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Informationsteknologi och informationssystem spelar en viktig roll, bade i vara
professionella- saval som vardagliga liv. Trots det finns det en tydlig underrepresentation av
kvinnor inom tech- och IT branschen, speciellt i de mer tekniska rollerna. Forskningen inom
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

Sverige &r ett av de mest jamstallda samhéllena i varlden. Ar 2020 rankades Sverige som
framsta land i EU pa deras jamstélldhetsindex (EIGE, 2020). Genom ett stort engagemang
fran Sveriges regering och arbetet med att framja jamstalldheten antas diskriminering av
kvinnor huvudsakligen vara eliminerad (Tokbaeva & Achtenhagen, 2021). Trots detta
kvarstar en storre konsuppdelning inom den svenska arbetsmarknaden och det &r ingen
hemlighet att kvinnor & markant underrepresenterade inom just tech-branschen, utan en
konkret anledning eller forklaring till varfér (Hanton, 2015).

Vanliga forekommande forklaringar till detta handlar bland annat om att kvinnor generellt
inte ar intresserade av IT eller att de inte ar naturligt bra pa det (Hanton, 2015). Hanton (2015)
beskriver vidare att det finns en véletablerad uppfattning inom tech-branschen som handlar
om negativa stereotyper som format synen och uppfattningen om kvinnor och mén, dar en
generaliserad tolkning innebér att kvinnor &r samre pa teknologi an vad méan &r. Denna
uppfattning ar forvanansvart svar att undga eftersom det har blivit mer av en kultur inom
branschen snarare dn bara en uppfattning (Hanton, 2015). Forfattaren redog0r for att det ar en
av manga anledningar till varfor det finns en avsaknad av kvinnor inom branschen.

Nagra av de mest forekommande hinder som kvinnor upplever pa sina arbetsplatser &r
konsférdomar, underskott av kvinnliga férebilder, ojamstéllda tillvaxtmojligheter i
forhallande till man samt differentiering av 16n fér samma kompetens (Gonzalez-Gonzalez et
al., 2018). Dessa hinder ar bland annat aven anledningen till att manga kvinnor lamnar tech-
branschen efter en viss tid, till en grad dar andelen kvinnor som slutar inom branschen ar
dubbelt sa hog i jamforelse med andelen mén. Mer specifikt slutar 41% kvinnor och 17% mén
inom branschen (Gonzélez-Gonzélez et al., 2018).

Enligt Statistikmyndigheten (n.d), var andelen kvinnor i chefspositioner inom
mansdominerade branscher 18% ar 2020. Statistiken ber6r chefer inom IT, logistik, FoU,
fastighetsbolag, bygg- och ingenjorsverksamhet samt tillverkning, dar andelen kvinnor mellan
2017 till 2020 endast varierat med enstaka procentantal. Vad &r det som egentligen hindrar
jamstalldheten att ta plats inom dagens sa kallade mansdominerade branscher? Vad ar det som
gor att kvinnor ar underrepresenterade till en sa hog grad? Vad tycker kvinnor i branschen
sjalva om detta?

1.2 Problemformulering

I dagens samhaélle spelar informationsteknologi och informationssystem en mycket betydande
roll, bade i vara professionella- saval som vardagliga liv. Trots att informationsteknologi har
en betydande roll 6verallt, finns det en tydlig underrepresentation av kvinnor inom tech- och
IT branschen, speciellt i de mer tekniska rollerna. Det ar ett problem i manga delar av vérlden,
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till och med i lander som Sverige dar jamstélldheten anses vara i framkant. Handlar
underrepresentation av kvinnor i tech-branschen verkligen om att det rader en allman brist pa
intresse for amnet av kvinnor? Ar det verkligen kvinnorna sjalva som anser att de inte &r lika
val lampade for tekniska arbeten som ménnen eller finns det en dold dynamik i samhallet som
gor att de inte kéanner sig tillrackligt valkomna in pa tech-sparet?

