tycktes
det som om de hade svart att satta ord pa denna stamning. Andreas var i stort sett
den ende som utvecklade sitt resonemang om att en blandning av kvinnor och
méan pa foretaget var efterstravansvard. Han relaterade stamningen pé foretaget
till skillnader mellan kvinnors och méns sétt att uttrycka sig och vad som kan
tolkas som olika forhallningssatt till kraven pé att “silja sig sjalva” och "ta for
sig”:
Det blir ett ratt hart klimat nar det bara &r méan, tycker jag. Man anvander
ett visst sprak, i och for sig da raka puckar och det ar val ratt bra i vissa
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lagen men &r anda ratt sé hart tycker jag och det kan vara en nackdel. Och

det har man ju sett manga exempel pd att det &r bra med kvinnor.
Johns, Pers och Andreas forklaringar att kvinnor var 6nskvérda som kollegor ef-
tersom de bidrog till att gora stimningen och klimatet pa arbetsplatsen mindre
“hart”, mindre “grabbigt” och mer "balanserat” kan tolkas i relation till tidigare
forskning om forekomsten av forestéllningar om kdnskomplementaritet i arbets-
livet (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 65-67; Eriksson & Eriksson 2002; Ghe-
rardi 1995, s 134; Olofsdotter 2006, s 10). Mannens resonemang ska ocksa for-
stas i relation till kvinnornas beréattelser i den har rapporten. En méjlig tolkning
av Pers och Andreas beskrivningar &r att kvinnorna har indirekt framtrader som
mindre tévlingsinriktade &n man. Tolkas mannens kdnskomplementéra resone-
mang pa det sattet kan kvinnornas positiva inverkan pa stamningen forstas ha sitt
ursprung i kvinnornas underordnade position i forhallande till mannen. Kvinnor-
na intar underordnade positioner i forhéllande till mannen och ses inte som kon-
kurrenter till mannen. Det &r ocksd p& grund av denna underordnade position
som de har en positiv inverkan pa stamningen pa arbetsplatsen. Anledningen till
att kvinnorna bidrar till en mindre hard stamning ar namligen att de inte saljer
sig sjalva” och “tar for sig” pa det satt som mannen gor.

Det hér avsnittet har fokuserat kvinnornas problematiserande forhallningssatt
till kraven pé att som konsult sélja sig sjalv och ta for sig. Detta problematise-
rande forhallningssatt forekom inte i intervjuerna med mannen. | nagra fa fall fo-
rekom dock antydningar om upplevelser av osakerhet och missndje med de yr-
kesmassiga kraven ocksa i intervjuerna med méannen. Ett sidant ovanligt exem-
pel pa mans osakerhet aterges har i kontrast till, och i jamforelse med, bland an-
nat citatet ovan dar Madeleine forklarade att hon hade svart att utstrala sakerhet.
Foljande citat, fran intervjun med Per, aterger hur dven en av de manliga konsul-
terna kunde uppleva osakerhet. Per svarade har pa frdgan om hur han upplevt
forandringarna i IT-branschen och hur den Iagkonjunktur som praglat hans fore-
tag de senaste aren paverkat hans arbete. Det Per beskrev kan tolkas som uttryck
for yrkesmassiga krav pa arbetstagarna att vara sjalvstandiga och flexibla med
avseende péa arbetsuppgifter (Adler 2001; Allvin m fl 2006, s 17; Gronlund
2004):

Det har varit att l&ra sig i situationen till 100 procent kan man séga. Visst
har man startat ménga projekt dar man varit ansvarig for sant som man
inte har en aning om; "hur fan ska det har ga?”, liksom. Men det &r ju
bara att halla god min och gora sitt basta. Och det har ju gatt men det ar
Klart att det har funnits stunder nar man har undrat om man kommer att ro
det iland.
Trots osékerhet beskrev Per det som viktigt for honom att halla god min och inte
avsldja att allting inte var under kontroll infor kund och arbetsgivare. Citatet an-
tyder betydelsen av ett fortroendeskapande beteende som skulle kunna tolkas
som en variant av “impression management” (Dryburgh 1999). Samtidigt som en
mojlig tolkning av citatet r att det avspeglar Pers osdkerhet pd samma satt som
kvinnornas beréttelser avspeglar deras osékerhet kan citatet ocksé tolkas som re-
flekterande just det som kvinnorna beskrivit; mannens annorlunda forhéallnings-
satt till de yrkesmassiga kraven pa att ta for sig och inte visa sin osakerhet. Det
tal att upprepas att det har citatet ar ett av fa uttryck 6verhuvudtaget i intervjuma-
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terialet for mannens upplevelser av osakerhet. Betraktat i forhallande till inter-
vjuerna med kvinnorna ar det h&r exemplet dessutom mindre problematiserande
och mindre komplext i det att en underordnad position inte intas. Per refererade
inte heller direkt till att han skulle ha daligt sjalvfortroende. Samtidigt som citatet
reflekterar konsultens osdkerhet &r det en beskrivning av anpassning till yrkes-
maéssiga krav och av att kunna anpassa sig till, och hantera kraven, trots osaker-
het.

Centralt for tolkningarna av intervjucitaten i det har avsnittet ar att nagra lik-
nande underordnade positioner, som de som Linda, Monica, Ulrika och Annika
tycktes inta och acceptera, inte férekom i intervjuerna med ménnen. Inte heller
berattade méannen om kanslor av osakerhet i relation till den egna formagan att
leva upp till de yrkesmassiga kraven pa det séttet som Madeleine, Susann, Linda,
Monica och Ulrika gjorde. Slutligen forekom inte heller i intervjuerna med man-
nen nagon negativ positionering i relation till arbetsidealet i form av uttryck som;
“jag ar inte”. Sddan negativ positionering gav kvinnorna som citerades i férega-
ende avsnitt; Maj, Madeleine, Camilla och Annika, uttryck for.

Eventuellt kan kvinnornas berattelser om underordning och osékerhet tolkas
som uttryck for att kvinnor i l&gre grad dn mén lyfter fram sin egen kompetens
aven i en intervjusituation (Rees & Garnsey 2003). | just det har empiriska mate-
rialet forefoll mannens professionella positionering som IT-konsulter okomplice-
rad och sjalvklar medan kvinnornas professionella positionering som IT-
konsulter forefoll betydligt mer komplex och differentierad.

Det har avsnittet har fokuserat kvinnors och mans olika forhallningssatt till de
yrkesmassiga kraven och i synnerhet lyft fram kvinnornas osakerhet och hur de
uppfattade att denna osakerhet pdverkade deras karriarmdjligheter. Nasta avsnitt
fordjupar forstaelsen av hur de yrkesmassiga kraven paverkade kvinnornas karri-
armojligheter. Fokus flyttas dock fran kvinnornas upplevelser av egna brister till
deras problematisering av omgivningens bemétande och férvantningar pa dem.

IT-konsult och kvinna — en problematisk
kombination?

Som foregdende avsnitt belyst tvekade kvinnorna infor de yrkesmassiga kraven
pé IT-konsulterna att salja sig sjalva och ta for sig. | det avsnittet fokuserades
kvinnornas bristande sjalvtillit och osékerhet som en anledning till deras proble-
matisering av de yrkesmassiga kraven. Bristande sjalvtillit och osékerhet ledde
dessutom till att kvinnorna positionerade sig sdsom underordnade i relation till
méannen. | det hér avsnittet fortsatter analysen med att belysa ytterligare en an-
ledning till kvinnornas underordnade position och till deras tvekan infor de yr-
kesmassiga kraven. Avsnittet fokuserar vad som framstar som omgivningens po-
sitionering av kvinnorna som avvikande och underordnade. Kvinnornas beréttel-
ser kan ndmligen tolkas som att omgivningen tvekade infor att acceptera kvin-
nornas forsok till positionering som ideala IT-konsulter. Detta paverkade &ven
kvinnornas egna positionering (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 30-34; Holm-
berg 1993, s 195). | foregdende avsnitt har omgivningens positionering av kvin-
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norna redan antytts ett flertal ganger. Det har avsnittet fordjupar analysen av
kvinnornas skildringar av omgivningens bemdtande, férvantningar och positio-
nering. Avsnittet handlar indirekt om de yrkesmassiga kraven pa konsulterna
men i synnerhet om betydelsen for kvinnorna av att kraven kan tolkas som kon-
stituerande ett maskulint arbetsideal.

