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Abstract

This study aims to show how young women feel about their abilities to reach their
work-related goals and how their social behavior, specifically self-presentation,
affects the outcome. By using a qualitative method, analyzes of the interviews can be
made to get a deeper knowledge about the subject. The result of this study showed
that all of the women had set high work-related goals for themselves, but they were
all exposed to some obstacles during their way to reaching their goals. Their
competence was questioned, according to themselves because of their young age and
their sex. They had to work harder to prove their competence because of existing
gender norms. Stereotypical threats were also an obstacle for some of the women,
even though they weren’t always aware of them. This study shows how self-
presentation can be used, in work-related environments; to control the impression

other people have of you and in that way get control of your own future.

Keywords: Self-presentation, Goals, Stereotype Threat, Gender Norms,
Organizational Culture.



Innehallsférteckning

INI@ANING ..t ————————————————— 4
Teoretiska UtZANGSPUNKLEET .....cccvercsmsmmsmsmsmsmsmsmssssssmssssssssssssss s ssssases 5
TidigAre fOrSKNING ......ocococveviissismsssnsnsnssssssssssssisisssssssssssss s s s s e pE R s 5
Sjdlvpresentation som identitetSSKAPANAE .........vvcveveserssssmsmsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasasas 5
Sjdlvpresentation SOM INETYCRSKONETOIL ...uuueeveveveeriissisisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 7
MOLIVALION OCH MAL..uuuererrisercsissscssisssssssssss s AR R 8
SjalvpresentationSsStrategier ... ———————————————— 10
UDPDSALEAS LIKEADIE ....ceeeersrererrnsesisesssscsssssssesssssssssssssssssssssss s s s s assssss s s s ssasassssasass 10
L0707 ] (T s R (0] 11§ =] 1 [ 11
Formedla Status 0CH MAKL.......ccovvcviiinsmsisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssss s sassssas 12
Manliga och kvinnliga Stereotyper ... 13
Y =2 41T 3 7] 1 1o A 15
ForetagSKUultur 0Ch KIIMAL .......ovevevciinssmsisisssssssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssas 16
Syfte och problemformulering........ccu————————— 17
1 ] o 17
) 0o 18
L 7 1 18
L (o =2 [ . 19
Validitet 0Ch reliaDilILet ... ————————————— 20
EtiISKA OVEIrVAGANAEN c.c.vvvvesssssssssssssssssssssmssssssssssssssssssssssss s sssssssss s ssasassssss s s s s nassusas 21
2] 1 e L 21
Stravan efter att NA LOPPEN ... sisesssssssssssssssssssssssssssssssss s s s 21
Att uppfattas som likeable 0ch KOMPEtent ...........cuvnnissssssssssssnmmssssssssssssss 22
Konflikten mellan rollerNa..... s ————————— 24
Ifradgasattande AV KOMPELENS ........cuesssmsmsssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 26
D7 (202 T 1T I e L) o 28
Bryta stereotypiSKA KONSTOIIET ........onisisssssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 28
D) T 10 L) (1) o 30
EMOEIONEll INTEIIIGENS ....ucecernnnsnsesnsnsnssssssssssssissssmsmsmsssssssss s ssssssssss s s s ssssasasss s s susssssasas 30
D 0a) 7 LT | Lo Q=T o A L ] 31
D 7 1717 L= 7 31
Den Kvinnliga KONSNOTMEN ...uuvveiniesssssssssssssssssmsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasasssssssssssssssssssasas 32
JArGONG = ATDELSKUILUL aueneoeseereesesiisesmsmsnsssssssssssssssssssssssssssss s ssssssssasas s sss s s ssssssasssasssesessnsas 33
001177 L2023 £ K, 33
D =0T [ LRy LT R 1) 34
Vidare forSKNiNgG ... ssssssssss s s sssssssssssssssasass 34
Referenslista ... ——————————————— 36
] = T = 40



Inledning

Har du nagon gang funderat kring varfor du beter dig pa ett visst satt i vissa
sammanhang och miljéer men pa ett annat satt i andra sammanhang och miljéer? Varfor du
Klar dig pa ett visst satt? Varfor du tranar eller kanske solar? Om du vill framsta som
halsosam sa tranar du kanske, eller om du vill uppfattas som en miljomedveten person sa
valjer du kanske att kallsortera eller kanske att kdpa ekologiska produkter. De medvetna val
manniskor gor i sin vardag ar en del av deras identitetsskapande. Det har &ven att gora med
hur manniskor vill framsta infor andra, vilket i sin foljd paverkar hur andra ser pa dem och
vad de far for intryck av dem. Att styra andras intryck av sig sjalv ar ett socialpsykologiskt
fenomen som kallas for sjélvpresentation (Goffman, 2009). Individer kan bade medvetet och
omedvetet valja olika typer av beteenden for att andra manniskor ska uppfatta dem pa ett visst
satt. Att individer bryr sig om hur andra individer uppfattar dem har att géra med att de vill fa
andra att uppfatta dem pa ett visst satt, sa att de kan uppna olika saker i livet (Schlenker &
Weigold, 1992). Att bli omtyckt (uppfattas som likeable), att uppfattas kompetent eller att fa
status och makt kan i sig vara en énskan hos manniskor som kan uppnas genom att styra hur
andra individer uppfattar dem, men de kan dven vara steg i processen for att uppna sina mal.
Genom att manniskor styr andras intryck av dem och pa sa satt uppfattas pa det sattet de
onskar att uppfattas som kan de nd mer specifika och framtida mal (ibid.). Vad som delvis kan
paverka en individs sjalvpresentationsstil beror pa vad individen har for bakgrund och tidigare
psykologiska upplevelser, men for att forsta sjalvpresentation battre ar det fordelaktigt att
fokusera pa de mal som ligger bakom individens beteenden. Malen kan handla om att uppna
nagot specifikt, till exempel att uppfattas som kompetent och darmed kunna avancera inom
sitt yrke. Mal kan i vissa situationer aven endast handla om att vilja gora ett visst intryck,
exempelvis att uppfattas som trevlig, och da inte med en medvetenhet fran individen att det
ska leda till nagot specifikt mal (Leary & Allen, 2011b). Det finns olika satt manniskor kan
styra andras intryck av dem, men vissa av dessa metoder verkar bara accepteras nar man utfor
dem (Bowles, Babcock & Lai, 2007; Rudman, 1998). Kvinnor som anvander sig av vissa
metoder for att styra andras intryck av dem, for att fa status och makt, lyckas sallan med att na
detta mal, eftersom de anvéander tekniker av sjalvpresentation for att komma dit som generellt
inte & normativt accepterat nér det &r just kvinnor som utfor dem. Varken kvinnor eller mén
tenderar att gilla kvinnor som anvénder sig av typiskt “manliga” satt for att fa status och makt,
exempelvis genom att ha en mer direkt och hard kommunikationsstil (ibid.). Detta &r nagot

som paverkar hur kvinnor valjer att sjalvpresentera sig, och aven hur de bemdéts nér de trots



allt anda véljer att anvdnda sig av vissa annars typiskt “manliga” sjdlvpresentationsstilar
(ibid.).

Kvinnors deltagande pa arbetsplatsen har under de senaste 40 aren 6kat (SCB, 2012).
Trots att vi annu inte kan se en total lika fordelning av konen pa arbetsplatser, sa finns dnda
en medvetenhet kring en jamlik kdnsfordelning pa arbetsmarknaden (ibid). | och med ett
storre deltagande fran kvinnor i arbetslivet har forutsattningarna for kvinnors liv férandrats
vad galler mojligheten till en karridr. Att ha en karridr ar inte langre ett privilegium som
endast ar till for man. Denna uppsats kommer att fordjupas i unga kvinnors karriarsmal och
hur de upplever att de kan na sina karriarmassiga mal. De flesta unga kvinnor i vart samhalle
idag har vuxit upp med till viss del mgjligheten, men framfor allt pressen, kring att gora en
karriar. Hur sjalvpresentationen bland dessa kvinnor paverkar deras karriarer kommer att

undersokas och vilka méjligheter och begransningar de moter pa vagen till att uppna sina mal.

Teoretiska utgingspunkter
Tidigare forskning

Sjalvpresentation som fenomen ar idag en viktig del av socialpsykologin och forskas
om i stérre utstrackning an tidigare (Schlenker & Pontari, 2000). Over 82 miljoner tréffar
hittas nar man soker pa begreppet sjalvpresentation. | princip alla socialpsykologibocker
innehaller kapitel om hur sjalvpresentation kommer till uttryck och vad som definierar
innebdrden av det. Dessutom har sjalvpresentation blivit ett viktigt fenomen att ta hénsyn till
inom andra discipliner, exempelvis organisationspsykologi, dar man kan se hur beteenden

inom organisationer paverkas av sjalvpresentation (ibid.).

Sjilvpresentation som identitetsskapande

Vad menar du nir du sdger att du inte “dr den typen” eller ndr ndgot “inte kdnns som
jag”? Hur skapas egentligen var uppfattning av oss sjdlva om hur vi ar? Inom
socialpsykologisk forskning sa skapas manniskors uppfattning om sig sjalva genom
interaktioner med andra. Jagteoretikern Harry Stack Sullivan (1953) anser att den
uppfattningen ménniskor har av sig sjélva &r en spegelbild av andras uppfattning av dem. Med

det menas att den reflekterade bedémningen av oss sjalva ar pa samma sétt som andra ser pa



o0ss. Individer i allmanhet anammar dock andras synsatt av dem enbart nar det galler de
méanniskor som &r viktiga for dem (ibid.). En annan jagteoretiker vid namn Rosenberg (1979)
har uppmarksammat tre viktiga sidor av individers sjalvbild. Dessa ar de idealistiska
forestallningarna (bilden av den perfekta ménniskan vi helst skulle vilja vara), idealjaget
(realistisk bild av ett béattre jag som vi forsoker efterlikna) och det moraliska idealjaget
(bilden av den vi borde vara). Da det verkliga jaget skiljer sig ifran idealjaget kan individen
ké&nna sig nedstdmd, och en battre sjalvkéansla infinner sig om det inte skiljer sig avsevart
(ibid.).

Sjalvpresentation ar en process som anvands av manniskor for att gora ett onskat
intryck pa andra (Vohs, Baumeister & Ciarocco, 2005). Nar manniskor sjalvpresenterar sig sa
beter de sig pa ett visst satt for att styra de intryck andra far av dem (Goffman, 2009). Pa sa
satt kan sjalvpresentation som process hjalpa till att konstruera manniskors oOnskvérda

idealbild av dem sjélva (Rosenberg, 1979). Figur 1 vill illustrera detta.

Jag har en dnskvérd bild

Jag styr era intryck av
om hur jag vill framsta. [ >

mig sd att ni farden
uppfattningen av mig.

