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Abstract

Introduction: Female pilots are a minority in commercial aviation. Female managers in aviation
are also rare. Research has shown that female pilots are a subject to discrimination. Objective: The
objective of this study is how female commercial pilots view on their career in a business where
they are a minority. Method: The study was conducted through qualitative interviews. Results: To
become a captain and having a functioning social life are generally the career goals. The majority of
the informants experiences more negative aspects of the profession than positive ones, despite that,
the salary and the love of flying seem to outweigh them. Conclusion: The collegial relationships
are perceived as professionally good but increased pressure and discrimination exists. Major

problems regarding pregnancy and family life are experienced.
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Sammanfattning

Introduktion: Kvinnliga piloter &r en minoritet inom trafikflyget. Kvinnliga chefer &r ocksa
ovanligt. Forskning visar ocksa att kvinnliga piloter utsétts for diskriminering. Syfte: Denna studie
har som syfte att uppméarksamma hur kvinnliga kommersiella piloter ser pa sin karriér inom en
bransch dér de tydligt 4r en minoritet Metod: Studien utfordes genom kvalitativa intervjuer.
Resultat: Kaptensgrad och ett fungerande socialt liv dr generellt sett malen med karridren.
Majoriteten av informanterna ser fler negativa sidor av yrket dn positiva trots detta verkar 16n och
kérleken till flygandet 6vervdga dessa. Slutsats: De kollegiala relationerna upplevs som
professionellt goda men 6kad press och diskriminering féorekommer. Stor problematik kring

graviditet och familjeliv upplevs.

Nyckelord: Kvinnlig pilot, pilot, kommersiell pilot, genus, flyg, minoritet
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1. Introduktion
1.1 Bakgrund

Kvinnliga piloter 4r en minoritet inom trafikflyget. Sammanstillningar visar att 5,26 procent &r
kvinnliga trafikflygare virlden 6ver (McCullough 2020). Enbart tre procent av flygbolagen inom
International Air Transport Association (IATA) har en kvinnlig verkstéllande direktoér (IATA 2019).
Kvinnliga piloter ar utsatta for sexism och dr mer synliga i sin yrkesroll och har dirmed mer
att vinna, alternativt forlora pa hur duktiga de ar (Davey & Davidson 2000). Vidare blir de
diskriminerade vid rekrytering (Davey & Davidson 2000; Nyberg, Berg & Summerton 2008).

Enligt en studie anser 4ven manliga piloter att kvinnor ar daliga piloter (Walton & Politano 2014).

1.2 Syfte

Denna studie har som syfte att uppméarksamma hur kvinnliga kommersiella piloter ser pa sin karriér
inom en bransch dér de tydligt dr en minoritet. Utifrdn statistiska siffror ser d&ven
karridarmdjligheterna att bli en hogt uppsatt chef sma ut.

Mina frigestillningar uttryckes siledes enligt foljande:
I.  Hur ser kvinnliga piloter pa sitt yrke och sin pilotkarridr?
II. Hur ser relationerna ut till deras kollegor?
III. Hur upplever de att de dr en minoritet?

I'V. Vilka forandringar ser kvinnliga piloter som viktiga for att 6ka jimlikheten i flygbranschen?

1.3 Avgriansningar

I denna studie har jag valt att uteslutande fokusera pa hur kvinnliga piloter upplever sin karridr och
relationen till sina kollegor utifran att de 4r en minoritet i en mansdominerad bransch. Intervjuerna
begriansades till 16 stycken pa grund av uppsatsens storlek och tidsaspekten. Intervjuerna gjordes

med kvinnor i huvudsak i Europa som arbetar som kommersiella piloter och flyginstruktorer.

2. Teori

I detta kapitel presenteras tidigare forskning och statistik inom omrédet samt de valda teorierna som

ligger till grund for arbetet 1 uppsatsen.



2.1 Insamling av teori

I uppsatsen har en litteraturgranskning av relevant litteratur gjorts. Litteraturgranskningen gjordes
for att f4 en uppfattning om vad som tidigare skrivits inom uppsatsens omrade samt for att ge
teoretisk grund till arbetet. Detta ledde till att den insamlade teorin som lagts fram &r visentlig
utifran den data som samlats in.

Litteratur som tillampats dr vetenskapliga artiklar och bocker som ér relevanta for
amnesomradet. Insamling av artiklar, avhandlingar och rapporter har gjorts fraimst via sokverktyget
LUBsearch. Litteratursokningar med olika kombinationer av begreppen; female, pilot, aviation,
shortage och woman. S6kningarna med kombinationerna av sdkord gav totalt 299 tréffar dir jag
laste igenom samtliga titlar for att fa en uppfattning om vilka studier som kunde svara pa min
fragestéllning. Jag ldste igenom tio artiklar i fulltext. Nio av dessa artiklar ansags relevanta dé de
behandlade forskning kring kvinnliga piloter ur ett genusperspektiv. Utdver sokningarna
vidarebefordrade min handledare ytterligare elva artiklar som é&r relevanta i dmnet som jag ldste
igenom 1 fulltext. Information har d&ven hdamtats frin myndigheter och organisationer som ar

relevanta for uppsatsen.

2.2 Statistik

Nedan presenteras den statistik frdn olika myndigheter och organisationer relevanta for uppsatsen.

2.2.1 Minoritet

The International Society of Women Airline Pilots (ISWAP) har gjort en sammanstéllning 6ver
kvinnliga trafikpiloter 6ver vérlden (McCullough 2020) dér de r 2020 menar att det finns 5,26%
kvinnliga trafikpiloter, 1.42% ar kaptener. Det saknas dock ett stort antal flygbolag i
sammanstillningen vilket gor att siffrorna bor ses mer som en riktlinje 6ver hur det ser ut i

branschen. En sammanstéllning per region finns 1 tabell 1.

% kvinnliga piloter

USA 5,27 %

Canada 6,78 %
Nord Amerika 5,33 %



Indien 12,41 %
Asien 1,55 %
Australien/Nya 5,65 %
Zeeland

Europa 5,61 %
Aeroflot 2,20 %
Iceland Air 10,90 %
Afrika 9,78 %
Mellanéstern 2,05 %
Tabell 1

Enligt Federal Aviation Administration (FAA) (FAA 2019) har andelen kvinnliga
trafikpiloter med FAA certifikat 6kat med cirka 0,5 procent fran 2009 till 2018 vilket visas i

diagram 1.
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Diagram 1

Centre of Aviation (CAPA) skriver i en artikel att enbart 18 kvinnor &r verkstéllande
direktorer inom de flygbolag som finns med i IATA, detta menar de motsvarar sex procent (CAPA
2015). Dessa siffror uppdaterades 2018 av The Blue Swan Daily (2018) till fyra procent kvinnliga
verkstéllande direktorer, fortfarande 18 stycken, men med fler bolag inom IATA. 2019 publicerade

IATA en artikel dér de skriver att det bara finns tre procent kvinnliga verkstéllande direktorer (IATA



2019). Kvinnliga verkstdllande direktdrer hos flygbolag inom IATA har med andra ord minskat med
tre procent fran 2015 till 2019.

2.3 Tidigare forskning

Forskning att tillgd inom dmnet kvinnliga piloter 4r begrinsat vilket gor att merparten kommer fran
Davey och Davidson (2000; 2004). Detta stods ocksa i en jamstdlldhetsrapport som dr gjord pé

uppdrag av transportstyrelsen (Nyberg, Berg & Summerton 2008).