Foregaende avsnitt har uppmarksammat flera av de kvinnliga konsulternas
svar pa fragan om upplevelser av att arbeta i en mansdominerad bransch och i ett
mansdominerat foretag. Svaren pa fragan avspeglade i méanga fall kvinnornas
osdkerhet samt deras uppfattning om skillnader mellan kvinnors och méns for-
héllningssatt. Svaren pa fragan reflekterade dessutom kvinnornas upplevelser av
omgivningens bemétande och forvantningar pd dem som kvinnor och som IT-
konsulter. Ibland fick fragan fortydligas med foljdfragor om huruvida informan-
terna uppfattade att det fanns nagra fordelar respektive nackdelar med att arbeta
som antingen kvinna eller man i en kvantitativt mansdominerad bransch
och/eller mansdominerat foretag. Aven mannen fick fragan om de upplevt nagra
fordelar respektive nackdelar med att vara man i en mansdominerad bransch och
foretag och huruvida de uppfattade att det fanns nagra fordelar respektive nack-
delar for kvinnorna.

Nar Maj fick fragan om hur det var att som kvinna arbeta i en mansdominerad
bransch och mansdominerat foretag svarade hon genom att &terge sina upplevel-
ser av att bli bemdtt och behandlad pa ett annorlunda sétt av kunder i jamfarelse
med hur de bemétte hennes manliga kollegor:

Just i den hér branschen sd &r det kanske mest en nackdel [att vara kvin-
na]. Det kan ocks& vara min egen tolkning men méanga ganger s kanns
det som att kunden hellre ser en man som talar teknik. Men det beror pa
vem kunden &r ocksa. Jag ska inte saga att jag har upplevt nagra direkta
svarigheter men... man kan marka pd sma attityd... ja, man kan fa hora
sma saker, inget allvarligt, inget stort. Det dr en kéansla man far bara. Om
det &r jag och en manlig kollega, s& vander sig kunden garna till den man-
liga nar det handlar om teknikfragor. Det kan ju vara ganska roligt till ex-
empel med min fore detta kollega som inte har sérskilt mycket tekniskt
kunnande... det kan ju bli ganska roligt.
Det har kan betraktas som en skildring som é&skadliggor en konsekvens av att
omgivningen betraktar mén som mer tekniskt intresserade och mer tekniskt
kompetenta &n kvinnor (Abrahamsson 2000, s 127; Gunnarsson 1994; Pettersson
1996; Salminen-Karlsson 2003, s 230). Utan att veta nagot om tva personers tek-
niska kompetens eller formella kvalifikationer vénde sig kunden i Majs beréttel-
se till mannen istallet for kvinnan. | detta specifika fall gjorde kunden ett misstag
och vénde sig till personen med mindre teknisk kompetens. Citatet illustrerar
darmed hur kompetens och kén sammanblandas och konsekvenserna av detta
(Knocke m fl 2003). Ytterligare en tolkning av citatet kan goras i relation till for-
troendeskapande i relation till kunden som en viktig aspekt av konsultens arbete
(Furusten 2004, 2005). Kunden i citatet ovan tycks ha fértroende for mannen re-
dan utan att konsulten behdvt anstrdnga sig for att presentera sig som tekniskt
kompetent. Kvinnan daremot kan behdéva arbeta hardare for att vinna kundens
fortroende i detta avseende (jfr Knocke m fl 2003, s 41).
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Madeleine var en annan konsult som beréttade om liknande erfarenheter av
omgivningens sjalvklara positionering av man som tekniska experter. Madeleine
fick frdgan om hur hon upplevde det att som kvinna arbeta i den mansdominera-
de IT-branschen. Hon svarade att det storsta problemet var att mannen i bran-
schen automatiskt sdgs som experter, ndgot som inte gallde kvinnorna:

Det finns mer killar som jobbar med detta som &r riktiga datanérdar. Dom
ar duktiga. Men sen kan det vara sd att dom kanske inte alls ar lika dukti-
ga pa att programmera. Det ar inte alls sakert. Bara for att man kan massa
saker runt omkring sé behdver ju inte det betyda att man faktiskt kan det
som ska anviandas i detta fallet. Men dom far en image av att dom kan
det; "vi fragar honom”, ”han kan det”. Och sen bara for att det finns sa
manga séna sa aker resten av killarna med i det dér s att alla tror att alla
Killar kan det. F6r dom killarna som kanske inte ar sa bra pa dom déar gre-
jerna maste det vara ganska stressande for dom forutsatts sakert kunna
valdigt mycket som dom inte kan.
Det har citatet fran intervjun med Madeleine synliggor, liksom citatet ovan fran
intervjun med Maj, betydelsen av omgivningens forvantningar pa kvinnors och
maéns olika kompetens och forestéliningar om kvinnor som mindre tekniskt in-
tresserade och mindre tekniskt kompetenta &n man (Gunnarsson 1994; Pettersson
1996). Enbart en persons kon tycks foljaktligen kunna avgdra till exempel kun-
dens fortroende for IT-konsultens kompetens vilket skulle kunna implicera att
kvinnorna fick anstrdnga sig mer &n mannen for att just vinna kundens fortroen-
de (Abrahamsson 2000, s 127; Gherardi 1995, s 138; Knocke m fl 2003, s 41,
Salminen-Karlsson 2003, s 230). | citatet frain Madeleine beskrivs det vara myten
om datandrden, som en maskulin bild, som fér inflytande Gver omgivningens for-
vantningar (Kelan 2008).

Madeleine lyfte emellertid &ven fram negativa konsekvenser fér ménnen.
Hoga forvantningar pa en viss typ av kompetens kan leda till stress i samband
med forsok att motsvara dessa forvantningar. Detta &r dock Madeleines tolkning
av mannens upplevelser och den ska eventuellt forstas i ljuset av berattelser om
kvinnors vilja att hellre undervérdera sin egen kompetens for att inte fa for hoga
férvantningar pa sig. Madeleines antagande om att mannen eventuellt upplevde
férvantningarna som stressande kan i sa fall snarare forstds som avspeglande
hennes egna upplevelser av stress i samband med hdga forvantningar fran om-
givningen.

Aven Elisabeth reflekterade 6ver de olika forvantningarna och kraven pa
kvinnor och man och eventuella problem fér mannen nar hon fick fragan om hon
sag nagra fordelar respektive nackdelar med att vara kvinna i en mansdominerad
bransch:

Nja, det stalls val lite hardare krav kanske pa Killar att dom ska vara tuffa-
re i forhandlingar, kanske. Det kan jag nog tdnka mig, liksom att en kille
ska vara tuff. Eller om man séager sa har, att om en Kille ar for mjuk eller
sa da l6per nog han sakert en storre risk att fasas ut an en som ar liksom
lite tuffare och visar handlingskraft och sa dar.
Elisabeth anvénde sig av den traditionella distinktionen mellan tuff och mjuk och
kopplade forvantningar pa att inte vara mjuk utan tvartom tuff i forhandlingar till
férvantningar pa mannen (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 30-34; Metcalfe &
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Linstead 2003, s 105). | foregdende avsnitt citerades Susann som ocksd anvande
ordet "tuff”. Ordet aterkom i intervjuerna med bade kvinnorna och mannen for
att beteckna de yrkesmassiga kraven pa dem. D& "tuff” ar ett ord som anvants for
att sasmmanfatta maskulina arbetsideal kan forvantningar pd man att vara tuffare
an kvinnor i en arbetskontext leda till svarigheter for kvinnor att positionera sig,
och positioneras av omgivningen, som ideala arbetstagare (Elvin-Nowak &
Thomsson 2004, s 30-34; Metcalfe & Linstead 2003, s 105). Att vara tuff i en
forhandling kan jamféras med upptradandet som impliceras i uttrycket att sédlja
sig sjalv”. Citatet fran intervjun med Elisabeth kan tolkas som avspeglande for-
vantningar pd mannen att “silja sig sjalva” pa ett mer aggressivt och mer inten-
sivt sétt &n kvinnorna, det vill séga i enlighet med de yrkesmassiga kraven. Cita-
tet antyder dessutom att det &r ett stérre problem for méan &n for kvinnor att inte
leva upp till forvantningar fran omgivningen pé att vara tuff (jfr Robertsson
2003; 2002).