T.ex. som en rolig person.
T.ex. drar skimt och ler.

Ni

Jag har konstruerat och
fatt min dnskvarda bild

bekréftad och agerar nu pd det H| < |
sdttet som jag ser mig sjélv pa.

Ni uppfattar mig och
behandlar mig utifran de
intryck ni fatt av mig.

. T.ex. skrattar & mina skamt.
T.ex. som en rolig person.

Figur 1. Figuren vill visa att manniskor skapar sin bild av sig sjalva genom att styra de

intryck andra formar av dem.

De intryck manniskor gor pa andra ger konsekvenser for hur andra uppfattar dem och
behandlar dem. Vill manniskor bli uppfattade pa ett visst satt, och bli behandlade darefter, sa
beter de sig pa ett visst satt for att gora ett visst intryck hos andra. Pa sa satt styr manniskan

vilka intryck andra far av dem (Leary & Kowalski (1990).



Sjilvpresentation som intryckskontroll

Socialpsykologen Erving Goffman (2009) anses av manga som skaparen av termen
sjalvpresentation da han lyfte fram hur méanniskor anvéander det i sin vardag for att styra
andras intryck av dem. Han framhdver de medvetna och omedvetna processerna da
maéanniskan styr och manipulerar andras intryck av dem genom vad han kallar intryckskontroll.
Aven om sjéilvpresentation ar en process som ofta sker medvetet och avsiktligt s& kan
sjalvpresentation dven ske omedvetet. Leary, Allen och Terry (2011a) tar upp ett exempel pa
omedveten sjalvpresentation da manniskor kammar haret pa morgonen for att bli uppfattade
pa ett visst satt, men utan medvetenhet om malet med sjalvpresentationen medan handlingen
sker. Manga av de dagliga sjalvpresentationshandlingarna som manniskor utfor gar pa rutin
och kan genomfdras utan medvetenhet om hur det styr andras uppfattningar om dem (ibid.).

| Goffmans dramaturgiska synsatt ar alla manniskor aktérer pa en scen, dar aktorerna
vill vara sina roller trogna. Rollerna som manniskor gar in i ar de intryck de vill att andra ska
fa av dem (ibid.). Till hjalp for att uppratthalla rollen sa finns rekvisita i form av till exempel
klader, mdbler och diverse andra attribut for att stoédja den uppfattning ménniskan vill
formedla av sig sjalv (ibid.). Bakom scenen, i kulisserna, drar ménniskor sig tillbaka for att
planera nasta forestallning och 6va pa de intryck de vill att andra ska fa av dem (ibid).
Manniskor anvéander sjalvpresentation for att uppna Onskvarda tillgangar fran andra
manniskor da andra ofta har nagot som de vill ha eller behover (Leary, Allen & Terry, 2011a).
Exempel pa detta kan vara arbetssokande som behover ett arbete och behdéver da styra
rekryterarens intryck av dem under anstallningsintervjun, genom att till exempel prata pa ett
visst satt, s att rekryteraren tycker att den arbetssokande ar vardig for tjansten som soks.

Emotionell intelligens &r ett begrepp att ha i atanke i samband med hur ménniskan véljer
att presentera sig for andra. Emotionell intelligens innehaller bland annat empati, som &r
formagan att kanna igen kanslor i andra och forsta hur andra reagerar pa vara egna kanslor
och beteenden (Goleman, 1995). Emotionell intelligens innehaller dven sjalvreglering och
sjalvmedvetenhet som gor att vi kan kanalisera kanslor till beteenden som &r passande for
situationen och anvanda en kommunikationsstrategi som &r passande for att formedla vara
kanslor till andra genom sprak och ickeverbal kommunikation (ibid.).

Publikt sjalvmedvetande och sjalvkontroll &r ytterligare tva begrepp som éven kan ha en
inverkan pa hur vél en individ kan medvetet styra de intryck han eller hon férmedlar till
andra. Publikt sjalvmedvetenhet ar en tendens hos manniskor att vara medvetna om sig sjalva

nér andra observerar dem (Buss, 2012). Personer med en hog grad av publik sjalvmedvetenhet



ar speciellt installda pa att vara uppméarksamma pa hur andra ser pa dem, reagerar negativt pa
avvisande, och fokuserar mer &n andra pa hur de framstaller sig och pa sitt rykte (ibid.).
Manniskor med en hog grad av sjalvkontroll (self- monitoring) ar alltid motiverade till att
styra hur andra ser dem. De ménniskor med en hdg grad av sjalvkontroll kan urskilja vad
andra vill ha och forma sitt beteende efter vad andra efterfragar (Gangestad & Snyder, 2000).
De ar mer benagna att harma andras beteenden och de kan lattare an vissa andra bete sig pa ett
satt som inte stammer med deras egna attityder och kanslor. Pa sa satt blir de battre pa att
forma sin sjalvpresentation sa att den stammer Gverens med situationen de befinner sig i
(ibid.).

Motivation och mal

Schlenker och Ponrai (2000) talar om hur betydelsefull sjalvpresentation dven ar nar vi
ar sjalva. De anser att manniskor gor saker privat for att framja sin image nar de har publik.
Exempel pa detta kan vara att manniskor dvar infor kommande arbetsintervjuer eller planerar
for att frdmja en viss publiks intryck. Ménniskor bryr sig mer om medveten sjalvpresentation
nar publiken, de som observerar, kan ha ett inflytande pa huruvida de kan uppna sina mal eller
ej. Till exempel sa & manniskor mer benagna att medvetet presentera sig sjalva fordelaktigt
nar de ar observerade av sin chef an nar en framling observerar dem da for att chefen kan ha
mer makt dver om de kan na sina mal eller ej (ibid.). Nar malen ar viktiga for manniskor
anstranger de sig mer an nar malen ar mindre viktiga (Leary & Allen, 2011b). Det samma
galler for motivationen - om manniskor inte & motiverade nog sa anstranger de sig mindre for
att skapa ett onskvart intryck hos observatoren. Det visar sig som mest ndr de tror att det
intryck nagon har av dem ar felaktig (ibid.).

Maslow (1943) menar att manniskor har olika behov i livet och motiveras av att
uppfylla dessa. De mest basala malen maste forst uppfyllas for att individen ska motiveras av
att uppnd nasta mal i stegen. Malen i sig kan vara manga olika och vardagliga men de kan
aven i sig sjalva vara delmal i processen for att na ett hogre mal (ibid.). Om du forestaller dig
en pyramid indelad i fyra delar. | den bredaste delen langst ner finns de mindre vardagliga
malen som kravs for att na de hogre, exempelvis kan det vara att ga pa alla lektioner i skolan,
fora bra anteckningar och sa vidare. | delen ovanfor de mindre vardagliga malen, den andra
delen i pyramiden, kan malet vara att fa hogre betyg. Det tredje steget i pyramiden kan i detta
exempel vara att fa ett valbetalt och respekterat jobb. Den fjarde och sista delen i pyramiden,

och det faktiska slutmalet kan i detta exempel vara att fa status (se figur 2).



F3 status

Fa ett vélbetalt jobb

F& hogre betyg

Ga pa foreldsningar, fora bra anteckningar

Figur 2. Figuren vill visa pa processen for att na ett specifikt mal genom olika delmal.

| exemplet ovan har individer oftast mindre vardagliga mal som kan vara mal i sig men
aven en del i att nd ett hogre mal (ibid.). For att forsta sjalvpresentation béttre kan det vara
fordelaktigt att titta pa syftet bakom varfor individer sjalvpresenterar. Det som oftast ligger till
grund &r olika typer av vardagliga mal som manniskor har. Det sociala livet &r inte sa
forenklat att det bara finns ett mal i taget att strava efter. | en situation kan det finnas multipla
agendor av mal som maste koordineras mer eller mindre simultant (Schlenker & Pontari,
2000). Schlenker och Pontari tar upp ett exempel pa arbetsplatsen dar du narmar dig din
kollega med olika infallsvinklar och med flera agendor. Du kanske har en arbetsrelaterad
fraga som du maste fa svar pa, samtidigt som du vill fa en lunch-partner till rasten senare eller
skvallra om det senaste som hant pa arbetet sa att du kan halla dig uppdaterad om vad som
hander inom foretaget. Under en sadan interaktion kan malet med sjélvpresentationen vara att
kollegan ska fa respekt for dig och fa intrycket av dig som en kompetent kollega, samtidigt

som du vill fa ett socialt godkannande och bli omtyckt av din kollega (ibid.).



Sjalvpresentationsstrategier

Kentrick et. al. (2010) forklarar 6versiktligt att de tre vanligaste bilderna av sig sjalva
som maénniskor vill formedla i sociala situationer &r: att uppfattas som likeable, att uppfattas
som kompetent och att formedla status och makt. Nedan kommer det att beskrivas hur
individer lyckas med att férmedla dessa bilder av sig sjalva och de olika strategierna av

sjalvpresentation som finns for att na de olika malen.

Uppfattas likeable

Big Five ar en modell som foresprakar att det finns fem faktorer som kan férklara
basstrukturen i personlighet (for en Oversiktlig bild se: Holt et.al., 2012). Dessa fem faktorer
ar: Extroversion, agreeableness, conscientiousness, neurotisism och openness. Agreeableness
kan forklaras som ett personlighetsdrag som karaktédriseras av vara osjalvisk, medgorlig,
tillitsfull och blygsam (ibid.). Att vilja uppfattas som likeable kan jamfdras med
karaktarsdraget agreeableness. Manniskor med en hdg grad agreeableness &r huvudsakligen
motiverade att skapa och behalla positiva relationer med andra manniskor (Judge, Livingstone
& Hurst, 2012). De kan dock skapa konflikter med andra typer av mal som framjar framgang i
karridaren (ibid.). Att satta mal att avancera inom sitt foretag kan majligtvis ses av personer
med hog grad agreeableness som ett tdvlande beteende, och forsvagar deras dnskan om att
uppratthalla positiva relationer med andra manniskor (ibid.). Ménniskor med en lag grad av
agreeableness vardesatter inte smidiga och positiva relationer med andra ménniskor som ett
grundlaggande mal, utan drivs istéllet av konkurrens, darfor blir de mer bendgna att bete sig
pa ett satt som gynnar deras egna intressen till skillnad mot andras (ibid.). For att uppna malet
att uppfattas som likeable finns det olika integrationsstrategier som en individ kan anvénda,
da integrationen med andra individer &r nyckeln for att uppfattas som likeable.

