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Forord

2021-01-11

Var resa borjade i slutet pa oktober 2020 och efter en veckas skrivande hade vi var forsta
intervju. Genom intervjuerna berdrdes vi och blev framforallt otroligt imponerade av de
personer som tog av sin vérdefulla tid for att berdtta om sin historia for oss. Vi vill darfor rikta
det storsta av tack till vara intervjupersoner som villkorslost tackade ja till att bli intervjuade

och dessutom visade pa sarbarhet och mod i sina intervjuer. Ni inspirerar oss med ert ledarskap.

Vidare vill vi rikta ett lika stort tack till Sverre Spoelstra, som standigt uppmuntrat oss och
vaglett oss i uppsatsskrivandet. Du &r otroligt klok och din kunskap har berikat oss. Det hade

inte varit mojligt, i vart tycke, att bli tilldelad en béattre handledare.

Till dig som lasare, i synnerhet om du anser dig tillhéra majoriteten, sa dnskar vi att du laser
med ett Oppet hjarta och viljan av att lara. Vi hoppas att kunna bidra med insikter som du kan
ta med dig till din organisation, i syfte att framja ett mer inkluderande naringsliv dar alla har
sin sjélvklara plats.

Du kommer nu att fa félja med pa en liten del av resan som sex transpersoner i chefspositioner

har gjort. Vi hoppas pa att slutdestinationen ger dig nya perspektiv.

Trevlig lasning dnskar,

Jessica Lehmussaari, Clara Montgomery, Sandra Skilberg och Sofie Wernborg
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Transpersoner, autentiskt ledarskap, kén, kénsnormer och organisation

Studien syftar till att fordjupa forstaelsen for relationen mellan autenticitet och kdnsnormer genom en
kvalitativ studie av transpersoner i ledarskapspositioner. Mer specifikt amnar vi att bidra till teorin om

autentiskt ledarskap genom att undersoka hur kénsnormer paverkar autenticitet.

Hur uppfattar transpersoner det egna ledarskapet efter att ha férandrat sitt kdnsuttryck?

For att uppfylla vart syfte har en kvalitativ studie gjorts genom semistrukturerade intervjuer med sex
transpersoner som genomgatt en transition. Studien har en socialkonstruktionistisk utgangspunkt med
en abduktiv ansats.

Denna studie grundar sig i kritiska studier inom kon och ledarskap samt adderar detta perspektiv till

teorin om autentiskt ledarskap.

Vi fann att intervjupersonerna anpassade sig till flertalet kdnsnormer och &ndrade sitt ledarskap.
Forandringen tolkas vara ett resultat av sjadlvk&nnedom men dven foljarnas forandrade beteende. Detta
leder till resultatet att konsuttrycket konstateras paverka hur andra ser pa ledare och att foljarnas
projicering samt perception tycks paverka ledarskapet.

Ledarskap ar en reflektion av féljarnas projicerade kdnsnormer. For att bli accepterad som ledare av
dina foljare kravs det att du anpassar dig till deras forvantningar. Saledes kan det autentiska ledarskapet
aldrig vara fullstandigt autentiskt. Vidare kan en oOkad forstdelse och kunskap for stereotypa
konsnormer paverka foljarnas projicering. Detta kan i sin tur mojliggora att ledaren kan leva ut sin

autenticitet mer i sitt ledarskap.
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Transgender, authentic leadership, gender, gender norms, and organization

The study aims to advance our understanding of the relationship between authenticity and gender norms
through a qualitative study of transgender people in leadership positions. More specifically we intend to
contribute to authentic leadership theory by investigating how gender norms affect authenticity.

How do transgender people perceive their leadership after changing their gender expression?

To fulfill our purpose, a qualitative study has been conducted through semi-structured interviews with six
transgender leaders who have undergone a transition. The study has a social constructionist perspective
and an abductive approach.

This study builds on critical studies in the field of gender and leadership and brings this perspective in
conversation with authentic leadership theory.

We found that the interviewees had adapted to several gender norms and changed their leadership. The
change seems to be a result of self-awareness as well because of a change in their followers’ behavior.
This leads to the result that gender expression seems to affect how others perceive leaders and that
followers’ perceptions and projection of gender norms affect leadership.

Leadership behavior is in part a reflection of the followers’ projected gender norms. To become accepted
as a leader by your followers, it is required to adapt to their expectations. The implication of this is that
authentic leadership can never be fully authentic. Furthermore, we suggest that a raised awareness and
understanding of stereotypical norms can affect the followers’ projected norms. This can allow for leaders
to further demonstrate authenticity in their leadership.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Det &r den 24 april 2015, en krispig vardag i USA. For de flesta var det en helt vanlig dag. For
en av vara tiders storsta realitystjarnor Caitlyn Jenner, tidigare Bruce Jenner, var dagen valdigt
speciell da hon prydde ett stort modemagasin och 6ppet kom ut som transperson (Vanity Fair,
2015). Héndelsen spred sig som en Iopeld i stora delar av vastvarlden och flera medier
rapporterade om Caitlyn som en modig forebild for de som lange kant att de inte blir
representerade, sedda eller horda (Di, 2015; Washington Post, 2015; NBC News, 2015).

Det ar den 14 september 2018, en vacker hostdag i Stockholm. F6r manga var det bara vilken
dag som helst. FOr en annan, var det borjan pa ett helt nytt liv. Det var namligen forsta gangen
Carl Farberger (numera Caroline Farberger), VD pa ICA Forsakringar, 0ppet berattade att hon
ville leva som kvinna (Di Weekend, 2019). Hon hade tagit beslutet om att férandra den manliga
kropp som hon levt i, i ndrmare 50 ar, och genomga en transition (Farberger & Westman, 2020).
| och med detta blev Caroline den forsta VD:n i Sverige att komma ut som transperson
(Farberger & Westman, 2020).

Det &r den 3 november 2020, och val i USA. For en del var det bara vilken dag som helst. For
de flesta, var det en historisk dag. Det var dagen som Sarah McBride blev vald till statlig
senator i Delaware. Hon blev diarmed den forsta transpersonen nagonsin att bli vald till senator
(Forbes, 2020).

Det kan tyckas vara spannande att dessa handelser fatt mycket uppmarksamhet i diverse
medier. A andra sidan kan det ses som sorgligt, d& det &r en reflektion av att samhéllet vi lever
i &r uppbyggt av en syn pa kon som framst innefattar de binara; man och kvinna (Lorber, 1993).
Detta medfor att vi i manga situationer inte kan valja mellan dessa tva konskategorier da det
biologiska konet laggs stor vikt vid. Transpersoners historia och insikter har dven fatt
begrdnsad uppmaérksamhet inom ledarskaps- och organisationsforskning, trots att
forskningsomradet fatt allt mer utrymme och intresse pa senare tid (Ozturk & Tatli, 2016). Det
forklarar aven varfor ovannamnda handelser fatt stor uppmérksamhet, da personerna 6ppet

frangatt samhalleliga konsnormer genom att de forandrat sitt uttryck. Det kan ge mycket varde
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att skapa en forstaelse for bade transpersoner och andra icke-kdnsnormativa personer (Ozturk
& Tatli, 2016). Anledningen &r att det konstaterats att det finns en stor kunskapsbrist nar det
kommer till transpersoner och andra minoritetsgrupper (Ozturk & Tatli, 2016). Vi 6nskar att
genom transpersoners narrativ belysa intressanta insikter som kan mojliggora for inkludering i
organisationer. Detta ar inte den enda anledningen till att vi studerar transpersoner i
ledarskapspositioner. Det forandrade konsuttrycket tror vi har sin grund i ett gediget arbete
med att lara kanna sig sjalv. Darfor vill vi, genom var studie, bidra till insikter om forhallandet

mellan autentiskt ledarskap och transpersoner.

Den hér uppsatsen handlar om transpersoners upplevelser av deras ledarskap och hur relationen
mellan autenticitet och kénsnormer tagit sitt uttryck efter deras transition. De vi har intervjuat
besitter ett unikt perspektiv av att ha haft olika konsuttryck som ledare. Genom intervjuer med
sex transpersoner visade det sig att de efter sin transition verkar leva ndrmare sin karna och sitt
sanna jag. Deras upplevelser tycks ha paverkat deras ledarskap till att bli mer autentiskt. Den
har uppsatsen visar hur en transition kan paverka autenticiteten i ledarskapet och i synnerhet
hur projicerade, stereotypa kdénsnormer hos medlemmar i organisationer paverkar den

processen.

1.2 Problematisering

Dominerande forskning och mangfaldsarbete har i de flesta fall en binar syn pa kon; mannen
och kvinnan. Den har synen pa kon fortsatter att skapa och reproducera snava konsroller dar
det Overlag har varit mannen som har getts inflytande (Alvesson & Billing, 1999).
Genusforskning har visat att det idag finns fler &n tva kon och ett antal forskare har belyst andra
perspektiv inom konscentrerad ledarskapsforskning (Alvesson & Billing, 1999; Rumens, de
Souza & Brewis, 2019). Ett exempel ar queerteorin som syftar till att fa storre forstaelse for
personer som frangatt konsnormen. Den ger en spannande inblick i hur organisationer ar

uppbyggda av forvantningar kopplat till kon och genus (Butler, 2004).

Klassisk ledarskapsforskning utgar ofta fran mannen och den manliga normen (Iszatt-White &
Sounders, 2017). Forskningen forutsatter och kopplar vissa egenskaper till de bindra kénen
eller exkluderar andra kdnsidentiteter. Vi anser att det darfor ar viktigt att &ven inom forskning
lyfta in fler konsidentiteter och kdnsuttryck. Genom att forska pa transpersoner sa bidrar det

till nya insikter om ledarskap da inkludering av fler personer och konsuttryck &r en nyckel till
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att skapa battre organisationer och ledarskap i stort (Jayne & Dipboye, 2004). Dessa insikter
behover inte specifikt gélla endast for transpersoner men kan upptidckas genom deras
perspektiv. Genom att enbart prata om konsnormativa uttryck exkluderas dven manga andra
personer. FoOr att forstd och lara av var samtid maste fler perspektiv lyftas och beaktas i
forskning. Organisationer ar en betydande del av samhallet och vi anser saledes att det ar viktigt
att beakta alla uttryck och personer. Vi tror att perspektivet fran manniskor som tidigare tillhort
kdnsnormen for att sedan uttrycka ett annat konsuttryck, ger ett djup till diskussionen om
ledarskap kopplat till konsroller och kdnsidentiteter.

Ozturk och Tatli (2016) visar pa att transpersoner i vissa fall upplever att de blir
marginaliserade och diskriminerade pa arbetsmarknaden. Transpersoner grupperas ofta under
namnet HBTQI (Ozturk & Tatli, 2016). Problematiken &r att detta generaliserar en bred grupp
med manga olika erfarenheter, det kan till exempel skilja mellan vilka scenarion en
homosexuell person stélls infor, jamfért med en transperson (Ozturk & Tatli, 2016). Har finns
darfor behov av mer forskning pa specifikt transpersoner. Trots att var studie inte ar den forsta
i raden av forskning pa d&mnet om transpersoner i ledarroller, bidrar och belyser studien ett
viktigt &mne samt ett unikt metodval for att underséka kénsnormers koppling till teorin om

autentiskt ledarskap.

Att genomga en sadan speciell livsforandring som en transition innebar med stor sannolikhet
att en behover jobba mycket med sig sjalv. Detta kan leda till storre sjalvkannedom vilket kan
innebdra att en blir mer varderingsstyrd och autentisk i sitt ledarskap (Avolio, Gardner,
Walumbwa, Luthans & May, 2004). Detta blir extra intressant eftersom teorin om autentiskt
ledarskap ofta utgar fran den manliga normen och inte belyser andra konsidentiteter an de
binara konen (Hopkins & O'Neil, 2015). Eftersom teorin utgar fran att ledaren har en god
sjalvkannedom, och transpersoner i stor utstrackning behovt bearbeta fragor om sig sjdlva och
sin identitet, ar det intressant att forska pa hur deras forandrade konsuttryck har paverkat
ledarskapet. Vidare har transpersoner och kdnsnormers paverkan pa det autentiska ledarskapet
undersokts i begransad utstrackning. FOr att narma oss en djupare forstaelse och belysa ett amne
som vi anser vara viktigt har vi darfor intervjuat sex transpersoner som innehar eller har haft
chefspositioner i Sverige och Danmark. Vi 6nskar att underséka om deras transition format ett

mer autentiskt ledarskap och vilken paverkan kdnsnormer inom organisationen har.



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

1.3 Syfte & fragestallning

Studien syftar till att fordjupa forstaelsen for relationen mellan autenticitet och kénsnormer
genom en kvalitativ studie av transpersoner i ledarskapspositioner. Mer specifikt &mnar vi att
bidra till teorin om autentiskt ledarskap genom att undersoka hur kénsnormer paverkar

autenticitet. FOr att undersoka uppsatsens syfte kommer foljande fragestallning att besvaras:

- Hur uppfattar transpersoner det egna ledarskapet efter att ha forandrat sitt

konsuttryck?

1.4 Transpersoner i ledarroller

| den har uppsatsen kommer du att fa mota Victoria, Louise, Josefine, Kamilla, Nora och Kim
(figurerade namn). Alla ar verksamma i Sverige, forutom Kamilla som bor och arbetar i
Danmark. De arbetar i olika branscher med den gemensamma ndmnaren att de alla, nu eller vid
tiden for transitionen, haft en chefsposition inom sin organisation. Vissa av dem har lett
personer i stérre organisationer med 6ver 500 anstéllda och andra har lett personer i mindre
organisationer med farre an 10 anstéllda. Vidare blev alla intervjupersoner tilldelade ett manligt
kon vid fodseln men har senare i livet forandrat sitt konsuttryck. ldag identifierar sig

intervjupersonerna istéllet med pronomenet “hon”.

Vart val av att intervjua sex transpersoner som tilldelats ett manligt kon vid fodseln och
forandrat sitt konsuttryck 6ppnar upp for ett tvasidigt perspektiv. De delar ett unikt perspektiv
av att ha varit i ett sammanhang karaktariserat av manlighet och sedan i ett sammanhang
karaktariserat av kvinnlighet. Det enda som har andrats &r deras konsuttryck, det ar samma
person med samma egenskaper som innan. Darmed &r det intressant att se om det finns
skillnader i hur vara intervjupersoner uppfattar sitt organisatoriska sammanhang idag jamfort
med innan transitionen. Det har ar en erfarenhet som fa andra personer besitter och det &r av

betydelse att se om de har insikterna har paverkat deras ledarskap.

Vara intervjupersoner pratar om forandringen av sitt konsuttryck pa olika satt. En del benamner
det som transition, andra som “att komma ut”, som “fordndringen”, att “Gppna upp sig” och att
gora en konskorrigering. Vi har stor respekt for att alla resor och uttryckssatt ar unika och vill

inte minimera den personliga bendmningen. FOr uppsatsens enhetlighet och lasbarhet har vi
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dock vidare valt att konsekvent skriva det som “transitionen”. Vi vill uppmérksamma dig som

lasare pa att detta ar en forenkling.

1.5 Begreppsforklaring

Cisperson: En person som identifierar sig med det kon en fods till (RFSL, 2019). Cis star i
direkt motsats till trans (FPES, u.a.).

HBTQI: Ett paraplybegrepp for homosexuella, bisexuella, transpersoner, personer med queera
uttryck (se “Queer”) och intersex (RFSL, 2019).

Heteronormativ: Det system av normer som paverkar var forstaelse av kon och sexualitet.
Enligt heteronormen &r manniskor antingen kvinna eller man och det forvéntas att en upptréder
efter feminina respektive maskulina attribut. Inom heteronormativitet antas det att manniskor
ar heterosexuella (RFSL, 2019).

Kdnsidentitet: En manniskas sjalvupplevda kon; exempelvis kvinna, ickebinar och man (RFSL,
2019).

Konsnormativitet: Forvantningar som finns pa hur en kvinna eller man ska upptrada i samhéllet
(Bistrém, 2018).

Konsuttryck: Konsuttryck handlar om hur vi véljer att uttrycka vart kon genom olika attribut i
form av klader, beteende och utseende (RFSL, 2019).