I intervjun med Camilla framkom ocksa vad som kan tolkas som omgivning-
ens olika forvantningar pa kvinnor och man vilka arbetade som IT-konsulter.
Camilla fick frdgan om hon upplevt att det fanns nagra fordelar respektive nack-
delar med att vara kvinna i den mansdominerade branschen och i det mansdomi-
nerade foretaget och hon svarade:

Vid tva tillfallen, pa sna har gruppmoten, sd har chefen sagt att kunden
har ringt och sagt att; "Camilla har gjort det har sa bra” eller; "Camilla
har gjort ett jattebra jobb pa det har” och jag har aldrig hort dom séga det
om nan annan. Jag tror lite att det har med att gora att jag ar tjej. Vilket
gor ocksa att man inte tar det som en komplimang, man tar nastan det mer
tvartom... typ att man tycker att det skulle vara konstigt [att jag gjort ett
jattebra jobb]. Jag tror inte han tanker pa det. Jag tror inte att nan tanker
pa det. Det ar lite som att dom tror kanske att jag behver mer bekréftelse,
vilket sakert ar sant ocksa i och for sig.
Det har citatet belyser hur informanten uppfattade att omgivningen behandlade
kvinnor och mén pa olika sétt. 1 Camillas berattelse formedlade chefen pé IT-
konsultforetaget kundens berdm vilket hon uppfattade vara kopplat till att hon
var kvinna. Camillas egen tolkning av bemdtandet var att omgivningen inte for-
vantade sig en god prestation fran henne. Det som presenterades som en kom-
plimang uppfattades darfér av Camilla istéllet snarare som en foroldmpning. Den
hér tolkningen sker i enlighet med tidigare forskning som lyft fram att kvinnor
inte forvantas vara tekniskt kompetenta och darigenom inte heller férvéntas ex-
cellera inom tekniska arbeten (Abrahamsson 2000; Gunnarsson 1994; Pettersson
1996; Salminen-Karlsson 2003, s 230).

Citatet fran intervjun med Camilla kan dessutom tolkas i Gverensstimmelse
med teorier som foreslagit att omgivningen uppfattar kvinnor som i behov av
mer bekréftelse &n mén (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 30-34). En anled-
ning till denna uppfattning skulle kunna vara att kvinnorna forstds ha samre
sjalvfortroende &n man. Den uppfattningen delades i stor utstrdckning av kvin-
norna sjélva vilket féregdende avsnitt visade. En annan anledning till att omgiv-
ningen betraktade kvinnorna som i behov av bekraftelse kan vara att de uppfatta-
des som svagare ("mjukare”) &n méannen i betydelsen att de var kénsligare och
mer emotionella i motsats till ett arbetsideal som foreskrev rationalitet, resultat-
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orientering och forméaga att &sidosatta personliga, emotionella Gverviaganden
(Fondas 1997, s 260; Gherardi 1994, s 597; Kelan 2008). En sadan uppfattning
kan ocksa ligga till grund for omgivningens positionerande av kvinnorna sasom
underordnade ménnen.

| foregaende avsnitt praglades kvinnornas berattelser i stor utstrackning av
skildringar av problem med de yrkesmadssiga kraven som de upplevde hade sitt
ursprung i skillnader mellan kvinnors och mans sjélvtillit, forhallningssatt och
upptrddande. Gunilla var egentligen den enda kvinnan som intervjuades och inte
beskrev nagra egna problem med att bete sig i enlighet med den efterfragade
konsultméssigheten och som inte problematiserade sin egen bristande sjélvtillit.
Istallet beskrev Gunilla de negativa reaktionerna fran omgivningen pa hennes
upptrddande som problematiska:

Jag tycker att det ar hemskt nar jag lamnar ett méte och kanner; “ah nej,
nu har jag pratat sa dar mycket igen”, eftersom det inte uppfattas som na-
got positivt. Men det tycker jag att det ska géra. Om du stéller fragor och
sa.
En mojlig tolkning av citatet &r att det &r ett uttryck for att omgivningen (forsok-
te) positionera Gunilla som en icke ideal konsult genom ett kritiskt bemd&tande
nar hon pratade mycket och tog plats pd méten (Hardy, Palmer & Phillips 2000,
s 1234; Mumby & Stohl 1991; Potter & Wetherell 1987). Trots att Gunilla
beskrev vad som kan forstas som kanslor av skam eller anger efter ett mote var
det inte dessa kéanslor som dominerade Gunillas utsaga utan snarare hennes
missndje med det som framkallade dessa kénslor. Citatet speglar ndmligen att
Gunilla sjalv ifrgasatte att hon inte fick det positiva bemdtande som hon férvan-
tade sig i samband med anpassning till ett arbetsideal. Citatet synliggér dessutom
Gunillas besvikelse med att omgivningen frantog henne den starka position som
hon borde fa inta (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 59-60).

Langre fram i intervjun atervande Gunilla till &amnet for att ytterligare redogo-
ra for omgivningens och kollegornas reaktioner pa vad hon uppfattade som sitt
konsultmassiga, ideala upptradande i enlighet med yrkesmassiga krav pa att ta
for sig och gora sig sjélv synlig:

Om du pratar for mycket far du héra att du, om du &r kvinna, ar en bitch.

Det ar valdigt mycket sa.
Kravet att du som konsult ska prata mycket, ta for dig och ta plats i syfte att sélja
dig sjalv och din kompetens internt pa foretaget och externt gentemot kunder
tycktes darfor vara konditionerat, det vill sdga kravet géllde inte oproblematiskt
om konsulten ifraga var kvinna (jfr Eriksson 2003; Hochschild 1983, s 175). Ci-
tatet kan namligen tolkas som ett exempel pd omgivningens underkannande av
Gunillas positionering som ideal konsult och av hennes anpassning till de yrkes-
maéssiga kraven.

Gunillas svarighet med att positionera sig som en IT-konsult kan tolkas i
Overensstdimmelse med tidigare forskning om kvinnors dubbelbindning ("double
bind”) i organisatoriska kontexter dir maskulina arbetsideal dominerar (Trethe-
wey 1999, s 425). Kvinnorna maste har forhalla sig till yrkesmassiga krav pa
maskulin kompetens men ocksa till normer om forvantat kvinnligt upptradande
(Dryburgh 1999, s 666; Eriksson 2003, s 132). Kvinnorna tvingas darfor balanse-
ra mellan motstridiga normer och blir bedémda bade utifran arbetsidealet for 1T-
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konsulter och utifran hur val de lever upp till forvantningar pa ett kénskonsistent
upptrddande for kvinnor (Eriksson 2003, s 131; Linghag 2002, s 185; Kanter
1977). Anpassningen till ett maskulint arbetsideal innebdr samtidigt ett brott mot
normer for feminint beteende och kvinnlighet och det &r detta som leder till om-
givningens ogillande och till att kvinnan uppfattas och varderas negativt av om-
givningen (West and Zimmerman 1987). En kvinna som bryter mot dessa nor-
mer kan uppleva att hennes kvinnlighet ifrgasatts. Ett normbrott kan darfor pro-
vocera fram reaktionen som beskrevs av Gunilla; att bli kallad for "bitch”.

Gunillas berattelse om att bli kallad "bitch” kan jamféras med resultaten fran
Erikssons (2003) studie av lakaryrket. Eriksson aterger dar en kvinnlig lakares
skildring av att bli uppfattad som “klimakteriekarring” i samband med att hennes
aggressivitet i en konfliktsituation bemdéttes med ogillande fran omgivningen och
de manliga kollegorna. (Eriksson 2003, s 234). Enligt Eriksson framprovocera-
des detta skallsord d& kvinnan brutit mot en sa kallad “6nskvérd kvinnlighet” in-
nefattande att uppratthalla en god och trevlig stamning” (Eriksson 2003, s 234).
Bendmningen “klimakteriekarring”, liksom skallsordet "bitch”, utpekar en kvin-
na som bryter mot idealt feminint beteende och understryker att kvinnans upp-
tradande karaktériseras av “bristfallig kvinnlighet” (Eriksson 2003, s 234). Det
nedséttande skéllsordet bar med sig en symbolisk mening som blir ett uttryck for
konade maktrelationer nar kvinnan som asyftas, med hjélp av skallsordet, bero-
vas sin sexuella attraktion (Forseth 2005, s 454). Kvinnorna som méter omgiv-
ningens missndje kan alltsa betraktas som att ha misslyckats med att leva upp till
omgivningens forvantningar pa att kvinnor ska bete sig i enlighet med forestall-
ningar om stereotyp kvinnlighet och dérfor uppfattas som alltfér maskulina (Dry-
burgh 1999, s 673; Trethewey 1999).