For att uppfattas av andra som likeable kan méanniskor uttrycka gillande for andra som
en sjalvpresentationsstrategi for att na sina mal (Cialdini, 2005.). Att ge komplimanger kan
vara ett effektivt sétt for att uppfattas som likeable och brukar villigt tas emot av mottagaren
men behover inte alltid uttryckas i verbal form. Komplimanger kan uttryckas pa icke-verbala
satt, exempelvis genom att harma andras beteenden sa som att halla sina hander pa samma séatt
som den man harmar eller att sitta med benen pa samma satt. Det har visat sig att manniskor
gillar ndr andra personer diskret hdrmar deras beteenden, tekniken kan till och med vara

effektiv i olika forhandlingar (ibid.). Ett annat skickligt verktyg for att uppfattas som likeable
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ar att le, ett leende vid rétt tillfalle kan ge betydelsefulla resultat i olika situationer i livet
(ibid.).

Att skapa likhet med andra manniskor kan dven anvandas som en sjalvpresentationsstrategi
for att uppfattas av andra som likeable (ibid.). Nar manniskor skapar likhet med andra
manniskor s andrar de sina asikter sa att de matchar den personens asikter som de vill ska
uppfatta dem som likeable. For att uppfattas som likeable bor individer alltsa likna dem som
de vill ska gilla &n sjalv, da manniskor tenderar att gilla personer som ar lika sig sjalva och
ogilla de som inte &r det (ibid.). Likheter som kan paverka kan exempelvis vara samma
filmsmak, lika asikter i olika fragor eller samma kladstil (ibid.).

Ytterligare en sjalvpresentationsstrategi for att uppfattas som likeable &r att gora sig sjalv
fysiskt attraktiv, da fysiskt attraktiva manniskor i stérre grad an icke fysiskt attraktiva
manniskor tenderar att uppfattas som likeable. Om manniskor stravar efter att bli omtyckta s
lagger de ner mycket tid och pengar for att varda sitt utseende pa olika satt. Det har visats att
fysiskt attraktiva manniskor har stérre chans &n andra att bli anstéllda (ibid.). Férutom att
chansen att bli anstélld ar hégre 16n bland fysiskt attraktiva méanniskor ocksa bevisat (ibid.).
Nar framlingar mats, exempelvis i ett jobbintervjusammanhang, sa formar de uppfattningar
om varandra som initialt baseras pa valdigt lite information och kanske &r det just darfor som
det fysiska utseendet spelar en sa pass stor roll i sadana sammanhang (Barrick, Degrassi &
Shaffer, 2009).

Maénniskor som inte skryter om sina prestationer blir mer omtyckta dn personer som
skryter om vad de har dstadkommit. Darfor kan en sjalvpresentationsstrategi som gar ut pa att
visa sig blygsam infor andra fa andra att uppfatta den personen som likeable. Men att upptrada
blygsamt kan ha sina nackdelar. Om andra individer inte vet vad nagon har dstadkommit sa
vet andra inte heller vad den har for talanger. Dessutom kan blygsamhet uppfattas som ett

tecken pa daligt sjalvfortroende eller dalig sjalvinsikt (Wosinska et. al, 1996)

Uppfattas kompetent

Nar manniskor visar upp sina prestationer, da dessa inte alltid blir observerade
naturligt, kan ses som en sjalvpresentationsstrategi for att fa andra manniskor att uppfatta dem
som kompetenta. Man kan alltsa sdga att man skapar situationer dar man far visa upp sin
kompetens (Goffman, 2009). Aven att havda sin kompetens &r en relevant

sjalvpresentationsstrategi som innebdr att manniskor verbalt berattar om sin kompetens. Detta
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ar vanligt och &ven nodvandigt nar det kommer till arbetsintervjuer, dar man forvantas tala
om sina kunskaper verbalt (Holtgraves & Srull, 1989). Det galler dock att vara forsiktig nar
det galler att havda sina kompetenser i andra situationer da dessa personer kan uppfattas som
skrytsamma, vilket som vi tidigare ndmnt inte brukar uppskattas av andra individer (Godfrey,
Jones & Lord, 1986).

Genom att vara i ratt omgivningar (med tanke pa social kontext) sa kan manniskor
omge sig med ratt rekvisita och ratta beteenden for att uppfattas som kompetenta. Om en
manniska onskar att framsta som en upptagen personen kan den exempelvis sitta och skriva
mycket i sin kalender eller ta lang tid pa sig for att ringa tillbaka till ndgon som har sokt den.
Att kla sig ratt for den sociala kontexten ar dven valdigt viktigt, bade for att uppfattas som
kompetent, men &ven for att andra ska acceptera en manniska som en viss roll, exempelvis
lakare. Om en person inte klar sig i de typiska kladerna som associeras med en lékarroll
kommer andra inte heller att se personen som en lakare (Korda, 1975).

Att ursdkta sig som sjalvpresentationsstrategi kan anvéndas for att uppfattas som
kompetent. Den gar ut pa att manniskor urséktar sig efter daliga prestationer och till och med
innan prestationer for att varna omgivningen for de forhinder som kan komma i végen for
dem att lyckas med sina prestationer (Schlenker, Pontari & Christopher, 2001). Men det ar
inte helt riskfritt att ursakta sig, att skylla pa andra kan fa en sjdlv att framstd som
sjalvcentrerad och falsk och odrliga ursakter kan fa en att framsta som opalitlig (Tyler &
Feldman 2007).

Formedla status och makt

Onskan om att férmedla status och makt antas vara grundat i att manniskor som lyckas
med detta far vissa fordelar i livet. Individer som formedlar status och makt brukar lattare an
andra bli accepterade i sociala umgangen dér chansen att tjana pengar ar storre, ha lattare att
hitta en partner och har en hogre chans att fa politisk makt (Cialdini, 2005). Att ha ett rykte
som kompetent ar viktigt da viss typ av status baseras pa en individs prestationer men det
finns dven andra vagar att ga for att lyckas med att formedla status och makt.

Att omge sig med symboler &r en sjalvpresentationsstrategi for att formedla status och
makt. Sadana symboler kan vara diplom pa vaggarna, medaljer eller kontoret pa hogsta
vaningen pa arbetsplatsen. Att omge sig med symboler for status och makt kan gora att
individer blir behandlade med en viss respekt och far ett visst 6nskat rykte (ibid.). Alvesson

(2011) menar att konsumtion gar hand i hand med status och identitetsskapande och uttrycks

12



socialt genom individens tillgangar och symboler, sa som vilken bil individen har eller vilka
klader den bar. Aven Gverkonsumtion &r en strategi for att formedla status och makt och gar ut
pa att individer spenderar mycket pengar, da materiell konsumtion ofta syftar till att visa
status (Fussell, 1983).

Kroppsspraket har en betydelse da status och makt i ickeverbala uttryck kan anvandas
som sjalvpresentationsstrategi for att formedla status och makt. Manniskor med hdg status
och makt tenderar att ta upp stérre plats rent fysiskt i sin kroppshallning &n vad individer med
lagre status och makt gor (Hall, Coats, & LeBeau, 2005). Nar radslan for att ens status och
makt ska ifragasattas tenderar vissa att agera aggressivt for att vinna tillbaka sin makt
(Baumeister, Smart & Boden, 1996).

Det har visats att kvinnor i hogre man an man ar mer fokuserade pa att presentera sig
sjalva som likeable (DePaulo, 1992; Eagly & Carli, 1981; Daubman, Heatherington & Ahns,
1992). | sjalvpresentationsteknik lagger hon mer vikt vid att le mer &n man, & mer bendgen
att andra sin asikt for att matcha nagon annans och upptrader mer blygsamt &n man (ibid.).
Man bryr sig dven de om denna typ av sjalvpresentation, men deras mal &r i storre uttrackning
att formedla status och makt an att uppfattas som likeable (Frieze & Ramsey, 1976). En
forklaring till varfor kvinnor valjer denna typ av sjalvpresentation kan vara att de i storre
utstrackning a&n mén alltid har blivit belénade av samhéllet nér de betett sig likeable (Blanck.
et. al., 1981). Som féljd av det kan manga kvinnor ha betett sig som mer féljsamma och
blygsamma med tiden de har vaxt upp, eftersom de lart sig att det ar sa samhallet forvantar sig
att de ska bete sig. P& motsvarande satt blir méan formade till att presentera sig sjalva som
dominanta och harskande och far tidigt lara sig att de som har makt far beléning eller kan
undvika smérta (ibid.).

Manliga och kvinnliga stereotyper

Som nédmnt ovan har det forklarats hur sjalvpresentation anvands och hur den kan
utforas pa flera olika sétt. Rudman (1998) skriver om vikten av att ’sdlja in sig sjdlv” {or att
na status, vilket innebar att manniskor pekar ut vilka deras bedrifter &r, talar om sina styrkor
och sina talanger. Det ar speciellt anvandbart ndr ménniskor tavlar med andra om ett jobb
eller till exempel har I6nesamtal med sina chefer. Det Rudman skriver om &r alltsa ett satt for
manniskor att styra andras uppfattning om dem for att till exempel bli anstallda eller for att fa

forhojd 16n. Denna metod av sjalvpresentation kréaver en mer skrytsam ansats for att visa upp
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sin kompetens, vilket inte ar lika accepterad nar den utfors av kvinnor sasom nar mén
anvander den (ibid.). En anledning till att det inte &r lika accepterande nar en kvinna anvander
en skrytsam sjalvpresentation for att hdvda sin kompetens &r de kvinnliga och manliga
stereotyper som existerar i samhallet (ibid.). Tidigare studier har visat att kvinnor i storre
utstrackning forvantas presenterar sig sjalva pa ett mer blygsamt satt och man i liknande
situationer forvantas presenterar sig i storre utstrackning pa ett mer skrytsamt satt (ibid.). Ett
exempel pa detta ar i Daubman, Heatherington och Ahns (1992) studie, dar de studerar
collegestudenters uppskattning om hur de tror att deras slutbetyg kommer vara nar de gar ut
skolan. De kom fram till att kvinnor uppskattade att de kommer att prestera samre &n vad man
gjorde. Dock sa undervarderade kvinnorna inte sin forvantade prestation, utan man
Overvérderade sin forvantade prestation. Kvinnornas forvéantade prestation stamde Gverens
med den riktiga prestationen medan ménnen uppskattade sin prestation hdgre &n vad den
verkliga prestationen var. Kvinnorna uppskattade bara sin prestation lagre nar de var bland
andra, med publik, an nar forskarna fragade privat om vad de uppskattade for prestation.
Dessa resultat & mer konsekventa med hur kvinnorna véljer att sjélvpresentera sig &n om
huruvida kvinnor har samre sjalvfortroende eller inte. Som ndmnt tidigare ar blygsamhet ett
satt att uppfattas som likeable och skrytsamhet kan anvandas som ett satt att uppfattas
kompetent. | Heilmans och Krams studie (1983) sa bedémde bade méan och kvinnor att méan &r
mer kompetenta an vad kvinnor ar. Dessutom sa gav kvinnorna lagre forvantan om personlig
framgang an méan, men bara nar de var hopparade med en man och inte nar de var hopparade
med en annan kvinna.