2.3.1 Pilotens personlighet och den manliga normen

Andelsédgare inom flygbranschen anser att kvinnliga piloter behdver vara bestimda, inte vara radda
att sdga sin mening och ha en dominant personlighet (McCarthy 2017). Kulturen skulle av sig sjdlv
gallra ut de kvinnor som &r “mjuka, veka och ’flowery” (sota, varmhjértade, dlskvérda). Den
foréldrade synen pé att pilotyrket ar ett maskulint yrke med en manlig norm lever med andra ord
kvar (Nyberg, Berg & Summerton 2008; McCarthy 2017) trots att det visats att interpersonella
fardigheter som kvinnor tros vara béttre pa ocksa dr viktiga hos piloter (McCarthy 2017).
Kvinnliga piloters beteende fordndras till ett mer maskulint under tiden som de jobbar som
piloter (Davey & Davidson 2000; Davey 2004; Nyberg, Berg & Summerton 2008). Davey och
Davidsons (2000) studie visar pd stora skillnader mellan hur mén och kvinnor upplevde hur det var
att borja jobba som styrmin. Mén tyckte de var vialkomna och tyckte det var fantastiskt att f4 borja
pa ett jobb som var deras pojkdrom med bra 16n dessutom. De forsta kvinnorna som borjade i
bolaget upplevde snarare att de stindigt blev paiminda om att de skiljde sig frdn normen och var
annorlunda. De kédnde att de stdndigt var i1 blickfdnget. Ménnen de flog med hade oftast aldrig flugit
med en kvinna forut och mannen hade svart att anpassa sig i den nya situationen. Kvinnorna sa sig
16sa detta med att skratta at situationen eller att falla in 1 de sexistiska skdmten. De forsta kvinnliga
piloterna lyckades vinna respekt genom att visa att de var kompetenta piloter och skapa sig ett rykte
att de var duktiga piloter. Samtidigt utsattes de bade for sexuella trakasserier och tillfillen nir deras
manliga kollegor inte ldt dem flyga flygplanet. Kvinnor som anstélldes senare upplevde att de var
mer vilkomna och att deras manliga kollegor behandlande dem vil. Aven om dessa piloter kiinde
sig vilkomna verkade inte kulturen ha férandrats namnvért utan kvinnorna anpassade sig och blev
accepterade genom att till exempel falla in i och skratta it sexistiska skdmt. De kvinnor som inte

foll in 1 denna kulturen blev inte accepterade av sina manliga kollegor. Detta resulterar 1 att de



kvinnliga piloterna inte vagar utrycka sin feminism infor sina manliga kollegor. Nér beséttningarna
var pa stopp var det ofta som beséttningen gick ut och drack tillsammans, endel kvinnliga piloter
foljde med och blev da accepterade av sina manliga kollegor som “en av grabbarna” medan de som
inte uppskattade drickande och den maskulina stimningen inte blev lika accepterade av ménnen.
Davey och Davidson (2000) menar att problematiken att kvinnor dr en minoritet ar ett fortsatt
problem dir kvinnorna dr mer synliga an ménnen, de kommer bli ihdgkomna och det kommer pratas
om dem. Detta gor att kvinnorna dr mer medvetna om faran med att inte klara ett simulatortest,
alternativt att klara det med goda resultat.

I en studie gjord av Walton och Politano (2014) undersoktes det hur manliga och kvinnliga
piloter ser pd varandra och hur dessa syner paverkar kvinnor psykologiskt. De kom fram till att
kvinnliga piloter inte tycker att manliga piloter dr sa bra piloter som de tror att de &r, men de &r
heller inte déliga. Manliga piloter ansag att kvinnliga piloter inte var bra, punkt, och att de ar precis
sa daliga som manliga piloter alltid tyckt. Det kunde ses att de manliga piloterna som faktiskt flugit
med kvinnliga piloter tenderande att tycka att kvinnliga piloter var ndgot béttre 4n de som inte flugit
med kvinnliga piloter, om dn marginellt. Kvinnorna i studien verkade dock inte ha internaliserat
ménnens dsikt utan sag sig sjélva som jamlika. Sexismen bland de manliga piloterna skapade inte
ndgon 0kad stress, depression eller dngest bland de kvinnliga piloterna. Walton och Politano (2014)
trodde detta dels kunde bero pa att de anser sig vara jimlika och dels pé att kvinnliga piloter verkar

fordndra sitt beteende och blir mer lika de mén som de jobbar med.

2.3.2 Arbete for jaimstilldhet

Hur mycket kvotering som anvinds inom flygbranschen framgér inte av den forskning jag funnit,
diaremot menar Davey och Davidson (2000) att de tester som piloter gor vid anstédllning och
antagning till flygskolor ir diskriminerande mot kvinnor och etniska minoriteter. Aven lingd och
alderskrav som flygbolaget i studien hade var diskriminerande mot kvinnor. Cockpit 4r utformad for
man vilket kan forsvara for kvinnor att klara tester och vidareutbildningen da utrustningen inte
passar for kvinnor (Weber 1995 se Nyberg, Berg & Summerton 2008, s. 29).

I Davey och Davidson’s (Davey & Davidson 2000) studie framkom ocksa att de kvinnliga
piloterna i studien var kritiska till att bolaget skulle gora reklam for jamstédlldhet da det satte dem
annu mer 1 blickfinget vilket genererade anklagelser om positiv diskriminering vilket forsatte dem 1

en dnnu mer utsatt position. Davey och Davidson (2000) skriver dven att det finns en tendens att



kvinnliga chefer och yrkesmén kommer stddja bittre forhallanden {f6r kvinnor, men det &r dock inte

alltid fallet.

3. Metod

I detta avsnitt presenteras den valda metoden for uppsatsen. Vidare beskrivs tillvigagangsséttet vid

insamling av data som f0ljs av redogdrelse av kvalitetskriterier som foljs av en kritisk reflektion.

3.1 Kvalitativ metod

I det kvalitativa synsittet fragas hur individen tolkar och formar verkligheten 1 motsatts till det
traditionella dér det forsoker forklaras hur den objektiva verkligheten ser ut (Backman 1998;
Wiggins & Stevens 1999). En tolkningsanalys dr en kvalitativ metodansats som genomfors med
semistrukturerade intervjuer med syfte att utforska informantens syn pa varlden utifran ett ”inifran-
perspektiv”’ och beskriva méanniskors levda erfarenhet eller upplevelse (Fejes & Thornberg 2015;
Psykologiguiden u.a.).

Syftet med uppsatsen &r att i insikt om hur kvinnliga piloter upplever sin situation inom sitt
karridrval, med andra ord dr syftet att i insikt om hur individer upplever en speciell situation och
darfor kan en tolkningsanalys anses vara en ldmplig metodansats (Fejes & Thornberg 2015;

Psykologiguiden u.a.).

3.2 Insamling av data

I studien har data samlats in genom semistrukturerade intervjuer for att finga informanternas egna
asikter och tankar. Semistrukturerade intervjuer inom den kvalitativa forskningen gors for att bilda
sig en uppfattning om informanternas verklighet (Fejes & Thornberg 2015). Intervjufragorna i en
semistrukturerad intervju bor f6lja en intervjuguide med relativt strukturerade fragor dir
informanten ges stor frihet att svara pa fragorna. Ddrmed maste intervjuaren vara mycket flexibel
och vara beredd pa att foljdfragorna kan se olika ut beroende pd informantens svar (Fejes &
Thornberg 2015). Intervjuguiden har utvecklats och utformats efter de teorier som anvints i
uppsatsen. Forst stilldes fragor om informantens alder, geografiska arbetsplats, erfarenhet och
yrkesroll. Dérefter frigades om informantens uppfattning géllande sin karridr och vidareutvecklades

till frigor géllande sin roll som kvinna i ett mansdominerat yrke (se bilaga 1).