Enligt de hér tolkningarna upplevde kvinnor, vilka arbetade som IT-konsulter,
saval att de skulle anpassa sig till ett aggressivt, tavlingsinriktat arbetsideal och
yrkesmassiga krav pa att bete sig ambitiést och framat, liksom i linje med fore-
stallningar om feminin passivitet (Kerfoot & Knights 1993, 1998). Citatet fran
intervjun med konsulten Gunilla kan forstés i ljuset av Abrahamssons (2000) teo-
rier om att kvinnor inte kan konkurrera med man pa samma villkor nér de yr-
kesmaéssiga kraven foreskriver tavlingsinriktning och att marknadsféra sig sjalv.
Anledningen till kvinnornas svarigheter att positionera sig i relation till sidana
yrkesmassiga krav ar normerna for kvinnlighet som i sin tur foreskriver [...] att
kvinnor ska halla sig pa sin plats och alltsa inte *halla sig framme’” (Abrahams-
son 2000, s 134; kursiv i original). Kvinnornas karriarméjligheter begransas pa
s satt.

Svarigheterna som Gunilla beskrev kan darmed tolkas som reflekterandes en
situation med ett arbetsideal for mén som foreskrev ett séljande, aktivt och fram-
at beteende medan arbetsidealet for kvinnor i IT-konsultyrket foreskrev ett lyss-
nande, mer passivt beteende (Forseth 2005). De yrkesmassiga kraven péa kvinnor
och man tycks foljaktligen ha sett olika ut i enlighet med konsstereotyper (jfr
Eriksson 2003, s 348; Hochschild 1983, s 175).

Citaten fran intervjun med Gunilla kan emellertid dessutom tolkas som att det
fanns ett utrymme for kvinnorna att ta plats och positionera sig sasom ideala IT-
konsulter medelst ett siljande upptradande. Forutsattningen var att de dé fick
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vara beredda pa att bemata eller hantera omgivningens reaktioner som ifragasatte
deras mdjlighet att positionera sig som ideala kvinnor (Eriksson 2003, s 223).

Yiterligare exempel pa att kvinnorna kunde ta plats genom ett upptradande i
enlighet med yrkesmassiga krav, vilka konstituerade ett maskulint IT-
konsultideal, men med omgivningens ogillande som féljd, gavs i intervjun med
Monica. Hon beskrev sina upplevelser av att arbeta i en kvantitativt mansdomi-
nerad arbetsorganisation dar hon i sin konsultroll enbart hade tva kvinnor som
néra kollegor. Den ena kollegan beskrev Monica i positiva ordalag i samband
med upplevelser av en gemenskap med kollegan, i egenskap av varandes tva
kvinnor i en mansdominerad arbetsmiljo. Monica forklarade; "Hon &r nog rétt lik
mig faktiskt”. Hon fortsatte:

Sen finns det en annan kvinna som &r helt annorlunda hér, som verkligen
ar sa har... som en manligt drivande sa dar. Skiter fullstandigt i allt sant
dar [gemenskap mellan kvinnor] tror jag och har lite mer aggressiv stil
alltsd. Kvinnor har mer liksom omhandertagande stil men det [hon uppvi-
sar] & mer en aggressiv stil, att liksom trampa pa andra for att komma
upp. Medans jag kanske stér vid sidan om.
Det hér citatet illustrerar att det inte bara var bland man pa arbetsplatsen som en
kvinnas positionering i enlighet med ett aggressivt saljande arbetsideal ogillades.
Awven kvinnor som arbetade som IT-konsulter kunde klandra en kvinna for hen-
nes brott mot forestéliningar om stereotyp feminin kompetens och ideal kvinn-
lighet. Monicas beskrivning av att; ”jag kanske star vid sidan om” kan jamforas
med kvinnornas berattelser i foregadende avsnitt om att inte vaga ta plats medan
“en aggressiv stil” kan liknas vid de yrkesmassiga kraven pa att ta for sig. Moni-
cas positionering i forhallande till dessa yrkesmassiga krav var alltsé inte i forsta
hand problematiserande. Hon problematiserade istéllet en annan kvinnas forsok
att leva upp till yrkesmassiga krav samtidigt som hon, enligt Monica, brét mot
forvantningar pa “kvinnligt” eller feminint upptradande (Bagilhole & Goode
2001, s 168-169; Bird 2003, s 584; Dryburgh 1999, s 673; Trethewey 1999, s
425; West & Zimmerman 1987).

Linda och Monica var de tva forsta konsulterna som citerades i foregaende
avsnitt. Bada positionerade sig sdsom underordnade i férhallande till sina manli-
ga kollegor utifran deras upplevelse av att ha svagare teknisk kompetens. Analy-
sen aterkommer nu till kvinnornas underordnade positionering for att utveckla
forstaelse av denna underordning ytterligare ett steg, i ljuset av omgivningens
forvéntningar och omgivningens positionering av kvinnorna.

Annika fick samma fraga som flera av kvinnorna besvarade ovan, om sina
upplevelser av att arbeta i en mansdominerad organisation, och dven hennes svar
kan tolkas som positionerande henne i underordnat férhallande till sina kollegor:

Jag har aldrig latsats kunna nagot som jag inte kan. Jag ar inte sérskilt bra
pa vissa tekniska saker, och jag erkanner det. Jag har ofta behdvt be kil-
larna om hjalp. Men jag tror ocksa, eftersom jag varit s3 6ppen med det s&
har dom [de manliga kollegorna] aldrig fatt ndgon méjlighet att prata skit
om mig heller. Jag har inte forsokt nd upp till ndgon... eller framférallt
inte forsokt délja ndgot. Sen ar det ju sa att killar ar battre pa att tala om
att dom kan allting sa jattebra. Jag dampar mig hellre lite grann &n erkan-
ner fullt ut vad jag kanske tror att jag nog kan. Jag ké&nner att jag hellre
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har lagre forvantningar pa mig och sedan visar att de har fel istallet for att

ha for hoga forvantningar pa mig och sedan tvingas kampa for att uppna

dem. Och det tror jag val &r lite typiskt tjejigt.
Det har citatet aterspeglar flera av de analyser som redan gjorts i féregdende av-
snitt. Annikas berattelse liknar bland annat Lindas och Monicas i foregaende av-
snitt i det att Aven Annika positionerade sig sjalv sdsom mindre tekniskt kompe-
tent 4n mannen. En parallell kan ocksa dras till citatet fran intervjun med Made-
leine tidigare i detta avsnitt. Madeleine tillskrev ddr ménnen upplevelser av
stress pa grund av omgivningens higa forvantningar medan Annika hér talade
om sin egen ovilja att ha hoga foérvantningar pa sig.

Annika forklarade att hennes explicita positionering som en mindre tekniskt
kompetent IT-konsult var ett led i en medveten strategi for att inte framprovocera
en situation dar kollegorna ifrigasatte henne och ”pratade skit” om henne. Anni-
kas beréattelse kan darmed tolkas som att hon tog individuellt ansvar for omgiv-
ningens bemdtande och tillskrev detta bemdtande som avhangigt hennes eget be-
teende (jfr Davies & Mathieu 2005, s 31). Ndr individuella forklaringar till nar-
varo eller franvaro av diskriminering anvands pa detta satt bidrar individualise-
ringen till att osynliggéra kvinnornas underordning och ménnens 6verordning
(Magnusson 1996b).

Det som Annika hér forsokte undvika och som motiverade henne att ddmpa
sig kan forslagsvis tolkas i dverensstimmelse med den situation som Gunilla ti-
digare beskrivit, ndr omgivningen kallade en kvinna som tar for sig for "bitch”.
Att explicit positionera sig sjalv som underordnad i relation till yrkesméssiga
krav pd teknisk kompetens, som flera av kvinnorna gjorde (bland annat Linda
och Monica i de forsta citaten i foregdende avsnitt), kan salunda vara ett satt att
forhandla med personer i vad som betraktas som éverordnade maktpositioner for
att undvika total utestangning fran en position, i det hér fallet positionen som IT-
konsult (jfr Dryburgh 1999, s 675-676).