Heilman och Okimoto (2007) beskriver konsstereotypiska férvantningar dar de menar
att kvinnor som lyckas med sin karridr inom stereotypiskt manliga yrken ofta straffas for det.
Anledningen till det ar att kvinnorna inte ses som tillrackliga inom de egenskaper som
vanligen associeras med kvinnor (s& som blygsamma och omhandertagande beteenden).
Vidare forklarar de att mé&n inom mansdominerande arbetsplatser, som har en ledande
position, kan ha en direkt och bestdmt ledarskapsstil och endast ses som en tavlingsmanniska.
Men om en kvinna inom samma omrade har samma ledarskapsstil sa riskerar hon att ses som
en “bitch” da hon bryter mot vad som stereotypt forvintas av kvinnor. Detta innebér att
ambitiosa kvinnor star infor storre hinder i sin sjalvpresentationstil &n vad de lika ambititsa
mannen gor (ibid.). Har hon till exempel som mal att bli chef eller att klattra upp inom sitt
foretag sa ar det av stor vikt att hon far andra att uppfatta henne som kompetent for att na sitt

mal.
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Stereotyphot

Det socialpsykologiska begreppet stereotyphot skapades av de tva amerikanska
forskarna Steele och Aronson (1995) efter att ha gjort undersokningar dar svarta amerikaner
fick utfora verbala test dar resultaten fran undersokningen visade pa att de presterade samre
nar de trodde att testen skulle visa deras intellektuella formaga, jamfort med de verbala test
dar de inte trodde det. For de vita amerikanerna var det ingen skillnad om huruvida de trodde
de verbala testen skulle mata deras intellektuell eller ej. Detta fenomen ansag forskarna kunna
forklaras genom att det finns en kand stereotyp i samhéllet om att svarta amerikaner har lagre
intellekt &n vita amerikaner (Steele & Aronson, 1995). Né&r de svarta amerikanerna trodde att
deras intellekt skulle sattas pa prov skapades det ett stereotyphot som paverkade dem negativt
och gjorde sa att de presterade samre. Stereotyphot uppstar alltsd nar manniskor &r i riskzonen
for att bekrafta en negativ stereotyp om sin grupp (ibid.). Bergeron, Block och Echtenkamp
(2006) skriver om stereotyphot som ett problem till varfor kvinnor inte kan ha en mer
skrytsam sjalvpresentation. De anser att stereotyphot ar ett hot som kan uppstd nar manniskor
i en situation blir bemott och bedomda pa ett satt som &r baserad pa en samhéllelig stereotyp
av deras grupp, och som kan pa grund av det sdnka deras prestationsférmaga. En forsamrad
prestationsférmaga anses vara den mest valkanda konsekvensen av stereotyphot.

Studier har dven visat att stereotyphot kan leda till att manniskor klandrar sig sjalva for
upplevda misslyckanden och att de som foljd haller sig borta fran omradet dar de upplever
hotet (Steele, James & Barnett, 2002). Pa lang sikt kan upplevelsen av stereotyphot leda till
att de slutar identifiera sig med omradet dar de upplever hotet. Steele, James och Barnett
forklarar 1 sin studie att en kvinna kan sluta betrakta sig som en “matematisk person” om hon
varit med om ett flertal upplevelser dar hon upplever stereotyphotet. De har en teori att den
avidentifiering som sker kan vara en psykologisk sjalvforsvarsstrategi for att behdlla
sjalvkanslan (ibid.).

| situationer dar stereotyper appliceras kommer allt manniskor gor eller nagot drag som
de har som stdmmer in med en viss stereotyp gora det mer troligt att de kommer att utvéarderas
utifran stereotypen (Bergeron, et al., 2006). Finns den stereotypiska bilden av en kvinna att
hon ar ordningsam, blygsam och mild sa &r det svart att bevisa motsatsen och hennes
kompetens blir standigt ifragasatt. Om manniskors forestallning av en ledare ar en man som
har de personliga egenskaper som samhéllet stereotypiskt kopplar ihop med ledarskap sa finns
det en stereotypbild om att en grupp ska prestera battre d&n en annan, som i detta fall att mén
ska prestera battre an kvinnor, och som foljd blir det oftast sa (Gustafsson, 2008). Gustafsson
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beskriver att stereotypbilden av en kvinna som artig, vanlig och inte arrogant &r en del av
forklaringen om varfor kvinnor har svarare att fa hogre 16n vid forhandling (ibid.). | hennes
studier som handlar om mediering av stereotyphot i I6neférhandlingar sa anser hon att
manniskors forestallningar om vad som &r en bra och dalig forhandlare & sammankopplat
med stereotypa forestallningar om vad som kannetecknar mén respektive kvinnor. Bra
forhandlare anses vara bestdamda, starka och sjélvhavdande, egenskaper som forknippas med
forestallningar om méan. Medan daliga forhandlare anses vara eftergivna, emotionella och
relationsinriktade, vilket &r egenskaper som férknippas med forestallningen om kvinnor
(ibid.). Detta bidrar till att det uppstar ett stereotyphot nar kvinnor Iéneférhandlar, och som
enligt tidigare forskning bevisar att kvinnor ar samre pa att I6neférhandla och begar lagre 16n
an vad man gor (ibid.). Bowles, Babcock och Lai (2007) skriver om ett exempel pa detta i sin
studie av kvinnor under loneférhandling. De visade sig att kvinnor men inte mén blev
straffade for att de forhandlade om hdgre 10n. Straffet i fraga yttrade sig genom att de méan
som skulle samarbeta med kvinnorna var ovilliga att gora det for att de tyckte att kvinnorna
uppfattades som alltfér kravande och inte tillrackligt bra for att fa hogre 16n. Studien
resulterade i att de kvinnor som inte accepterade den I6n som de erbjods vid I6nesamtal

uppfattades som okvinnliga och straffades da for att bryta stereotypiska kdnsnormer.

Foretagskultur och klimat

Schneider (1985) beskriver klimat som de anstalldas gemensamma uppfattning kring
deras arbetsplats. Dessa gemensamma uppfattningar skapas genom sociala interaktioner
mellan kollegorna. Exempel pa typer av klimat kan vara ett serviceklimat, sikerhetsklimat,
innovativt klimat, mer eller mindre strukturerat klimat eller en kombination av flera olika
typer av klimat. Foretagskultur kan enligt Alvesson (2002) ses som ett system inom
organisationer och foretag dér individerna delar gemensamma véarderingar, uppfattningar och
normer. Schein (2004) havdar att det ar grundarna och ledarna i organisationen som lagger
grunden for kulturen, som sedan kommuniceras ut till sina anstallda. Kulturen skapar en slags
ordning och stabilitet inom organisationer samtidigt som den kan begrénsa autonomin och
kreativiteten bland de anstillda. Schein anser att organisationens kultur eller klimat kan
paverka hur individer kan bete sig pa sin arbetsplats. Kulturen satter granserna for vad som ar
socialt acceptabelt pa arbetsplatsen. Med detta i atanke kan kultur och klimat vara nagot som
paverkar kvinnors sociala beteenden samt majligheterna till att avancera inom sina yrken
(ibid.).
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Syfte och problemformulering

Syftet i studien &r att undersoka hur unga kvinnor upplever att de kan na sina personliga
mal i arbetslivet och hur deras sjalvpresentationsstil paverkar slutresultatet. En fordjupning
inom &mnet kommer att goras genom en kvalitativ studie med en fenomenologisk ansats, dar
det undersoks hur sex unga kvinnor upplever att de kan na framgangar i arbetslivet. Genom
intervjuer kommer kvinnornas upplevelser kring deras sociala beteenden att analyseras, och
pa sa satt ge indikationer pa monster kring hur sjalvpresentation kan paverka deras vag till att
uppna sina mal.

Studien syftar darfor till att besvara fragestallningen:
o Hur upplever kvinnorna i studien att de kan na arbetsrelaterade mal genom

sjalvpresentation?

Metod

En kvalitativ ansats valdes i studien. Syftet med undersokningen var att fa en forstaelse
kring hur kvinnorna i studien upplevde att de kunde na sina mal i arbetslivet och hur
sjalvpresentationen paverkade deras véag till malen. En kvalitativ metod var viktig eftersom
monster i resultaten i kvalitativa metoder analyseras pa djupet och darfor kunde intervjuerna
leda till en battre forstaelse av amnet. Genom valet av en kvalitativ metod undviks
begransningarna i tolkningen av resultatet som genom metodvalet istéllet blir dppet for
tolkning. Eftersom studiens forskningsfraga ville besvara hur respondenterna upplever att de
kan na sina mal i arbetslivet och hur upplevelserna av deras sociala beteende paverkar
slutresultatet s anvandes en fenomenologisk metod. Det som kategoriserar den
fenomenologiska metoden &r att beskriva innehallet och strukturen i subjektens upplevelse av
ett visst objekt. Willig (2013) tar upp Husserl som myntade begreppet fenomenologi.
Fenomenlogi kan forklaras som hur en individ subjektivt upplever och styr sin
uppmarksamhet pa ett visst objekt, och hur det i sin tur kommer att resultera i vad individen
upplever (ibid.). Vidare talar Husserl om epochéns betydelse som innebér att individen satter
sin egen forstaelse inom parantes. Nar individen gor detta sa menar Husserl att individen kan
se och uppleva sjélva essensen i det som upplevs (ibid.). I beskrivande fenomenologi ska
epochén tillampas och forskaren ska ge “rena” beskrivningar av en upplevelse, utan att

anvanda sin egen forforstaelse. | tolkande fenomenologi, som den har uppsatsen utgar ifran,
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ges det beskrivande tolkningar dar forskarens forforstaelse anvands som ett tolkningsverktyg
(ibid.).