Intervjuerna gjordes med 16 kvinnliga piloter som arbetar som kommersiella piloter 1
Europa, vilka valts ut frén att gruppen av informanter ska vara homogen och dndamaélsenlig (Fejes
& Thornberg 2015). Tva av intervjuerna skedde via videolénk och spelades in for att sedan
transkriberas. Vardera intervju tog cirka 30 minuter. 14 stycken intervjuer gjordes genom att
informanterna svarade skriftligt da de foredrog detta. Intervjuerna transkriberades och
avidentifierades. En sammanstéllning av de transkriberade intervjuerna skickades till informanterna
for att de skulle kunna gora en validering, dér de fick mojlighet att revidera sina svar vid eventuella
missforstand. Inga storre problem upplevdes vid insamlandet av datan. Dock blev de skriftliga
intervjuerna mer som en enkdtundersokning med skillnaden att jag f6ljde upp endel av svaren med
kompletterande fragor.

Alvehus (2013) menar att uppna datamaéttnad ar val sd viktigt som att genomfora ett visst
antal intervjuer. Det kan sdgas att dataméttnad uppnds nir samma information dterkommer och nér
varje ny intervju inte ger sa mycket mer information. Hur manga intervjuer som kravs for att uppna
detta ér delvis beroende av hur fyllig informationen ar som framkommer i intervjuerna (Alvehus

2013).

3.4 Urval

Enligt Alvehus (2013) skall urvalet matcha fragestallningen darfor blev urvalet naturligt kvinnliga
piloter som arbetar som kommersiella piloter och flyginstruktorer. For att begrénsa mig ndgot har
jag fokuserat i huvudsak pa piloter fran Europa.

Jag tillfrdgade ett tiotal piloter som jag varit i kontakt med tidigare via kvinnliga
pilotnitverk om de kunde stélla upp pa intervju. Dessa ledde sedan till ett snobollsurval som
Alvehus (2013) bendmner det. Med snobollsurval menas att fler informanter hittades genom
kontakten med tidigare informanter. Detta genererade ytterligare sju intervjuer och gav en bredare

aldersgrupp bland informanterna.

3.5 Etiska reflektioner och overviganden

Enligt Vetenskapsradets forskningsetiska riktlinjer (2002) skall forskaren forhélla sig till

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.



Informationskravet
Informanterna informerades om deras uppgift i arbetet och vilka villkor som géllde for deras
deltagande. De informerades utdver det om att deras medverkande var frivilligt och att de kunde
avbryta sin medverkan nér som helst under arbetets gdng. Darmed uppfylls informationskravet.
Samtyckeskravet
Samtyckeskravet sammanfaller ndgot med informationskravet och ar dven detta uppfyllt genom att
informanternas samtycke inhdmtades och de informerades om att deras medverkande var frivilligt
och kunde avbryta ndr som helst. Informanterna gav samtycke antingen muntligt innan den
muntliga intervjun pabdrjades eller skriftligt av de som valde att svara pé intervjun skriftligt.
Konfidentialitetskravet
Konfidentialitetskravet innebér att informanterna har rétt till skydd for sin personliga integritet.
Alla informanter halls darfor helt anonyma 1 arbetet och alla svar som presenteras 1 arbetet har
avidentifierats. Datan har behandlats pa ett konfidentiellt sdtt vilket innebér att enbart intervjuaren
kénner till vem som har sagt vad.
Nyttjandekravet
Detta innebdr att insamlade uppgifter enbart far anvindas for arbetets &ndamél. De insamlade

uppgifterna har enbart anvénds 1 detta arbetet och kravet dr ddrmed uppfylit.

3.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Reliabilitet inom forskning avser huruvida forskningsresultaten ar upprepningsbara (Alvehus
2013). Validitet i sin tur avser huruvida vi undersoker det vi vill undersdka. Dessa begrepp blir inte
helt applicerbara pa en kvalitativ undersékning dé de &r baserade pa att resultatet skall kunna maétas.
I en kvalitativ undersokning dr det snarare en tolkningsprocess (Alvehus 2013).

Fejes och Thornberg (2015) bendmner exempel pé tva begrepp for att bedoma en validiteten
av en kvalitativ studie. Dessa dr trovardighet och tillforlitlighet, vilka syftar till att beskriva hur
noggrann, systematisk och val genomford en kvalitativ studie ar.

Respondentvalidering sdkerstéller att den verklighetsuppfattning som informanterna har ar
korrekt vilket skapar tillforlitlighet i resultatet. Som tidigare ndmnts har detta gjorts genom att en
sammanstdllning av de transkriberade intervjuerna skickades till informanterna for revidering av
missforstand. Utover detta kontaktades de som svarat skriftligt for fortydliganden vid behov.

Viss kritik har riktats mot den kvalitativa forskningsstrategin. Backman (1998) menar att
forskaren kan inkorporera stereotyper, fordomar eller forutfattade meningar och darmed befasta
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dessa eftersom forskaren sjélv helt eller delvis utgdr ett instrument. Det &r heller inte sannolikt att
tva olika intervjuare skulle fa samma svar vid en intervju. Det finns ddrmed en risk att studien blir
subjektiv och ddrmed svar att replikera (Alvehus 2013). Genom semistrukturerade intervjuer dir
svaren ldmnas Oppna for informanten att svara med egna ord minimerades risken for fardiga
formuleringar eller att forutfattade meningar paverkade mig vilket gjorde att jag lattare fick en bild
av informanternas verklighet. Bland de som svarade skriftligt paverkade jag inte informanterna mer
dn genom mina fragestéllningar d4 de svarade utan att jag var nérvarande.

Foretradare for kvantitativ forskning kritiserar ibland kvalitativa forskning for att inte kunna
generalisera sina resultat utanfor undersokningsgruppen. Detta baserat pa att undersokningen gors
med ett litet antal individer inom ett visst omrade och kritikerna menar da att det dr omojligt att
generalisera resultaten till andra miljoer (Fejes & Thornberg 2015). Triangulering kan anvéndas for
att resultaten skall bli mer generaliserbara vilket innebér att mer én en metod eller datakilla anvénds
(Psykologiguiden u.d). Genom att intervjua kvinnor som jobbar pa olika geografiska platser i olika
bolag bade av typ och storlek med olika arbetssétt skapas forutséttningar for att resultatet skall
kunna generaliseras och foras over pa flygbolag vérlden 6ver. En analytisk generalisering skulle
ocksé kunna goras, da gor ldsaren en vél overlagd bedomning hur resultatet fran en undersokning
kan ge viigledning i en annan situation (Fejes & Thornberg 2015). Aven en situerad generalisering
dar lasaren upptéacker en process eller kvalitet inom ett fenomen som denna kan appliceras pa
liknande situationer. Dessa tvéd generaliseringar bendmns tillsammans som anvéndargeneralisering
(Fejes & Thornberg 2015) dér det &r ldsaren som far tolka hur och om resultatet kan anvéndas pa

den egna situationen.

4. Resultat

Nedan presenteras en analys av det insamlade materialet i relation till studiens syfte,

fragestdllningar och teoretiska begrepp.

4.1 Bearbetning av data

Alla intervjuer transkriberades forst i dokument i datorn. Varje intervju ldstes igenom flertalet
ganger for att kodas och finna teman. Darefter tematiserades (Alvehus 2013) datan genom att alla

texter och gemensamma monster jimfordes och teman borjade framtrdda. Utifrdn data valdes de



mest framtrddande temana ut och utifrdn dessa utkristalliserades nya teman som sedan analyserades

utifran valda teorier och tidigare forskning.

4.2 Presentation av informanterna

For att i storsta mdjliga mén halla informanterna anonyma presenteras informanterna med grafer

och generaliserande text.

Samtliga piloter dr kvinnor frdn Europa i dldersspannet 26-62 ar. Antal ar de arbetat som

piloter stricker sig frdn sex ménader upp till 37 ar och deras erfarenhet stracker sig fran 160 timmar

upp till 18000 timmar. Samtliga piloter ar yrkesaktiva idag bortsett frdn en som har gétt i pension.