Den har analysen av citaten fran intervjuerna med Annika och Gunilla kan
dessutom anvandas for att belysa citat fran intervjuerna med Hanna och Linda
vilka atergavs i féregdende avsnitt och vilka synbarligen avspeglade motstridiga
beréttelser. Hanna redogjorde for upplevelser av att k&nna sig dum” nér hon bad
méannen om hjélp medan Linda ngjt forklarade att de manliga kollegorna varit
"valdigt forstdende och forklarat allt for mig”. Hanna och Linda gav féljaktligen
uttryck for tva ratt olika uppfattningar om mannens bemotande néar de fick fragor
fran kvinnorna.

Med utgangspunkt i den aktuella analysen av Annikas och Gunillas berattelser
kan kvinnornas underordnade positionering forstas som att de, for att kunna bli
accepterade av mannen, tydligt maste positionera sig sdsom mindre kompetenta
an mannen och darigenom inta en underordnad position. En s&dan underordnad
position forutsétter bland annat att de inte séljer sig sjalva alltfor ambitidst eller
tar for sig pa ett alltfér aggressivt satt. Hannas redogorelse for upplevelser av att
kdnna sig dum nar hon frdgat mannen om hjalp kan tolkas i enlighet med den
underordnade positionering som forvantades av kvinnorna. Den underordnade
position som kvinnorna forvantades inta handlar salunda grovt uttryckt om att
personer i underordnad position bor uppleva sig som “dummare” i jamforelse
med personer i éverordnad position. Medan Linda uttryckte lojalitet med ménnen
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och dérigenom erhéll en (om &n underordnad) position i IT-konsultgemenskapen
tycktes Hanna ha svérare att acceptera denna underordnade position och oppone-
rade sig mot upplevelsen av att behdva k&nna sig “dum” (jfr Harenstam m fl
2000, s 131-132).

Gunilla intog en position som skilde sig fran de 6vriga intervjuade kvinnorna.
En mdjlig tolkning &r att hon forsokt positionera sig som en I1T-konsult genom
anpassning till ett maskulint arbetsideal men utsattes for omgivningens ogillan-
de. D& intervjun med Gunilla skilde sig fran 6vriga intervjuer med kvinnorna
aterges ytterligare nagra citat fran denna intervju. De féljande citaten fran inter-
vjun med Gunilla far belysa dnnu ett exempel pd omgivningens reaktioner pa en
kvinna som bryter mot férestaliningar om kvinnlig passivitet.

Gunilla fick frdgan om hur hon upplevde det att arbeta i en mansdominerad
arbetsorganisation. Gunilla svarade att hon framférallt skulle vilja se fler kvinn-
liga chefer pa foretaget, som nar intervjuerna genomfdrdes inte hade en enda
kvinna pa nagon chefsposition. Gunilla fick foljdfragan om hon kunde se att na-
gon davarande anstalld kvinna pé foretaget skulle kunna bli befordrad till chef
inom en snar framtid (da foretaget ofta tillimpad en sédan intern befordrings-
praktik). Gunillas svar blev:

Jag skulle vilja sdga att dom har plockat bort ratt s3 mycket tjejer som har
sdna ambitioner pa vagen i atgardspaketen. Sana har som tar plats och va-
gar saga ifran.
Citatet kan tolkas som reflekterandes Gunillas missndje med foretagets satt att
inte ta tillvara pd kompetenta kvinnor men kan ocksa tolkas som avspeglande
omgivningens missndje med kvinnor som tar for sig. Istallet for att beltnas i f6-
retaget genom att fa framstéende positioner hade kvinnorna, som tog plats och
hade ambitioner, enligt Gunilla, avskedats.

Gunilla fortsatte med att skildra féljande situation nér hon i sin framstéllning
av mansdominansen pa sitt foretag ville exemplifiera de (negativa) attityder till
kvinnors karridrer som hon upplevde fanns. Enligt Gunilla missgynnades kvin-
nor i karriaren pd bekostnad av vad hon beskrev som manliga “palaggskalvar”.
Denna 3sikt beskrev Gunilla att hon inte behallit for sig sjalv utan delat med sig
av till sin chef:

Jag hade ett samtal med var forra VD da jag papekade att det inte var nag-
ra tjejer som lyftes fram i karridren och att det ar lite s dar att jag tyckte
att man [som kvinna] blev stalld at sidan och s&. Och da... kunde vél inte
han riktigt hantera det for sen varje gang jag traffade pa honom s drog
han nat skamt om att; ”ja, dar ar du som sléss for tjejernal”. Ja, men du
vet... sa dar... det blir s& fel och da blir man s dar... ja men... alltsd du
vet...
De ord som avslutar det har citatet fran intervjun med Gunilla illustrerar hennes
uppgivenhetskanslor och frustration infor chefens svarigheter med att hantera en
kvinna som “sager ifrdn”. Chefens reaktion kan forstds som ett exempel pa att en
maktrelation rubbats eller hotats ndr Gunilla, en kvinna, tagit plats och kravt
uppmarksamhet sdsom en kompetent konsult. Chefens svérighet att bemota Gu-
nilla och hennes krav kan tolkas som ett uttryck for att Gunilla genom sitt bete-
ende brét mot normer om kvinnligt, passivt beteende (Trethewey 1999). For che-
fen fungerade den lattsamma hallningen gentemot Gunilla som ett sétt att margi-
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nalisera hennes kritik och samtidigt reparera brottet mot solidaritet och kénsneut-
ralitet som hon genom kritiken orsakat (Gherardi 1995, s 139-141).

Gunilla fortsatte med att berdtta om upplevelser av ytterligare problem med att
som kvinna arbeta i en mansdominerad arbetsmiljé. Hon upplevde sig utestdngd
frdn mannens informella natverk och darigenom utestangd fran viktig informa-
tion vilket 14g till grund for det missnéje som hon formedlat till sin chef och som
hon berattade om i citatet ovan (jfr Salminen-Karlsson 2003). Féljande citat av-
speglar Gunillas syn pa problematiken som denna utestangning skapade i kom-
bination med yrkesméssiga krav pa individen att “ta for sig” for att komma fram-
at i karriaren:

Manga tycker ju s& har; ”men det &r ju bara att ta for sig”. Men det ar val-
digt svart att ta for sig om man inte ges chansen att ta for sig. Det gar inte.
Far du ingen information, hur ska du kunna ta for dig? Alltsa, da vet du ju
inte vad som hénder ens en gang. Dom hér killarna som blir lite sd har
palaggs... sdna har som dom uppmuntrar, dom kommer ju med i ndn form
av... alltsd, dom har ju véldigt svart att se skillnaden liksom; "varfor kan
inte ni [kvinnor] gora det?” Dom ser liksom inte att dom har fatt mojlig-
heten medan man sjalv aldrig far ndn chans da.
Citatet belyser ytterligare en svarighet for kvinnorna att ”sélja sig sjalva”. Citatet
kan tolkas i relation till citatet i det forsta avsnittet i det hér kapitlet dar Andreas
forklarade vikten av att "halla sig framme” nar nya projekt planerades. Enligt
Gunilla var en s&dan strategi, innebarande att halla sig framme” och ta for sig”,
utesluten for kvinnorna som bland annat utesléts fran information om just kom-
mande och pagdende projekt. Utan den informationen minskade mojligheterna
att 6verhuvudtaget kunna "halla sig framme” och “ta for sig” vid ratt tillfalle. Det
som Gunilla skildrade i citatet som ménnens konsneutrala instéllning, det vill
sdga deras oférméga att uppmarksamma att kvinnor inte fick samma majligheter
som mannen, kan tolkas i linje med forskning om individualisering av arbetsli-
vet. Individualisering i arbetslivet, i betydelsen individens utokade ansvar, fore-
skriver att det &r upp till varje individ huruvida hon eller han kommer att bli
framgéngsrik, nagot som kan délja forekomsten av diskriminering och segre-
gering (Davies & Mathieu 2005, s 23). Citatet fran intervjun med Gunilla kan
aven tolkas i ljuset av teorier om att vaga, informella yrkesmassiga krav pa till
exempel beslutsamhet, envishet, ansvarskinsla och ”hélla huvudet kallt”, som
grund for befordran istallet for tydligt definierade kvalifikationer, kan bidra till
att osynliggodra hindren for kvinnorna att avancera (Salminen-Karlsson 2003, s
236-238; Knocke m fl 2003, s 56-57; Solbraekke 2006, s 43).