Bix (2013) beskriver hur vissa akademiska tekniska institutioner vagrade registrera och sléappa
in kvinnliga studenter fram till andra véarldskriget. Ledande amerikanska tekniska sa kallade
“hederssillskap” védgrade bevilja fullt medlemskap till kvinnor som motsvarade eller
Overtraffade méns akademiska prestationer. Bix (2013) menar att det fanns oskrivna regler i
samhallet som avskrackte kvinnor fran att paborja utbildningar inom likt vad som idag
bendmns som STEM. Foresprakare som var for kvinnors majlighet till teknisk utbildning var
tvungna att vertyga skeptiker om att antagningen av kvinnor pa programmen inte skulle
undergrava kvaliteten pa utbildningen, trots deras genomgaende utmérkta akademiska
prestationer (Bix, 2013).

Det finns ett ofta forekommande tema dér kvinnor standigt maste bevisa sin kompetens inom
tech-omradet och till och med briljera i vad de gor for att bli accepterade. Teman som dessa
kan anses vara inaktuella eftersom likt vad Bix (2013) beskriver, sa forekom sadana
skildringar redan for mer an sju decennier sedan. Ar det verkligen sé irrelevant som man hade
velat tro? Genom att studera tech-branschen utifran kvinnors perspektiv och hora deras
upplevelser och erfarenheter kring vad de upplevt under sin karriar, & malet att kunna belysa
hur kvinnor an idag kan uppleva liknande teman som har cirkulerat branschen i éver 70 ér.

1.3 Forskningsfraga

Hur upplever kvinnliga linjechefer hinder de far bemota inom tech-branschen? Finns det ett
samband mellan de olika hindren?

1.4 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka hur kvinnliga linjechefer upplever hinder de far beméta

inom tech-branschen ifall det finns ett samband mellan de olika hindren. Vi gor detta genom
att intervjua fyra kvinnliga linjechefer och en professor inom 1S som har erfarenhet av tech-
branschen for att hora deras perspektiv och erfarenheter kring &mnet.

Genom att belysa dessa hinder och uppmarksamma hur kvinnor paverkas av dem ar
forhoppningen att kunna bidra med bredare kunskap kring dmnet som ytterligare kan ligga till
grund for framtida forskning.

1.5 Avgransning

Vi har valt att avgransa den empiriska studien till att undersoka forskningsfragan pa foretag i
Sverige. Nagra av foretagen som vara intervjuobjekt jobbar pa bedriver verksamhet globalt, vi
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kommer att bortse fran att inte alla dessa foretagen i grunden &r svenska foretag. Vart fokus
ligger istallet pa att undersoka hur kvinnliga linjechefer upplever hinder de far bemota pa sin
arbetsplats i Sverige.

2. Litteraturgenomgang

2.1 Tech-branschen i Sverige

Enligt IT&Telecomforetagen (2021) kan tech-branschen delas in i fyra delbranscher;
programvara och IT-tjanster, telekommunikation och infrastruktur, tillverkning av hardvara
och aterforséljning och service. ”Techbranschen ar bade en producent och leverantor av varor
och tjanster, och en grundforutsattning for att verksamheter i andra branscher ska fungera och
utvecklas.” (IT&Telecomforetagen, 2021, s. 8). Antalet anstallda i tech-branschen i Sverige
okade med 29 600 personer mellan 2010 och 2018. Ar 2018 var 216 300 personer anstéllda i
tech-branschen. Programvaror och IT-tjanster dkade med 49 100 anstéllda mellan 2010 och
2018. 2018 arbetade 68 % av de anstéllda inom delbranschen programvara och IT-tjanster.
Aven antalet foretag i tech-branschen 6kade med ungefar 8 200 mellan 2010 och 2018, vilket
motsvarar en okning pa 18 %. Okningen har framst skett pd omradet programvara och IT-
tjanster, som stod for ungefar 95 % av alla nya foretag (IT&Telecomfdéretagen, 2021).