Jag valde att ha med henne i arbetet da hennes erfarenhet gav en béttre bredd 1 urvalet.

Belgien hali
o alien ..
6% 6o, Osterrike

Qatar \ j 6 % 51-62 ar
° 13 % N\
6% / 25-30 &r
Tyskland 46-50 &r iy
6 % 6 % RN
Norge
19 % Land piloterna 41-45 ar
arbetar i 13 %
~_ 31-35ar
13 %

Sverige orbritannien .
13 % 38 % 36-40ar |
31 %
Flyginstruktor
13 % ‘ Kapten
/ 25 %

Stryman ,

63 %

Yrkesroll
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4.3 Varfor de ir piloter idag

Hos majoriteten fods intresset tidigt, antingen som barn eller under ungdomen. Intresset fods
antingen i form av en forebild exempelvis genom att ha en pappa som ér pilot eller vid resor som

barn. Ménga beskriver att de fordlskade sig 1 att flyga nir de var ute och reste som barn.

”Jag fick sitta med i cockpit under en landning nér jag var tio ar och det var det.”

Det framkommer att informanterna upplever det som att de tva storsta fordelarna med att
arbeta som pilot dr mdjligheterna till att resa och 16nen. Det skulle dirmed kunna ségas att
forélskelsen till att flyga lever vidare under karridren. Samtidigt kan tolkningen goras att synen pa
just flygandet fordndras nagot fran att ses som resande till att se det som ett dynamiskt, utmanande

och utvecklande arbete.

... sen ndr jag vil kom in 1 det s& dr det kombinationen av bdde tekniska utmaningar, teknik

1 kombination med den méanskliga aspekten, att man ska sammarbeta med andra.”

De anser ocksa att det r en stor fordel att de inte behover ta med sig arbetet hem, nér du ér ledig sa
ar du ledig.

McCarthy (2017) skriver i sin doktorsavhandling att det finns en stor avsaknad av kunskap
gillande inneborden i1 att vara pilot och att valet att bli pilot ofta har en emotionell koppling sdsom

flygning vid ung élder eller att en familjemedlem ér pilot.

4.4 Relationen till kollegorna

I analysen gillande relationen till kollegor valdes att enbart fokusera pa piloter. Nér det kom till
fragan hur relationen mellan informanterna och deras kollegor &r anser majoriteten att de har en god
professionell relation. Nér fragan utvecklades till om de tror att relationen paverkas for att de ar
kvinnor varierar svaren en hel del. Ungefar 50% tycker inte att det har ndgon betydelse att de ar

kvinnor.

... Jag tror inte att det spelar ndgon roll att jag ar kvinna. Det handlar enbart om attityder. Vi

ar professionella yrkesmén och agerar darefter.”
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En informant anser att hon har en god relation till sina kollegor och att hon inte behandlas
annorlunda pé nagot sett for att hon dr kvinna. Trots detta nimner hon att hon far utsta skamt
angdende hennes kon. Walton och Politano (2014) beskriver i sin studie att kvinnor ser sig sjdlva
som jdmlika trots att ménnen inte alltid ser denna jdmlikhet, detta skulle kunna vara ett exempel pa
att det forekommer dven hos de informanter som intervjuats i denna studien.

De ovriga 50% anser att det ar av betydelse att de ar kvinnor, till deras nackdel. Majoriteten
i denna gruppen ér kaptener och flyginstruktdrer. De ndmner bland annat nedvarderande
kommentarer, att de méaste jobba hért for fortjina samma respekt som manliga kollegor, att en del
kollegor vill se dig misslyckas for att du &r kvinna och att det finns kollegor som anser att kvinnor

inte skall vara piloter.

”..Det dr jag dr helt sdker pa att det gor. En del vakar 6ver dig som en hok ndr du gor ditt
jobb for att forsoka uppticka nir du gor misstag, andra tar dig inte seridst i din
ledarskapsroll och utmanar varje beslut du tar. Vildigt fa behandlar dig som en normal

kollega.”

En informant berittar att hon tycker att hon har en véldigt bra relation till sina kollegor pé
arbetsplatsen. Hon upplevde dock ett problem, att det anordnades tillstdllningar utanfor arbetet, till
exempel resor, som enbart var for miannen i bolaget. I bolaget fanns da enbart tre kvinnor, med
andra ord var alla utom tre personer pé arbetsplatsen inbjudna pa dessa tillstdllningar. En annan
informant menar att hon kédnner sig nagot begriansad vid umgénge utanfor flygplanet, just i rollen
kvinnligt/manligt. Att det finns en risk att vara privat och 6ppen kan leda till att syftet tas emot pa
fel sétt. Ddrmed blir det sociala med kollegor begréinsat eftersom feltolkningar vill undvikas.

Vidare utvecklades fragan till om det dr nagon skillnad att arbeta med kvinnor. Hir menade
fem av informanterna att det inte var nagon skillnad alls pa om de jobbade med kvinnor eller mén,
de menade att det enbart var individens personlighet och attityd som paverkade, helt oberoende av
konet. En informant hade inga kvinnliga kollegor. Ovriga tyckte att det var skillnader gillande att
arbeta med kvinnor eller mén. Generellt sett 1 den sistndmnda gruppen sa ansags det att det
praktiska arbetet inte skiljde sig at eftersom piloter arbetar efter standardiserade procedurer (SOP).
Déremot ansdgs arbetsmiljon vara béttre nir de jobbade med en kvinnlig pilot, mindre
tavlingsinriktat, littare att prata med, kvinnorna var mer inkluderande, mer avslappnat, battre stod

och mer gemensamt var saker som togs upp. Flertalet namner just att de kénner sig mer inkluderade
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nér de jobbar med en kvinna. Enligt McCarthy (2017) tros kvinnor vara béttre pd just det

interpersonella, med andra ord samspelet mellan tva eller fler médnniskor.

4.5 Den upplevda problematiken

Vid fragestillningen vad informanterna ansag som fordelar och nackdelar var nackdelarna betydligt
fler 4n de fordelar de sdg. Nedan presenteras en analys av den problematik informanterna upplever

inom sitt yrke.

4.5.1 Halsan

Nagra av de nackdelar som de flesta informanterna tar upp ar schemalidggning, l1dnga kravande
arbetsdagar, hélsan, att flygbranschen &r en otrygg bransch (med hénsyn till att du kan bli av med
ditt jobb nér som helst), att stindigt utséttas for olika tester till exempel simulatortest var sjdtte
manad och att det dr dyrt att utbilda sig till pilot och att sedan uppritthalla sina behdrigheter.

En informant menar att arbetsdagarna kan vara tolv timmar eller lingre utan mojlighet att
aterhdmta sig under hela dagen, framforallt som kapten. Detta leder till trotthet och svérigheter att

aterhdmta sig.

”...Knappt ndr man gar pa toa for dé skall man tillbaka snabbt igen. Det dr ingen

aterhdmtning néstan alls under en dag.”

Informanterna beskriver problematik med att upprétthdlla en hilsosam livstil pd grund av
hur de arbetar s& som regelbunden sémn och att dta pa regelbundna tider. Piloter &r skiftarbetare,
men inte med regelbundna skift utan arbetstiderna kan skifta vecka till vecka eller till och med fran
dag till dag vilket forsvérar regelbundenhet d&nnu mer. De informanter som flyger ldnglinjer ligger
dessutom till jetlag och trottheten som kommer med den till listan med problematik kring

arbetstider. Kosmisk stralning ar ockséa en hilsofaktor som namns.