Foregaende avsnitt avslutades med att nagra citat fran intervjuerna med man-
nen atergavs. Uttryck for konskomplementaritet i dessa intervjuer tolkades som
att mannen uppfattade kvinnorna som mindre bendgna att “sélja sig sjalva” och
“ta for sig”. Kvinnorna positionerades darmed av mannen sdsom underordnade i
relation till deras forméaga att leva upp till yrkesmassiga krav. | dessa tidigare
atergivna citat framkom i synnerhet mannens uppskattning av kvinnornas upp-
tradande. | det hér avsnittet har tvértom kvinnornas berdttelser tolkats som av-
speglande omgivningens missnoje med kvinnor som bryter mot kdnskonsistent
upptradande. Férekom nagra formuleringar som explicit eller implicit avspeglade
sddant missngje i intervjuerna med mannen? Fragan dr motiverad och rimlig att
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stalla &ven om inte intervjuerna med mannen dr i fokus i den hér rapporten. Rap-
portens resultat- och analyskapitel avslutas darfor med att ytterligare nagra citat
frén intervjuerna med mannen aterges. Framforallt aterges dessa citat for att ge
ytterligare djup &t analysen av intervjuerna med kvinnorna.

Som antyddes i féregaende avsnitt intog de allra flesta man en konsneutral el-
ler kdnskomplementar position i svaren pa fragorna om upplevelser av att arbeta
i en mansdominerad bransch och ett mansdominerat féretag. Deras svar tydde i
stor utstrackning dessutom pa en avsaknad av tidigare reflektioner i &mnet. Att
ocksd mannen upplevde skillnader mellan kvinnorna och mannen som arbetade
som IT-konsulter framkom emellertid. Dessa forestallningar kan tolkas som po-
sitionerande kvinnorna i relation till ménnen.

| slutet av foregaende avsnitt berattade Andreas om det positiva inflytandet
som kvinnor hade pa stiamningen i foretaget da de forandrade ett annars “hart
klimat”. Andreas stallde sig vidare kritisk till mannens forhallningssatt i bran-
schen nér han forklarade att; ”mén har en viss instéllning till teknik”. Han om-
bads utveckla vad han menade med detta att mén har en viss instéllning till tek-
nik och han fortsatte:

Att man sitter hemma och kodar och man &lskar tekniska prylar och man
blir ganska sa... vad ska jag saga... lite skygglappar. Det ar tekniken i sig
som &r intressant liksom. En tjej kan tycka att det &r jétteintressant men
anda vardera andra saker minst lika, eller hogre &n det.
For Andreas utgjorde kvinnors forhallningssatt till teknik, som han alltsa uppfat-
tade skilde sig frdn mans, en anledning till att det var bra med kvinnor pé foreta-
get (Elvin-Nowak & Thomsson 2004, s 65-67; Eriksson & Eriksson 2002; Kelan
2008). Hans distinktion kan tolkas 6verensstdmma med tidigare forskning som
kartlagt traditionella forestéllningar och uppfattningar om kvinnors och mans
kompetens (Faulkner 2003, s 33; Salminen-Karlsson 2003, s 230). Andreas
beskrev ocksa indirekt ménnen som potentiella “nérdar”, helt uppslukade av tek-
niken (Connell 1995; Kendall 2000; Mellstrom 1999, s 38; Sundin 2002b, s 37-
38).

Aven Karl utvecklade ett liknande resonemang om kvinnors och mans olika
forhallningssatt till teknik nar han fick frdgan om varfor han trodde att IT-
konsultbranschen var s& mansdominerad:

Dom tvaé tjejerna vi har ar superduktiga, det ar absolut ingenting med det.

Dom har anda det har teknikintresset. Men jag tror att Killar har lattare att

fa det intresset 4n tjejer.
Citatet ska beaktas i ljuset av det Karl beréttade i det allra forsta resultat- och
analysavsnittet i den hér rapporten. Dér redogjorde han for vikten av att ha just
ett teknikintresse for att bli en duktig och framgéangsrik systemutvecklare. Om
killar i storre utstrdckning an kvinnor utvecklar det har centrala teknikintresset
tycks det enligt Karls resonemang som om man ocksa i storre utstrackning an
kvinnor blir framgangsrika systemutvecklare och IT-konsulter. Karl ombads att
utveckla resonemanget och fick foljdfragan om kvinnorna som arbetade pa fore-
taget skilde sig frdn mannen och han svarade:

Ja, absolut gor dom det. Det gor dom ju absolut. Det &r inga tjejkillar som

ar har utan dom ar kvinnliga pa alla de sétt.
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Karl fick ytterligare en foljdfraga om huruvida dessa kvinnor hade samma tek-
nikintresse som ménnen och han svarade; ”Jag tror inte att dom har det.” Nar
Karl betonade att kvinnorna som arbetade som IT-konsulter var "kvinnliga pa
alla satt” menade han férmodligen det pé ett positivt sitt och gav intryck av att
inte vilja foroldmpa dem genom att kalla dem “tjejkillar” (Kelan 2008). Genom-
gdende talade Karl om kvinnorna i positiva ordalag liksom Andreas i citatet
ovan. Samtidigt kan bade Karls och Andreas utsagor tolkas som att de implicit
positionerade kvinnorna som underordnade mannen i forhallande till deras moj-
ligheter att bli framgangsrika IT-konsulter. | synnerhet Karls resonemang synlig-
gor salunda hur villkoren for kvinnorna innefattade ett balanserande mellan mas-
kulina arbetsideal och normer for kvinnlighet.

Sammanfattande
reflektioner

Trots att tidigare forskning skapat forvantningar pa ett feminint arbetsideal och
en Okad efterfragan pa kvinnor som arbetskraft i det nya arbetslivet tyder analy-
sen i den hér rapporten pa att arbetsidealet i IT-konsultforetagen inte kan beteck-
nas som ett feminint ideal. Aven om de intervjuade IT-konsulterna beskrev ar-
betsidealet som de forhdll sig till i kontrast till den maskulina positionen ”IT-
nord” bidrog inte betoningen pa social kompetens till att arbetsidealet fick en
feminin préagel. Arbetsidealet som beskrevs av informanterna ska snarare forstas
i relation till ett entreprendrsideal med yrkesmassiga krav pa att varje arbetstaga-
re ska "sélja sig sjalv” och sin kompetens till kunder och arbetsgivare genom att
marknadsfora sig sjalv och "ta for sig” och gora sig sjalv synlig (Nilsson 2002;
Sundin 2002b, s 39). Detta maskulina arbetsideal bidrog till att reproducera
mannens 6verordning och kvinnors underordning pa flera olika satt och kan tol-
kas sasom bidragande till att kvinnornas karriarmojligheter begransades.

En forklaring till diskrepansen mellan férvantningarna pa feminina arbetsideal
och férekomsten av maskulina arbetsideal i det analyserade empiriska materialet
kan forslagsvis vara att forvantningarna byggt pa ett resonemang som forbisett
betydelsen av att beakta att det feminina arbetsidealet & sammansatt av, som
Silvia Gherardi formulerar det; ”[...] the attributes of the powerless [...]” (Ghe-
rardi 1994, s 597). Social och emotionell kompetens, kommunikationsférmaga,
Iyhordhet, gruppinriktning, konfliktlésning samt omsorgs- och ansvarsrationali-
tet ska forstds som en del av underordnade och maktldsa arbetstagares strategier
for att positionera sig (Berner 2003, s 189). Praktiker kopplade till dessa egen-
skaper och kompetenser kan tolkas som utvecklade av personer i underordnade
positioner for att undvika konfrontation och provokation med personer i dver-
ordnade positioner. Personer med makt i arbetsorganisationer (i den aktuella stu-
dien; man) behdver foljaktligen inte anvanda sig av dessa strategier for att skapa
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en professionell position (Katila & Merildinen 1999; Lindgren 1985; Wahl
1996).