Queer: Ett begrepp som ifragasatter normen och idéer om hur manniskor ska leva och uttrycka
var identitet och vara relationer. Queer som identitet kan vara en onskan att inte behdva
definiera sitt kon eller sexualitet, medan en del anvander queer som ett sétt att beskriva sin
konsidentitet eller sin sexualitet. (RFSL, 2019)

Transperson: Beskrivs vara personer som lever i en kdnsidentitet och/eller kdnsuttryck som

skiljer sig fran det kon som de tilldelades vid fodseln (FPES, u.d.).
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1.6 Disposition

Uppsatsen &r uppdelad i sex delar; inledning, teori, metod, empirisk analys, diskussion samt
slutsats. Vidare kommer studiens teoridel att presenteras som beskriver att manga
ledarskapsteorier utgar fran mannen och att organisationer ofta domineras av den manliga
normen. Fokus i teoriavsnittet ar pa autentiskt ledarskap dar den traditionella, ledarcentrerade
synen presenteras samt kritiken om att autentiskt ledarskap kan ifragasattas som fenomen och
borde innefatta fler konsidentiteter. | kapitel tre, metod, beskrivs och motiveras metodologin i

detalj och vi argumenterar for studiens tillforlitlighet, transparens och kvalite.

| kapitel fyra presenteras fynden fran intervjuerna som beror centrala teman sdsom anpassning,
privilegium och projicerade konsnormer fran foljarna. Det primara fyndet som identifieras
beskriver att féljarnas projicerade konsnormer tycks ha en stor paverkan pa ledarskapet. |
kapitel fem, diskussionen, lyfts detta fynd upp i ett storre perspektiv. Vi argumenterar i detta
kapitel for att konsnormerna hos foljarna paverkar formagan att leda mer eller mindre
autentiskt. | uppsatsens sista del, slutsatsen, konstaterar vi att ledarskapet kommer att paverkas
av en foljares projicerade kdnsnormer i viss utstrackning. Darmed bidrar vi med ett nyanserat
perspektiv till den dominerande teorin om autentiskt ledarskap och menar pa att autentiskt
ledarskap paverkas av fler faktorer &n bara foljare och kontextuella faktorer. Vidare
argumenterar vi for att autentiskt ledarskap ar ett ideal men att kdnsnormernas paverkan gor att
det autentiska ledarskapet i sin ursprungsbeskrivning inte gar att uppna till fullo. Slutligen

presenteras detta &ven i ett storre sammanhang med rekommendationer for vidare forskning.
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2. Teori

2.1 Inledning

For att djupare forsta hur ledarskap kan analyseras i var kontext som undersoker transpersoner,
har uppsatsen sitt teoretiska avstamp i ett konskritiskt perspektiv inom organisations- och
ledarskapsforskning. Anledningen till detta &r att de transpersoner vi intervjuat har utmanat
organisatoriska kénsnormer genom sitt forandrade konsuttryck. Det &r darfor av vikt att inleda
med att forklara vad kén och koénsroller innebér i en organisatorisk kontext. Eftersom kon
innefattar manga fler &an de binara kénen, ar det dven intressant att redogora for vilken forskning
som finns inom faltet for konsidentitet och kénsnormer. Da transpersoner i chefsroller kan
utmana synen pa kon utifran de klassiska teorierna om ledarskap sa anser vi att det ar viktigt
att redogora for vilken roll ett konskritiskt perspektiv har pa ledarskapsforskning. Det ger aven
anledning till att forklara och kontrastera det mot den mer traditionella synen pa ledarskap och
hur ledarskap anses uppsta, dels genom ledaren sjalv men ocksa genom féljare. En ledares resa
fran att vara kdnsnormativ, till att bryta mot normen, kan namligen paverkas av féljarna. 1 och
med transitionen har intervjupersonerna vittnat om sin personliga resa och vad detta inneburit
for deras varderingar, moral och autenticitet. Detta leder till en beskrivning av vad autentiskt
ledarskap ar. Autentiskt ledarskap ar, som vi kommer visa, format av den manliga diskursen
och darfor applicerar vi det konskritiska perspektivet dven hér. Slutligen vavs teorierna
samman for att ge lasaren en samlad bild av vad vi redan vet om amnet och hur vart arbete kan

bidra till det konskritiska perspektivet pa ledarskapsforskning.

2.2 Kon i en organisatorisk kontext

| samhallet i stort finns det olika konsroller som fér med sig vissa antaganden om hur en ska
vara som kvinna eller man. Beroende pa vilken kategori en tillhor foljer vissa forvantningar pa
hur en ska bete sig och se ut (Ford, 2006; Muhr & Sullivan, 2013). Mycket av forskningen som
finns pa kon i organisationer utgar fran ett binart perspektiv; manligt och kvinnligt (Lorber,
1993). Detta visar sig bland annat i organisationsstudier dar det historiskt sett pavisats vissa
skillnader i vem som typiskt sett har makt i organisationer. Kanter (1987) redogor exempelvis
for hur kvinnor kom in i en organisatorisk varld dar en mansdominerad struktur var given och
mannen redan utgjorde normen. Den utgangspunkten gjorde det svart for kvinnan att etablera
sig da mannen var kénsnormen inom organisationer (Alvesson, & Billing, 1999).
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For att bygga vidare pa forstaelsen for kon, ar det viktigt att ta fa en inblick i genusforskning.
Alvesson och Billing (1999) beskriver att genusforskning syftar till att utveckla och reflektera
over de forestallningar kring kén som finns bade i samhéllet och i den organisatoriska varlden.
Inom genusforskning ar konsuttryck och konsidentitet centralt. Konsuttryck handlar om yttre
attribut, det vill sédga hur vi véljer att uttrycka oss i form av klader, beteende och utseende
(RFSL, 2019). Konsuttrycket bidrar till andras uppfattning om en persons kdén medan
konsidentitet refererar till en persons egen upplevelse av att kdnna sig som man, kvinna, bada
eller inget av dessa (Nationalencyklopedin, 2020). En allt mer liberal syn pa konsidentitet har
vuxit fram pa senare tid, vilket inte bara dkat uppmarksamheten for hur manniskor valjer att
betrakta sin konsidentitet, utan det uppmarksammar dven ett omrade som organisationer
behover lagga storre fokus pa (Ozturk & Tatli, 2016).

Att understka och forsta erfarenheterna fran transpersoner kraver att en utvecklar den
normativa uppfattningen av kon (Tatli, Ozturk & Woo, 2016). En forklaring till att det kan vara
utmanande for icke-kdnsnormativa personer i en organisatorisk kontext kan vara den sa kallade
heterosexuella matrisen (Butler, 1999). | denna gors det ingen skillnad pa kén och genus utan
det finns endast tva kategorier, kvinnor och méan med heterosexualitet som foérutsattning
(Lorber, 1993). Matrisen &r en reflektion av hur ménniskor kategoriserar andra, i syfte att skapa
sig en forstdelse for personen i fraga. Butler (1999) menar att detta ar en konsekvens av att
genus skapas genom diskurser och normer. Det &r inte den biologiska kroppen i sig som utgor
kdnsnormen utan det vi attribuerar med de olika kdnen. Genom att vid fodseln identifiera barn
som pojkar eller flickor, projiceras dven konsstereotypa normer till detta. Exempelvis menade
Butler (1999) att genom att projicera heterosexuella normer sa kan en flicka forvantas kla sig
pa ett visst satt, bete sig pa ett visst satt och vice versa. Genom olika handlingar skapas dessa
diskurser. Om en person som identifieras som kvinna inte kan anpassa sig till de attribut som
kopplas till kvinnlighet anses det vara onormalt och onaturligt. Samma resonemang galler for
andra konsidentiteter (Harding, Lee & Ford, 2011; Muhr, 2011). Till exempel sa kan kvinnor
som visar idealegenskaperna hos en man, exempelvis beslutsamhet, malinriktning och flitighet,
ses som skrammande och mer manliga an de flesta méan (Brewis, Hampton & Linstead, 1997).
Att passa in i dessa kategorier och leva upp till olika stereotyper har bevisats vara svart aven
for personer som identifierar sig med sitt biologiska kén (Ford, 2006).

Vad det hér betyder for transpersoner specifikt forklaras av Schilt och Connell (2007). De
menar att transpersoners majlighet att utmana konsroller pa sina arbetsplatser begransas av
organisationens kontext. Forfattarna forklarar att for att fa behalla sitt jobb forvéantas det
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darmed att en forhaller sig till de normer som finns. Det ar saledes en balansgang mellan att
utmana de koénsroller som finns men samtidigt anpassa sin person och konsuttryck till det som
accepteras inom organisationen (Schilt & Connell, 2007). Att underga en transition maste dock
inte betyda att en vill ifragasatta det system av konsnormer som existerar (Schilt & Connell,
2007).

For att vidare forsta varfor stereotypa konsroller fortsatter att existera trots ett okat fokus pa
mangfald och inkludering, dr det intressant att bekanta sig med begreppet “omedveten
partiskhet” (eng. unconscious bias). Det handlar om antaganden som manniskor gor omedvetet
om andra. Allen och Garg (2016) beskriver detta som situationer som intraffar bortom var
kontroll, vilja och medvetande. Partiskheten triggas nar manniskor démer andra snabbt i
diverse situationer (Allen & Garg, 2016). Vidare forklarar Brownstein och Saul (2016) att
omedveten partiskhet har sitt ursprung i de stereotyper som existerar hos manniskor. Dessa ar
naturligt betingade och djupt inprantade vilket mojliggor att de enkelt kan genomsyra ens

beteende utan att personen sjalv ar medveten om det (Allen & Garg, 2016).

Allen och Garg (2016) menar att det & omgjligt att undvika omedveten partiskhet och det
influerar allt vi manniskor gor. Forskning visar aven pa att icke-dominanta grupper oftare blir
forknippade med negativa stereotyper och l6per hogre risk att utsattas for diskriminering
(Allen, 2011). Forfattarna understryker aven att de mest upplysta personerna dnda kan utéva
partiska tankar, i tron om att de &r objektiva. Med mer kunskap och insikter ser vi dock
partiskheten tydligare och kan saledes undvika den i storre utstrackning. Omedvetenheten kan
exempelvis utspela sig genom att en person uppvisar kvaliteter som ar lika dina, alternativt har
en liknande bakgrund, sa upplevs personen automatiskt som god. Brownstein och Saul (2016)
forklarar dven att om en noterar ett negativt karaktarsdrag hos en person, sa kan hela bilden av

personen i fraga bli negativ.

2.3 Det konskritiska perspektivet pa ledarskap

Efter att ha redogjort grundlaggande for vad kon ar och anledningar till varfér konsroller och
normer existerar, ar det intressant att vidare forsta vilken roll kon har inom
ledarskapsforskning. Det kdnskritiska perspektivet ifragasatter det mer traditionella synséttet
pa ledarskap (Calds & Smircich, 1993). Det traditionella synsattet utgar fran att en ledare
besitter vissa karaktarsdrag, egenskaper och beteenden (Iszatt-White & Sounders, 2017). Enligt

Gardner (1989) &r ideala ledare bland annat initiativtagande, sdkande, villiga att acceptera
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ansvar, resultatfokuserade samt har sjalvfortroende och mod. Ledarskapet anses bero av
individen sjalv, snarare &n till exempel foljare, processer eller relationer i en grupp (Iszatt-
White & Sounders, 2017). Ibland diskuteras dessa teorier som objektiva och kdénsneutrala men
de speglar trots allt ofta den manliga diskursen som det ideala ledarskapet (Collinson & Hearn,
1996). De har dessutom kritiserats for att ha sitt fokus pa manliga ledare och lamna ute kvinnor

som potentiella ledare (Calas & Smircich, 1993).

Det har har utvecklat ett konskritiskt perspektiv kopplat till ledarskap (Iszatt-White &
Sounders, 2017). Syftet med detta perspektiv ar att mojliggora utrymme for att nyansera
skillnader i ledarskap mellan olika konsidentiteter och belysa andra viktiga faktorer som
tidigare forbisetts inom ledarskapsforskning. Vi anser att problematiken med att de dominanta
ledarskapsteorierna ofta utgar ifran de binéra kénen ar att det finns flera personer som gloms
bort i forskningen. Det kritiska forskningsomradet uppmarksammar bland annat att det finns
en forvantan pa ledare att bete sig antingen stereotypiskt feminint eller maskulint (Muhr &
Sullivan, 2013). Det tycks inte spela ndgon roll vilken konsidentitet en person har,

kategoriseringarna utgar frdn mannen och kvinnan (Alvesson & Billing, 2000).

De forvantningar som finns pa kvinnor och man i samhéllet speglas aven i hur personer
forvéantas vara som ledare. Gartzia och Knippenberg (2016) beskriver att de typiskt feminina
ledarattributen karaktariseras av samarbete, hjalpsamhet, empati och inkludering i processer.
Gartzia och Knippenberg (2016) beskriver vidare att kvinnor i ledarroller forvéantas efterleva
dessa egenskaper for att passa in. Forskning har dven visat pa att man inte framjar samarbete
pa samma satt som kvinnor. Istallet karaktariseras manligt ledarskap mer utav konkurrens,
dominans, sjalvfortroende, rationalitet och prestation (Gartzia & Knippenberg, 2016). Detta tar
sitt uttryck i bland annat ledarskap i diverse organisationer. Det finns tydliga forvantningar och
antaganden om vad som &r manligt och kvinnligt ledarskap, vilket har sin grund i de olika

konsrollerna (Gartzia & Knippenberg, 2016).

2.4 Ledarskap fran ett ledarcentrerat till ett foljarcentrerat perspektiv

En djupare forstaelse for ledarskap och hur detta utformas kan uppnas genom att studera olika
perspektiv pa ledarskap. Som namnt har den historiskt dominerande synen pa ledarskap sin
utgangspunkt i ett ledarcentrerat synsatt (Iszatt-White & Sounders, 2017). Litteraturen pa det
ledarcentrerade synséttet har sitt ursprung i teorier om ledarens egenskaper (eng. trait theories).

Utifran ledarens beteende, stil och formagor forstar vi ledarskap (Grint, 2011). Det harstammar
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fran synen att det ar ledaren som skapar och formar ledarskap och den syftar till att svara pa

frdgan: “Vad skapar en bra ledare?”

Ett perspektiv som utmanar idén om att det &r en persons egenskaper och personlighet som
avgor, ar synsattet som istéllet beskriver ledarskap som socialt konstruerat. Inom det
socialkonstruktionistiska synsattet spelar foljarna en nyckelroll; féljarna och ledaren skapar
tillsammans ledarskapet (Meindl, 1995; Uhl-Bien, 2006; Shamir, Pillai, Bligh & Uhl-Bien,
2007). Till skillnad fran traditionella ledarskapsteorier sa ger denna teori en kritisk synvinkel
pa uppfattningen av att ledarskap ensidigt utformas av ledaren (Shamir et al., 2007). Shamir et
al. (2007) har utformat en teori som djupdyker i vad det innebdr att ledarskap &r socialt
konstruerat. Detta innebér att det ses som ett socialt forhallande dar ledare och anhangare
paverkar och svarar varandra. Vidare forklaras foljarperspektivet som ett 6msesidigt utbyte dar
ledare och anhangare var och en far formaner som de sjalva varderar. Anhangarna far en tydlig
riktning, vision, skydd och sékerhet medan ledaren far engagemang, samarbete och respekt.
Slutligen fungerar perspektivet utifran ett implicit avtal mellan ledare och anhéngare som antar
goda avsikter fran bada sidor och sékerstaller att en balans uppratthalls mellan de behov och

forvantningar som finns (Shamir et al., 2007).

Ett centralt falt inom det foljarcentrerade ledarskapet &r implicita ledarskapsteorier. Implicita
ledarskapsteorier handlar om att det & manniskors egna erfarenheter och véarderingar som utgor
vad vi forestaller oss hos en bra ledare (Bresnen, 1995). Dessa uppfattningar starks genom ens
sociala miljé och det sammanhang en befinner sig i. Detta ar en forklaring till varfor samhallet
ofta har féardiga stereotyper som &r vanligt forekommande inom organisationer. Det &r
oundvikligt att implicita uppfattningar kommer att paverka de férvéantningar vi har pa
manniskor som vi senare ser som ledare (Bresnen, 1995). En viktig poang fran forskningen ar
att ménniskors olika erfarenheter resulterar i olika uppfattningar dven om grundinstallningen
till ledaren &r densamma. Med andra ord kan delade erfarenheter fortfarande ge olika
underforstadda uppfattningar eftersom de omkodas till individens egna referensramar
(Bresnen, 1995).

2.5 Den klassiska synen pa autentiskt ledarskap

En specifik ledarskapsteori som &r intressant for studien ar autentiskt ledarskap. Vara
intervjupersoner har varit med om en betydande livshandelse som verkar ha lett till 6kad

sjalvk&nnedom och autenticitet och dar &r teorin om autentiskt ledarskap intressant att studera
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utifran denna kontext. Inom autentiskt ledarskap ligger fokus pa individen och dennes
utveckling. En ledares vérderingar, moral och inre kompass star i fokus. En autentisk ledare ar
medveten om sina varderingar och moraliska kompass och leder utifran dessa (Iszatt-White &
Sounders, 2017). Vissa beskriver autenticitet som hur sann en person ar till sina inre
varderingar och karaktar, oavsett yttre patryckningar och andras asikter (Iszatt-White &
Sounders, 2017). Avolio och Gardner (2005) samt Harter (2002) menar pa att en person ar
autentisk om den sjalv sager och tror att den ar det. Vidare finns det tre olika nivaer av
autenticitet; autentiskt ledarskap som ett fenomen, en ledares autenticitet som en ledare och
den individuella autenticiteten (Shamir & Eilam, 2005). Dessa tre nivaer ar beroende av
varandra vilket exempelvis betyder att autentiskt ledarskap inte kan existera utan den

personliga autenticiteten (Gardner & Avolio, 2005).