”Att vara borta fran hemmet och spendera ménga nétter pa hotell utomlands kan vara
skadlig for den mentala hilsan”
”Arbetsmiljon &r inte bra for hélsan pé lang sikt, stralning pa hog hojd, dteranvand torr

kabinluft.... Skiftarbete, speciellt nir du jobbar natt och inom olika tidszoner...”
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I en svensk undersokning (Johansson & Melin 2018; Melin, Lager & Lindfors 2018)
framgar det att piloters arbetsforhallanden kan leda till ohdlsa. Hér anger piloterna att de 1 flertalet
fall lider av somnbesvir, dilig hilsa, brist pa aterhdmtning och stressrelaterade besvir, dven
depression och angest forekommer. I Cahill, Cullin och Gaynors (2019) artikel om arbetsrelaterad
stress hos piloter framgar att forutom depression och angest kan stress leda till hjartsjukdomar,
ryggont och huvudvirk.

En tolkning som skulle kunna goras &r att den stress som kan leda till ohdlsa och som
beskrivs 1 artiklar (Johansson & Melin 2018; Melin, Lager & Lindfors 2018; Cahill, Cullen &
Gaynor 2019) upplevs 1 hog grad av informanterna. Dessa faktorer dr dessutom de storsta
nackdelarna som upplevs med yrket. Problematiken med familjelivet som nimns i nésta kapitel

skulle ocksd kunna anses som en stressfaktor.

4.5.2 Familjelivet

Utifran informanternas svar verkar kombinationen familjeliv/socialt liv och en karridr som pilot
vara en stor nackdel och ett bekymmer for de flesta. Problematiken aterkommer vid flertalet

tillfallen under intervjuerna.

”...ingenting jag fattade nér jag blev pilot nir jag var ung, att det skulle vara sa svért att fa
thop det med familjeliv, det hade inte jag en tanke pa.”

”Jag har inga barn pa grund av min karriér”.

Som tidigare nimnt anser manga att schemaléggning och arbetstiderna &r ett problem. Tiden
ivdg fran hemmet och svarigheterna att planera sin fritid ger problematik med att fa familjelivet och
relationen till vinner att fungera. I relationer dér partnern inte ar pilot eller har annat liknande
skiftarbete nimns 1 manga fall som en nistintill nddvéndighet for att fa det att fungera om en pilot
har eller vill ha barn. Det finns dock problematik med att ha en partner som inte har en liknande

arbetssituation ocksa da forstaelsen for hur piloter jobbar kan vara liten eller obefintlig.

”Mitt tidigare dktenskap tog slut pa grund av att mitt yrke inte fick forstielse...”.
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Hamtning och ldmning av barn samt skollov genererar svérigheter for personer med skiftarbete och
arbete med flera dagar borta fran hemmet. Himtning och lamning av barn dr omgjligt under
arbetsdagar och dé blir det en forutsittning att ha ett nitverk som kan ta hand om barnen sa som far-

och morforéldrar, dygnetruntforskola eller aupair.

”...néstan en forutsittning att man kan fa dygnetruntdagis eller aupair.”.

For de informanter dédr bada ar piloter och har barn upplevs svérigheter i relationen da ledig tid
planeras runt barnpassning och ddrmed tréffas de sidllan och mycket kommunikation sker via telefon
och sms. Att inte tréffas ofta blir en péfrestning pa relationen.

Att ha kontroll dver sitt schema, att kunna ldmna 6nskeméal om hur och nédr man vill jobba,
ar en forutsdttning manga ndmner. [ bolagen de jobbar paverkar senioriteten mojligheten att fa
onskemal uppfyllda. Denna senioritet baseras pé tjansten som styrman eller kapten. Uppgraderingar
till kapten 1 dessa bolag sker via senioritet och med andra ord &r det oftast de mest seniora som ar
kaptener. P4 grund av detta viljer ndgra av informanterna att stanna som styrmén for att behélla en
bra senioritet bland styrmédnnen och ddrmed kunna péverka sina scheman battre. Majoriteten sidger
ocksa att de valt att arbeta deltid for att kunna fa familjelivet att fungera.

En av piloterna séger att hennes manliga kollegor 1 stort har samma problematik men att hon
upplever att det finns mindre forstaelse frdn samhillet att kvinnan &r borta fran hemmet och barnen

mycket.

”..inrotat i samhaéllet att det & mannen som &r borta mycket”

Svarigheter att fa familjeliv och en pilotkarridr att fungera namns i ett flertal artiklar, bade
av mén och kvinnor (Davey 1996; Turney et al. 2002; Neal-Smith 2007; Neal, hyphen, Smith &
Cockburn 2009; McCarthy, Budd & Ison 2015; McCarthy 2017). McCarthy (2015) beskriver att
man 1 hennes studie svarade att de var battre limpade som piloter eftersom att kvinnorna bar pa
barnet och sedan har huvudansvaret for att ta hand om barnet. Liknande svar gavs i1 en undersdkning
av Neal-Smith och Cockburn (2009) dér bade ledning och manliga piloter gjorde antagandet att
kvinnors karridr skulle bli kortare pa grund av ansvar mot familjen och dven att de kvinnliga
piloterna skulle vara en ekonomisk borda for bolaget vid graviditet och eventuellt deltidsjobb efter

graviditet.
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Redan vid rekryteringen av piloter verkar det finnas ett problem med en eventuell
anstédllning om den kvinnliga piloten vill ha familj, darfor fornekar manga kvinnliga piloter att de
vill ha barn dels for att de ska kunna bli anstilla och dels for att de ar radda for vad deras kollegor

skulle tycka om de skulle gd pA mammaledighet (Neal-Smith 2007).

4.5.3 Att vara en minoritet och satt pa en piedestal

Vid fragor géllande det faktum att vara kvinnlig pilot och dirmed en minoritet var det en stor andel
som namnde att de sticker ut. De flesta anger detta som en nackdel, med négra fa undantag som

menar att det kanske kan ha gett dem en fordel men utan att veta sékert.

”Det dar mojligt att det gett mig en fordel nér jag s6kt jobb, men det tog mig fortfarande

néstan fyra ar att bli anstilld i branschen”

Det minga ndmner &r att de syns och att fler kdnner till dem, att de har 6gonen pd sig. Detta leder i
sin tur till en kénsla av att behova prestera béttre dn sina manliga kollegor da misstag inte kommer
glommas eller ges ndgon forstdelse. Mdnga av dem menar att de tror att deras kon troligen gor det
svarare att klara tester och ta sig genom traning. En informant beskriver det som att hon far mycket
respekt ndr hon kommer i uniform, att hon blir satt pa en piedestal som hon sjilv inte valt att sti pa.
Denna piedestalen har dock ett vildigt litet mandvreringsutrymme och fallhdjden ar hog. Hon
menar att méns misstag kan vara storre och gloms fortare bort. I The right of passage (Davey &
Davidson 2000) beskrivs att kvinnors prestation mycket troligt kommer att kommas ihag léttare
och dessutom pratas om. Kvinnliga piloter 4r medvetna om faran med att misslyckas, dr hon duktig
kommer hon fa ett rykte som duktig men om hon gor nagot daligt blir hon thagkommen som den
déliga kvinnliga piloten och det kommer aldrig att gldmmas.

En informant beskriver att hon inte blev antagen till flygvapnet pa grund av hennes vikt,
detta skulle bli ett problem vid en eventuell utskjutning. Detta kan ses som ett exempel pa att det ar
en nackdel for kvinnor, som generellt sett 4&r mindre 4n mén, att cockpit dr designad f6r médn
(Weber 1995 se Nyberg, Berg & Summerton 2008, s. 29).