De mest inflytelserika i en arbetsorganisation ar ocksa de med tolkningsfore-
trade roérande definitionen av arbetsidealet (Gunnarsson 1994, s 12). Att dessa
personer skulle karaktérisera arbetsidealet for hogkvalificerade, valbetalda och
statusfyllda yrken i termer av social kompetens och egenskaper typiska for un-
derordning och maktlgshet blir sdlunda snarast en paradox. Vad som istéllet kan
forvéntas ske nér kundorientering och projektarbete dkar i betydelse &r en omde-
finiering av vad social kompetens innebér. Omdefinieringen sker i 6verensstam-
melse med hegemonisk maskulinitet och individualisering och kan till exempel,
som den har rapporten visat ett exempel pa, innebara framvaxten av ett arbets-
ideal med betoning pa att salja, beslaktat med ett entreprendrsideal (jfr Abra-
hamsson 2003; Forseth 2005; Kerfoot & Knights 1998; Sundin 2002a).

Rapporten synliggor hur kvinnorna och ménnen i IT-konsultféretagen forholl
sig till de yrkesmassiga kraven pa olika satt. | kvinnornas beréttelser aterkom
upprepade ganger reflektioner Gver den egna bristande kompetensen och svérig-
heter med att leva upp till yrkesmassiga krav pa att silja sig sjalv och ta for sig.
Dessa reflektioner kan kontrasteras mot en av kvinnornas forsok att anpassa sitt
upptrddande i enlighet med ett maskulint arbetsideal och de efterféljande reak-
tionerna pa brottet mot forvantningar pa stereotypt feminint (underordnat) upp-
tradande. | rapporten askadliggors dessutom hur kvinnornas svérigheter att posi-
tionera sig som ideala arbetstagare forstarktes av omgivningens férvéntningar
och bemgtande. Omgivningens lagre fortroende for kvinnorna som tekniska ex-
perter visade sig bland annat genom att kunder valde att vanda sig till deras man-
liga kollegor med fragor, ett val inte baserat pa kunskap om konsulternas formel-
la kvalifikationer utan enbart baserat pa kunskap om konsulternas kon. Nar kvin-
norna forsokte anpassa sig till de yrkesmassiga kraven pa att “ta for sig” kom
omgivningens ogillande till uttryck genom nedsattande skallsord sdsom “bitch”.
Att betona egna brister kan tolkas som just ett sétt for kvinnorna att ta ansvar for
att inte bete sig pa ett sadant satt att de sjalva utloser eller provocerar fram dis-
kriminerande kommentarer. Genom den strategin kan de undvika att mé&nnen
“pratar skit” eller anvander ordet bitch” om dem. Kvinnorna tog salunda sjalva
ansvaret (i enlighet med individualiseringen) for att inte bli utsatta for diskrimi-
nering eller trakasserier genom att betona sin underordnade position i relation till
mannen (jfr Davies & Mathieu 2005, s 31; Gherardi 1994, s 604). Samtidigt le-
der den hér typen av anpassning till att det blir oméjligt for kvinnorna att leva
upp till det maskulina arbetsidealet och till de yrkesmassiga kraven pa att fram-
hava sin egen kompetens.

Resultaten kan tolkas som avspeglande tvéa olika arbetsideal; ett passivt for
kvinnor och ett aggressivt for mén. Resultaten kan dven tolkas som reflekterande
kvinnors sd kallade dubbelbindning i arbetslivet, innebarande ett balanserande
mellan forvantningar pd dem att anpassa sig till yrkesmassiga, maskulina krav &
ena sidan och kdnskonsekvent upptradande i enlighet med normer om férvantad
kvinnlighet & den andra. Detta var problem och svarigheter som inte mannen
upplevde da normerna for maskulinitet sammanfoll med arbetsidealet. Mannen
berattade inte om svarigheter med att leva upp till kraven pa konsultmassighet,
om osékerhet eller om bristande kompetens. Avsaknaden av sadana inslag i in-
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tervjuerna med méannen kan dessutom tolkas som bekraftande kvinnornas beréat-
telser om skillnader mellan kvinnornas och méannens stt att tala om sin egen
kompetens.

Positionering handlar inte bara om retorik utan ska forstds ha konsekvenser i
relation till anstélldas karriar, utveckling och mgjligheter. Kvinnornas berattelser
om underordnad positionering i den har rapporten kan forstas i ljuset av Kanters
(1977) klassiska begrepp "méjlighetsstrukturer” som avser mojligheterna till kar-
riér och utveckling i en organisation. Kanter fann att mojlighetsstrukturer skapar
sjalvuppfyllande profetior da personer med sméa mojligheter i organisationer ten-
derar att begransa sina ambitioner, férvantningar och intresse av att fa utokat an-
svar och mer inflytande. Kanter forklarade & andra sidan hur personer med stora
mojligheter istallet tenderar att ha hdga ambitioner, stort sjalvfoértroende och
nérmast 6vervérdera och Overdriva sin egen kompetens (Kanter 1977, s 158).
Kvinnornas beréttelser om brister i ambitioner, sjalvfortroende och kompetens
samt om mannens upptradande stimmer vl in pé de hér tva olika typerna av be-
teenden kopplade till sma eller stora mojligheter i organisationen. Rapporten
askadliggor pa ett synnerligen patagligt satt denna logik.

Sammanfattning

Helen Peterson. Man maste salja sig sjalv: Yrkesmassiga krav i det nya arbetsli-
vet — ett kdnsperspektiv.

I denna rapport presenteras resultaten fran en intervjustudie med I1T-konsulter an-
stéllda i tre olika IT-konsultféretag med huvudkontor i Stockholm. Intervjustudi-
en ingick i ett projekt om arbetsforhallanden och kénsordning i IT-
konsultbranschen. Rapporten fokuserar pa yrkesmassiga krav pa IT-konsulterna
“att sélja sig sjalva” och “ta for sig”. Dessa yrkesmassiga krav tycktes konstitue-
ra ett maskulint arbetsideal som verkade utgdra en position oproblematisk for
méannen att havda och inta. Kvinnornas positionering i forhallande till detta ar-
betsideal kan daremot forstds sdsom betydligt mer problematisk, motsagelsefull
och tveksam. Begreppet ’positionering’ anvéands i rapporten for att askadliggora
dels hur kvinnorna sjélva férholl sig till de yrkesméssiga kraven i relation till sin
egna formaga att leva upp till dessa krav, dels hur omgivningen forstod kvinnor-
nas formaga och mojlighet att leva upp till kraven.

Rapporten visar att kvinnorna som arbetade som 1T-konsulter hade en bristan-
de sjalvtillit och en tendens att hellre undervérdera sin egen kompetens och sig
sjélva snarare &n att framhdva sin kompetens och sig sjilva. Kvinnorna positio-
nerade sig ocksd professionellt som underordnade IT-konsulter i relation till
méannen. Kvinnorna fick darmed svérare att leva upp till de yrkesmassiga kraven
pé konsulterna an mannen, vilka inte berattade om néagra liknande svarigheter el-
ler tveksamheter infor kraven. Det nya arbetslivets yrkesmassiga krav pa att varje
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arbetstagare ska “sélja sig sjalv”” och sin kompetens till kunder och arbetsgivare
genom att marknadsfora sig sjalv och “ta for sig” kan alltsd bidra till kvinnors
underordning och begrénsade karridarmojligheter.

Rapporten askadliggor hur kvinnornas svarigheter att positionera sig som ide-
ala arbetstagare forstarktes av omgivningens forvantningar och bemgtande. Om-
givningens lagre fortroende for kvinnorna som tekniska experter visade sig bland
annat genom att kunder valde att vanda sig till deras manliga kollegor med fra-
gor, ett val inte baserat pa kunskap om konsulternas formella kvalifikationer utan
enbart baserat pd kunskap om konsulternas kon. Nar kvinnorna forsokte anpassa
sig till de yrkesmissiga kraven pa att "ta for sig” kom omgivningens ogillande
till uttryck genom nedsattande skallsord sdsom ”bitch”. Kvinnornas nedtonade
positionering och ovilja att ta for sig och salja sig sjalva kan darfor ocksa tolkas
som en medveten strategi for att undvika att omgivningen, som en kvinna ut-
tryckte det; ”pratade skit” om dem.

Resultaten kan tolkas som avspeglande tvéa olika arbetsideal; ett passivt for
kvinnor och ett aggressivt for mén. Resultaten kan dven tolkas som reflekterande
kvinnors sd kallade dubbelbindning i arbetslivet, innebarande ett balanserande
mellan forvantningar pa dem att anpassa sig till yrkesmassiga krav & ena sidan
och konskonsekvent upptradande i enlighet med normer om kvinnlighet & den
andra. Detta var problem och svarigheter som inte mannen upplevde d& normer-
na for maskulinitet sammanfoll med arbetsidealet.