Enligt TechSverige (2021) uppgar andelen kvinnor av de anstallda i tech-branschen i Sverige
till 30 %. Andelen kvinnor som ar chefer, inklusive VD i branschen var samma ar 31 %,
medan andelen kvinnor som &r chefer, exklusive VD uppgick till 32 %. Utvecklingen av
andelen av dessa chefer fran 2006 till 2021 presenteras i figur x (TechSverige, 2021). Bland
dessa kvinnor ingar linjechefer, som ar den kategori av anstallda som var studie handlar om.
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Figur 1. Andel kvinnor i techbranschen, chefer exklusive vD, 2006-2021 (TechSverige, 2021).
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2.2 Forskning kring informationssystem och jamstalldhet

Sedan mitten av 1990-talet har en gren av informationssystemforskningen fokuserat pa
jamstélldhet och genus. Mortberg (1997) intervjuade svenska kvinnor verksamma i
informationsteknologibranschen, som hon kallar ”gransvandrerskor som formas och formar
informationsteknologi”. Kvinnorna hade valt sin yrkesinriktning efter eget intresse, men fann
ibland att de blev exkluderade fran intressanta och utvecklande arbetsuppgifter. De upplevde
ocksa att man var normen i deras bransch: “Den svenska kulturens striivan efter likhet, medfor
att kvinnor i mansdominerade virldar kan kdnna sig annorlunda och lingta efter likhet”

(Mortberg, 1997, s. 163).

I internationell informationssystemforskning ingar forskning kring kvinnors delaktighet i och
upplevelser av att arbeta med informationsteknologi i forskningsinriktningen social
inkludering, som undersdker hur informationsteknologi kan goras tillganglig for
underrepresenterade grupper (Trauth, 2017). Ar 2002 publicerades den forsta specialutgévan
av en informationssystemjournal, Information Technology and People, med
informationssystem och genus som d&mne. Ar 2002 publicerade forskaren Manju Ahuja en
review oOver tidigare forskning kring kvinnors arbete i IT-branschen. P& grundval av sina fynd
skapade hon en konceptuell modell for att beskriva och analysera de utmaningar som
kvinnorna mottes av. Modellen beskriver tre steg i kvinnornas karriar; val, uthallighet och
avancemang. Vid varje steg i karridren identifierade hon sociala och strukturella faktorer som
kunde utgora barridrer, till exempel forvantningarna pa kvinnorollen som paverkar kvinnors
satt att forhalla sig till datorer och informationsteknologi, konflikter mellan familj och arbete,
att inte fa tillhdra informella natverk samt brist pa mentorer och rolimodeller. Armstrong,
Riemenschneider och Giddens (2018) fragade kvinnor i IT-branschen vilka utmaningar de
motte i arbetslivet. Resultatet av studien bekréaftade Ahujas (2002) slutsatser kring
begransande faktorer i arbetslivet.

Croasdell, McLeod and Simkin (2011) undersokte orsakerna till att sa fa kvinnor tog
universitetsexamen i informationssystem i USA. Forskarna fann att orsakerna till att kvinnor
studerade informationssystem var ett genuint intresse for amnet och uppmuntran fran
familjen. De orsaker som gjorde att kvinnor tvekade i sitt val av @mnet var arbetsrelaterade
faktorer, sdsom 16n, anstéllningstrygghet och arbetstider samt negativ paverkan fran andra
studenter och vénner.

Gupta, Loiaconi, Dutchak och Thatcher (2019) genomférde en enkatundersdkning kring hur
279 kvinnor och méan som var medlemmar i Association for Information Systems (AIS)
upplevde hur de blev behandlade nar det géllde stdd i arbetet, deras tillfredsstallelse med
arbetet, mojligheter till att gora karriar, mojligheten att fa mentorer och risken att uppleva
sexuella trakasserier i samband med aktiviteter inom AIS och pa arbetsplatsen vid
universitetet. Man och kvinnor redovisade mycket olika erfarenheter. Kvinnor upplevde en
lagre niva av tillfredsstéllelse i arbetet, kdnde sig mindre uppmuntrade av sitt universitet, samt
upplevde ojamlikhet mellan kénen och risk for sexuella trakasserier bade vid sitt universitet
och vid aktiviteter inom AlS.