George (2003) beskriver autentiska ledare som personer som &r medvetna om sina styrkor och
svagheter, vérderingar och principer. Enligt George (2003) bestar ledarens autenticitet av fem
dimensioner; syfte, varderingar, relationer, sjalvdisciplin och hjarta (eng. purpose, values,
relationships, self-discipline and heart), vilka relaterar till karaktérsdrag som autentiska ledare
visar i sitt dagliga ledarskap. En ledare som foljer sitt syfte kommer till exempel leda med
passion i sitt dagliga ledarskap. Gardner och Avolio (2005) menar att det finns tva
omstandigheter som kan péaverka att en person blir mer autentisk i sitt ledarskap. En faktor ar
forhallanden i miljon (eng. environmental conditions) som handlar om den organisatoriska
kontexten och ifall den tillater medlemmarna att véxa och utvecklas. Detta innebar att den
autentiska ledaren enbart kan influera sina medlemmar om kontexten tillater detta. Vidare
menar Gardner och Avolio (2005) att personliga upplevelser (eng. personal elements) och
sjalvinsikt kan paverka en persons autentiska ledarskap. Dessa kan uppsta vid sa kallade
triggerhéndelser (eng. trigger events), till exempel speciella och utmanande héndelser i livet
som bidrar till en individs utveckling. Hur val vi forstar och tolkar handelser som vi har varit
med om &r avgorande. En utmanade handelse, som till exempel en néra anhdorigs bortgang, kan
ses som en triggerhandelse som far en person till att bli mer autentisk i sitt ledarskap (Gardner
& Avolio, 2005).

Aven det kroppsliga uttrycket vantas ha en paverkan pé det autentiska ledarskapet. Ladkin och
Taylor (2010) menar att hur en ledare forkroppsligar sig sjalv &r en avgorande faktor for
uppfattningen av hur autentisk ledaren anses vara bland sina foljare. Forskarna talar framst om
hur ledare uttrycker kanslor for att férmedla autenticitet, men ifragasatter ocksa om dessa
kénslor &r fullt grundade i ledaren eller enbart demonstrerade (Ladkin & Taylor, 2010). Hur en
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ledare uttrycker sig kanslomassigt och dess paverkan pa kroppsliga uttryck ar det som hittills
varit foremal for forskning. Daremot har forskningen inte fokuserat pa allt det som ett
konsuttryck kan innefatta, exempelvis uttryck genom klader, smink eller andra yttre attribut.
Vi anser att det ar intressant att forskningen talar om ledarens kropp som viktig da vi amnar

undersoka just vad som hander med ledarskap nar en person andrar sitt konsuttryck.

Enligt det klassiska synséttet pa autentiskt ledarskap sa influerar autentiska ledare sina foljare
till att bli mer autentiska. En ledare som &r sjalvmedveten, leder efter sina varderingar och
syfte, kommer &ven influera sina foljare i samma riktning. Foljarnas beteende och
sjalvmedvetenhet antas alltsa vara en foljd av ledarna (Gardner & Avolio, 2005). Avolio et al.
(2004) menar dessutom att autentiska ledare bidrar till 6kad effektivitet, 6kat fortroende och

engagemang hos foljarna.

Det finns daremot ett vaxande teoretiskt falt inom teorin som menar pa att dven foljaren maste
tas i beaktning i det autentiska ledarskapet. Det har utvecklats till att féljarens roll har blivit &n
mer central. Fields (2007) menar att féljaren exempelvis paverkar hur autentisk ledaren kan
vara i sitt ledarskap. Detta ger en ny bild av det autentiska ledarskapet dér det inte bara ar
triggerhandelser som leder till det autentiska ledarskapet utan dven graden av acceptans hos
foljaren. Om en ledare inte lever upp till de varderingar eller normer som féljarna forvantade

sig, sa upplevs inte ledarskapet av foljarna lika autentiskt (Fields, 2007).

2.5.1 Det kritiska perspektivet pa autentiskt ledarskap

Autentiskt ledarskap som teori ifrdgasatts av flertalet forskare och manga menar pa att
autentiskt ledarskap ar en problematisk ledarskapsteori som inte fungerar i praktiken (Ford &
Harding, 2011; Algera & Lips-Wiersma, 2012; Nyberg & Sveningsson, 2014; Hopkins &
O"Neil, 2015). Det kritiska perspektivet menar bland annat att autentiskt ledarskap omojligen
kan reflektera en individs sjdlvkdnnedom. Antagandet att autenticiteten hos en ledare kommer
att reflekteras hos en foljare har aven blivit ifragasatt. Algera och Lips-Wiersma (2012) anser
att den dominerande teorin om autentiskt ledarskap &ar kontroversiell da autenticitet inte &r
nagonting som kan Overlatas, da de argumenterar att det till sin natur ar hogst personligt. Ford
och Harding (2011) forklarat att teorin enbart belyser en individs goda sidor och tar saledes
inte hansyn till de mindre bra sidorna hos individer. Alvesson och Einola (2019) argumenterar
ocksa for att teorin ser ledarskap som enbart positiv, utan negativa konsekvenser. Vidare

forklarar Nyberg och Sveningsson (2014) att det finns en ironi i det autentiska ledarskapet. De
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menar pa att om en ledare vill bli sedd som en bra ledare, maste denne tona ned sin autenticitet
(Nyberg & Sveningsson, 2014). Att vara for autentisk skulle innebdra att ledaren inte passar in
och blir saledes inte accepterad av medlemmarna. Vidare forklarar forfattarna att det ar
organisationen som avgor om en autentisk ledare kan behalla sin autentiska identitet. Darmed
pekas organisationen och dess sociala kontext ut som tva bidragande faktorer till det autentiska

ledarskapet (Nyberg & Sveningsson, 2014).

Forutom kritiken mot teorin som sadan, belyser aven Hopkins och O'Neil (2015) att autentiskt
ledarskap till sin natur &r konsbetingad, till mans fordel. De menar pa att kvinnor antingen
maste ga emot ledarnormer eller feminina normer for att kunna lyckas med det autentiska
ledarskapet. Vidare forklarar de att manga organisationer idag fortfarande gynnar mannen.
Detta da organisationerna ar byggda av och for man, vilket reflekteras i organisationens
strukturer (Hopkins & O'Neil, 2015). Det blir darmed svart att anamma det autentiska
ledarskapet, da detta grundar sig i att kunna leda néra sin egen identitet. Nar radande
kénsnormer tvingar en individ att anpassa sig till en organisation influerad av den manliga
diskursen, blir sdledes ledarskapet i sin natur inte autentiskt (Hopkins & O'Neil, 2015). Detta
kan gora det svarare for en icke-man att bli accepterad som en autentisk ledare av sina foljare
(Hopkins & O'Neil, 2015). Forskningen tar daremot inte hansyn till andra konsidentiteter eller

hur stereotypa kénsnormer paverkar det autentiska ledarskapet.

Det finns fa studier som amnat till att understka vad autentiskt ledarskap kopplat till
transpersoner kan resultera i. Tidigare transstudier kopplade till autentiskt ledarskap
undersdker exempelvis hur identiteten utvecklas hos studenter som ar transpersoner (Jourian,
2014). Studien problematiserar de kriterier som autentiskt ledarskap utgar ifran och menar pa
att teorin borde ta fler kdnsidentiteter i beaktning. Jourian (2014) beskriver dven hur det &ar
viktigt att se kritiskt pa begrepp sasom autenticitet, moral och ledarskap da dessa séllan star for
sig sjalva utan paverkan av andra faktorer. En annan studie som undersoker transpersoner
kopplat till autentiskt ledarskap forklarar att det kan vara svart for transpersoner att uttrycka
sin autenticitet pa ett sadant satt att det tilltalar andra (Fine, 2017). Studien menar pa att HR-
ansvariga i organisationer bor se 6ver hur ett normkritiskt arbete kan bidra till att férenkla
mojligheten fér en transperson att leda autentiskt. Fines (2017) artikel grundar sig daremot
enbart i en teoretisk argumentation och har inte undersokt dessa antaganden empiriskt. Vi vill
med var studie minska gapet i forskningsfaltet som studerat hur autenticitet och kénsnormer,

kopplat till transpersoner, forhaller sig till varandra.
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2.6 Kunskapsgapet mellan autentiskt ledarskap och kdnsnormer

Utifran presenterad teorigenomgang onskar vi belysa ett intressant kunskapsgap kopplat till
relationen mellan kdnsnormer och autenticitet. Fragan om konsidentitet och kdnsnormer gléms
ofta bort i organisations- och ledarskapsteori. Detta ar ett perspektiv vi 6nskar belysa da det
konskritiska forskningsfaltet har uppmarksammat oss pa att konsforvantningar verkar spela
stor roll for hur en kan utfora sitt ledarskap. Detta &r i synnerhet intressant kopplat till teorin
om autentiskt ledarskap eftersom transpersoner genom sin transition genomgatt en livshandelse
som kan ha triggat de till att bli mer autentiska som ledare. Dessutom &r teorin om autentiskt
ledarskap en teori som fatt kritik for att utgd fran den manliga normen. Trots kritiken har
projektionen av konsnormer i autentiskt ledarskap undersokts av valdigt fa, varfor vi amnar
studera hur en transition och det forandrade konsuttrycket paverkar en ledares formaga att leda
autentiskt. Teorin om autentiskt ledarskap har i & mindre utstrdckning undersokts genom att

studera transpersoner empiriskt.
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3. Metod

3.1 Inledning

| uppsatsprocessen kan det falla sig naturligt att motgangar, utmaningar och tidspress ar en del
av arbetsgangen. Var arbetsprocess har i allra hogsta grad varit utmanande. Att vara cispersoner
som skriver om transpersoner har bland annat paverkat vara formuleringar och analys. Det har
aven paverkat vilka fragor som vi stéllde till intervjupersonerna och vilket sprak de anvant for
att svara pa vara fragor. Detta har lett till att vi under processens gang fatt rannsaka vara egna
antaganden Kritiskt. Uppsatsprocessen har aven berikat oss och medfort intressanta insikter,

moten och gett perspektiv.

| detta kapitel ges du som lasare maéjlighet att folja med i vart tillvagagangssatt for den har
studien med hopp om att skapa forstaelse for vilka val vi gjort. Vi har skrivit metodkapitlet
med kvalitet, transparens och trovardighet i fokus. Vi vill att du som lasare ska ta del av vara
arliga upplevelser av bade framgangar och utmaningar som vi stétt pa under processens gang.

3.1.1 Kunskapsteoretisk utgangspunkt

Var uppsats har skrivits utifran transpersoners berattelser och reflektioner kring sina
ledarroller, i och med sin transition. Studiens syfte var initialt att forsta och undersoka vilka
faktorer som paverkar transpersoners ledarskap och med tidens gang snavades det av till att
fokusera pa autentiskt ledarskap, vilket forklaras mer utforligt i avsnitt 3.1.2. Vart fokus har
varit att tolka intervjusubjektens upplevelser pa ett djupare plan, for att narma oss en forstaelse
av deras insikter och perspektiv. Detta har mojliggjorts genom en kvalitativ metod (Bryman &
Bell, 2017). Stor vikt har lagts vid tolkningen av vart empiriska underlag, med en utgangspunkt
att vaga intervjusubjektens ord noga (Bryman & Bell, 2017). Vidare ansags den kvalitativa
utformningen pa uppsatsen fordelaktig da antalet intervjusubjekt var fa. De relativt fa
intervjusubjekten har mojliggjort mer djupgaende intervjuer och analyser, for att finna
intressanta insikter. Detta hade inte varit méjligt med ett kvantitativt metodval (Bryman & Bell,
2017).

Vart val av metod har dven medfort att uppsatsen antagit ett tolkande, epistemologiskt
perspektiv. Detta da vi skapat en forstaelse for fenomenet vi studerat genom vara
intervjusubjekts berattelser (Bryman & Bell, 2017). Vidare har var uppsats tagit ett ontologiskt
avstamp i socialkonstruktivismen. Det intervjupersonerna har sagt ar alltsa inte en faktisk
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sanning, utan beskriver snarare hur personerna upplever och forhaller sig till olika fenomen
och sociala situationer (Bryman & Bell, 2017). Intervjupersonernas berattelser har alltsa inte
betraktats som en objektiv bild, utan snarare som en reflektion av deras subjektiva uppfattning
I den sociala kontexten (Bryman & Bell, 2017). Mot bakgrund av detta har intervjumaterialet
fatt benamningen empiriskt material istallet for data. Empiriskt material blir ett mer
applicerbart begrepp da vi transkriberat ljudet fran de inspelade intervjuerna och darefter
analyserat transkriberingen, istallet for att ha gjort en analys direkt av ljudet (Ahrne &
Svensson, 2016).

3.1.2 Uppsatsens abduktiva ansats

Innan intervjuerna identifierade vi ett omrade inom organisationsforskning som vi fann
intressant. Vi upptéckte att transpersoner i tidigare forskning fatt relativt lite fokus i samband
med mangfaldsfragor. Att forst studera det teoretiska faltet gav oss en bredare forstaelse for
amnet. Genom ett véxlande arbete mellan teori och empiri ndrmade vi 0ss successivt ett
intressant spar som inte var sa val utforskat tidigare, namligen att det finns en intressant relation
mellan autenticitet och projicerade konsnormer fran foljaren. Detta var en insikt som vi landade
i efter att ha intervjuat samt utformat argument for vara empiriska fynd. Detta blev det
kunskapsgap som vi identifierade och amnade att svara pa, i kombination med att

forskningsfaltet om transpersoner &r knapphandig.

Studien tillampade inledningsuvis ett induktivt tillvagagangssétt, primart i intervjustadiet, da det
empiriska underlaget styrde teorivalen (Alvehus, 2019). Dérefter antog studien en mer abduktiv
design da ett véxelspel skett mellan teori och empiri genom hela uppsatsen (Alvehus, 2019).
Kunskapsinhamtningen har saledes skett med ett 6ppet sinne dar respondenternas svar har
format studien. Spontanitet och intuition har visat vagen framat till uppsatsens slutgiltiga amne.
Den analys som gjordes i empirin, i kombination med att arbeta med teorin, medforde att vi till
slut identifierade vart kunskapsgap. Detta var en process som var lang och vi atervande manga
ganger till intervjuerna for att formedla det mest intressanta. Det svaraste var att finna essensen
da empirin initialt berorde flertalet omraden. Till en borjan fann vi att vara intervjusubjekt
pratade mycket om kénsnormer och hur det paverkat dem. Det som var intressant var att de
pratade om det i deras organisatoriska kontext. Vi &mnade forst att skriva om vilka
maktstrukturer som kan ligga bakom deras anpassning till radande konsnormer. Det ledde oss
till att fokusera pa privilegium och hur dessa utspelar sig i en organisation. Slutligen ledde det
till vart slutgiltiga fokus i uppsatsen, namligen att bidra till teorin om autentiskt ledarskap och
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hur foljarna projicerar konsnormer som paverkar ledarskapet. Pa grund av den abduktiva
ansatsen blev det majligt for oss att finna ett fenomen som vi menar pa bidrar till det teoretiska

forskningsfaltet om autentiskt ledarskap.

3.2 Vart val av intervjupersoner

Da var fragestéllning direkt syftade till att undersoka transpersoner som é&r eller har varit i
chefsposition, valde vi att tillampa ett malstyrt urval. Med tanke pa uppsatsens omfang gjordes
fler val till avgransning for att fa ett &nnu mer malstyrt urval. Ett kriterium var att de tilldelades
konet man vid fodseln, men senare har forandrat sitt konsuttryck. Detta kriterium utformades
da vi bedémde att det kan finnas onskvarda likheter hos personer som fétts till samma
biologiska kon och senare genomgatt en transition. For att fa en djupare forstaelse valde vi
darfor att fokusera pa en av dessa tva grupper. Till sist valde vi att enbart intervjua personer i
Norden. Anledningen till varfor vi intervjuade personer i Norden var da vi stravade efter att
organisationerna som vara intervjupersoner tillhorde skulle dela liknande kulturella
varderingar. Om vi hade valt att intervjua personer i andra delar av vérlden, hade aspekter
sasom kulturella skillnader blivit mer betydande i analysen. Darmed var detta kriterier som vi

gick efter nar vi gjorde vart urval av intervjupersoner (Bryman & Bell, 2017).

Eftersom transpersoner i chefsposition ar en mycket specifik grupp som inte &r representerad i
stor utstrackning, valde vi att tillampa ett sndbollsurval (Bryman & Bell, 2017). Initialt bad vi
om hjalp och tips pa personer som uppfyllde vara kriterier. For att forhindra att alla
intervjupersoner hittades genom en och samma person, anvande vi flera olika kallor for
inhamtning av tips. For det forsta gav en kurskamrat till oss, som var val palast pa omradet,
tips pa personer att intervjua. Vart forsta intervjusubjekt tipsade ocksa om fler personer att
intervjua. Vi publicerade sedan ett inlagg pa LinkedIn dar flera personer tipsade om
transpersoner i ledarroller. Slutligen sokte vi ocksa igenom sociala medier och andra

kommunikationsforum riktat till transpersoner pa internet.