Procedur

Med hansyn till Vetenskapsradets (2011) etiska riktlinjer genomfordes, efter
genomgang av respondenternas rattigheter, sex stycken semistrukturerade intervjuer med sex
olika kvinnor. Vid intervjun deltog intervjuaren och respondenten. Samtliga intervjuer
genomfordes som semistrukturerade telefonintervjuer pa grund av stora geografiska
skillnader, dar hogtalare anvandes pa telefonen samt en diktafon bredvid for att kunna spela in
intervjuerna. | samband med intervjuerna fordes det anteckningar av intervjuaren. Efter att ha
genomfort intervjuerna transkriberades dem for att sedan kunna analyseras. Utskrifter av alla
transkriberingar gjordes i dubbla upplagor sa att bada forfattarna kunde analysera alla
intervjuerna individuellt. Relevanta teman, monster, ord eller meningar markerades med
overstrykningspennor i olika farger. Vissa teman var pa forhand specificerade (sdsom
sjalvpresentation, mal och stereotypiska kdnsnormer). Andra teman som inte var specificerade
pa forhand dok upp under analysen av materialet (sasom personlighet och alder). Efter de
enskilda analyserna diskuterade forskarna resultaten tillsammans, bade for att kunna ge den
andra personen andra perspektiv men aven for att kunna bestdmma vilka teman som var de
mest vasentliga och darmed de som var mest lampade i resultatdelen som svar pa
fragestéllningen. Vid genomforandet av studien forklarades inte begreppet sjalvpresentation
for respondenterna, istéllet valdes att inte alls ndmna det begreppet, varken i forklaringen av
studien infor intervjuerna eller i sjalva intervjufragorna. Pa sa satt kunde en viss vinklad bild
av amnet undvikas. Information kring amnet sjalvpresentation kom fram utan direkta fragor
kring begreppet utan istallet genom fragor kring sociala beteenden. Denna teknik bor leda till
en Okad validitet i studien.

Urval

Eftersom fragestallning berdrde unga kvinnor i karriaren valdes det att utfora intervjuer
pa sex kvinnor i aldrarna 25-29 ar. Kravet var att de skulle vara anstéallda och arbeta pa en
arbetsplats dar de interagerade med mycket manniskor. Interaktionerna kunde vara mellan

arbetskollegor eller eventuella kunder, eller dylikt. For att fd tag i intervjudeltagare

18



kontaktades bekanta till forskarna som de visste arbetade inom olika branscher och foretag
eftersom det inte utifrdn studiens syfte ansags relevant med respondenter fran samma
arbetsplats. Forskarnas bekantskapskrets i sin tur kontaktade sina kollegor for att se om nagon
kunde tanka sig att stalla upp pa en intervju. Detta bekvamlighetsurval ledde till att forskarna
fick kontakt med sex olika kvinnor fran sex olika foretag i Stockholm. Av etiska principer ar
kvinnornas namm anonyma och forskarna till studien har istallet d&rfor valt att dépa om dem
till respondenter. Respondent 1 arbetade inom forséljningsbranschen pa en elektronikkedja
och befann sig i ett mansdominerat klimat. Respondent 2 arbetade inom forséljningsbranschen
pa ett IT foretag och befann sig i ett mansdominerat klimat. Respondent 3 arbetade inom
kollektivtrafikbranschen pa ett offentligt dgt bolag och befann sig i ett mansdominerat klimat.
Respondent 4 arbetade inom restaurangbranschen pa en stor restarangskedja och befann sig i
ett mansdominerat klimat. Respondent 5 arbetade inom resebranschen pa ett medelstort
reseforetag och befann sig i ett kvinnodominerat klimat. Respondent 6 arbetade inom
forsaljningsbranschen pa en stor butikskedja och befann sig i ett kvinnodominerat klimat.
Fyra av sex kvinnor i urvalsgruppen befann sig alltsa inom ett mandominerat klimat och de
resterande tva kvinnorna inom ett kvinnodominerat klimat.

Inom kvalitativa studier ar det fordelaktigt med en sa stor variation som majligt inom en
homogen grupp, detta till skillnad fran kvantitativa studier dar man vill ha ett representativt
urval som kan generaliseras pa populationen (Trost, 2005). Darfor baserades urvalet pa sex
unga anstallda kvinnor inom olika branscher och féretag. Respondenternas olika bakgrunder
kunde berika studien eftersom olika foretag har olika foretagskulturer och arbetsklimat och

darmed olika mojligheter for kvinnor att ta sig fram pa arbetsplatsen och na sina mal.

Material

Det var viktigt att respondenterna kunde tala fritt kring @mnet och darfor valdes en
semistrukturerad intervju. Huvudfragor och underfragor var pa forhand bestamda (se Bilaga
1) men vart sjélva intervjuprocessen skulle leda styrde respondenterna. Beroende pa de svar
som gavs anpassades samtalet efter det for att fa ut sd mycket information som majligt.
Intervjun paborjades med latta och generella fragor, dels for att mjuka upp respondenten men
aven for att fa en viss demografisk fakta. Darefter stalldes de forbestamda huvudfragorna for
att fa mer detaljerade svar som skulle kunna hjalpa till att besvara fragestéllningen. | samband

med intervjuerna fordes det anteckningar for att lattare minnas det som sagts. For att kunna
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skapa transkriberingar och pa sa vis kunna gora citat i analysdelen anvandes diktafoner, vilket

godkandes av respondenterna innan intervjun paborjades (Trost, 2005).

Validitet och reliabilitet

En hog validitet innebér att studien undersoker vad den & menad att undersoka och en
hog grad av reliabilitet innebér att studien &r konsekvent och trovérdig i att samma resultat
framkommer vid ett annat tillfadlle och av andra forskare (Kvale & Brinkmann,
2009). Reliabilitet bygger pa att alla situationer i alla avseenden ar standardiserade inom
kvantitativ forskning medan den kvalitativa forskningen forutsatter en lag grad av
standardisering (Trost, 2005). Eftersom manniskor stdndigt férandras i sina beteenden och
asikter sa kommer aven deras svar att skilja sig vid olika intervjutillfallen (ibid.). Det innebar
att svaren som forskaren inom en kvalitativ forskning far fran respondenten majligtvis inte
kommer bli desamma varje gang de givna fragorna stélls (ibid.). For att 6ka trovardigheten i
kvalitativa studier sa ska forskaren undvika att formedla sina egna asikter under intervjun, och
pa sa satt stalla sig mer objektiv i den man som det gar (ibid.).

| en kvalitativ metod vill forskaren utveckla nya teorier, fordjupa sig och se innebérd
och betydelse och pa sa satt lagga sitt fokus pa hur méanniskor tanker, kanner och beter sig.
Eftersom validitet och reliabilitet harstammar fran kvantitativ metod sa blir begreppen
annorlunda i kvalitativ metod och byts ut mot begreppen trovardighet och tillforlitlighet for
att passa in pa en kvalitativ metod (ibid.). Aven i kvalitativ metod s& &r det viktigt att
forskaren kan visa att det forskningsresultat och de analyser som framtagits fran studien ar
trovardiga (ibid.). | kvalitativa studier ar det viktigt att vara medveten om hur forskaren
paverkar och skapar forskarprocessen, detta kallas for reflexivitet. Reflexiviteten ar viktig
eftersom det ar forskarens analys av materialet som blir sjalva studien (Willig, 2013). | den
aktuella studien sa ar forskarna tva kvinnor i aldrarna 25 ar och 27 ar som studerar men som
béda har haft anstallning tidigare pé& olika foretag. Amnen som tidigare har studerats av de
bada kvinnorna ar bland annat genusvetenskap, sociologi, arbetsratt och psykologi. De har
bada arbetat med forséljning pa olika butikskedjor dar klimatet inom organisationerna har
varit kvinnodominerat.

Craftmanship (yrkesfardighet) ar enligt Kvale (2009) nér individen behdrskar en
produkt som kréver vissa praktiska fardigheter samt att individen har en personlig insikt i

omradet som den fatt genom omfattande Ovning. Kvale (1995) tar upp craftmanship
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(yrkesfardighet) inom forskning och forskarens trovérdighet som avgérande faktorer till om
andra forskare kan forlita sig pa de resultat som rapporteras. Denna trovérdighet som
forskaren maste forsdka dvertyga andra vetenskapsman om baseras pa kvalitén pa forskarens
tidigare erfarenheter inom omradet. Forskarens forforstaelse i omradet lagger alltsd grunden

for om andra forskare kan forlita sig pa resultaten i den nuvarande forskningen.

Etiska overviganden

Deltagarna var informerade om alla etiska aspekter infor intervjun (Vetenskapsradet,
2011). Informationen om konfidentialitet lamnades innan intervjuerna pabdrjades samt
informationen om att uppgifterna fran intervjuerna endast skulle anvandas for att besvara
forskarnas fragestallning. Information kring frivilligheten i att delta i intervjun samt ratten att
avbryta intervjun ndar som helst och utan motivering gavs dven ut innan intervjun
genomfordes. Anonymiteten var viktig da respondenterna inte skulle kunna identifieras av
andra ldsare, darfor valdes att byta ut respondenternas namn till “Respondent 1, Respondent
2” och sa vidare. Eftersom intervjuerna genomférdes via telefon var det extra viktigt att
informera om inspelningen av intervjun, eftersom respondenterna inte sjalva kunde se att de

blev de facto inspelade. Efter godkannande av inspelning pabdrjades intervjun.

Resultat

Nedan kommer resultat av analysen av intervjuerna att presenteras. Fragor kring
individernas mal, social beteenden och konsférdelning pa arbetsplatsen for samtliga

respondenter stalldes. Resultatet &r en sammanfattning av deras svar.

Strivan efter att nd toppen

| analysen av intervjuerna sags en allman tendens till héga ambitioner bland
respondenterna. Malen hos vara respondenter var hoga nar det gallde deras egen karridr och
nar fragan kring deras mal i arbetslivet stalldes svarade nastan samtliga respondenterna att de

hade visioner kring att ha hogre ansvarspositioner eller chefsroller.
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“Jag har nog ganska hoga mal skulle jag sdga, jag vill ju gora ndgon slags karridr, liksom

komma nagonstans. Jag skulle nog faktiskt vilja bli chef.” - Respondent 3

“Det jag vet dr att jag vill ha en ledande position. Jag vill ha en chefsroll pd ndgot vis.” -
Respondent 2.

Vissa av respondenterna sag valdigt mycket upp till sina egna chefer och inspirerades av deras
personligheter och ledarskapsstilar, medan andra inte var lika ndjda med sina chefer och deras
prestationer. Somliga respondenter inspirerades av sina chefer och ville sjélva ta sig till en
liknande position, medan andra kénde att de sjalva hade kunnat gora ett battre jobb som chef
och till viss del darfor ville ta sig till en sadan position for att visa hur det ska ga till. De som
inte var lika nojda med sina chefer sag fortfarande upp till deras breda kunskap och erfarenhet

men var missndjda med sjalva ledarskapet.