Summary

Helen Peterson. Sell Yourself! Work Demands in the New Working Life — A Gen-
dered Perspective.

The analysis in this report draws on interviews with employees in the Swedish IT
consultant sector. The report explores women’s subordinated positions at work
and reveals the presence of a masculine work ideal in the IT consultant business.
‘Work ideal’ is used in the article as a concept that refers to an idea about the
necessary competence of an ideal representative of an occupation. For the indi-
vidual employee, being identified as an ideal worker brings along status and a
favourable and powerful position at the core of the work organisation. Previous
research has pointed to a supposed feminisation of the work ideal in knowledge-
intensive, non-hierarchical and team-based organisations. This feminisation is
suggested to imply work ideals characterised by qualities and traits associated
with women, e.g., social competence, communication skills, team orientation,
conflict resolution, caring and creating a pleasant and relaxed atmosphere. Such
a feminisation might give women greater opportunity to obtain a more powerful
work position since they, understood as carriers of female qualities, might be-
come identified as ideal workers. However, this report reveals that female con-
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sultants experienced different problems with positioning as an ideal IT consult-
ant.

The study shows that social competence and customer service were under-
stood as necessary qualities of a professional IT consultant. However, no con-
flicts appeared between the former feminine trait of social competence and mas-
culinity. Rather, an aggressive and competitive side of such competence was
constructed. In addition, the ability to gain the trust of customers and project
leaders by displaying self-confidence and ambition was emphasized as well as to
set aggressive goals and to show an entrepreneurial spirit. The gendered work
ideal of IT consultancy hence gives precedence to positions, behaviour, experi-
ences, appearances and language related to masculinity.

The women consultants described various problems with positioning as ideal
consultants. They found it difficult to adjust to the work demands of the mascu-
line work ideal and choose to understate their competence in relation to their
male colleagues rather than marketing themselves and displaying self-
confidence. The reason for this was their lack of self-confidence but also the re-
actions from colleagues, customers and employer. When adapting to the work
ideals and displaying ambition, initiative and go-ahead spirit the women were
met with disapproval.

The problems described by the women consultants could be interpreted as re-
flecting different work ideals for women and men. Their stories could also be in-
terpreted as reflecting the traditional double standard and ‘double-bind” for
women in work organizations with masculine work ideals. Women consultants,
according to this interpretation, experience both that they should conform to the
competitive masculine work ideal and behave ambitiously, but they should do so
in line with an image of feminine passivity. If they fail to perform in accordance
with expectations of gender-appropriate behaviour they risk evoking pejorative
epithets such as ‘bitch’. The women consultants hence were forced to balance
between expectations on ‘appropriate’ feminine behaviour and professional,
masculine, work conduct.
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Bilagor

Brev till informanter

Far jag intervjua dig?

Vid de sociologiska och samhallsvetenskapliga institutionerna vid Uppsala re-
spektive Orebro universitet pagar just nu ett forskningsprojekt om kunskapsin-
tensiva moderna foretag i det som brukar kallas den nya ekonomin. Ett syfte med
vart projekt &r att 6ka kunskapen om vad de pagéende forandringarna i arbetsli-
vet innebdr for foretagens organisationer och de anstélldas arbeten. Mot bak-
grund av att nya organisationsformer ocksa tycks undanroja en del av de problem
som traditionellt har drabbat kvinnor i arbetslivet, ar vi sérskilt nyfikna péa deras
konsekvenser for jamstalldheten i arbetslivet.

Som ett forsta steg i projektet genomfors intervjuer med personer i ledningen
for 1T-konsultbolag. Genom dessa intervjuer hoppas vi kunna fa en god bild av
hur arbetet &r organiserat pa foretagen.

Som ett andra steg i undersokningen vander jag mig nu till dig som anstélld pa
ett 1T-konsultbolag. Forskningsprojektets andra huvudfraga (utdver hur arbetet
organiseras pa foretagen) ar hur de nya och moderna organisationsformerna pa-
verkar de anstalldas arbetsvillkor och levnadsforhallanden. Skulle du vilja stélla
upp och lata mig intervjua dig om detta? Fragor som jag ar intresserad av &r bl.a.
”Nar och var arbetar du?”, "Hur stor frihet och ansvar har du i arbetet?”. Inter-
vjuerna tar ca 1-1,5 timme och kommer att forldggas till utanfor din arbetstid.
Deltagandet ar sjalvklart frivilligt och du bestdmmer lika sjalvklart nér det passar
dig att bli intervjuad. Allt som ségs i intervjuerna kommer att behandlas enligt
etiska forskningsprinciper om konfidentialitet.

Om ndgra dagar kontaktar jag dig via telefon alt. e-mail for att hora hur du
staller dig till denna forfragan. Da finns naturligtvis ocksa tillflle for dig att stal-
la frégor om forskningsprojektet. Jag hoppas att du ar intresserad av att delta!

Med vénliga hélsningar
Helen Peterson

Doktorand i sociologi
Uppsala universitet
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Intervjuguide

Bakgrund:

Nuvarande tjanst? Nar bérjade anstéllning pa foretaget? Vilken tjanst?

Hur gick rekryteringen till?

Heltid? Deltid?

Tidigare arbetslivserfarenheter?

Alder? Utbildning?

Familj? Vad jobbar din partner med?

Arbete och karriér:

Beskriv dina arbetsuppgifter lite mer ingdende.

Arbetstid? Kvalls-helgarbete? Resor? Flexibilitet?

Vem ar din narmaste chef? Ar du nagons chef?

Hur ser organisationen ut? Olika befattningar?

IT-konsultrollen:

Vad kravs for att bli en framgéngsrik IT-konsult?

Skulle du saga att du gjort karriar i foretaget? P4 vilket satt? Beratta. Vad har
kravts (arbetsinsatser etc)/ alt. vad skulle krévas? Skillnader mellan dessa tjanster
och nuvarande?

L6n och formaner? Ar du n6jd med lonen? Vilka méjligheter har du att paverka
I16nen?

Finns det ndgot som ar speciellt bra med ditt arbete som IT-konsult? Mindre bra?
Upplever du att du far stod fran andra pé arbetsplatsen? Fran vem i sa fall?

Hur sker informationsférmedlingen pa foretaget?

Foretagets organisationskultur:

Hur skulle du beskriva foretagets organisationskultur?

Forekommer aktiva atgarder/aktiviteter fran ledningens sida eller fran anstalldas
sida att bygga en gemenskap? Hur ser dessa aktiviteter ut?

Forekommer &terkommande méten, mandagsmaéten, gemensamma luncher etc?
Finns det en speciell staimning pé foretaget? Beskriv.

Foréndringar i organisationen:

Hur upplevde du forandringarna som genomforts under de senaste aren — med
neddragningar och uppségningar?

Vilka var det som forlorade sina jobb?

Vilka fick stanna kvar? Varfor fick just dom stanna kvar, tror du?

Vad tror du avgjorde att du stannade kvar?

Var du orolig for att férlora jobbet?

Konsrelaterade erfarenheter pa arbetsplatsen:

Stalls samma krav pa kvinnor och méan i motsvarande befattning? Finns kons-
skillnader avseende arbetsuppgifter?

Finns det nagra fordelar med att vara kvinna respektive man i den har branschen?
Nackdelar? | foretaget?

Hur kommer det sig, tror du, att kvinnor &r i minoritet inom yrket IT-konsulter?
Har du nagon gang kant dig motarbetad i arbetet?
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Har kvinnor lika stora chanser som man att avancera/fa tjanster i foretaget? Har
du nan gang upplevt att du blivit férbigdngen vid befordran eller andra karriérat-
gérder?

Jamstalldhetsnorm och jamstélldhetsdiskurs:

Vet du om det finns en jamstalldhetsplan pa foretaget?

Hur ser foretagets jamstéalldhetsplan ut? Kénner du till den? Kéanner du dig delak-
tig i utformandet av jamstélldhetsplanen? Har du varit i utformandet av den?
Vilka krav staller du pa jamstalldhet i arbetslivet? Nar, i vilka situationer, kan det
vara aktuellt att stélla krav?

Skulle du beskriva foretaget som jamstallt? Ar branschen jamstalld?

Ar det ndgot du vill tillagga?
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