Sex transpersoner intervjuades om deras erfarenheter i sin ledarroll. Fem av dessa var
verksamma och bosatta i Sverige och den sjatte i Danmark. Initialt énskade vi att enbart
intervjua transpersoner i chefsroller i Sverige, da de kulturella skillnaderna hade kunnat
elimineras annu mer. Daremot var detta inte mojligt da urvalet var sa litet och vi bedomde det
som mer fordelaktigt att intervjua en till person i Norden istallet for att utesluta den intervjun.

| uppsatsen vaxlar vi mellan bendmningar sasom ledarroll och chefsroll. For dig som lasare
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vill vi fortydliga att dessa benamningar star synonymt till varandra. Detsamma galler
bendmningar for de anstallda inom organisationerna, som i uppsatsens olika delar bendmns

vaxelvis som féljare och medlemmar.

Alla intervjupersoner var tilldelade det biologiska kénet man vid fodseln och har sedan
forandrat sitt konsuttryck. Intervjusubjektens namn figurerades for att fa dem att kénna sig mer
trygga i sina svar. De personer vi har intervjuat anvénder sig av pronomenet “hon”. Darmed
refereras de till som kvinnor eller transpersoner i var uppsats. En intervjuperson anvander sig
av pronomen “hon” och “han”, men refereras till i uppsatsen som “hon”, detta utefter dialog
med och godkéannande av berord person. Vidare vill vi forklara att i syfte att uppréatthalla
anonymiteten hos vara intervjusubjekt kan inte branscherna redogoras for. Anledningen ar att
det finns mycket fa transpersoner i ledande positioner i Norden idag och det ar darfor mojligt

att roja deras identitet om branscher avsljas.

Vi bedémde det viktigt att personerna hade en chefsroll da studien undersoker deras ledarskap,
snarare an att de var verksamma inom samma bransch. Den gemensamma ndmnaren for urvalet
var dock att samtliga var eller & verksamma inom branscher dar det fanns en dominans av
maskulina normer eller heteronormativitet. Vi sag det som en fordel att intervjusubjekten
representerade olika branscher eftersom centrala teman utlases i analysen. Darmed &r vara
tolkningar inte en reflektion av en viss bransch, utan snarare en reflektion av fenomen som inte
beddms vara branschspecifika. Daremot kunde den dominerande maskulina normen spela roll
i de undersokta branschernas roll i de slutsatser som dras. Vidare &r det viktigt att notera att var
kvalitativa metod i uppsatsen inte syftade till att kunna dra generella slutsatser, trots att var

analys inte var branschspecifik.

For att sékerstalla att vi hade natt en empirisk mattnad i intervjuerna, valde vi att intervjua
personer fram till att aterkommande teman avslojades i respektive intervju (Bryman & Bell,
2017). Urvalsstorleken om sex personer bedomde vi var adekvat da vi valde att fokusera pa en
grupp som ar forhallandevis liten. Det var aven svart for oss att hitta fler personer att intervjua.
Likt tidigare ndmnt &ar detta en grupp i samhallet som inte representeras i stor omfattning i

ledarroller. Vi kontaktade alla personer vi lyckades hitta i Sverige och majoriteten svarade ja.

3.3 Det empiriska materialet: Intervjuernas innehdll och tillvagagangsséatt

| vara intervjuer anvande vi oss av en intervjumetod som var semistrukturerad. Pa grund av

Covid-19, som gjorde det svart att aka ut till organisationer och traffa vara intervjupersoner,

19



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

valde vi att halla samtalen 6ver det digitala videosamtalsverktyget Zoom. Intervjuerna var cirka
60 minuter langa. En intervjuguide utformades efter tre teman, varpa foljdfragor stalldes under
intervjuerna om intervjuaren beddmde det intressant. Att intervjun var semistrukturerad
innebar att det gick att avvika fran den forutbestamda frageguiden (Bryman & Bell, 2017). Att
vi fick majlighet att stalla fler fragor an de forutbestamda mojliggjorde en flexibilitet i intervjun
dar intervjusubjekten &ven kunde berédtta om teman som de sjalva bedémde vara intressanta.
Detta tyckte vi var extra viktigt da ett induktivt forhallningssatt tillampades initialt, vilket
innebar att vi dnskade identifiera fler teman utifran intervjuerna an de som vi pa forhand hade
bestdmt (Bryman & Bell, 2017). Teman som var forutbestdmda i intervjun var; jamstéalldhet
och inkludering, makt samt skillnader fore och efter transitionen. Dessa teman blev inte de som
slutligen var i fokus for uppsatsen, med undantag for temat fore och efter transitionen, vilket
vi ansag framgangsrikt bevisade var induktiva approach i intervjustadiet. De teman som
slutligen behandlades var: tiden innan och efter transitionen, det férandrade ledarskapet och

foljarnas projektioner av kdnsnormer pa ledaren.

Intervjuguiden som behandlade vara ursprungliga teman utformades tillsammans av alla
forfattare i gruppen. Fragorna utformades utifran den tankta fragestallningen, utan att vara
ledande eller specifika. Detta mojliggjorde att intervjusubjekten kunde svara pa fragorna
utifran sina egna upplevelser, utan att bli paverkade av tredje part (Bryman & Bell, 2017). Stor
vikt lades vid att utforma fragorna i en naturlig ordningsfoljd for att fa intervjupersonerna att
kanna sig bekvama under intervjuerna (Bryman & Bell, 2017). Vi ansag att det var viktigt att
samtliga uppsatsforfattare var nérvarande under intervjuerna. Dock beddmde vi att en viktig
aspekt vid intervjuerna var att dels mojliggora en relation mellan intervjuparterna dar bada
kunde vara 6ppna om sig sjalva, samt lata intervjusubjektet agna tid at sjalvreflektion. Detta
astadkom vi genom att endast lata max tva personer stalla fragor och leda intervjuerna medan
de andra observerade (Ahrne & Svensson 2016). Vi upplevde att det var bade nervost och svart

att halla intervjuerna da vi var véldigt mana om att visa respekt och lyfta deras narrativ.

Intervjuerna spelades in via ljud-och bild pa Zoom med tillatelse av samtliga intervjusubjekt.
Detta gjordes for att kunna genomféra en sa korrekt transkribering som mojligt. Efter
intervjuerna transkriberades allt material och skrevs ut. Detta bedomde vi som fordelaktigt da
det bidrog till en mer noggrann analys eftersom vi kunde ga tillbaka och lasa svaren som
intervjusubjekten gett oss (Bryman & Bell, 2017). Vidare var transkriberingen fordelaktig ur
en transparenssynpunkt, da andra personer kunde granska vart material (Bryman & Bell, 2017).

Eftersom alla intervjusubjekt var fran Sverige och Danmark, kunde vi sakerstélla att det inte
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fanns nagra storre problem med Gversattningen av det empiriska materialet sasom sprakliga
problem (Bryman & Bell, 2017). Detta fungerade da de engelska citaten aldrig 6versattes utan
bevarades i sin originalform. Daremot har citaten tolkats pa svenska men vi bedémer inte att
vi som forfattare har bristande engelskkunskaper i den man att dessa kan ha paverkat

tolkningen.

3.4 Analysprocess

Direkt efter intervjuerna sammanfattade vi snabbt vara tankar tillsammans i forfattargruppen
och diskuterade vara intryck av intervjuerna och vad vi bedémde var mest intressant, ett
tillvagagangssatt som rekommenderas av Bryman och Bell (2017). For att bidra till 6kad
trovéardighet i studien sa diskuterades och kritiserades det insamlade materialet dar vi
identifierade intressanta insikter och teman fran respondenternas svar (Ahrne & Svensson,
2016). Detta gjordes aven for att betona betydelsen av var sjalvstandighet, vilket Alvehus
(2019) beskriver vara viktigt. Analysprocessen foljde Rennstam och Wasterfors (2011, citerat
I Alvehus, 2019) tre steg; att sortera, att reducera och att argumentera. Utefter dessa insikter
valde vi ut lampligt empiriskt underlag for att slutligen utforma vara argument for vad vi

beddmde var intressanta insikter (Rennstam och Wasterfors, 2011, citerat i Alvehus, 2019).
3.4.1 Hur vi har sorterat

Alla i forfattargruppen fick uppdraget att individuellt 1asa igenom det transkriberade materialet
flertalet ganger. Efter att ha granskat materialet identifierade vi teman i respondenternas svar.
Dessa teman identifierades genom jamforelser av intressanta citat vi individuellt plockat ut for
att gemensamt finna synergier och diskrepanser mellan dem, i linje med det Rennstam och
Wasterfors (2011, citerat i Alvehus, 2019), beskriver om analysprocessen. De citat som
anvands under respektive tema och i vidare analys har diskuterats intensivt for att bara upp de
olika teman pa basta satt. Diskussionerna var de som bidrog till de intressanta upptackterna.
Genom diskussionerna fann vi ett djup som vi enskilt inte hade identifierat tidigare och var
ursprungliga tankeram om vad vi skulle finna utmanades. Likt tidigare ndmnt trodde vi att vi
skulle behandla andra teman som berérde maktstrukturer och jamstélldhet. Dessa insikter var
ocksa sadana som vi individuellt hade sorterat ut, men efter att ha diskuterat om intressanta
upptackter markte vi att det fanns fenomen som var betydligt mycket mer intressanta att

fokusera pa. De of6rutsedda upptackterna hade alltsa inte kunnat uppnas om vi inte utmanat,
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byggt pa och ifragasatt varandras tankar. Vidare forklarar vi vilka teman vi slutligen
behandlade.

3.4.2 Hur vi har reducerat

Efter att ha diskuterat om vilka olika teman respektive gruppmedlem valt ut, valde vi att
aterigen enskilt vélja ut citat fran det transkriberade materialet som vi bedémde vara
intressanta. Detta gjordes sa att vi kunde fa en battre 6verblick av materialet och narma oss det
som skulle presenteras i empirin (Rennstam & Wasterfors, 2011, citerat i Alvehus, 2019).
Eftersom uppsatsen antog ett abduktivt tillvagagangssatt reducerade vi inte materialet i den
benamning att vi visste till fullo vilka citat som var kopplade till en viss teori. Fokus lag istéllet
mer pd att identifiera intressanta fenomen. Stor vikt lades vid att finna nyanserade citat, for att
fanga variationen av svar vi fick i intervjuerna (Rennstam & Wasterfors, 2011, citerat i
Alvehus, 2019). Nar alla i gruppen hade valt ut intressanta citat, sammanstralade vi ater igen
och enades efter en diskussion om vilka teman vi initialt ville behandla i empirin. Dessa kom
med tiden att omdiskuteras och utvecklas for att kunna ge stod till vart kunskapsbidrag. De
teman som slutligen bearbetades i empirin var: den personliga resan, det férandrade ledarskapet

och féljarnas projektioner av kénsnormer.
3.4.3 Hur vi har argumenterat

Efter detta paborjade vi det skriftliga arbetet med att tolka citaten vi hade valt ut. For att fa sa
nyanserade argument som mojligt gjordes detta arbete av hela gruppen tillsammans. Empirin
lastes igenom hogt, tillsammans i gruppen, flertalet ganger for att identifiera svaga argument
och forbattra dessa. Detta var aven ett satt att skapa en tydlig rod trad. Utgangspunkten i detta
arbete var att I6pande fokusera pa fragestallningen och finna argument som svarar pa denna, i
enlighet med det som Rennstam och Wasterfors (2011, citerat i Alvehus, 2019) rekommenderar
kopplat till analysprocessen. Vi var mana om att utmana varandras tankar och konstant férhalla
oss kritiskt till vara egna normer och preferenser, i den man det var mojligt. Detta gjordes dels
muntligt men ocksa genom att bearbeta varandras skrivna innehall. Dessutom paminde vi
varandra under processens gang om vara individuella referensramar och hade diskussioner

kring hur dessa kunde paverka vart skrivna innehall.

22



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

3.5 Studiens kvalitet

For att sékerstalla studiens kvalitet utgick vi ifran fyra kriterier, utformade av Lincoln och Guba
(1985, citerat i Bryman & Bell, 2017). Kriterierna var; tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet
och bekraftelse.

3.5.1 Tillforlitlighet

Transparens var viktigt for tillférlitligheten. For att sakerstalla att de tolkningar vi gjort i
studien dverensstammer med vara intervjusubjekts uppfattningar, har detta varit i fokus till den
grad vi kunnat. Transparens i ett akademiskt arbete inverkar pa studiens trovardighet, darfor
belyser vart metodkapitel dven vara svagheter och svarigheter. Detta ar for att intervjusubjekten
samt lasaren ska fa en inblick i forskningsprocessen (Ahrne & Svensson, 2015). Med hansyn
till uppsatsens tidsram var det inte majligt att fa feedback fran intervjusubjekten genom
respondentvalidering. Det hade varit dnskvart da det hade starkt tillforlitligheten i var uppsats
och bekréftat att vara tankar reflekterade vara intervjupersoners beréattelser pa ett korrekt satt
(Lincoln & Guba, 1985, citerat i Bryman & Bell, 2017). Daremot kommer intervjusubjekten
att fa ta del av uppsatsen nar den &r fardig, vilket har medfort att deras narrativ varit viktigt for
oss att behalla och inte forvranga.

3.5.2 Overforbarhet

Vi vill genom var uppsats bidra till nya reflektioner och insikter hos andra. Syftet ar inte att nd
en generaliserbarhet, men det ar andock viktigt att Gverforbarheten ar s pass god att en annan
kan ta del av vara reflektioner och sjalv beddma om dessa ar tillampbara i ett annat
sammanhang (Lincoln & Guba, 1985, citerat i Bryman & Bell, 2017). For att gora detta har
stort fokus legat pa att forsoka finna det som vara intervjusubjekt har sagt “mellan raderna”.
Exempelvis identifierade vi att deras foljare tycktes agera annorlunda efter det férdndrade
konsuttrycket. Detta ar ingenting som vara intervjusubjekt sjalva har sagt uttryckligen, utan det
ar en tolkning som gjorts av det empiriska materialet i kombination med stdd i teori. Att kunna
forsta essensen i deras beréattelser och analysera detta har varit viktigt for att na fram till syftet
med uppsatsen. Vidare har vi fokuserat pa att finna en intressant vinkel, trots att det sjalvklart
gar att finna fler. Anledningen till detta ar att en mer traffsaker analys och diskussion har kunnat
goras nar fokus varit pa ett fenomen och inte fler (Lincoln & Guba, 1985, citerat i Bryman &
Bell, 2017). | vart fall blev autentiskt ledarskap det som vi valde att fokusera pa. Att finna en

intressant teoretisk vinkel har varit var stérsta utmaning da vara intervjuer gav ett rikt underlag
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med manga intressanta berattelser. Vidare forsokte vi aven att forhalla oss kritiskt till var
varldsbild eftersom den ar fargad men det gar sjéalvklart inte att komma ifran subjektiviteten
helt.

3.5.3 Palitlighet

For att studien ska uppfattas som palitlig har varje del av forskningsprocessen skrivits om i
uppsatsen. For att forskningsprocessen ska ha antagits vara palitlig har det kravts en
redogorelse for alla faser av processen, exempelvis frageformuleringen av forskningsfragan
och hur analysprocessen ska ga till (Lincoln & Guba, 1985, citerat i Bryman & Bell, 2017).
Detta har mojliggjorts genom kontinuerliga moten med var handledare samt feedback fran vara

kurskamrater.
3.5.4 Bekréaftelse

For att sékerstalla att uppsatsen inte praglas av vara individuella asikter eller preferenser, har
vi kontinuerligt ifragasatt varandras tankar i gruppen. Dels har vi arbetat sjalvstandigt i det
skriftliga utformandet av analysen for att mojliggora for fler perspektiv for att sedan granska
det vi arbetat pa tillsammans. Vi har dven varit noggranna med att i de argument vi for kunna
gora tydliga kopplingar till teori eller citat. Vidare har det nédra samarbetet med handledare och
kurskamrater maojliggjort att uppsatsen inte aterspeglar vara individuella asikter i gruppen.
Darmed har vi agerat i god tro utifran insikten att vara resultat inte ar en objektiv reflektion av
samhéllet (Lincoln & Guba, 1985, citerat i Bryman & Bell, 2017). Det &r dock viktigt att
poangtera att vi inte tror att vi helt kan komma ifran vara individuella preferenser i vara

tolkningar, da tolkningar till sin natur r subjektiva.
3.5.5 Akthet

Den sista faktorn som anvants for att bedéma var kvalitativa undersokning ar dkthet. De fragor
vi stéllt oss ar huruvida var undersékning gett en rattvisande bild utifran vara intervjusubjekts
asikter och uppfattningar. Detta har varit en utmaning eftersom vi amnat att bidra till ett
teoretiskt falt genom att analysera deras berattelser. Vi har forsokt vara noggranna med att
deras upplevelser inte ska forvrangas eller tolkas pa fel sétt for att passa in med det teoretiska
faltet. Daremot tror vi att tolkningen paverkas av vara valda teorier. Hade vi valt att fokusera
pa andra teorier hade tolkningen av citaten formodligen ocksa sett annorlunda ut i viss man. Vi
bedomer dock att vi har gjort ett gediget och framgangsrikt arbete nar det kommer till att ge en

rattvisande bild av vara intervjupersoners asikter och uppfattningar. Lincoln och Guba (1985,
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citerat i Bryman & Bell, 2017) tar upp viss kritik om att insamlad data kan illustrera enbart en
ensidig bild och inte tar med andra intressenters perspektiv. Vi har enbart varit intresserade av
vara intervjusubjekts uppfattningar, da detta ar vad fragestallningen syftat till. Fokuset for var
uppsats ar inte att generalisera eller dra slutsatser for transpersoner, utan istallet dra en slutsats

fran de likheter vi identifierat hos vara intervjusubjekt.