“Jag ser vildigt mycket upp till min chef, jag har sagt forut att han dr som min mentor.” -

Respondent 2

“Jag ser sjukt mycket upp till min chef. Hon dr jdttecool och sjukt liksom skdrpt person, som

Jjag forsoker ta efter i in princip allt hon gor” - Respondent 6

“ I branschen sa dr min chefs kunskap odndlig. Men just att vara chef... det dr den [biten]

han inte behdrskar riktigt” - Respondent 3

Att uppfattas som likeable och kompetent

| analyserna av intervjuerna kunde det tydas att det radde en viss grad av self-promotion
(sjalvframjande) pa respondenternas olika arbetsplatser. De som inte visade framfotterna och
visade sig duktiga pa sin arbetsplats hamnade lite i skymundan. Manga av respondenterna
framhavde sin kompetens genom att visa upp sina prestationer, da de inte naturligt blev

observerade, och verbalt berdttade om sin kompetens. Detta kunde ske genom att de visade
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chefen ett mail de hade besvarat eller finnas dar for kollegor for att besvara deras fragor.
Aven om respondenterna anség att kompetens var viktigt pa arbetsplatsen sa svarade dem, pa
fragan om vad som var viktigt pa arbetsplatsen, att kompetens var nagot som kunde laras med
tiden. Betydligt viktigare var att respondenterna var omtyckta av sina kollegor och att de hade
kollegor som de fungerade bra med och som var trevliga. Respondent 3 trodde att hennes
kollegor uppfattade henne som en trevlig person och dven som en kompetent person. Fast hon
ofta fick feedback fran dem att hon ar duktig pa det hon gor, sa var det oftare hon fick
feedback for att de ansag att hon var en trevlig person. Respondent 1 upplevde att det skulle
vara mindre roligt att hora av kollegor att de inte skulle uppfatta henne som trevlig &h om de

inte trodde att hon kunde sitt arbete, alltsa inte var tillrackligt kompetent.

“Det kdnns mer personligt for att om jag inte dr kompetent sa kanske jag inte ldrt mig en del,
men da kan man lara sig. Men om nagon sager att man ar en riktigt otrevlig person, nagon
man kanske inte vill umgas med, da blir det kritik mot mig som person och inte min

Jjobbkaraktdr liksom.” -Respondent 1

De respondenter som ansag sig vara mer bestamda, direkta och ordningsamma i sin roll pa
arbetet trodde sig vara mindre omtyckta av sina kollegor an vad de som ansag sig vara
energiska, omtanktsamma och blygsamma gjorde. Som namnt tidigare sa finns det en
stereotypbild om en bra ledare och denna stereotypbild matchar den stereotypbild det finns
om hur méan ska vara (Gustafsson, 2008, Heilman & Okimoto, 2007). Nar kvinnor anvander
sig av en sjalvpresentation for att matcha den stereotypbilden for en bra ledare genom att vara
raka och bestdmda sa kan det sanka status for kvinnor i och med att hon inte uppfyller den
stereotypbilden av kvinnor som o6dmjuka och blygsamma (ibid.). I och med att de
egenskaperna forknippas som stereotypiskt manliga sa finns det en majlighet att de inte blir
lika accepterande nar en kvinna utévar dem och hon kan uppfattas pa ett negativt satt av bade

kvinnor och man.
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“Sen tror jag ocksd att folk tycker att jag dr hdard alltsd lite bitsk liksom for jag dr ju som sagt

lite rak pa sak. Det ar inte alla som kan hantera nar jag sciger nej. ” — Respondent 4

“"Mdnga tycker nog att man dr lite for okvinnlig och lite for bestdmd och tar lite for mycket
plats.” — Respondent 6

| fragan kring om vad som motiverade respondenterna sa kunde det tydas av svaren att manga
drevs av en vilja att fa andra att ma bra och att sprida trevlig stamning. Extra tydligt var detta
hos de respondenter som har arbetat, eller arbetade, pa en viss ansvarsposition inom foretaget

och déarmed hade ett visst ansvar Gver personalen.

“Jag var dndd vildigt mdn om att forsoka gora det bra for dem som jobbade pa min

avdelning. Jag tinkte dnda vildigt mycket pd att vi alla skulle trivas bra.” -Respondent 1

“Det viktigaste nu dr faktiskt att fa personalen runt omkring att md bra. Alltsd jag motiveras

ju av att ha manniskor runt omkring mig som mar bra.- Respondent 4

Konflikten mellan rollerna

Som tidigare namnts finns det olika roller som individer kan trada in i, i olika
situationer. Goffman (2009) talar om det dramaturgiska synsattet dar alla ar aktorer pa en scen
och dér alla vill vara sina roller trogna. Till hjalp anvands rekvisita i form av till exempel
klader, mobler och diverse andra attribut for att stédja den uppfattning (rollen) vi vill
formedla av oss sjalva. Arbetsplatsen kan i detta synsétt ses som en scen dar respondenterna
har intagit olika roller. Valet av arbetsklader var nagot som respondenter pratade mycket om.
Att kI sig professionellt var viktigt for samtliga respondenter. Den gemensamma namnaren
kring valet av arbetsklader var att de ville tas pa allvar och ses som professionella. Korda
(1975) menar att denna typ av strategi ar av vikt for att fattas som kompetent da en person blir
accepterad som en viss roll om personen ser ut som den generella bilden som, detta fall

kollegorna, har av just den rollen.
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En spannande skillnad mellan Respondent 3 och Respondent 4 uppdagades da bada
tyckte att det var viktigt med ratt arbetsklader och att tas pa allvar och ses som kompetenta,
men de valde lite olika tekniker for att na den ambitionen. Respondent 3 ville inte ses som
“kvinnan” pa kontoret (da hon var en av de fi kvinnorna) utan bara som en kollega och
menade att hon aldrig skulle kl& sig i en exempelvis Kkjol, utan hon tyckte att det bara vore
dumt att kla sig sa da hon inte ville behandlas annorlunda for att hon &r en kvinna, oavsett om
behandlingen var positiv eller negativ, hon ville bara ses som en kollega.

“Jag vill inte ses som kvinnan pa jobbet. Det vill jag inte vara, jag vill ses som kollegan” -

Respondent 3

Respondent 4 som ocksa befann sig pa en mansdominerad arbetsplats betonade dven hon
vikten av att ses som professionell och hur kladerna kan hjélpa henne med det. Men i kontrast
till Respondent 3 sag hon vissa fordelar med att kla sig i kjol och hogklackat da detta enligt
henne kunde anvéndas for att spela pa en viss “sexappeal”, ett kort hon gédrna anviande nar hon
skulle triffa kunder. Samtidigt som hon ville spela pa en viss “sexappeal” sd ville hon tas
seriost av sina kunder och kollegor och menade att hon genom valet av att kla sig som en
“riktigt snygg business woman” (som hon sjdlv kallade det) kunde hon f4 pondus och 6ka
andras uppfattning om henne som mer kompetent nar hon kom gaende i sina hoga klackar i
korridorerna pa kontoret.

“Man doljer men visar lite, sexappeal pd ett affdrsmdssigt sdtt” - Respondent 4

Respondenterna namnde foérutom kladvalet dven vikten av kroppsspraket for att formedla en
viss bild av sig sjalva. Hall, Coats och LeBeau (2005) belyser som tidigare namnt vikten av
det icke-verbala sprakets betydelse i situationer dar man vill formedla status eller/och makt.
Har ar kroppsspraket av stor vikt, ndgot som vissa av vara respondenter meddelade att de
sjalva var valdigt medvetna om pa arbetsplatsen. Vissa tenderade att stracka pa sig ytterligare,
dra tillbaka axlarna och forsoka visa pondus, nagot de menade att de inte gor i situationer
utanfor arbetsplatsen, medan andra kunde se fordelarna i sina egna kroppsbyggnader.
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“Jag dr lang ocksa, jag tror att det dr en fordel i att man inte dr liten” - Respondent 3

Att ses som trevlig och uppfattas som kunnig (kompetent) var tva genomgaende teman i
intervjuerna med respondenterna. Det géller dock att vara forsiktig nér det géller att havda
sina kompetenser i andra situationer da dessa personer kan uppfattas som skrytsamma, vilket
som vi tidigare namnt inte brukar uppskattas av andra individer (Godfrey, Jones, & Lord,
1986). Nér individer havdar sin kompetens kan det dventyra hur omtyckt individen blir (ibid.).
Vissa av respondenterna var trots detta valdigt noga med att hdvda sin kompetens for sin chef,
exempelvis genom att beratta vad som astadkommits under dagen.

En annan term som aterkom upprepade ganger under intervjuerna var ordet “lugn”.
Respondenterna verkade ense om att det var viktigt att behalla ett slags lugn i olika situationer
pa arbetsplatsen. Lugnet efterstravades i kommunikationssammanhang, exempelvis vid méten
med kollegor eller samtal med sin chef. Detta blev tydligt i fragan kring hur respondenterna
betedde sig vid méten med sin chef da respondenterna namnde att de forsokte vara lugna i sin
samtalsstil samt att de l4t chefen bade prata innan de sjalva men dven helt prata klart innan de
sjalva sagt nagot. Det verkade finnas en strategi gemensamt bland respondenterna dar en lugn
samtalsstil var efterstravad. Vissa utav respondenterna uttryckte dock en viss frustration kring
detta da de i vanliga fall var valdigt framat och pratiga personer. Att bara sitta tysta och vénta
ut den man pratade med uppfattades som svart for vissa da de inte var vana vid att vara sa
passiva i andra situationer i sitt liv. Trots detta valde dnda dessa respondenter att férsoka vara

lugna i sadana situationer.

“ Sd jag forsoker ndgonstans lyfta fram en lugn och inte en sprallig tjej som jag dr normalt

sett, utan en lugn och stabil liksom punkt.” - Respondent 4

Ifrdagasiittande av kompetens

Respondenterna uppfattade att deras kompetens ifragasattes av manliga kollegor pa
deras arbetsplatser. Detta skedde framst hos de respondenter som arbetade pa
mansdominerade foretag. Gustafsson (2008) beskriver att om manniskors forestallning av en
god ledare har de egenskaper som stereotypiskt kopplas ihop med manliga egenskaper, da

finns det en stereotypbild som séger att en grupp ska prestera battre dan en annan. | det har
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fallet att man ska prestera battre an kvinnor. Alder kan dven vara en sadan faktor - finns det
en stereotypbild av att yngre manniskor presterar samre, pa grund av till exempel brist pa
erfarenhet, sa kan aven deras alder ifragasattas. | fragan om respondenterna kande att de
kunde uppna sina mal pa sina nuvarande arbetsplatser sa framkom det att de kande att de
behdvde bevisa sin kompetens pa grund av sin alder och sitt kon. En kénsla av att de inte togs
pa allvar eller sags som kompetenta pa grund av sin alder och sitt kon var markbar. Dessa
fragesattningar kring deras alder och kon kan alltsa ses som majliga hinder for respondenterna

att nd sina mal.