Den amerikanska forskaren Eileen Trauth har i manga ar varit tongivande i forskningen kring
kvinnor och informationssystem. Hon publicerade studien ”’Odd girl out: an individual
difference perspective on women in the IT profession” genomford i Australien och Nya
Zeeland ar 2002. Till skillnad frdn manga andra forskare, som ofta ser kvinnor som en
homogen grupp, var Trauths (2002) forskning fokuserad pa individuella skillnader mellan
kvinnor. Baserat pa resultatet av studien utvecklade Trauth teorin Individual Differences
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Theory of Gender and IT, som dven anvénds i en senare longitudinell studie genomford pa
Irland (Trauth & Connolly, 2021).

Individuella skillnader tar avstand fran det traditionella tron att kon ska delas in i grupper och
forsoker istéllet framhdva varje individs unika egenskaper och upplevelser. Teorin
understryker att alla kvinnor inte upplever samma stereotypiska hinder. Kvinnor med en viss
hudfarg, etnicitet eller socioekonomisk status riskerar att utséttas for ytterligare
diskriminering pa grund av fordomar de bemoter i vardagen. Trots att stereotyper som helhet
kan vara svart att undkomma ar det viktigt att klarlagga att varje individuell kvinna inte helt
och hallet kan definieras utefter “kvinnor som grupp” vilket Trauth och Connolly (2021)
klargor i sin studie.

Tabell 1: Huvudbegrepp, underbegrepp och exempel pa& begrepp ur IDTGIT (Trauth & Connolly, 2021).

Table 1. Constructs of Individual Differences Theory of Gender and IT (IDTGIT)

Construct Subconstruct Examples
Environmental Influences Economic influences Cost of living, unemployment
Cultural influences Attitudes about women
Societal infrastructure influences Awvailability of childcare
Policy influences Laws about gender discrimination
Individual Identity Personal demographics Age, ethnicity, socio-economic status

(SES), marital status, geography,
educational background
Type of IT work Software development, IS design

Individual Influences Personal influences Significant people (parents,
counselors, mentors, role models)
Significant life experiences

Personal characteristics Personality traits, abilities

| tabell 1. beskrivs IDTGIT med dess tre huvudbegrepp: Environmental Influences, Individual
Identity och Individual Influcences, dar varje huvudgren &ven har sina subgrupper.
Environmental Influences hanvisar till olika faktorer i samhallet, institutioner och
organisationer som pa nagot vis paverkat kvinnors deltagande inom IT. Individual Identity
fokuserar mer pa den individuella personen och deras bakgrund. Den delen har syftar till att fa
svar pa fragor gallande etnicitet, alder, socioekonomiska bakgrund och moderskapsstatus. Det
sista huvudbegreppet, Individual Influences, undersoker signifikanta personer och handelser
som paverkat tjejer och kvinnor samt ifall dessa hindrat eller uppmuntrat deras deltagande
inom IT (Trauth & Connolly, 2021). Individual Differences Theory of Gender and IT
(IDTGIT) kommer att anvandas i var intervjuundersokning.

2.3 Kvinnors bidrag till tech-branschen

Diversifiering av arbetsplatser genom att anstalla fler kvinnor innebar manga fordelar.
Manliga egenskaper anses vara dverldgsna inom IT-branschen och kvinnliga egenskaper
forbises ofta (Garcia-Retamero & L6pez-Zafra, 2006). Daremot pekar studier pa att optimala
ICT-arbetare bor inneha en variation av soft skills och tekniska egenskaper. Soft skills
associeras ofta med femininitet och beskrivs av Doyle (2022) som ett set av egenskaper sasom
god kommunikationsformaga, lyhordhet och empati. Kelan (2007) menar att arbetare inom
ICT lyfter soft skills som viktiga egenskaper. Kelan (2007), redogér for hur essentiellt det ar
att det finns balans mellan tekniska egenskaper och kommunikativa egenskaper. Likasa
skriver Retamero och Lopez-Zafra (2006) att kvinnliga chefer besitter en ledarskapsstil som
ofta foredras i foretag. Retamero och Lopez-Zafra (2006) beskriver hur kvinnliga chefer &r
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mindre hierarkiska, mer samarbetsvilliga och mer fokuserade pa att hoja andras
sjalvfortroende. Utover det brukar kvinnliga chefer i storre utstrdckning beltna sina arbetare
for deras prestationer.