3.6 Kritik till metod

Transpersoner &r en oerhort bred grupp av manniskor och allas erfarenheter ar olika. Det hade
kunnat skapa en mer rattvis bild av transpersoner, och saledes var fragestallning, om vi aven
hade intervjuat personer som gjort en transition fran kvinna till man. Med det underlag som
ligger till grund for var slutsats sa far vi en snav bild av vad transpersoner har for erfarenheter
och ett satt att bredda det hade kunnat vara enligt ovan. Pa grund av tidsramen var detta dock

inte mojligt.

Vidare gav intervjuerna oss en ytlig kontakt med intervjusubjekten, trots att de var en timme
langa. Det hade varit fordelaktigt att dven kunna studera vara intervjusubjekt i deras
organisatoriska miljo men detta var inte majligt pa grund av Covid-19. Ett storre urval av
intervjusubjekten hade dven varit fordelaktigt, men vi bedomer att vara anstrangningar att hitta

intervjusubjekten var sa ambitidsa som mojligt givet tidsramen.

Det &r dven viktigt att podngtera att vi identifierar oss som kvinnor och cispersoner, som skriver
uppsats om transpersoner. Trots att vi ar palasta inom begrepp kopplat till trans genom
forskningsartiklar, s kommer vi aldrig kunna ha en fullstandig forstaelse for transpersoner pa
det sdtt som exempelvis en transperson sjélv har. Det hade varit fordelaktigt att ha en mer
diversifierad uppsatsgrupp med fler konsidentiteter for att veta att tolkningarna blir mer
nyanserade och lyfter in fler viktiga perspektiv. Slutligen ar vi medvetna om att vara
intervjusubjekts upplevelser innefattar mer an deras lardomar fran att ha forandrat sitt
konsuttryck. Alla personer bar pa fler erfarenheter som kan ha bidragit till nya insikter, vilket
gor att det inte gar att séga att alla tolkningar har en direkt korrelation till just transitionen.

25



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

4. Empiri och analys

4.1 Inledning

Att genomga en stor livsforandring kan krdva mycket mod och beslutsamhet. Detta &r
nagonting som vara intervjupersoner visat oss i sina intervjuer. Genom samtliga berattelser
blev metaforen om “resan” viktig. Vi blev inbjudna till samtal som berdrde transitionen ur
flertalet synvinklar, bade genom skildringar av intervjupersonernas barndom, reaktionerna fran
den narmsta familjen och det inre arbetet som transitionen fért med sig. Alla manniskor samlar
genom sin livsresa pa sig en ryggsack av erfarenheter och genom intervjuerna fick vi ta en titt
pa innehallet i vara intervjupersoners packning. Det som inspirerade oss allra mest var
berattelserna som metaforiskt sett kan illustreras som resan att hitta hem till sitt sanna jag,

oavsett hur mycket packningen vagde eller hur lang stigen var att vandra.

Resorna beskrivs pa olika satt av vara intervjupersoner. Nagra talar om sin transition, nagon
om att komma ut, nagon om koénskorrigering och nagon annan om foérandringen. Resorna som
vara intervjupersoner gjort har kantats av bade djupa reflektioner, sarbarhet och radsla. De
skiljer sig at, likt alla manniskors olika erfarenheter gor, men varje historia har bidragit till nya
insikter hos oss. Att fa ta del av deras livshistorier och upplevelser var rérande. | detta kapitel
amnar vi att forklara hur nagra resor sett ut for vara intervjupersoner samt identifiera
gemensamma namnare for vad som hande efter transitionen, kopplat till intervjupersonernas

ledarskap.

4.2 Den personliga resan

Vara intervjupersoner kan ses som experter nar det kommer till att passa in i olika sammanhang,
eftersom de alltid behovt anpassa sig till en i manga fall oforstaende omgivning. De berattar att
de alltid kant sig annorlunda jamfort med andra. Detta verkar stracka sig langt bak i tiden, vilket
samtliga intervjupersoner berattade om. | detta avsnitt illustrerar vi tiden innan och efter

transitionen samt vilka forandringar transitionen tycks ha fort med sig.

4.2.1 Tiden innan transitionen

Nar vara intervjupersoner beskriver tiden innan sin transition, framkommer det att manga av
dem vittnade om kanslan av att inte passa in. De uppfattningar som fanns kring konsrollerna

var svara att identifiera sig med. Detta beskrivs av Louise:

26



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

Man kan inte ha nagot socialt liv, man kan inte ga pa dejt, eller hanga med polarna.
Polarna, skulle det vara liksom tjejerna da, och sa blir det jag som en lang och konstig
sak bredvid? Eller ska jag hanga med grabbarna liksom och sitta och hanga, det gar ju

inte, man passar inte in nagonstans. (Louise)

Aven Victoria beskriver en liknande kansla av svérigheten att passa in:

Min erfarenhet stracker sig till anda fran grundskoleéaldern och uppat. Som pojke sa
kénde jag att jag ville soka tillhérighet genom att bete mig som andra. Det fanns en
stark drivkraft att man skulle, for att tillhdra ganget i bred bemarkelse, gora vissa saker.
Man skulle, nar man gick i nian, prova pa att snusa, man skulle tjuvréka, man skulle ha
moped, man skulle ha Levi’s jeans, ha Salomon ryggsdck, man skulle tycka om
hardrock. Och det ar ndgon sorts, det blev en valdigt stark fostran och det ar valdigt
jobbigt att ga en egen vag. Man bekréftar varandra genom att falla in i en viss jargong.
Och det har egentligen praglat alla ar framat i tiden, sarskilt nar det &r homogena miljoer

som killganget da. (Victoria)

Att vara anpassningsbar ar saledes ett fenomen som vara intervjupersoner tycks vara vl
bekanta med. Det antyds att det varit viktigare att kunna anpassa sig till radande normer an att
vara sig sjalv. Normen verkar utga fran att du antingen ska vara pojke eller flicka, eller man
eller kvinna. Vara intervjupersoner tycks ha hamnat i mitten dar det kravdes att antingen
identifiera sig som det ena eller andra for att passa in. Victoria beskriver ocksa hur tufft det var
att ga sin egen vag och att det helt enkelt var enklare att lara sig passa in. Intervjupersonerna
vittnar dven om att deras situation har gjort att de blivit experter pa formagan att uppfatta vad

som &r “rdtt”. Louise forklarar:
Hela min ungdom handlar ju om att iaktta, iaktta, iaktta. FOr att dels inte bli avsldjad,

raka illa ut eller ocksa fa kanslan av att jag kan kanske uttrycka nagonting av den jag

ar. (Louise)
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4.2.2 Tiden efter transitionen

Efter transitionen vittnar alla intervjupersoner om att de slapp att délja sitt sanna jag. Genom
detta tycks de ha lart kdnna sig sjalva battre. Detta illustreras bland annat av Louise, som

beskriver hur hon vagade sta upp for sig sjalv betydligt mer efter sin transition:

Det var inte sa manga reaktioner och sen hade jag nolltolerans mot reaktioner. Sa att,
jag minns till exempel att det var en kursare med mig som hade suttit pa nagon fest och
beréttat for alla att “shit vi var kursare med den hir personen for ett ar sen, och nu &r
det sédhir.” Dagen efter, for jag var inte pad den festen utan det var en person som
beréttade om det dér, da ringde jag upp honom. Da hade man tradtelefoner. Ni vet nar
man ringer till ndgon lite sddar bakfull, och s& sdger man “Hej Lars. Jag horde att du
pratade om mig igar. Och du kan ju straffritten lika bra som jag.” Och det dar spred ju
sig lite. ”Oh shit, don’t mess with that girl”. (Louise)

Vi menar pa att nar Louise valde att oppna upp och visa upp sin riktiga konsidentitet, sa véxte
ocksa sjalvkanslan. Det fanns inte langre samma behov av att anpassa sig eller foérhalla sig till
en viss norm. En annan intervjuperson beréattar ocksa vad som hande pa en firmafest nar hon

for forsta gangen var tydlig med sitt feminina uttryck:

[...] people were when they saw me, some actually did not talk to me. And some say,
“wow you look good”. And this person, Anna, actually maybe did not even want to
look at me, so | was maybe thinking she doesn't like me any longer or something like
that. But after a few hours I got an email from her, saying “I am sorry that I did not talk
to you and I did not look into your eyes but you totally swept my legs away because

you were so fantastic”. (Kamilla)

Var tolkning av detta citat ar att nar en person skiljer sig fran normen sa kan det upplevas som
en storning eller avvikelse. Trots att Kamilla beskriver en positiv upplevelse vittnar hon &ven
om att det fanns vissa som fran borjan hade svarare att ta till sig situationen. Att inte langre
uppfattas som en konsnormativ ledare verkar saledes ha bemdtts med viss resistens. Nar den
anstallde inte kunde identifiera Kamilla som samma chef som tidigare kravdes det viss tid for
att vénja sig med den nya bilden av henne. Daremot vittnar citatet om att trots att Kamilla blev

en icke-kdnsnormativ ledare, sa blev hon inkluderad. Detta forklaras dven av Josefine:
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Bara just det att det ar ovanligt gor ju att det kravs lite kunskap och kanske lite tid att
vanja sig for de runt omkring. De som inte har varit med i den har langa processen som
for mig tog 45 ar att landa ut i vem jag ar och acceptera det for mig sjélv. Det har lart
mig att omgivningen har sin process. De behdver ocksa vanja sig och forsta och lara sig
lite om hur det fungerar det har med kon och sa vidare som skenbart ar valdigt enkelt
och normerna ar valdigt starka men verkligheten ar ju lite mer nyanserad och komplex
an sa faktiskt. (Josefine)

4.2.3 Det forandrade uttrycket

Som beskrivet ovan verkar transitionen ha inneburit att vara intervjupersoner blev mer trygga
och kande sig mer hemma i sig sjalva. Daremot verkar de flesta av vara intervjupersoner inte
uppleva att de forandrades personlighetsmassigt speciellt mycket, &ven om de vittnar om att de
kénde sig mer som sig sjalva. Den storsta forandringen tolkar vi snarare var uttrycksmassig.

Victoria berattar:

Det jag blev varse om forst nar jag hade gatt ur mansrollen och gick in i kvinnorollen,
var att jag faktiskt kom betydligt narmre manga kvinnor som jag hade haft som kollegor
tidigare. Jag blev inkluderad som en i méngden utav de och det uppskattar jag valdigt
mycket. Jag fick ocksa hora pa fler historier som jag inte fatt hora innan. Hur de
uppfattade saker och ting, hur de egentligen uppfattade jargongen, hérskarbeteenden
och till och med sexuella trakasserier. Jag hade kunnat svara pa att i min omgivning
forekom inte sant men det fick jag ju hora vittnesmal om. Jag undrade “varfor berittar
du sant forst nu for mig?”” och da fick jag ju hora historier som “fattar du inte? Du levde
ju som man, du skulle inte ha forstatt och om jag hade kommit till dig och beréattat om
varje gang jag hade blivit utsatt for nagot, fattar du inte vad som hade hant da? Da hade

ju jag blivit problemet, jag hade bara blivit utsorterad. (Victoria)

Vi tolkar Victorias forvaning av att inte ha fa tagit del av féljarens reflektioner tidigare, som
att Victoria fortfarande kénde sig som samma person som innan transitionen. Det enda som
egentligen hade &ndrats var hennes konsuttryck men citatet visar dven pa att foljaren sag andra
kvalitéer i henne, an vad denne sag nar Victoria levde som man. Hon verkar nagot oforstaende

for varfor hon inte fatt denna typ information da problemen uppstod, da hon upplevde att hon

29



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

skulle ha tagit anklagelserna seriost redan da. Detta ser vi ar en indikation pa att hon som person

kanner sig som densamma. Josefine berattar ocksa att hon idag kanner sig mer som sig sjélv:

Och jag kan val k&nna att jag, sedan jag borjat leva som kvinna, har ett behov av att
soka mig till mer kvinnliga konsroller da. I alla sammanhang, bade privat och
professionellt liksom. Och jag kanner mig mer hemma i, mer hemma att ga och ata
lunch med mina kvinnliga kollegor 4n manliga kollegor som pratar om... Gud vad de
haller pa alltsa, det ar helt otroligt, ar det inte jakt s ar det svarvar och vad de nu
uppfinner i garaget och sadar. Ja, jag har aldrig riktigt kant att jag passat in dar.

(Josefine)

Det &r sjélvfallet helt naturligt att manniskor formas av handelser i ens liv. Vissa handelser kan
paverka en individ mer och en annan mindre men faktumet kvarstar: Vi ér i standig utveckling.
Vi tolkar Josefines svar som att hon har vagat leva ut sin identitet mer nar hon kom ut. Det
intressanta ar att de forandringar hon uppfattar verkar vara starkt forknippade med den
kvinnliga konsrollen. Séledes tolkar vi det som att hon i grund och botten upplever sig sjalv
vara samma person men genom att hon blivit tryggare i sig sjalv sd vagar hon ocksa leva ut

mer stereotypiskt feminina sidor.

Andra intervjupersoner verkar inte uppfatta att de forandrats som personer alls. Exempelvis

berattar Nora:

Jag hade tur. Och da, han (VD) var valdigt tydlig med det. Det ar 4nda samma méanniska.
Och det har han slatt igenom hela vart foretag och aven upp pa riksniva da. Sa dar tror
jag att det borjar, faktiskt. (Nora)

Nora menar att det var viktigt for henne att det fanns en bred forstaelse inom organisationen
for att hon fortfarande var samma person trots sitt fordndrade konsuttryck. Hennes personlighet
och varderingar var detsamma som innan dven om hon nu sag annorlunda ut. Att fa mojlighet
att vara sig sjalv fullt ut verkar saledes vara viktigt. Att kunna vara sig sjalv menar Nora pa har
sin grund i omgivningens uppfattningar. Hon beskriver att genom att VVD:n visade fullstdndig
acceptans, sa medforde det aven att omgivningen reagerade likadant. Vi menar pa att Nora
belyser ett intressant fenomen, namligen att mojligheten att vara sig sjalv verkar paverkas av

omgivningens uppfattningar och den organisatoriska kontexten.
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For att sammanfatta sa har vara intervjupersoner sedan barnsben verkat lara sig hur de ska
anpassa sig for att passa in. Kénslan av att inte kunna leva ut sin sanna identitet verkar ha varit
pataglig tiden innan transitionen medan tiden efter medforde att de i storre utstrackning kunde
leva ut sitt “sanna jag”. | och med detta verkar sjalvkanslan ha vuxit trots att vara

intervjupersoner inte nddvandigtvis dndrats som personer i sa stor utstrackning.

4.3 Det forandrade ledarskapet

Trots att vara intervjupersoner inte tycks ha forandrats markant som personer sa vittnar de om
ett forandrat ledarskap. Samtliga intervjupersoner beskriver det som en positiv upplevelse dar
de kommit narmare andra medlemmar i organisationen. Véagen dit har daremot kantats av bade

positiva och negativa upplevelser. Vidare forklaras hur ledarskapet forandrats.

4.3.1 Intervjupersonernas formaga att anpassa sig

Kim ger ett exempel pa hur samhallet i stort ar uppbyggt av normer. Hon menar pa att den varld
vi lever i &r till stor del mansinriktad vilket till och med avspeglar sig i hur vi talar. Det stéller

hoga krav pa anpassning for att forhalla oss till normen. Hon forklarar:

Vi deltar ju i en slags teaterforestallning som heter normen och den forestallningen sa
har en man huvudrollen, inte mannen utan man. “S& goér man inte”, “Kan man ha den

hér skjortan”, “Kan man é&ta detta”, “hur dags ska man va dér”. (Kim)

Louise berdttar om hur den manliga normen tagit sitt uttryck i hennes anpassning:

Det finns nagonting i, och det anvéander jag sjalv manga ganger, jag har den kvinnliga
pantsuiten pa. Jag ar valdigt lang, jag koper mina byxor pa Dressman. Det ar jéttelanga
byxben, jag kan ha lite klack under dem, sen har jag en blus som man ej ser om det &r
en herrskjorta eller damskjorta. Sen har jag en kavaj och den enda skillnaden mellan

min kavaj och en herrkavaj, det &r att det finns midja pa den. (Louise)

Louise forklarar att hon forstatt att nar hon uppfattas som kvinna sa finns det ocksa vissa
forestallningar som medfdljer om hur en kvinna bor vara. Detta verkar ha varit en nackdel for
henne i sin organisation. Darfér menar hon pa att hon inte anspelar pa sina feminina attribut i
viktigare sammanhang, for att battre passa in med mannen. Ett intressant fenomen hér &r att

vara intervjupersoner fortfarande verkar anpassa sig, likt som nér de var sma. P4 ett sétt sa
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anpassar Louise sig till den maskulina normen for att passa in. Detta ar dock en konsekvens av
att identifiera sig med den kvinnliga stereotypen och de normer som medféljer. En annan
respondent vittnar om att det finns en skillnad i hur mycket hon behdvde anpassa sig i

mansrollen, jamfoért med kvinnorollen. Victoria beréattar:

Medan jag som man hade egentligen aldrig nagonsin, inser jag, behovt anpassa mig.
Jag har bara varit den jag ar. Jag har hangt pa mig min vanliga kostym varje dag, tagit
nagon random skjorta som rakat vara struken, och bara gatt till jobbet ibland rakad,
ibland orakad. (Victoria)

Intervjupersonen vittnar om att nar hon identifierade sig som man sa behévde hon inte tanka
och anpassa sig sa mycket i sitt val av klader. Det fanns en viss férvantan pa hur en man kladde
sig som var allmant accepterad. Vi tolkar det som att det inte finns lika mycket for de
kdénsnormativa méannen att riskera, vilket speglas genom obryddheten vid val av klader. Vad
Victoria sedan verkar ha upptéckt, efter att ha forandrat sitt konsuttryck, var att det fanns fler
komplexa koder att anpassa sig till. Det har skapat en medvetenhet och insikt som inte verkade

finnas innan.