Kvotering ndmns ocksa bdde som en fordel och nackdel, som en fordel for de kvinnor som
far en stérre mojlighet att fa en anstéllning men som en stor nackdel for de kvinnliga piloter som
redan &r anstillda dd misstankar skapas bland manliga kollegor. Samma sak upplevdes av de piloter
som intervjuades av Davey och Davidsson (2000).
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4.6 Karriiren

En generell tolkning dr att informanterna inte har s& mycket tankar om att avancera med undantag
fran styrmannen som samtliga vill bli kaptener. Bortsett fran kaptensmalet verkar det inte finnas mal
likt 6vriga branscher dér det kanske dr en chefsroll som efterstrdvas. Enbart tre stycken ndmner en
chefsrollsambition, de vill dock inte ha en chefsroll inom den operativa flygavdelningen utan
snarare inom en avdelning som rér ménskliga faktorn. Fyra stycken ndmner att de kan tdnka sig
jobba med trdning och utbildning av piloter. Det som ett flertal nimner dr dock att ambitionen &r att

fa karridren och familjelivet att g& ihop.

”Om jag inte kan balansera att vara pilot med att ha en familj sa kommer jag troligtvis byta

karriar”

4.7 Jamstilldhet

Tva av informanterna anser inte att det behovs jobbas for att fa jimstélldhet i pilotyrket. En av dem
sager klart nej och den andra siger bade ja och nej. Den sistndimnda menar att det historiskt visat sig
att 1 andra yrken dédr mer jimstilldhet uppnétts har statusen i yrket forsvunnit och ddrmed har
arbetsforhallanden och 16n blivit sdmre och menar pé att de yrken som har fler kvinnor har lagre
status och ddrmed skulle fler kvinnor inom pilotyrket kunna leda till ldgre 16ner och status. Hon
menar vidare att det kan vara ganska skont att fa de fordelarna statusen i mansdominerade yrken

ger. Dessa pastdenden kan anses stddjas av vardediskrimineringshypotesen.

Enligt vardediskrimineringshypotesen far personer som arbetar i kvinnodominerade yrken ldgre 16n eftersom
yrkeskompetensen som behovs dér virderas ldgre. Anledningen ar att yrket betraktas som “kvinnoarbete” och
dérfor far en lagre status. Detta dr en social konstruktion som innebir att kvinnors yrken ar undervirderade pa
grund av en institutionaliserad orittvisa mot kvinnor (gender bias), 4&ven om kunskapskraven och fardigheterna
for kvinnoyrken ar jamforbara med motsvarande mansdominerade yrken som é&r béttre betalda. Det hir

behdver inte vara ett utslag av medvetna handlingar utan ar ett resultat av sociala normer. (Andrén 2018)

Nir det kommer till I6ner och arbetsuppgifter kan pilotyrket anses jamstillt da piloter har
tarifflon och inte individuell 16neséttning. Det dr alltsa erfarenhet och antal ar i bolaget som styr
vilken 16n piloten har. Arbetsuppgifterna dr standardiserade och ska vara desamma oavsett vilken
individ det dr som utfér dem. Majoriteten av informanterna anser att nagon form av arbete for att

oka jamstélldheten bor finnas, men de flesta av dem sdger dock att det bor arbetas for att fa ett
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jamstdllt samhélle generellt. Kvinnor ska veta att de har ett val och att de kan bli vad de vill utan
hinder i form av sitt kon. Det ska med andra ord vara lika okej att vilja bli hemmafru som att vilja
bli pilot och samma mdjligheter skall finnas for alla. De menar ocksa att jamstélldhetsarbete skall
finnas for alla minoriteter och inte bara kvinnor.

En stor anledning till att jamstélldhet inom pilotyrket bor finnas menar de dr balansen pa
arbetsplatsen och urvalet vid rekrytering. Kvinnor kan bidra med andra attribut vid beslutsfattande
dn min och ddrmed kan de komplettera varandra pa ett bra sitt. Géllande rekryteringen menar de att
om néstan 50 procent av befolkningen (kvinnorna) utesluts blir underlaget for att fa fram s bra
piloter som mgjligt sdmre.

Som tidigare namnts dr det manga av informanterna som séger att de dar emot kvotering av
kvinnliga piloter. De anser snarare att arbetet skall ldggas pa barn och unga, att upplysa dem i att de

har mojlighet att bli vad de vill.

6. Diskussion

6.1 Karleken till flyget

Informanterna &r idag piloter pa grund av den emotionella koppling till yrket som foddes vid ung
alder, detta stods i McCarthy’s (2017) doktorsavhandling. I analysen av datan framgar det att ménga
negativa aspekter finns gillande pilotyrket, trots detta viljer informanterna att stanna kvar i
branschen. Skulle detta emotionella band vara anledningen, kérleken till att flyga? Utover detta
uppskattas 16nen och det dynamiska arbetet som pilotyrket innebdr. Lonen for piloter dr i manga
bolag relativt hog och anses vara jamstélld da 16n efter tariff ges, alltsa baserat pa erfarenhet och ar i
bolaget. Problematiken med detta anser jag vara att kvinnliga piloter som véljer att skaffa barn
mdste vara ur produktion en ldngre tid och ddrmed halkar efter géllande erfarenhet. Dérfor skulle
jamstélldheten géllande tariff 16n kunna ifrdgaséttas. Trots att mest negativa saker om yrket ndmns
av informanterna sa verkar just denna 16n, utsikten och kérleken till flygandet vara sa 6vervigande
att de faktiskt vill stanna inom yrket och negligera allt motstand de méter. Det ar kanske just den
hér kérleken som gor att de inte heller vill gora karridr upp i ledningen, det &r just flyga de vill och

da &r inte ett kontorsjobb speciellt lockande.
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6.1.2 Den anpassade relationen

Relationen till kollegorna upplevs generellt sett som god och professionell med vissa skillnader hur
ens kon paverkar. Dér upplever hélften ingen skillnad alls och andra hélften en markant skillnad.
Davey och Davidson (2000) beskriver hur kvinnor anpassar sig efter mdnnen och den maskulina
miljon for att bli accepterade och for att kunna ha en dréglig eller bra tillvaro, anpassar de sig inte s
blir de inte accepterade. Detta skulle till viss del kunna forklara att informanterna upplever sin
relation till sina manliga kollegor olika, kanske har inte alla anpassat sig lika mycket efter ménnen
utan behallt sitt mer feminina sétt att vara pa och dédrmed blir de inte lika accepterade och far
svérare att bygga upp en bra relation till sina manliga kollegor. D4 skulle det kunna vara
anledningen till att de anser att det 4r enklare att jobba med en kvinnlig kollega. I The Right of
Passage (Davey & Davidson 2000) beskrivs dven att ledningen 1 flygbolaget menade att kvinnorna
hade blivit accepterade snabbt. Kanske var det enbart sa att kvinnorna anpassat sig och accepterat
en situation de inte kunde forindra? Ar det kanske till och med s4 att kvinnorna méste anpassa sig
for att fa ett jobb da det anses att pilot dr ett maskulint yrke? Kaplans andra av de tre perceptuella
fenomen (Kanter 1977 se McCarthy 2017, s. 53), se bilaga 2, &r polarisering och dir beskrivs att en
av hanteringsstrategierna dr att kvinnorna bland annat accepterar skdmt om sig sjdlva for att {4 bli
en i gdnget. Med andra ord ar kanske kvinnliga piloters anpassningsférmaga en hanteringsstrategi.
De informanter som tydligast upplevde en skillnad i relationen till sina kollegor pa grund av
sitt kon var kaptener och instruktdrer, med andra ord de som har mer ledande roller. Kan det vara sa
att ju hogre roll en kvinnlig pilot har desto mer utsatta blir de? Ashcraft (2005) beskriver att nér en
pilot klarar sin uppgradering till kapten s blir hen "mannen”, kaptenen har en faderlig roll med hela
ansvaret vilandes pd dennes axlar. Historiskt sett var det mer av en “one-man-show” frén kaptenen,
han var den ansvarige som tog besluten men pa senare ar har mer samarbete 1 besdttningen forsokts
implementeras genom crew resource management (CRM) (Ashcraft 2005). Ashcraft (2005)
beskriver dven att en feministisk ledarskapsstil skulle kunna vara den typ av ledarskapsstil som
efterstravas med hjdlp av CRM och darmed skulle kvinnor kunna anses vara bittre pa det eftersom
de tenderar att ha battre interpersonella egenskaper (McCarthy 2017). Nar CRM introducerades
mottes den med stort motstdnd hos piloterna (Wise, Hopkin & Garland 2009) och vi har
formodligen en hel del ar framfOr oss innan det dr helt accepterat och vikten av CRM ér helt
forstddd av alla trots att det blivit béttre sedan det introducerades. Kan detta vara en del 1 att

kvinnliga kaptener kinner sig mer utsatta, for att de har en annan ledarskapsstil?
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6.1.3 Att vara pilot och mamma