Mangfald inom utvecklargrupper har bland annat resulterat i mer innovativa I6sningar till
komplexa problem (Holtzblatt & Marsden, 2022). Forskning har visat pa att mangfaldiga
grupper presterar battre dn grupper dar personer blivit valda baserat pa endast ett kriterium
sdsom hogst resultat pa ett test. Mangfald leder till unika perspektiv vilket vidare bidrar till
innovation, vilket i sin tur resulterar i storre vinst och fler patenter (Holtzblatt & Marsden,
2022). Utvecklargrupper bestaende av endast man har visat sig i stérre omfattning ignorera
specialbehov eller forbise underrepresenterade grupper nar det kommer till att framstélla
produkter och pa sa vis blir produkterna tillverkade for en begransad malgrupp (Holtzblatt &
Marsden, 2022). Inkludering av kvinnor i utvecklargrupper innebér en stérre chans att
tillfredstalla en stérre grupp av anvandare (Holtzblatt & Marsden, 2022).

En vanlig missuppfattning ar att kvinnor &r underrepresenterade inom tech-branschen pa
grund av att de inte har ett intresse for tekniska &mnen och dessutom inte &r kunniga i dessa
amnen (Pechtelidis, Kosma & Chronaki, 2015). Tvartemot visar forskning pa motsatsen. | de
amerikanska SAT proven sa har kvinnor fatt ideligen hogre resultat inom STEM kurser an
man. Det enda undantaget ar matematik dar kvinnor far genomsnittligt 3% lagre resultat an
man. (Chaudry, et al, 2019). Detta tyder pa att kvinnor har liknande intellektuella
forutsattningar, i vissa fall &ven hogre, an mén och déarmed kan dven detta vara en fordel for
tech-foretagen.

2.4 Den kvinnliga stereotypen

Enligt Heilman och Parks-Stamm (2007) har kdnsstereotyper deskriptiva och preskriptiva
egenskaper, bada leder till att ge upphov till subjektiva uppfattningar och asikter som
paverkar hur kvinnor bedéms i sitt arbete och vilka karriarmajligheter som presenteras for
dem. Deskriptiva kdnsstereotyper beskriver hur kvinnor och man &r, medan preskriptiva
konsstereotyper demonstrerar hur kvinnor och mén bor vara (Heilman & Parks-Stamm, 2007).
Bada dessa stereotyper kan utgdra en risk for kvinnors potential till att uppna hogre positioner
pa arbetsplatsen, men ocksa aventyra deras majlighet till acceptans pa arbetsplatsen.

| arhundraden har karnpunkten av vad som utgor kvinnor och man skildrats genom en
beskrivning av olikhet, skillnaden har till och med beskrivits som motparter (Charlesworth &
Banaji, 2019). Broverman, Vogel, Broverman, Clarkson och Rosenkrantz (1972) menar att
det finns en distinkt skillnad mellan méan och kvinnor kategoriserat efter kon. Stereotypen for
kvinnor beskrivs som kanslosam, recessiv, inkonsekvent och ologisk. Uppfattningen om man
i jamforelse med kvinnor dr att de & mer kallsinniga, aggressivare, sjalvstandigare och mer
tavlingsinriktade vilket i sin tur formar uppfattningen av att de ar en starkare ledartyp an
kvinnorna. Dessa stereotyper beskrivs &ven av Charlesworth och Banaji (2019), som lyfter att
en kvinna representeras som mentalt mindre, svag och beroende av kénslor, medan mannen
representeras som mentalt dverlagsen, stark och forlitande pa rationalitet. Till skillnad fran
kvinnors “typiska egenskaper” dr ménnens drag mer kompetensrelaterade. Till f6ljd av detta
framstar kvinnor, som stereotyp, som mer inkompetenta &n man (Broverman et al., 1972).

Kvinnor utsétts i stor utstrackning for diskriminering i forhallande till ledarpositioner pa
arbetsplatsen, sarskilt inom branscher och omraden som ar mansdominerade eftersom sadana
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positioner anses ofdrenliga med kvinnors konsstereotyp (Garcia-Retamero & Lépez-Zafra,
2006). Installningen till ledarskap som en manlig position far konsekvenser for hur kvinnor
ser sig sjélva i ledarrollen; de ké&nner sig ofta obekvama och osékra i samband med dessa
ledarpositioner (Garcia-Retamero & Lopez-Zafra, 2006). Det kan forklara den laga andelen
kvinnor som befinner sig i toppen av organisationer inom mansdominerade branscher, som
bland annat involverar just tech-branschen.