Louise beskriver vidare att det ar viktigt att vara forsiktig med den feminina aspekten i hur hon
klar sig.

[...] Sa fort jag ar lite mer, om jag kommer i klanning osv. sa kommer den kvinnliga

aspekten i det, och dd maste man vara valdigt forsiktig med den. (Louise)

Var tolkning &r att nar vara intervjupersoner borjade uppfattas som kvinnor sa fanns det manga
saker att tanka pa och forhalla sig till i sitt ledarskap. Det &r viktigt att vara kvinnlig, men inte
for kvinnlig. For kvinnor eller de som har en annan konsidentitet &n en man, kan det hér vara
en utmaning som &r svar att forhalla sig till. Denna utmaning beskrivs av intervjupersonerna
uppkomma nar en skiljer sig ifran kdnsnormen, en medvetenhet som inte fanns tidigare nar de

befann sig i en mansroll.

Josefine belyser ett annat perspektiv kopplat till stereotypa kénsnormer. Hon berdttar att

kvinnor kan anspela pa sina feminina attribut for att gora mannen néjda. Hon séger:
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Med ett leende och oskyldigt blinkande, det kan ju vara oskyldigt men det finns ju ett
spel mellan méan och kvinnor. Som jag ocksa pa ett valdigt professionellt satt, men jag
kan kanna att jag blir bematt pa ett helt annat sétt idag som kvinna av mina manliga
kollegor. De log aldrig forut nar jag kom och métte de i korridoren, men det gor de idag
av nagon anledning vilket kan vara ganska trevligt. Och det ar klart man kan spela det
dar spelet pa nagot sétt som gynnar en som kvinna ocksa om man ar lite smart tanker

jag. (Josefine)

Josefine forklarar har ett intressant fenomen som visar pa ett maktspel dar mannen styr
spelreglerna men dér andra konsidentiteter, i detta fall kvinnor, kan anvénda spelplanen till sin
fordel. Josefine beréattar att kvinnor kan anvanda sina feminina attribut till sin férdel for att fa
sin vilja igenom. Att méannen numera ler mot Josefine, vilket de inte gjorde nédr hon
identifierades som en man, ar ocksa ett tecken pd detta. Det kan sjalvklart finnas andra
anledningar till att de bérjade le som inte nédvandigtvis har med transitionen att gora. Var
tolkning &r dock att det ar anledningen. Trots att det & samma person far hon olika bemétanden
nar hon nu identifierar sig 6ppet som kvinna, jamfért med nar hon tidigare uppfattades som
man. Detta indikerar pa att det finns tydliga attribut kopplade till olika konsidentiteter. Om du
som ledare identifieras som man, kommer du att fa ett visst bemotande. Identifierar du dig som
en kvinna eller nagonting annat sa kommer bemotandet att skilja sig, &r var tolkning. Det verkar
som att transitionen har fatt de att inse att de, nar de blir identifierade som kvinnor, plétsligt
maste anpassa sig till mannens spelregler for att kunna na fram med sina argument. Detta gors

genom att de anpassar sig till stereotypiskt kvinnliga kénsnormer. Josefine beréattar vidare:

Sen vet jag inte om jag blir behandlad annorlunda, jo men det blir jag nog fast inte
nodvandigtvis pa ett negativt satt. Nanstans sa har vi ju, med konsrollerna, det &r ju inte
bara negativt tanker jag. Utan det finns ocksa en trygghet i det har spelet som vi alla ar

involverade i pa nagot vis. (Josefine)

Det kan uppfattas vara viktigt och tryggt att ga in i en ny roll, att skapa ett nytt kvinnligt jag.
Utifran vara intervjupersoner sa verkar det ha funnits en viss langtan i att f3 tillhéra den “andra
sidan” efter alla ar. De verkar inte se konsroller som uteslutet negativa. Vi tolkar det som att
vara intervjupersoner inte har frigjort sig fran kdnsnormerna, dven om de blivit mer

uppmarksammade pa att de finns. Det verkar inte heller ha funnits speciellt stort utrymme i
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organisationerna att utmana normerna, men det kan ocksa vara for att vara intervjupersoner
inte kant att de vill gora det. Att ga ur konsnormen genom en transition verkar for vara
intervjupersoner inneburit att anpassa sig till nya situationer och kdnsnormer. Detta behdver
inte alltid betyda nagot negativt men det &r intressant att det inte helt gar att vara sig sjalv.

Sammanfattningsvis verkar kanslan av att vara onormal eller inte riktigt passa in &r nagot dessa
personer kan ha ként hela livet. Flera vittnar om att de inte k&nt sig hemma i sitt konsuttryck
langt innan de bestamde sig for att gora en forandring. Det kan darmed finnas en radsla i att an
en gang hamna utanfor det normala varpa vara intervjupersoner anstranger sig for att kla sig,

rora sig och bete sig sa som de uppfattar att kvinnan bor.

4.3.2 Intervjupersonernas nya insikter om privilegium

Respondenterna tycks uppfatta att de har fatt nya perspektiv och insikter kring sina privilegier
och att de nu tydligt kan se den maskulina normen, i linje med att de har fordndrat sitt
konsuttryck. Flera personer berattar om svarigheten i att se sina privilegier nar en har dem. Kim

pratar om att det &r som att vara i en ny varld:

Och man kan vél séga att storsta skillnaden mellan fore och efter 2004 &r ju att innan
2004 var jag inte medveten om mina privilegier, nu ar jag valdigt medveten om vilka
privilegier vi man har eller som jag hade som man eller hur man vill uttrycka det. Det
ar liksom, helt plotsligt sé dr det som att jag spelar i en helt annan vérld. Och bara “wow

liksom dr det sa har det gér till? Vad fasen ar detta?” (Kim)

En annan person uttrycker en liknande upplevelse och beréttar att det &r valdigt svart att se sina

privilegier nér en sjalv tillhdr den normativa gruppen.

Ja, forst skulle jag vilja séga att jag 6nskar att jag hade sett problemet nar jag levde som
man pa sattet jag ser problemet idag néar jag lever som kvinna. Det tror jag ar den stora
utmaningen i det har. Att det ar valdigt svart att se fordelarna nar man tillhér den

privilegierade gruppen, nar man tillhér normen. (Josefine)
Fran alla personer vi har intervjuat har det visat sig att med deras erfarenheter kommer djupa

insikter om privilegium. Var tolkning r att det ar svart att se och forsta allvaret nar en tillhor

den normativa gruppen och inte paverkas negativt av strukturerna. Detta ar nagot som bland
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annat Kim och Josefine vill belysa. De visar i och med forandringen pa en storre forstaelse for
en varld som de inte tidigare varit medvetna om existerar. Saledes verkar vara intervjupersoner
ha uppmarksammat strukturer som de inte sag tidigare. En insikt i att ga ur kdnsnormen som
ledare kan innebdra att en maste hitta nya tillvagagangssatt for att komma fram till samma

resultat.

Att vara icke-normativ tycks alltsa kunna skapa en rad insikter om den normativa gruppen. En
insikt som intervjupersonerna pratar om ar att vi lever i en typ av mansdominerad varld. Det &r
framforallt detta vara intervjupersoner lyfter upp nar de pratar om privilegium. Louise

beskriver att mannens ingangsvarde &r hogre:

En sak jag kan tycka ar att som man finns det en sorts, om vi ser marknadsmassigt, sa
har man lite hogre ingangsvarde. Det tyckte jag att jag markte som student i
diskussioner och debatter, och jag tanker pa ingangslonen for man, &r nog hogre for att
man varderar mannen. Jag tanker ocksa i kundrelationer om man ska salja sitt hus, vill
man hellre ha en kvinnlig eller manlig méaklare? Dar tror jag att det kan finnas ndgonting
dér, att man kan kanna att en bra man, han &r ju liksom. Det finns ett kollektivt gammalt

varumarke for man som manga kvinnor far kampa lite med. (Louise)

Vara intervjupersoner belyser ett fenomen som talats om lange i samhallet, namligen att méan
och kvinnor har olika utgangspunkt i arbetslivet. Dessutom ar det dnnu svarare for andra
minoritetsgrupper, exempelvis for transpersoner. Var intervjuperson beskriver att kvinnor och
maén varderas olika men att denna skillnad blev &n mer tydlig efter transitionen. Darmed &r det
intressanta i denna upptéckt att intervjupersonen inte sett mannens privilegium i samma
utstrackning tidigare. Intervjupersonen ger ett exempel om en maklare och var tolkning ar att
hon mdojligen menar att det ar upp till kvinnan att anpassa sitt beteende for att uppfylla de
forvantningar som finns pa en man i samma situation. Med andra ord maste kvinnorna anpassa
sig till varumérket som mannen redan har naturligt. Vi tolkar det som att det ar ett privilegium
for man att slippa anpassa sig och tdnka pa detta. Louise beskriver vidare hur hennes

organisation premierar méan:

I min organisation finns det man som underpresterar enormt mycket men déar ingen tar
itu med dem. For det &r lite kansligt, sa att saga. Att sparka en man for att han inte riktigt
levererar, da bygger man hellre om organisationen sa att han far ett mindre uppdrag.

(Louise)
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For att sammanfatta verkar det som att nar vara intervjupersoner inte langre gynnades av
strukturen inom organisationen sa sag de plotsligt strukturerna mycket tydligare &n innan.
Genom att ga fran norm till icke-norm, identifierades nya synsatt pa inkludering. Nar en stor
livsforandring sker sa verkar det ocksd komma en formaga att se saker med nya Ggon.
Intervjupersonerna har i och med transitionen blivit medvetna om privilegier och formaner som
kom med mansrollen. Detta kan vara en indikation pa att ledare som ar minoritet har enklare

att se privilegium och den problematik de for med sig.

4.3.3 Intervjupersonernas formaga att leda enligt sina varderingar

Intervjupersonernas insikter kring anpassning i sitt nya kénsuttryck och privilegium verkar ha
lett till att de har blivit mer inkluderande och varderingsstyrda i sitt ledarskap. Josefine beréttar

att hon har borjat uppmarksamma strukturer och andra fenomen som hon inte tankt pa tidigare:

Bland annat har jag ju forandrat ledningsgruppen, halva ledningsgruppen ar ny. Vi har
en konsfordelning idag som &r jamn och det ar inte bara HR och assistenten som ar

kvinnor da utan dven operativa chefer ar kvinnor, inklusive jag sjalv da. (Josefine)

For Josefine verkar inkludering av operativa, kvinnliga chefer vara viktigt. Hon ger aven ett

annat exempel pa hur hennes ledarskap har forandrats:

Det forsoker jag medverka till att forbattra. Detta genom att jag har varit med och startat
upp ett natverk som medarbetarna har tagit initiativ till pa mitt foretag. Det verkar for

okad mangfald och inkludering genom att sprida kunskap. (Josefine)

Vara intervjupersoner som tillhér en minoritetsgrupp, verkar ha satt inkludering pa agendan.
Efter transitionen verkar det ha blivit tydligare for vara intervjupersoner vad som hammar
inkludering samt vad som kan forbattra det. Arbetet i ledningsgruppen visar pa hur ledarskapet
har andrats i praktiken. Intressant att notera ar att inkluderingen sker pa fler nivaer, dar fokus
aven har varit pa att utvidga de typiska roller som kvinnor ofta erhallit i den specifika

organisationen.

Vara intervjupersoner pratar ocksa om att det varderingsstyrda ledarskapet blivit mer naturligt

da de anstéllda borjade anfortro sig mer till dem. Victoria forklarar:
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Jag fick ocksa hora pa fler historier som jag inte fatt hora innan. Hur de uppfattade saker
och ting, hur de egentligen uppfattade jargongen, hérskarbeteenden och till och med
sexuella trakasserier. Jag hade kunnat svara pa att i min omgivning forekom inte sant
men det fick jag ju hora vittnesmal om. Jag undrade “varfor berittar du sint forst nu for
mig?” och da fick jag ju hora historier som “fattar du inte? Du levde ju som man, du
skulle inte ha forstatt och om jag hade kommit till dig och beréattat om varje gang jag
hade blivit utsatt for nagot, fattar du inte vad som hade hant da? Da hade ju jag blivit
problemet, jag hade bara blivit utsorterad.” Och dé forstdr jag att ménga kvinnor gér
igenom en sorts normaliseringsprocess dar man redan pa forsta jobbet kanner att
anpassa sig, bade i form av att snava in sin kladstil jamfért med vad man egentligen &r
bekvam i till hur man for sig, hur man beter sig och det blir mer och mer sa ju hogre

upp man gar i hierarkierna. (Victoria)

Josefine forklarar vidare att hon upptéckte ett skifte i sitt ledarskap:

Jag upplever ocksa att mitt ledarskap delvis har forandrats i och med min transition. Jag
ar mycket tryggare i mig sjalv idag, har starkare sjalvkéansla och kan tycka om mig sjalv
som den jag &r pa ett sétt jag aldrig kunde néar jag levde som man. Och det tror jag ocksa
skiner igenom i mitt ledarskap for att jag tror att mitt ledarskap &r mer autentiskt nar
jag ar det jag ar an nar jag latsas vara nagon jag forvantas vara. Som den jag var tidigare
da. Och det hanger ju ihop lite grann med det vardebaserade ledarskapet tycker jag. Att
den man ar och det man kanner pa nagot satt ar genuint och pa riktigt, det fungerar
liksom inte om man spelar nagon roll. Da faller hela det korthuset. Sa att sa upplever
jag det. (Josefine)

Josefine verkar ha blivit en mer trygg och balanserad ledare i och med transitionen. Hon verkar
leda mer enligt sina véarderingar och sin inre kompass. Hon menar pa att hon fullt ut kan vara
sig sjalv i sin ledarroll utan att forhalla sig till andras asikter eller forestallningar. Hon verkar
sta for sina asikter i storre utstrackning an tidigare med bakgrund i att hon lart kanna sig sjélv

mer.
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Vidare har det 6kade intresset for inkludering enligt vara intervjupersoner varit nagonting som
uppdagats efter transitionen. De insikter som transitionen fort med sig har gett en forstaelse for

amnet pa ett djupare plan. Victoria beréttar:

Integration ar for mig att man blir medbjuden i matchen men man maste spela pa
bortaplan for att spelreglerna ar skapade for en annan sort. Inkludering handlar om att
vi lépande maste anpassa spelreglerna och dven normen, ofta vita medelaldersméan
maste anpassa sig, for att vi ska kunna ta tillvara pa all den kompetens som finns hos
personer som ar annorlunda. Om det innebér att vi maste lyssna pa varandra mer pa
motena eller se till sa att motena slutar i god tid pa eftermiddagen sa att alla hinner hem
och kan &ta sin middag hemma eller en snéllare jargong sa ar det det som &r vagen
framat for hogre affarsvarde i svenskt naringsliv, inkludering. (Victoria)

Citatet visar pa en djup analys och formaga att forstd jamlikhet pa ett mer nyanserat
forhallningssatt till inkludering. Victoria menar pa att det nddvandigtvis inte racker med att
bara forandra vem som blir inbjuden till exempelvis méten, utan hon menar &ven pa att spelet
maste anpassas efter alla, inte bara den manliga normen. Victoria indikerar aven pa att det ar
den manliga normen som har skapat organisationsstrukturerna. Citatet ovan bekraftar detta och
Victoria menar pa att genom sin transition, har hon forstatt att inkludering maste prioriteras
och att affarsvardet i detta maste beaktas. Saledes handlar det inkluderande ledarskapet inte

enbart om mjuka varden, utan det &r desto viktigare att prioritera dven ur affarssynpunkt.