Familjelivet anses vara problematiskt att kombinera med pilotyrket ur olika aspekter. Dels &r det
schemalédggning, oférmdgan att planera och mycket tid borta frdn hemmet som gor det svért att
kombinera. Flera av informanterna sédger att det stiller hdgre krav pa att kunna fa hjdlp med barnen
sd som dygnetruntbarnomsorg, barnflicka eller far- och morforéldrar som kan hjélpa till med
hidmtning, l1dimning och barnpassning. Detta borde dven vara ett problem for manliga piloter som har
barn, men en del av informanterna upplever att normen i samhéllet anser att kvinnan i storre
utstrackning ansvarar for hemmet och det 4r mer accepterat att mannen ar borta. Med andra ord far
kvinnliga piloter i viss mén dven utsé viss misstro fran samhillet da de inte finns till tillrdckligt for
sina barn. Detta dr kanske inte sa konstigt da fordldraledighet i Europa framst ges till modern. I
Nederldnderna till exempel ges bara en veckas betald fordldraledighet till fadern i samband med
fodseln, direfter dr det obetald fordldraledighet som géller (Business.gov.nl 2020) med andra ord
blir det viéldigt svart att motivera att fadern skall vara hemma obetalt nir modern har rétt till
mammapenning. Detta 1 sin tur gor att modern som redan innan fodseln méste sluta flyga senast
vecka 26 (CAA u.d.) blir borta frin flygning en léngre tid och halkar efter erfarenhetsmissigt vilket
1 sin tur kan paverkar en eventuell uppgradering eller forsvdrande om piloten skall soka nytt jobb.
Flertalet nyhetsartiklar beskriver hur graviditet forsvérar for kvinnliga piloter, de som ér
kontraktsanstéllda kan behdva vilja mellan att gora abort eller inte f behélla sitt jobb (Hennessy
2019) och i en del stora bolag far gravida piloter en sénkt 16n med upp till 90% under och efter
graviditet (Topham 2019). Fragan dr dd om det verkligen ar bolagen som skall std for denna
kostnaden eller om ldndernas regeringar som bor gé in och tidcka upp 16ner nér en kvinnlig pilot blir
gravid och fér barn, detta for att inte bolagen skall drabbas mer &n att piloten &r ur produktion och
ddrmed blir inte kvinnor lika oattraktiva att anstélla. I Kina kan en annan trend ses da de stdr infor
att de har for fa piloter och dirmed maéste attrahera kvinnor och for att gora det erbjuder endel bolag
generds mammaledighet (Goh 2018). Risken finns dock att denna trenden bryts i och med
COVID-19 pandemin som gjort manga piloter arbetslosa (Reuters 2020) och darmed kommer
eventuellt bristen pa piloter inte finnas den ndrmsta tiden.

Foréldrarskapsfragan verkar vara den frdga som far informanterna att ifrdgasitta sitt yrke
mest, den enda fridgan dir nagra av dem faktiskt séger att de dvervéger att byta karriér for att fa
familjelivet att fungera. Detta dr dessutom en fraga en kvinnlig pilot eventuellt méste ta stindpunkt 1
ganska tidigt i sin karriér, nér hon fortfarande ar fertil. Nagra av informanterna dnskade dven att det
fanns fler kvinnliga instruktdrer och chefer for en eventuell 6kad forstéelse for hur det ér att flyga
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under graviditet och efter mammaledighet. Denna forstéelsen forvisso kanske finns om den
kvinnliga instruktoren sjdlv har barn men dr mélet att fa béttre forstaelse dr kanske detta dven nagot
som bor ldggas in 1 instruktdrernas utbildning, hur graviditetshormoner och langvarig franvaro
paverkar och hur de kan stotta kvinnor niar de kommer tillbaka. Att kvinnor blir gravida &r inte unikt
for pilotyrket ddremot ar forhdllandena annorlunda, att vara borta en ldngre tid innebér att det
forsvarar att pumpa brostmjolk for de som vill gora det, dven faktumet att de maste sluta flyga
senast vecka 26 skiljer sig frdn andra branscher. Arbetsplatsen for en pilot mdjliggor inte heller

barnpassning pa arbetsplatsen likt det som erbjuds pa endel arbetsplatser i exempelvis USA

(Marzullo 2019).

6.1.3 Finns det ndgon anledning att jobba for en jimstilld bransch

Att vara en minoritet innebdr att vara mera synlig, dven detta beskriver Kanter (1977 se McCarthy
2017, s. 53) vilket presenteras 1 bilaga 2. Synlighet 6kar prestationspressen vilket upplevs av flera
informanter. Kanske ér det &ven dérfor manga informanter ser simulatortesten som negativ stress,
for att deras krav pé sig sjélv och kénslan av att behdva verprestera for att bli ansedd vara bra nog.
Informanterna beskriver dven att det har positiva effekter av att de arbetar extra hért, de tvingar sig
sjélva att alltid vara pa topp. Detta beskriver Kaplan (1977 se McCarthy 2017, s. 53) som en
hanteringsstrategi for synlighet. Det finns ytterligare en hanteringsstrategi for synlighet och det &r
att begrinsa sin synlighet genom att exempelvis undvika sociala hindelser. En annan férdel som
ndmns &r att jobba inom ett mansdominerat yrke per automatik ger en de fordelar som
mansdominerade yrken har, exempelvis hogre 16n och status. Detta styrks av
véirdediskrimineringshypotesen (Andrén 2018). Ett ifrdgaséttande blir d& varfor de kvinnor som
arbetar i mansdominerade yrken skulle vilja ha ett mer jamstéllt yrke, varfor skulle de vilja riskera
att deras yrke far lagre status och 16n? Samma ifragasittande vécks nér strategier som kvotering
anvénds for att 6ka antalet kvinnor i branschen d kvotering tenderar att goéra de kvinnor som redan
arbetar inom yrket blir mer utsatta for exempelvis misstro (Davey & Davidson 2000). Att kvotering
skulle ha en positiv effekt for ndgon kan dven det ifragasittas da ett lagstadgat kvoteringssystem
géllande kvinnliga chefer i Norge inte verkar ha haft nagon direkt effekt pd antalet kvinnor i
chefspositioner (Sjogren 2018).

Informanterna tycker i stor utstrackning att jimstalldhet 4r ndgot som bor finnas, inom alla
branscher for alla minoriteter. Inom just flygbranschen framst for att fi en mer balanserad
arbetsplats dar mén och kvinnors olikheter kan komplettera varandra. De ndmner bland annat
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forebilder som en mojlighet att attrahera framforallt unga tjejer till yrket. En av informanterna
beskriver att hon borjade jobba som flygvardinna och dé insdg att pilotyrket inte var s& ouppnéeligt
som hon trott, hon fick forebilder som visade att det var méjligt for henne att bli pilot. Aven
gravidtets- och forédldraledighetsvillkor behover forbéttras betydligt. Det kanske ér en pilotbrist som
ar 16sningen pa att 6ka antal kvinnor 1 branschen. Da dr det minnen i ledning och rekrytering som
inser behovet av kvinnor och ddrmed ger de de villkor som skulle behovas for de kvinnliga
piloterna. Mojligen skulle det ocksa kunna vara sa att dd fordndras bilden av de kvinnliga piloterna
hos sina manliga kollegor till att ses som en tillgéng istédllet for en mindre kompetent pilot. Utover
det dr det nog samhillet i stort som maste fordndras sé att inte yrken far simre villkor bara for att

andelen kvinnor okar.