“"Men sd dr det klart att ndr alla dr vana att det bara dr massa mdn som man ska lyssna pd
och normen da &r en man som tanker som man sa blir det lite annorlunda att man helt

plotsligt ska ta hénsyn till vad jag sdger och att jag dr en trovirdig part. - Respondent 3

"Fo6r nackdelen med att vara 26 dr och jobba med just det hdr dr vildigt svdrt for att det dr
valdigt mycket man i den har branschen och da ar man lilla barnet, ah herregud lilla, lilla

gumman, dh hur ska du klara av och gora. Alltsa den attityden.” — Respondent 4

“Det var en tjej som hade en assisterande position, hon kdmpade jdttemycket for det var pd
dataavdelningen och dar var det i princip bara killar. Det var manga som inte ens lyssnade
pd henne och var sdhdr “vem tror du att du dr som kommer hdr och bossar over oss.”-

Respondent 1

| analysen kunde det urskiljas att dessa tendenser av nedvérderande och ifragasattande av
kompetens var bland de mansdominerande foretagen. Dock rapporterade Respondent 5, som
befinner sig i ett kvinnodominerat foretag dar kvinnorna sitter pa de hdga positionerna, att

deras kompetens ifragasattes av de man som arbetade inom foretaget.

“Vissa av de hdr “lilla gumman snubbarna” tycker ju till exempel att det dr javligt
markligt..[.]. att det finns andra i butiken som borde vara chefer istéllet, och da menar dem ju
andra manliga kollegor liksom som inte ens duger upp till halften av kraven som ar for den

positionen just nu.” —Respondent 6
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Manlig jargong

De flesta respondenterna befann sig som sagt inom mansdominerade foretag och
antagligen var det pa grund av detta som det rapporterades om en viss manlig jargong inom
foretagen. Den manliga jargongen verkade i Respondent 2:s fall harstamma fran ledningen
och foretagskulturen. Hon ndmnde att deras VD brukade prata sport med sina kunder samt att
de som framst sokte sig till foretaget var man. Schein (2004) menar att det &r cheferna och
ledningen som styr vilken typ av kultur som rader pa deras organisation och att det ar deras
varderingar och visioner som personalen arbetar efter och som darmed ocksa paverkar
klimatet pa arbetsplatsen. | samtliga fall dar respondenterna befann sig i klimat med en viss

manlig jargong marktes det att respondenterna anpassade sig till det manliga klimatet.

”Sen kan jag ju sdga att det dr en jargong for om man ser till gruppen jag jobbade tidigare,
dar det &r mest man och det ar en annan jargong. Kvinnor éverlag som jobbar i den gruppen
har ganska mycket skinn pa nasan. Om nagon knuffar till dig s& knuffar du annu hardare

tillbaka bara for att gora det liksom.” — Respondent 2

“"Man maste nog vara ganska hdrd for det forsta och ganska liksom, inte aggressiv men
ganska bestdmd och veta exakt vart man vill komma och sen tror jag som alltid att nar man ar
kvinna i en arbetsroll att man maste jobba dubbelt s& hart som andra for att visa exakt vad

man gar for.” — Respondent 6

Bryta stereotypiska konsroller

Det fanns tydliga normativa forvantningar pa hur respondenterna skulle bete sig utifran
en stereotypisk bild av vilka egenskaper som forvéantas av kvinnor. | fragan kring hur kvinnor
behandlades pa respektive respondents arbetsplats rapporterades det en upplevd skillnad i
behandlingen mellan kvinnor och mén. Respondenterna upplevde det som bade en fordel och
en nackdel att de blev behandlade utifran den stereotypiska bilden av kvinnor. Respondent 4
beskrev att de hogsta cheferna pa hennes arbetsplats bemoter deras manliga anstéllda med
mer aggressivitet &n mot deras kvinnliga anstéllda. Denna aggressivitet kunde ta form i att de

tog en hogre ton och skrek mer mot de manliga anstéllda medan cheferna anvande en mjukare
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och mer forsiktigt kommunikationsteknik med de kvinnliga anstdllda. Respondent 3 sag

mojligheter inom sitt mansdominerade foretag pa grund av att hon ar kvinna.

“Men det kan jag tycka dr skont, alltsa att slippa de ddr trakiga utbrotten. Men samtidigt dr
det en nackdel om de kanner att de maste vara mer forsiktiga med en kvinna for det tycker jag

inte att man behéver vara.” - Respondent 4

“Alltsd jag tror att i min bransch sd dr det en vildigt stor méjlighet for mig att jag dr kvinna.
Just eftersom det ar en otroligt mansdominerad bransch och att man blir medveten om att det
inte ar bra. Vilket gor att det finns arenor for mig som &r lattare att na just for att jag ar

kvinna.” — Respondent 3

Foretagen som respondenterna arbetade pa sag och behandlade dem utifran deras kvinnliga
kon och respondenterna upplevde att de inte ville vara delaktig i den stereotypiska bilden av
kvinnor. Det var extra tydligt i deras val av att sjalvpresentation da de valde att uttrycka en
motsatt bild & vad som forvéntades av de stereotypiska kvinnliga. Nar en negativ
stereotypbild av kvinnor var pa vag att besannas sa mots den av en viss aggressivitet fran

respondenterna.

"Ndr de sdger att jag ska vara pa ett visst sdtt for att jag dr kvinna. Att jag ska gilla rosa och
ha de mjuka varderna da lagger de nagot pa mig som tycker att jag inte &r. D& kan jag liksom
sahar vara mer at andra hallet och snarare framhéava att jag snickrar minsann och jag kan
kakla en vigg. Att komma ifrdn de typiska kvinnliga attributen for att inte ses som dd kvinna.”
— Respondent 3

“Ndr ndgon kund sa att “ah vad du dr duktig som jobbar hdr” eller “att du kan sd mycket om
sddana tekniska grejer”..[.]..hon sa att du maste ju forsta att det dr en komplimang till dig
och da sa jag att du maste ju forsta att det ar en forolampning mot mig och alla kvinnor. “ -

Respondent 1
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Den stereotypa bilden av kvinnor och méan som finns i samhallet framtradde tydligt i analysen
av Respondent 1:s intervju. Respondent 1 arbetar pa ett foretag som ar mansdominerat dar
man anses som mer kompetenta och dar kvinnor inte far chansen att visa sin kompetens.
Foretaget innefattar olika avdelningar med ett osynligt hierarkisystem dar mannen arbetar pa
avdelningar som ar hogst i hierarkin och séljer stora dyra varor och kvinnorna star pa
avdelningar som ar l&gst i hierarkin och saljer mindre och billigare varor. De varorna som
séljs pa respektive avdelning anses av samhallet vara stereotypiskt manliga och stereotypiskt
kvinnliga. Varje manad utses manadens saljare och varje manad &r det fyra man som vinner,
detta pa grund av att de star pa de avdelningarna med de varorna som kunden betalar mest
for. Méannen anses ha mer kunskap och mer kompetens om de varor som ses som
stereotypiskt manliga. Respondent 1 beskriver att mannen avskyr att sta pa den avdelningen,
bland varorna som kunden betalar minst for, och méannen forsvarar det med att de inte har
kunskap om dem. Dock far alla anstallda med jamna mellanrum internutbildningar vilket ska
bidra till en allmén kunskap om alla varorna som séljs inom foretaget. Detta kan ses som ett
praktexempel pa hur kvinnor far svart att na eventuella mal pa sina arbetsplatser da de méter

motgangar som beror pa stereotypiska kdnsnormer.

“De vill hellre sta pa (avdelningens namn) eftersom de tycker att det dr lite tjejigt med alla
plattanger och locktangar som man ocksd mdste sdlja. De dir typ sdhdr “ndi jag vet ingenting”

och latsas att hushdllsapparater dr inget som jag kan.” - Respondent 1

"Alltsa eftersom branschen dr elektronik sd har man dndd hért av vissa ibland att liksom att

kvinnor inte har den kompetensen fran borjan.. Men jag vet att jag anda har hort fran vissa

>

andra att tjejer kan ju inte lika mycket.. Sa det har varit manga tjejer som inte fatt chansen.’

— Respondent 1

Diskussion
Emotionell intelligens

Nar det géller sjalvpresentation anser vi att det ar viktigt att ha emotionell intelligens i

atanke. Om man har hog emotionell intelligens & man antagligen battre pa att kdnna av sin
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omgivning och pa sa satt anpassa sitt beteende dar efter. Personer med hdg emotionell
intelligens borde déarfor lattare kunna styra andras uppfattningar om sig sjalva genom att
anpassa sina egna beteenden efter de forutsattningar som de stoter pa. Antagligen paverkas en
individs sjalvpresentationsstil av personens emotionella intelligens och darfor &r den
emotionella intelligensen viktig nar det kommer till situationer dar individen vill uppna nagot.
Hur hog grad av emotionell intelligens kvinnorna i studien har kan ha paverkat deras

sjalvpresentationsteknik.

Formedla ett lugn

Uppsatsen har lagt stort fokus pa sjalvpresentation, vad det ar och hur det fungerar. |
resultatdelen rapporterades att i princip alla respondenter tog upp begreppet lugn i sina
intervjuer. De pratade om att de ville behdlla ett slags lugn infor sina kollegor och chefer. Att
andra fick tala till punkt och prata fore dem sjalva var nagot som de flesta av respondenterna
tog upp, nastan som en slags strategi. Vi har funderat kring varfor detta lugn var sa
efterstravansvart bland respondenterna. En tanke skulle kunna vara att de alla forsokte passa
in i en stereotypiskt kvinnlig roll, da kvinnor enligt normer oftast kopplas ihop med mjuka
varden, sa som lugn. En annan tanke skulle kunna vara att lugn ses som nagot
efterstravansvart da det kanske kan kopplas ihop med kompetens. Manga av respondenterna
sdg sig sjalva som véldigt spralliga och detta var nagot som de namnde att de forsokte

kontrollera for att istallet framsta som mer lugna.

Att avancera

Majoriteten av respondenterna hade mal inom arbetslivet att ta sig upp till ledande
positioner. | Respondent 4:s fall hade hon tagit sig upp till en ledande position och hon var
den enda kvinnliga chefen pa sin arbetsplats. Den tjansten som hon hade tagit sig upp till hade
en kvinna tidigare haft. Respondent 1 hade haft en tjanst som assisterande avdelningschef pa
sitt foretag. Pa hennes arbetsplats var det séllsynt med kvinnor som hade den positionen inom
foretaget. Men nar hon lamnade sin tjanst tog en annan kvinna 6ver den. Kan det vara sa att
det blir lattare for kvinnor att fa ledande position inom ett foretag nar tjansten tidigare varit
tillsatt av en kvinna? Mojligen skulle det kunna bero pa att nar en kvinna haft en

ansvarsposition sa blir det lattare for andra kvinnor att ta 6ver den tjansten efter henne. En

31



annan mojlighet till forklaring kan vara att just den tjansten innefattar arbetsuppgifter dar det

anses som en fordel att nagon med stereotypiskt kvinnliga attribut utfor den.