En faktor som verkar ha gjort att intervjupersonerna har blivit mer vérderingsstyrda i sitt
ledarskap verkar ha varit pa grund av att de har varit mer eller mindre tvungna att 6ppna upp
sig. Nar vi genomgar forandringar i livet som paverkar oss, har vi ofta ett val i hur mycket vi

vill beratta. Att andra sitt konsuttryck ar till sin natur svart att délja. Nora berattar:

Jag tror anda att det finns alltid privat som man aldrig vill avsl6ja. Jag var tvungen i
mitt liv. Avsloja. Sa jag tomde det pa jobbet, jag tomde det hemma. Alla vet och da blir
det mycket lattare for alla medarbetare, kollegor, andra chefer. Att komma och vara

valdigt 6ppna om sitt. (Nora)

Sammanfattningsvis vittnar vara intervjupersoner om att deras ledarskap har forandrats i och

med sin transition. Vi tolkar att de har behdvt anpassa sig till sin nya roll och att de genom att
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kommit narmare sitt sanna jag och sin kédrna har blivit mer varderingsstyrda som ledare. De
behdver inte latsas vara ndgon annan och beskriver hur det har gjort de mer trygga och
autentiska som personer. Detta har &ven genomsyrat deras arbete i organisationerna och vackt
insikter om det personliga ledarskapet.

4.4 Foljarnas projektioner av kénsnormer pa ledaren

Ledarskapet verkar ha forandrats hos vara intervjupersoner. De beskriver det sjalva som ett
resultat av sin personliga utveckling. Vi identifierar ocksa en annan aspekt, namligen hur
medlemmarna i organisationen paverkat utformandet av ledarskapet. En intressant insikt under
intervjuerna verkar vara att andra, ofta deras medarbetare eller chefer, i och med transitionerna
har attribuerat nya egenskaper till vara intervjupersoner. Det ar darfor troligt att det ocksa ar
andra, som genom sin projicering, har bidragit till att deras ledarskap har éndrats. Detta kan
vara pa grund av att de nu ser de som kvinnor i och med deras nya kénsuttryck. Det handlar
kanske inte enbart om den inre resans paverkan pa ledarskapet, utan snarare att de nu 6ppet

identifierar sig som kvinnor och ar sedda som det av sina féljare.

Victoria beskriver hur personer i hennes organisation bdrjade 6ppna upp sig for henne nar
hennes konsuttryck andrades och hon gick in i en kvinnoroll. Vi atervander till ett tidigare citat
for att se det i ett nytt ljus.

Jag fick ocksa hora pa fler historier som jag inte fatt hdra innan. Hur de uppfattade saker
och ting, hur de egentligen uppfattade jargongen, hérskarbeteenden och till och med
sexuella trakasserier. Jag hade kunnat svara pa att i min omgivning forekom inte sant
men det fick jag ju hora vittnesmal om. Jag undrade varfor berattar du sant forst nu for
mig?” och di fick jag ju hora historier som “fattar du inte? Du levde ju som man, du
skulle inte ha forstatt och om jag hade kommit till dig och beréttat om varje gang jag
hade blivit utsatt for nagot, fattar du inte vad som hade hant da? Da hade ju jag blivit

problemet, jag hade bara blivit utsorterad. (Victoria)
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Nora beréttar om liknande erfarenheter:

Sa det ar liksom, det 6ppnade upp en annan dorr. Att vederborande borjade prata om
sitt liv. Och det &r, jag har lart mig mycket om mina kollegor, det finns alltid en dold

agenda. (Nora)

| och med att féljarna borjade se vara intervjupersoner som kvinnor sa verkar de ha projicerat
nya konsnormer pa sin ledare. Foljarna verkar anfortro sig mer och dela mer information till
vara intervjupersoner efter transitionen. Vi tolkar det som att detta sker eftersom vara
intervjupersoner numera 6ppet identifierar sig som kvinnor. Foljarna verkar kunna visa sig mer
sarbara efter transitionen, mojligtvis da de anser att sarbarhet & mer férknippat med en kvinnlig
norm. Victoria hade formodligen haft svarare att se hur ojamlikt det var i hennes organisation
om hennes foljare inte hade Gppnat upp sig om sexismen pa arbetsplatsen. Vi tolkar detta som
att anledningen till att medarbetaren valde att éppna upp sig var just det, for att Victoria var
kvinna, och nu skulle forsta. En annan anledning kan vara att de vagar éppna upp sig mer
eftersom deras ledare ocksa visat pa sarbarhet och saledes behover det inte ha med kénsnormer
att gora. Slutligen tror vi att vissa av dessa insikter sakerligen kommer fran andra personliga
erfarenheter. Att genomga en transition och ga fran norm till icke-norm medfor sjalvfallet egna
tankar om privilegium och minoriteter. Daremot verkar det som att foljarnas uppfattning driver
pa dessa insikter. Vi ser att den Okade informationen om medarbetarna som vara
intervjupersoner har fétt ta del av, kan ha gjort att de har kunnat anpassa sitt ledarskap annu

mer &n tidigare.

Det finns fler citat som tyder pa att det ar just konsnormerna som paverkar ledarskapet.
Ytterligare ett citat visar pa att andra verkar ha forvantningar om hur en person ska kla sig. Ett
exempel ar Kamilla, som berattar om en konflikt med hennes chef, som hade asikter om hur

hon kladde sig:

| said yes, it is winter, and | feel like a lot of my female colleagues are wearing long
boots. “But you have to think about how you dress.” Yes, I spend a lot of time thinking
about what to wear. | am spending several minutes every morning considering what to
wear today. “Okay, but at my company people have the right to define rules of how you

dress” and I said okay if you want to make rules which tell every female person in the

40



Lehmussaari, Montgomery, Skilberg, Wernborg

organization that, 1 will of course obey those rules, but you cannot make rules just for

me, | will not accept that. (Kamilla)

Trots att vara intervjupersoner vittnar om att de i hogre grad kan vara sig sjalva sa pekar vissa
intervjuer pa att det fortfarande kan vara nagon annan som satter nivan for vad som &r
accepterat inom ramen for konsuttryck. Det blir hér tydligt hur mycket féljarna har asikter om
transitionen och det verkar inte ga de obemarkt forbi. Istéllet verkar det beréra féljarna till den

grad att de till och med uttrycker det explicit.

Och beréattade min historia och fick ett fantastiskt mottagande, valdigt positivt liksom
med bara stod och kirlek och positiva kommentarer och “amen va bra da vet vi det, det
var ju inte sa markvardigt. D& behover vi inte undra langre varfér du har malade naglar
och sé och nu kan vi jobba som vanligt”. Och det dr ju ganska skont for att pé nagot satt
kan jag tycka att det ar sa det ska var lite granna. Helst ska man inte beh6va gora nagon
grej av det alls va men det ar ju ganska ovanligt, de flesta har kanske aldrig traffat en

transperson. (Josefine)

Det ar tydligt i Josefines beréttelse att medlemmarna i organisationen omedvetet projicerade
stereotypa konsnormer pa henne. Att en man hade malade naglar stack ut och gjorde att
medlemmarna i organisationen inte kunde fokusera fullt ut pa sina jobb, utan var snarare
forbryllade 6ver varfor en man hade fatt for sig att mala sina naglar. Var tolkning ar att
reaktionen grundar sig i att det inte anses vara manligt att ha malade naglar och saledes passar
det inte heller in med bilden av en stereotypisk man. Det &r dven tydligt att n&r medlemmarna
uppfattade Josefine som en kvinna sa blev det plotsligt sjalvklart varfor hon hade malat sina
naglar. Medarbetarnas forvantning av hur en kvinna ska vara blev darmed forverkligad genom
detta. Att Josefine beréattar att det egentligen inte borde vara en stor sak att ha malade naglar
indikerar pa att hon majligtvis inte &r intresserad av att passa in i vissa konsnormer. Daremot
har hon forstaelse for att det ar pa det séttet andra medlemmar i organisationen skapar en bild
av hennes ledarskap. Vi tolkar dven att Josefine menar pa att det finns en okunskap om
transpersoner i samhéllet. Detta verkar medféra att hon accepterar andras projicerade
konsnormer till en stérre utstrackning da hon vill skapa sig en forstaelse for andras situation
och varldsbild. Hade det funnits mer kunskap i hennes organisation om transpersoner, hade

hon maojligtvis inte accepterat fOljarnas projicering i samma utstrackning.
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4.5 Sammanvavd analys

Vara intervjupersoner tycks inte ha dndrat sin personlighet i grunden men sjéalvklart har
forandringen medfort personlig utveckling. Vi fann att intervjupersonerna har anpassat sig till
fler feminina normer. Dessutom upplever de sjalva att deras ledarskap har foréndrats.
Intervjupersonerna vittnar om att de i hogre grad leder efter sina vérderingar och blivit mer
inkluderande som ledare. De pratar ocksa om att de i och med sitt nya konsuttryck har borjat
se privilegium i storre utstrackning. Transitionen verkar ha paverkat dem och bidragit till ett
forandrat ledarskap.

En upptackt som gar emot vad vi forst forvantade oss nar vi genomforde den har studien &r att
deras medarbetare borjade bete sig annorlunda, utan att intervjupersonerna sjélva initierade det.
Bland annat verkar fler ha sokt stod, dialog och visat pa sarbarhet. Det tycks vara sa att andra
forvéantar sig en annan typ av ledarskap av intervjupersonerna nar de uppvisar ett kvinnligt
uttryck. Konsuttrycket verkar alltsd paverka hur andra ser pa ledare. Stereotypa kdnsroller
verkar ha paverkat intervjupersonernas chefsroll inom sina organisationer. Att vara
intervjupersoner vittnar om att de nu leder mer efter sina varderingar verkar ha att gora med
nagot mer dn att de bara har genomgatt en inre forandring. Att de vittnar om att de blivit mer
varderingsstyrda i sitt ledarskap kan alltsa vara resultat av att deras medarbetare vagat 6ppna
upp sig och anfortro sig mer till dem. Det kan alltsa vara foljarens uppfattning om vad det
innebdr att vara kvinna som gor att ledarna blivit mer inkluderande och foljarnas projicering
tycks paverka ledarskapet. Deras projicering av konsnormer tycks paverka intervjupersonernas
satt att se pa bland annat privilegium. Forstaelsen for privilegium och inkludering verkar
komma fran féljaren, i och med att de beter sig annorlunda nér ledarna visar upp ett kvinnligt
konsuttryck. Detta har lett till att inkludering verkar ha blivit en hjartefraga for manga av de vi
har intervjuat. Det tycks alltsa vara kopplat till att de verkar ha kommit narmre sitt sanna jag.
Det &r intressant att se det fran perspektivet att det inte enbart ar sprunget fran ledarnas egna

reflektioner.
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5. Diskussion

5.1 Inledning

Utifran de empiriska fynden har vi identifierat ett fenomen som tidigare forbisetts i forskningen
om autentiskt ledarskap. Diskussionen har bearbetats kontinuerligt som ett resultat av vart
abduktiva arbete. Vi har vagt tidigare forskning mot var empiri vilket lett till nya insikter som
vi initialt inte trodde att vi skulle finna. Genom ett gediget arbete har vi, enligt var mening,
hittat en relativt unik position inom forskningsféaltet som bidrar till teorin om autentiskt
ledarskap. Pa detta sétt besvaras studiens syfte att fordjupa forstaelsen for relationen mellan

autenticitet och kdnsnormer.

| forsta avsnittet amnar vi att beskriva varfor vara intervjupersoner har forandrats i sin ledarroll
efter sin transition, utifran deras egna perspektiv. Trots att de sjdlva verkar uppleva att de blivit
mer autentiska i sitt ledarskap, finner vi att foljarens roll & mer central &n vad tidigare teorier
om autentiskt ledarskap beskrivit. | det andra avsnittet diskuterar vi darfor hur ledarskap
paverkas av foljarens projicerade kdnsnormer. Darmed ifragasatts antaget om autentiskt
ledarskap, dar vi argumenterar for att fljarnas paverkan gor att det autentiska ledarskapet inte

kan existera i den form som den traditionella teorin beskriver.

5.2 Hur autenticiteten speglar sig i ledarskapet

| vart empiriska material har vi identifierat att vara intervjupersoner anpassat sig i sin ledarroll
till de heteronormativa, stereotypa kéonsnormer som rader i deras organisationer. En anledning
till detta ar sjalvklart den uppenbara; att de nu vagar leva ut sin sanna identitet mer. Ett annat
perspektiv kan forklaras med hjalp av Butlers (1999) heterosexuella matris. Butler (1999)
menar att genom att inte leva upp till de férvantningar som kommer med heterosexualitet, kan
en ledare anses som onormal (Brewis et al., 1997). En anledning till att vara intervjupersoner
verkar anpassa sig till kdnsnormer kan helt enkelt vara for att passa in och bli accepterad av
medlemmarna i organisationen, vilket gar i linje med bade det Gartzia och Knippenberg (2016)
samt Nyberg och Sveningsson (2014) menar. Anpassningen i sig ser vi inte nédvandigtvis som
negativ, da det sjalvklart ar upp till varje person att avgdra hur denne vill forhalla sig till
konsnormerna. Vi ser ocksa kénsnormerna som nagonting positivt. Vara intervjupersoner har
ként en langtan efter att kunna vara sig sjélva fullt ut och att bli vdlkomnad av sin omgivning

samt uppfattad som en kvinna ar nagonting vi anser ar bra. Problematiken ligger i att de
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stereotypa konsnormerna dnda kan bidra med negativa konsekvenser och ramar att forhalla sig
till. Det kan dock finnas andra anledningar till anpassningen an att individen sjélv initierar det,

nagot som vi kommer att belysa i avsnitt 5.3 av diskussionen.

Var analys visar att intervjupersonernas egna erfarenheter fran transitionen verkar ha paverkat
hur de sjalva agerar som ledare. De har psykiskt gatt igenom nagot som de beskriver som
utmanande vilket har bidragit till deras personliga utveckling. Detta ar vad som i teorin kan
forklaras som en trigger till ett mer autentiskt ledarskap (Gardner et al., 2005). Att vara
intervjupersoner delat med sig av sina personliga upplevelser och sjélvinsikter verkar ha lett
till 6kad autenticitet, vilket gar i linje med det Gardner et al. (2005) identifierat i en annan
kontext. De dimensioner som George (2003) uttrycker som viktiga inom autentiskt ledarskap
aterspeglas och uppfylls i hur intervjupersonerna sjalva upplever sitt ledarskap. Flera av ledarna
beréttar att de genom sin transition nu kan leda efter sina vérderingar. Mer autenticitet i
ledarskapet ur relationssynpunkt har aven utvecklats, da intervjupersonerna vittnat om att deras
medarbetare anfértror sig mer till dem pa ett personligt plan. Detta kan bekréftas av ett 6kat
engagemang och fortroende fran badas hall. Hjartefragor, sa som inkludering och mangfald,
har dven varit ndgot som personerna an mer fokuserat pa och satt upp pa agendan for respektive
organisation. Som tidigare namnt verkar inte autenticiteten kopplat till ledarskap enbart har sitt
ursprung i intervjupersonernas egen sjalvkannedom eller organisationskontext, det finns andra

faktorer som spelar in. Vidare forklaras dessa.

5.3 Anledningarna till féljarnas projicerade konsnormer pa ledaren

Som namnt upplever vara intervjupersoner sig sjalva som mer autentiska, i och med att de nu
lever i ett uttryck mycket ndrmare sin sanna identitet. Daremot verkar inte det autentiska
ledarskapet vara synonymt med att vara autentisk. F6ljarna tycks paverka i stor utstrackning
vilket gor att det inte verkar vara sa enkelt som att en autentisk person formedlar ett autentiskt
ledarskap. Vi tror alltsa att det inte &r lika enkelt att formedla autenticiteten i ledarskapet till
foljarna eftersom de har en sadan stor paverkan pa ledaren, vilket gar i linje med Fields (2017).
De projicerade konsnormerna verkar ha framkallat en patvingad anpassning hos ledarna, vilket
tycks paverka deras mojlighet att leda autentiskt. Att foljarna tycks ha paverkat ledarskapet gar
i linje med att ledarskap ar utformat och paverkat av féljaren (Shamir et al., 2007). Vara fynd

visar att féljarna kan bade bidra till och hamma autenticitet hos ledaren.
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Var empiriska analys har visat att det finns en stor forstaelse for vara intervjupersoner i sin
respektive organisation. Detta verkar med andra ord vara organisationer som till viss del &r
normkritiska och inkluderande. Trots det, sa verkar det finnas stereotypa konsnormer som
projiceras pa intervjupersonerna. Vi tror att konsnormerna kan skilja sig fran organisation till
organisation och beroende pa hur de tar sitt uttryck s kommer stereotyper antingen forstarkas
eller forsvagas i organisationen, vilket aven Bresnen (1995) menar pa. Detta ar otroligt
intressant da det indikerar pa att ledarskapet alltid kommer att influeras av en féljare och formas
av konsnormer, vilket nyanserar Gardner et al. (2005) teori om autentiskt ledarskap.