6.2 Metoddiskussion

D3 intervjuerna genomfordes med informanter som tillhdr samma sociala grupp som jag sjélv fanns
en stor risk for bias. D& huvuddelen av intervjuerna blev besvarade skriftligt utan mig nirvarande
och eventuellt kan ses mer som en enkdtundersokning med dppna svar, tror jag att mina asikter och
forutfattade meningar kunde undvikas 1 storre utstrackning dn vid muntliga intervjuer. Detta anser
jag kan vdga upp mot att svaren fran informanterna blev nagot kortare én de jag intervjuade
muntligt.

Jag anser att kriterierna for datamittnad uppnatts dd svaren generellt sett tenderade att kunna
delas in 1 tva kluster, de som upplevde problematik och de som inte upplevde en problematik. Inom
de tva klustren var svaren mycket lika mellan informanterna. Skulle fler informanter fétt svara hade
mer data sdkerligen funnits att tillgd men jag anser inte att den generella analysen skulle fordndrats

baserat pa svaren jag fick fran informanterna och min egen erfarenhet.
6.3 Forslag till vidare forskning

- Hur kan kvinnor fa 6kad acceptans inom mansdominerade yrken?
- Hur skall graviditet och forédldraskap underléttas for piloter.
- Hur kan vérdediskrimineringshypotesen motarbetas?

- Skulle en pilotbrist gora branschen mer jamstalld?

22



7. Slutsatser

Utifrén de fyra forskningsfragor som stélldes under 1.2 sammanfattas slutsats och konklusion enligt

foljande:

D Intresset for yrket foddes genom en forebild eller fordlskelsen i resande. Det senare dr
det som fortfarande motiverar minga att fortsétta inom yrket. Utdver det dr [onen
tilltalande. Utdver att bli kapten eller mojligtvis traningskapten finns inga stora
karridrsambitioner, utan att kunna kombinera familjeliv med sitt yrkesliv anses viktigare.

(I)  Informanterna upplever relationen till kollegorna mycket god och professionell.
Gillande fragan om deras kon har nagon betydelse anser ungefar hélften att det inte har
ndgon betydelse att de ar kvinnor. Andra hilften anser att relationerna paverkas av att de
ar kvinnor 1 form av bland annat nedvirderande kommentarer och misstinksamhet mot
om de dr ldmpade 1 sin yrkesroll.

(III)  De upplever storre synlighet och hogre krav pa att prestera én sina manliga kollegor.
Den storsta problematiken som informanterna ser dr svarigheter och dven diskriminering
géllande graviditet och forédldrarledighet.

(IV)  Viktigaste forbéttringarna for kvinnliga piloter anses vara forhallanden géllande
graviditets- och fordldrarledighet. Det dr dven av stor vikt att yrket inte far forsdmrad

status eller 16n om antalet kvinnliga piloter okar.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Informera om:

« Om mig och lite bakgrund till arbetet.

« Anonymitet

« Sammanstillning for validering

« Inspelning av intervjun

« Informanten far avbryta nér hon onskar

« Fa informantens godkénnande for att anvénda informationen i arbetet.

Fragestillningar:

1. How old are you?

2. Where are you from?

3. In which country do you work?

4. Are you captain or first officer?

5. Why did you become a pilot?

6. For how long have you worked as a pilot? How many years and how many flight hours?

7. Regarding pilot as a profession, which pros and cons do think it has?

8. How do you think the relations with your colleagues are? Do you think it matters that you are
female?

9. Is there any difference in working with men or women?

10. What are your ambitions for you carreer?

11. How do you think your possibilities to advance in your profession are? Do you think it would
be a difference if there where more female pilots and leaders in the aviation industry?

12. Do you think your gender have given you advantages or disadvantages in your career? If you
have example please explicate.

13. How do you combine family life with you carreer?

14. Female pilots are a minority in aviation. Do you think it’s important to work towards gender

equality? Why?
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Bilaga 2

Fenomen

1. Synlighet

2. Polarisering

3. Assimilation

Definition

Tokens har en hogre
synlighet &n dominanter;
darfor tenderar de att
stér ut pa grund av att
de skiljer sig fran
dominerande.

Tokens ar synliga for
sina egenskaper som
gav dem status, darfor
maste de arbeta hart for
att f& sina prestationer
markt, inte deras
narvaro.

Skillnader &r éverdrivna
mellan tokens och
dominanter. Dominanter
blir medvetna om
narvaron av tokens och
deras skillnader, darfor
férsoker de hélla token
pé& utsidan och skapa
granser pa grund av
deras sjalvmedvetande.

Gransoverskridande
verkar genom att
overdriva likheter mellan
dominanter.

Anvanda stereotyper om
en persons sociala typ,
shedvrider
uppfattningen av token.

prestationspress

Hojning av dominerande
kulturgréanser som
skapar social isolering

Role Encapsulation’:
’status leveling’ eller
’stereotype role
induction’

30

Exempel

Placeras infor media for
deras "prestationer"”
behandlar tokens som
representanter for
gruppen (t.ex. kvinnor)
inte som individer.
Tokens maste emellertid
hantera sina
prestationer noggrant
eftersom de inte kan
Overprestera eftersom
det kommer att géra att
de dominerande ser
daligt ut.

Dominanter betonar
"macho” -status hos
man, anvander sexuella
skamt och pratar om
sport eller dricker
framfér token kvinnor
for att betona de
gemensamma banden
av man och éverdriva
skillnaderna mellan
token kvinnor och
dominerande man.

Dominanter distanserar
sig fran tokens, isolerar
tokens fran
kérngrupperna. Likheter
mellan dominanter ar
Overdrivna for att skapa
ett starkare band mellan
dominerande.

Kvinnor som tokens
som antas vara i
“traditionella” falt, t.ex.
omvardnad, &ven nar
man bedriver ett "icke-
traditionellt” omrade,
t.ex. teknik, behandlas
hon som om hon var i
en traditionell position
och ges uppgifter som
ar associerade med den
positionen, t.ex.
administration.

Ett annat exempel ar
nér dominerande
definierar sarskilda roller
for kvinnor for att
urskilja dem, t.ex. en
moderlig roll som
lyssnar pa dominerande.

Hanteringsstrategi

Overprestera: sitta
hdéga ambitioner och
arbeta extra hart, hotar
dominanter.

eller

Begrénsa synlighet:
forsdk att smalta in och
minimera deras
olikheter. T.ex. ha pa
sig maskulina klader
eller undvika sociala
héandelser.

Acceptera isolering av
att vara en token och
forbli en "outsider".

eller

Tokens accepterar
skamt om sig sjalva,
skrattar &t kommentarer
for att bli "accepterade"
i den dominerande
gruppen och bli en
"insider" genom att
havda att de ar
undantag fran deras
sociala grupp.

Polarisering kommer
emellertid alltid att
finnas, dven for en
"insider" eftersom
tokens aldrig accepteras
fullt ut p& grund av
deras "skillnad" fran
dominerande.

Tokens klarar av ’role
incapsolation’ genom
att acceptera de
stereotypa rollerna.
Detta ar enklare an att
bekédmpa stereotyperna,
eftersom detta kraver att
du inte férsoker visa
nagra egenskaper hos
stereotypen.

Kanters tre perceptuella fenomen (Kanter 1977 se McCarthy 2017, s. 53)
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