Den kvinnliga kénsnormen

| analysen av Respondent 3:s intervju sa sag hon en fordel i att hon var kvinna pa sin
arbetsplats, och att hon just darfor kan ha lattare att na sina mal. Dock s& kan det vara svart,
som Respondent 3 ndmner i sin intervju, att bli en trovérdig part som kvinna eftersom mannen
pa hennes foretag ar vana vid att lyssna pa och folja andra méan. Detta medfor att hon far
anpassa sitt beteende och styra sin sjalvpresentation sa att de andra inte ska uppfatta henne
som stereotypiskt kvinnlig. Istallet styr hon andras uppfattning om henne till en mer
stereotypisk manlig bild. Som foljd av det sd kan mannen pa hennes féretag uppfatta henne
som jamstalld med dem, som en kollega, och tycka att hon &r en trovardig part. Fragan ar om
denna taktik i sjalvpresentation kan vara till fordel for kvinnor inom mansdominerade foretag
for att na sina mal. Kvinnor som anvander en sjalvpresentationsstil som &r direkt och bestamt,
som typiskt kategoriseras som manlig ledarskapsstil, straffar sig for kvinnan da andra
uppfattar henne som otrevlig. En kvinna som anses som otrevlig har, till skillnad mot mén
som anses som otrevliga, svarare att ta sig till hogre positioner och darmed att na sina mal
(Heilman & Okimoto, 2007). Det blir darfor viktigt for kvinnor som vill ta sig fram att de
anvander ratt sjalvpresentationsstil. Som i Respondent 3:s fall s& kan man forsoka bryta bilden
av sig sjilv som “kvinna” och istéllet forhoppningsvis ses som en jdmlik part pa sin
arbetsplats. Om kvinnan dock gar 6ver gransen for vad som anses som socialt accepterat
enligt den normativa bilden om hur kvinnor ska bete sig, och tar sig an en alltfor stereotypiskt
manlig sjalvpresentationsstil kan hon istallet uppfattas som otrevlig. Svarigheten blir alltsa att
veta vart gransen for kvinnans sociala beteende kan dras.

For de respondenterna som hade ansvar kunde vi se en tydlig 6nskan kring att fa sin
personal att ma bra, en omhandertagande sida fanns bland dem. Fragan ar om dessa kvinnor
forsokte leva upp till en stereotypiskt kvinnlig bild som féretagen foérvantade sig av dem eller
om den omhéndertagande egenskapen var genuin. Dessutom kan man diskutera om samma
eventuella forvantningar skulle lagts pa en manlig kollega i samma position eller om

forvantningarna pa deras ledaregenskaper ar olika pa grund av deras kon.
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Jargong - Arbetskultur

P& manga av vara respondenters arbetsplatser visade det sig att det fanns en manlig
jargong som kvinnorna dér fick rétta sig efter. Denna manliga jargong uppstod antagligen for
att de flesta i ledningen och de hogre cheferna inom foretaget var man, da kulturen i foretag
som namnt tidigare oftast harstammar fran ledningens visioner och varderingar (Schein 2004).
Precis som kvinnorna i var studie berattade, sd blir de som befinner sig i denna
organisationskultur och klimat tvungna att anpassa sig efter den manliga jargongen for att
passa in i foretaget. Fragan ar om deras sjalvpresentationsteknik hade sett annorlunda ut om
den manliga jargonen inte existerade pa deras arbetsplatser.

Kan det vara sa att den stereotypiskt manliga sjalvpresentationen &r den mest effektiva
for att kunna klattra inom sitt foretag, oavsett vilket klimat man ar i? | analysen av vara
resultat sdg vi att majoriteten av respondenterna anvande sig av sjalvpresentationstekniker
som enligt teorin enbart uppfattas som positivt nar de utfors av man. En anledning till varfor
unga kvinnor anvander en hardare och skrytsammare sjalvpresentationsstil idag kan vara for
att samhallet satter storre press pa unga idag an vad det gjorts tidigare, speciellt vad géller
deras karriarer. Det kravs en direkt och aggressiv attityd for att kunna ta sig nagonstans, man
maste visa framfotterna, oavsett om man ar kvinna eller man. De respondenter som anvénde
en hardare sjalvpresentationsteknik, genom att vara direkta och bestamda, trodde att deras
kollegor upplevde dem som mindre trevliga. Men samtliga respondenter ville d&nda uppfattas
som omtyckta och trevliga, men kanske kan det vara sa att det inte var den viktigaste
prioriteringen for att na sina mal da de mdjligen bara kan na dessa genom att vara direkta,

bestdmda och hdvda sin kompetens.

Kompetens

Det fanns kollegor och chefer inom respondenternas foretag som ifragasatte
respondenternas kompetens. Som vi namnt tidigare sa bildas ett stereotyphot nar det finns en
negativ stereotyp om en grupp, och ndr en medlem i den gruppen inte vill riskera att
sammankopplas med den negativa stereotypen (Gustafsson, 2008). Kanske kan detta bidra till
att som i Respondent 1:s fall, dar kvinnor anses vara mindre kompetenta pa det omradet som
hon arbetar inom, inte kampar for att uppna sina mal eftersom de inte vill riskera att besanna
den negativa stereotypen. Ett exempel pa detta ar att inom Respondent 1:s foretag blev fyra

stycken i personalen utnamnda till manadens saljare, och dessa fyra var alltid man. Eftersom
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kvinnan i exemplet ovan anses ha mindre kompetens inom omradet kan det har vara ett fall
dar hon é&ven presterar samre nar hon ar pa omradet, och darfor inte blir utnamnd till
manadens saljare. Och méjligtvis undviker kvinnorna kanske det omradet for att inte bekréafta
den negativa stereotyp om dem som kvinnor som mindre kompetenta. Stereotyphot &r enligt
var asikt ett stort hinder for kvinnor att na sina mal, da deras kompetens ifragasatts och

darmed paverkar kvinnorna negativt i deras prestationer och uppfattning om sig sjélva.

Metoddiskussion

En lucka kan anas i den nuvarande forskningen som finns kring sjalvpresentation da
fenomenet inte verkar ha studerats i lika stor grad genom kvalitativ forskning som genom
kvantitativ. Eftersom vi har utfort intervjuer déar respondenterna har beskrivit hur de upplever
nagot sa har vi inte lyckats komma at den direkta upplevelsen. Detta anses som en svaghet i
den fenomenologiska metodiken (Willig, 2013).

| kvalitativa studier ar det viktigt att vara medveten om hur forskaren paverkar och
skapar forskarprocessen, detta kallas for reflexivitet. Reflexiviteten ar viktig eftersom det ar
var analys av materialet som blir sjélva studien (Willig, 2013). I den aktuella studien sa &r vi
tva kvinnor i dldrarna 25 ar och 27 ar som studerar men som bada har haft anstallning tidigare
pa olika foretag. Detta kan ha en inverkan i analysen av studien da vi har anvént oss av vara
egna forforstaelser och vara egna tolkningar av respondenternas svar. Darfor finns en
medvetenhet kring att resultatet &r vara tolkningar och att de darfor ocksa hade kunnat tolkas
annorlunda av andra individer. Med tanke pa att denna studie baseras pa intervjuer sa géller
det att ha i atanke att respondenterna mycket val kan ha svarat pa fragorna sa som de tror att

vi vill att de ska svara.

Vidare forskning

Nagot som skulle kunna var intressant for att fa ett storre perspektiv om hur unga
upplever att de kan na sina mal genom sjdlvpresentation i arbetslivet skulle vara att studera
unga mans sjalvpresentationstekniker, detta for att kunna se om det verkligen finns skillnader
mellan kvinnor och man i deras sjalvpresentationstekniker, som tidigare teorierna kring &mnet
syftar pa, eller om kvinnor och méns sjalvpresentationstekniker faktiskt liknar varandra. Aven

fortsatta studier dar tre unga kvinnor och tre unga mén studeras genom en kvalitativ ansats for
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att se eventuella skillnader mellan kénen i hur de sjélvpresenterar sig for att na sina
arbetsrelaterade mal.

En annan intressant fortsatt forskning skulle vara att studera en &dldre grupp av individer
for att se om det finns ndgra generationsskillnader nar det géller sjalvpresentationsstil.
Eftersom den har studien ar gjord pa unga kvinnor skulle vi vilja se om resultatet blir
annorlunda nér kvinnorna ar aldre. Det vore dessutom intressant att se om det finns skillnader
kulturellt, dd denna studie ar gjord pa svenskar och darmed speglar vart samhalle. Resultaten
skulle eventuellt kunna skilja sig beroende pa vilket land man bor i. Den har studien &r gjord
pa kvinnor som bor i Stockholm och darmed kanske har andra forutsattningar vad galler
utbudet av jobbmojligheter samt eventuella installningar till karriarer, da kulturen i storstader
kan skilja sig mot andra stader.
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Bilaga 1.

Intervjumall

Vad jobbar du med?

Hur lange har du arbetat pa ditt jobb?
Hur konsfordelningen ut pa ditt jobb?

1. Berétta om hur det gick till nar du fick ditt jobb!
Underfraga - | arbetsintervjun, hur forstarkte du dina bra sidor och minimerade dina svaga?

2. Hur ser dina mél ut i arbetslivet?

Underfraga - Hur kan du na dina mal pa den arbetsplatsen du &r pa idag?

3. Beratta om vad som driver(motiverar) dig pa din arbetsplats?(vad &r viktigast for dig?)
Underfraga - Finns det nagot som skulle kunna driva (motivera) dig men som inte finns pa din

nuvarande arbetsplats?

4. Finns det nagon av dina kollegor du ser upp till/ 6nskar att du var mer som den?

Underfraga - Varfor?

5. Hur tror du att dina kollegor skulle beskriva dig?

Underfraga - Hur skulle du beskriva dig sjalv? Kan du vara dig sjalv pa arbetet?

6. Finns din jobbprofil ute pa sociala forum (ex LinkIn)?

Om ja - Vilka sidor visar du av dig sjalv dar och varfor? Om nej - Varfor inte?

7. Hur ser relationen ut mellan dig och din chef (ev annan hdgre ansvarig)?

Underfraga - Vilka sidor av dig lyfter du fram nar ni tréaffas?
8. Beratta om hur du och dina kvinnliga kollegor behandlas pa din arbetsplats!
Underfraga - Vilka skillnader tror du att det ar om du jamfor med hur mannen behandlas pa din

arbetsplats?

9. Nar ar du eller vid vilka tillfallen pa ditt arbete ar du mest medveten om ditt egna beteende?

Underfraga - Varfor tror du att dessa situationer har den inverkan pa dig?

10. Berétta om ditt drémjobb!
11. Finns det nagot ytterligare du vill ta upp?
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