Foljarna i organisationen har borjat bete sig annorlunda gentemot sina ledare och det &r tydligt
att de attribuerat stereotypa, feminina konsnormer pa vara intervjupersoner. Detta har de
troligen gjort for att enklare forsta sin ledare, i enlighet med den heterosexuella matrisen
(Butler, 1999). Vi tolkar det som att nar medlemmarna sett sina ledare som kvinnor, sa verkar
det ocksa ha gjort att de haft en forvantan pa att vara intervjupersoner ska bete sig som en
stereotypisk kvinna vilket &ven Muhr och Sullivan (2013) menar. Detta & formodligen
nagonting som héander hos féljarna utan vetskap eftersom intervjupersonerna vittnar om att de
fatt positiva bemotanden, vilket gar i linje med Allen och Gargs (2018) teori om omedveten
partiskhet. Féljarnas perception ar saledes inte nddvandigtvis deras valda perception. Det tycks
darmed vara tamligen omgjligt for en ledare att bestamma sig for att vara sig sjalv fullt ut om
omgivningen inte accepterar detta. Darfor tycks det vara en omedveten process som sker dven
hos ledaren, dar ledaren automatiskt anpassar sig till radande stereotyper for att kunna
accepteras av sina foljare. Att inte influeras av stereotyper tycks kunna resultera i att inte bli
accepterad och i vérsta fall, bli utstott och utarbetad. Priset som en ledare skulle fa betala om
denne inte skulle anpassa sig till foljarnas projiceringar skulle saledes vara valdigt hogt. Det
gar i praktiken men om detta gors sa ses personen formodligen inte som en ledare langre. Detta

gor att konsnormer alltid kommer att forma eller paverka ledarskap i viss utstrackning.

Transitionen verkar inte bara innebéra en psykisk forandring utan &ven en fysisk, som verkar
paverka andra personers nyfikenhet. Detta skiljer sig fran manga andra triggers som gar att
dolja, exempelvis att genomga en skilsmassa eller att en narstaende gar bort (Gardner et al.,
2005). Forandringen i sig leder alltsa till en dubbel trigger. Vi menar att forandringen i
konsuttryck hos vara intervjupersoner ar intressant da livshandelsen syns tydligt. Ladkin och
Taylor (2010) talar om kroppen som viktig inom teorin om autentiskt ledarskap, da framst i
form av kansloyttringar. Var studie bekréaftar det dessa forskare menar om att kroppen &r viktig
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men var studie vidareutvecklar denna forklaring. En forandring i konsuttryck verkar bidra till
hur en ledare uppfattas. Nar konsuttrycket andras sa tycks ocksa foljarna dndra sin forstaelse
och sitt beteende gentemot ledaren. Forstaelsen hos féljarna bidrar till hur de agerar runt
personen och det tycks vara sa att nar kroppen uppfattas vara kvinnlig, sa verkar foljarna tanka
att fler attribut hos personen blir feminina. Detta syns bland annat da en man med nagellack
anses vara onormal eller nagon som sticker ut. Var tolkning &r att ledaren i detta fall uppfattades
som mindre autentisk. Det skulle aven kunna vara sa att en man som bér nagellack skulle kunna
ses som mer autentisk for att denne vagar vara sig sjalv. Det tycks bero pa vilka de projicerade

konsnormerna fran foljaren ar.

Det forandrade beteendet hos foljarna kan trigga en patvingad anpassning hos ledaren som i
sin tur forandrar ledarskapet pa sikt. Karnan i den klassiska synen pa autentiskt ledarskap ar
just att det kommer inifran och inte ar patvingat av nagon annan, vilket det tycks vara i detta
fall. Detta gér till viss del i1 linje med den kritiska teori som Hopkins och O’Neil (2015)
utformat. Daremot menar vi pa att ledarskapet fortfarande kan uppfattas som framgangsrikt
och bra av féljaren, &en om dennes ledare anpassar sig till stereotypa konsnormer.
Problematiken for en icke-man att vélja mellan att uppfattas som en bra ledare eller anpassa
sig till konsnormerna finner inte vi i var studie. Vi menar pa att det &r de stereotypa
konsnormerna i organisationen som paverkar i vilken utstrackning en ledare sjalv kan utforma
sitt ledarskap och ndrma sig sin autenticitet, inte valet mellan att anpassa sig till ledarnormer
eller stereotypa normer. Vidare bekréftar vi det Fine (2017) argumenterat for gallande att
sociala strukturer och normer paverkar en ledares majlighet att leda med autenticitet. Vi 6nskar
daremot att nyansera forfattarens argument genom vara empiriska bevis och adderar insikten

om hur féljarna med sina projicerade kénsnormer paverkar det autentiska ledarskapet.

5.4 Foljarnas paverkan pa mojligheten att leda autentiskt

Enligt Gardner et al. (2005) kan den autentiska ledaren bara influera sina medlemmar om
kontexten tillater det. Vi Onskar att nyansera det. Vi menar pa att detta inte stimmer eftersom
autenticiteten i ledarskapet inte enbart ar skapat av ledaren sjalv. Foljarna paverkar
autenticiteten, vilket gar i linje med Fields (2007) tankar. Vi argumenterar for att autenticiteten
i ledarskapet paverkas av mer dn bara ledaren, foljarna eller kontexten. Ledarskapet kan formas
till att bli mer eller mindre autentiskt pa grund av foljarnas projicerade kénsnormer. Dock tycks
kdnsnormerna alltid spela in, vilket ar en bidragande faktor till att ledarskap inte verkar kunna
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bli fullstandigt autentiskt. Foljarnas uppfattningar om konsnormer paverkar en individs
ledarskap vilket i stor utstrackning har forbisetts inom den dominerande forskningen om
autentiskt ledarskap. Vi har funnit att det autentiska ledarskapet a&r mer komplext &n vad som
ar beskrivet idag. Vi bidrar darfor med ett nyanserat perspektiv till de traditionella teorierna
om autentiskt ledarskap. Vi ifragasatter den klassiska teorin eftersom ledarskapet verkar vara
hogst paverkat av foljarna, som pa olika satt bidrar till vilken grad det gar att leda med
autenticitet. Vi anser att ledarskap inte kan vara fullstandigt autentiskt eftersom det ar f6ljarnas
stereotypa bilder som péverkar hur ledarskapet konstrueras. Aven om en organisation har de
allra basta forutsattningarna for att mojliggora for sina chefer att leda autentiskt, s& kommer
kénsnormerna hos foljarna alltid att spela in eftersom de aldrig férsvinner hos individen, dven
om de kan &ndras. Detta betyder att en individs ledarskapsstil och hur denne beter sig i sin
ledarroll alltid kommer att paverkas pa nagot satt av foljarnas projicering av kénsnormer.
Utifran denna insikt, menar vi pa att autentiskt ledarskap ar ett ideal men inte en rimlig

verklighet.

Med stdd i Bresnens (1995) argument att stereotyper kan forstarkas eller forsvagas av den
sociala miljon, tror vi att ledarskapet kan bli mer autentiskt om det inte rader lika manga
stereotypa konsnormer. Vi menar pa att foljarna kan bade hjalpa och hamma det autentiska
ledarskapet. De kan hjélpa det autentiska ledarskapet genom att vara medvetna om deras egna
referensramar och stereotyper, for att kunna bredda sin syn. Vi har dven funnit i vart empiriska
material att genom att foljarna visar acceptans gentemot sin ledare och vagar 6ppna upp sig, sa
kan autenticiteten i ledarskapet ocksa bli starkare. Daremot verkar detta vara sprunget ur
stereotypa konsnormer, som aven kan stjdlpa autenticiteten i ledarskapet da kénsnormerna
placerar individer i stereotypa roller som de inte alltid kan identifiera sig med.

Det verkar som att vara intervjupersoner demonstrerar ett mer autentiskt beteende efter sin
transition, men vi menar att det inte nddvandigtvis behdver betyda att de faktiskt ar mer
autentiska i sitt ledarskap. Ledaren gar ifran sina egna varderingar i ledarskapet nar denne
anpassar sig till nagon annan. Vi menar inte pa att vara intervjupersoner sjalva inte ar mer
autentiska och inte heller pastar vi att deras ledarskap skulle blivit samre. Var poang handlar
snarare om keritik till det teoretiska féltet, dar vi menar pa att det autentiska ledarskapet aldrig
kan bli fullstandigt autentiskt da ledaren maste anpassa sig till foljarna for att bli accepterad.
Saledes verkar det som att foljarnas projicering i form av kdnsnormer har en stor paverkan pa

utfallet av en persons ledarskap, i synnerhet kan de stjdlpa om kdnsnormerna &r stereotypa.
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Darmed identifierar vi att for att forstd nagons ledarskap, sa bor stor hansyn tas till vilka
koénsnormer foljarna innehar. Detta &r ett perspektiv som i stor utstrackning har negligerats

tidigare nar det kommer till autentiskt ledarskap och andra ledarskapsteorier.
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6. Slutsats

Den hér studien har @mnat till att bidra med ett kritiskt perspektiv till den klassiska teorin om
autentiskt ledarskap, genom att undersoka transpersoner i chefspositioner. Detta har gjorts for
att minska gapet i teorin om autentiskt ledarskap som ofta forbiser fragan om konsidentitet och
konsuttryck. Som resultat av studien har vi identifierat tre fynd. Det forsta ar att vara
intervjupersoner upplever att de ar mer autentiska, det andra ar att de har forandrat sitt ledarskap
efter sin transition och det sista ar att foljarnas projiceringar av stereotypa kénsnormer ar det
som har bidragit till det férandrade ledarskapet. Dessa tre fynd leder oss till var slutsats om att
ledarskap paverkas av foljarnas projicerade konsnormer. Vi bidrar darmed med ett kritiskt
perspektiv till den traditionella teorin om autentiskt ledarskap och menar pa att det inte gar att
leda fullstandigt autentiskt. Daremot kan féljarnas projicerade kdnsnormer bidra till att
ledarskapet kan bli mer eller mindre autentiskt, beroende pa hur starka kénsnormerna som
attribueras ar kopplade till stereotyper i organisationen.

6.1 Teoretiska implikationer

Vi har bidragit till forskningsomradet om transpersoner i ledarskapsbefattning genom denna
uppsats. Vi nyanserar dven det dominerande perspektivet i teorin om autentiskt ledarskap
genom att finna att autenticiteten inte enbart beror pa kontextuella faktorer eller féljare, utan
aven konsnormer spelar in. Vi menar pa att en autentisk person kontra en autentisk ledare inte
ar synonymer med varandra. For att bli accepterad av dina foljare kravs det att du anpassar dig
till deras forvantningar. Nar du anpassar dig sa paverkas autenticiteten, da du inte fullt ut kan
leda enligt dina narmsta vérderingar. Saledes menar vi pa att autenticiteten i ledarskapet inte
endast kan existera i form av en individs goda sjadlvkannedom. Det verkar snarare lockas fram
av foljare och de konsnormer som de projicerar pa sin ledare. Detta har vi upptackt genom
transpersoner men vi tror inte att fynden ar specifika for transpersoner, utan det skulle likval
kunna appliceras pa andra personer. Kdnsnormer existerar i alla organisationer och tar sitt
uttryck pa olika satt. Dessa reproduceras och projiceras oavsett vem som innehar
ledarpositionen, vilket gor att en man som naturligt uppvisar mer feminina attribut exempelvis
kan kanna sig tvingad att uppvisa mer maskulina attribut. Vi menar pa att autentiskt ledarskap
darmed ar nagonting som éar efterstravansvart men att kunna leda fullstandigt autentiskt

kommer aldrig vara mojligt i praktiken.
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6.2 Praktiska implikationer

Likt som i den teoretiska implikationen sa &r de praktiska implikationerna inte specifika for
transpersoner i var mening. Vi argumenterar for att om vi ska forsta styrkan i andra personers
ledarskap, sa ar det avgorande att forsta foljarnas perception och paverkan kopplat till
kdnsnormer. Ju mer kunskap féljare har om sin omedvetna partiskhet och stereotypa kénsroller,
desto storre sannolikhet &r det att de finner verktyg for att motarbeta dessa. Om fler
organisationer l&r sig och utbildar sig om icke-stereotypa konsuttryck tror vi att ledare i
organisationer skulle kunna representera en mycket bredare bild av vad ett kénsuttryck kan
vara. Genom kunskap kan féljarnas projicering pa ledaren paverkas, vilket mojliggor for
personer att kunna uttrycka sig pa ett annat satt i sin ledarroll och vara sig sjalv i storre
utstrackning. Detta skulle i sin tur kunna leda till att det blir enklare for en anstalld att vaga
visa fler nyanser av sitt konsuttryck. Det &r dock inte mojligt for en person att gora detta i sin
ledarroll om foljarna standigt projicerar stereotypa konsnormer pa sin ledare. Vi menar pa att
alla medlemmar i en organisation bor fa verktyg for att arbeta med sin omedvetna partiskhet
och hur denna bidrar till en reproducering av stereotypa kdnsnormer hos individer. Genom
detta tror vi att en storre variation av ledare kan fa mojlighet att representeras. Det &r inte
minoritetsledares uppgift att bryta barriarer utan det handlar om att évriga maste skapa de

forutsattningar som kravs for att representera en storre mangfald.

6.3 Forskningskonsekvenser

Vi gor antaganden baserat pa féljarna utan att ha intervjuat dessa, eftersom vi var intresserade
av transpersonernas egen uppfattning av sitt ledarskap och stallde darfor frdgor om deras
upplevelser for att ta reda pa detta. Vi ar medvetna om att denna metod ger ett begransat
perspektiv men det var viktigt for oss att fokusera pa transpersoners egna narrativ. Det finns
flertalet anledningar till detta. Dels bedomde vi att det var viktigt att lyssna pa transpersoners
egna roster och ge dem utrymme. Dessutom trodde vi initialt att det var just ledaren som till
fullo paverkade sitt autentiska ledarskap. Insikten att foljarna hade en central roll kom forst i
slutskedet av processen. Darfor foreslar vi att vidare forskning fokuserar pa att intervjua
féljarna i en organisation som leds av en transperson. Detta kan stérka studiens insikter och ge

mer nyans till konceptet.
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Bilaga 1. Intervjuguide, svenska

Inledning
- Presentation av oss.
- Fragar om tillatelse att spela in och meddelar intervjupersonen att denne forblir anonym i
uppsatsen.
Personlig resa
- Vill du berétta lite om dig sjalv? Vem &r du och din bakgrund?
- Kan du berétta kort om din transition?
Inkludering
- Vad innebér inkludering for dig?
- Hur jobbar ni med inkludering pa din arbetsplats?
- Uppfattar du att det finns skillnader pa hur du blir inkluderad som kvinna och man? Ge
garna exempel pa detta.
Maktstrukturer
- Vad innebar makt for dig? Ge garna ett exempel pa detta.
- Vem har makt pa din arbetsplats? Ge garna ett exempel pa detta.
- Har du en annan uppfattning om maktstrukturer efter transitionen?
- Har du reflekterat dver att kvinnor och méan har olika mycket makt inom din organisation?
Jamstalldhet
- Vad innebér jamstélldhet for dig?
- Har du sjalv hamnat i en situation dar du funderat kring den procentuella férdelningen
mellan méan och kvinnor?
- Har du blivit mer medveten om jamstalldhet pa din arbetsplats efter din transition?
— Hur visar sig detta pa din arbetsplats?
Uppfattning innan/efter transitionen
- Uppfattar du nagon skillnad i hur arbetskamrater/kollegor/chefer uppfattar dig efter
transitionen?
- Kan du se nagra fordelar med din transition - i din roll och identitet som kvinna?
- Kan du se nagra nackdelar?
Feminint vs. maskulint
- Har din roll pa arbetsplatsen forandrats?
- Tar du samma initiativ idag? Ge gérna ett exempel pa detta.

- Har du sjélv hamnat i en situation dar du anser att det har premierats att vara kvinna?
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- Har du sjélv hamnat i en situation dar du anser att det har premierats att vara man?

- Nagot allmant du onskar tillagga eller vill att vi tar med oss fran den héar intervjun?
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Bilaga 2. Intervjuguide, engelska

Introduction

- Presentation of the group.

- Asking for permission to record and letting the interviewee know that she will stay

anonymous.

The personal story

- Do you want to tell us more about yourself? Who are you and what background do you

have?

- Can you tell us shortly about your transition?

Inclusion

- What does inclusion mean to you?

- How do you work with inclusion in your workplace?

- Do you think there are differences in how you are being included as a woman versus how

you were included as a man? Please provide us with examples.

Power structures

- What does power mean to you? Please provide us with an example.

- Who has power in your workplace? Please provide us with an example.

- Do you have another perception of power structures after the transition?

- Have you reflected upon whether women and men have different amounts of power in your

organization?

Equality

- What does equality mean to you?

- Have you ever found yourself in a situation where you have thought about the percentage

distribution between women and men?

- Have you become more aware of gender equality in your organization after your transition?
— Can you please provide us with an example?

Perception before and after the transition

- Do you see any differences in how colleagues or managers perceive you after the transition?

- Do you see any advantages with your transition in your role and identity as a woman?

- Do you see any disadvantages?

Feminine vs. masculine

- Did your role in your workplace change?

- Are you taking the same initiatives today? Please give an example of this.
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- Have you witnessed a situation where you think it has been premiered to be a woman?
- Have you witnessed a situation where you think it has been premiered to be a man?

- Do you have anything in general to add or any specific takeaways from this interview?
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