Worth (2016) forklarar att kvinnor anvander medvetna strategier for att bli tagna pa allvar pa
sina arbetsplatser. Dessa strategier kan vara val av kladsel, pa vilket satt de smapratar, till och
med tillampar kvinnor stereotypa drag av maskulinitet for att betraktas som tillrackligt
kompetenta. Garcia-Retamero och Lopez-Zafra (2006) menar att kvinnor som i situationer
antar en manligare ledarstil, ofta kommer i konflikt med den allménna stereotypen som
kvinnor forvantas inneha. Detta konfliktférhallande bidrar till forutfattade meningar om att
kvinnor antingen i helhet anses som sémre ledare &n man, eller att beddmningen av ledarens
egenskaper far en negativ betoning nar rollen besitts av en kvinna istallet for en man (Garcia-
Retamero & Lopez-Zafra, 2006). Konsekvenserna blir foljaktligen att det ar svarare for
kvinnor att bli ledare hogre upp i organisationen och na framgang.

2.5 Work-life balance

Work-life balance handlar om balansen mellan arbetsliv och privatliv (Cambridge Dictionary,
n.d). Brue (2019), beskriver i sin forskning hur kvinnor i ledarskapsroller har svarigheter att
avgrénsa mellan sina arbetsroller och sina personliga roller, speciellt nar de ar i ledningen av
mansdominerade yrken, som exempelvis STEM. Kvinnliga ledare anger emellanat dven att de
har svart att fa kanslomassigt stod i sina roller som ledare. Studiens resultat visar vidare att
den storsta andelen stod kom fran deras respektive partner, andra kvinnliga arbetskamrater
samt fran mentorer utanfor organisationen som de arbetar for. Trots att det kan vara bra att
belysa dessa svarigheter kvinnor upplever, ar det viktigt att inte fokusera pa det som en
“kvinnofraga”. Exemplifiering av sé kallat familjestod som ndgot som gors for kvinnor
antyder att kvinnor behdver sarskild behandling eller att de & mindre kompetenta & man till
att klara av ett jobb utan ytterligare stod (Holtzblatt & Marsden 2022). Det i sin tur indikerar
att familjeplikt paverkar kvinnor mer an man, vilket uppratthaller traditionella
rollférvantningar.

Sarker, Ahuja, Sarker och Bullock (2021) presenterar effekterna av obalans mellan arbetslivet
och privatlivet inom IS-varlden. En av dessa ar utbrdndhet, som en konsekvens av att en
individ tillbringar en stor mangd tidsrelaterade resurser pa arbetsplatsen vilket i sin tur tar
ifran dyrbar tid fran privata samt familjerelaterade aktiviteter. Work-life conflict ar oonskat for
bade individer och foretag, i de flesta fallen leder en sadan konflikt till att individers stress-
och franvaronivaer stiger, samtidigt som deras prestationer forsamras. Vidare menar Sarker et
al. (2021) att sadana resultat pa individniva i sin tur dven kan paverka foretagets resultat och
prestationer. Ytterligare negativa konsekvenser av work-life conflict som beskrivs forekomma
inom IT-sektorn &r halsoproblem (psykisk angest, depression, hjartsjukdomar och hogt
blodtryck), turnover (viljan av att lamna organisationen) och stress. Jamfért med man,
upplever hogpresterande kvinnor hogre nivaer av work-life conflict (Sarker et al., 2021).

Sarker et al. (2021) redogor for att work-life balance inte fullstandigt &r en konsfraga, daremot
kan kon ha en betydande effekt pa hur stor konflikten mellan work och life ar. Forfattarna
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beskriver att anledningen till varfér kvinnor tycks uppleva mer konflikter nér det galler work-
life balance ar att de ofta behdver handskas med arbete och familjeliv samtidigt. Kvinnor
arbetar konsekvent fler timmar, som utgors av bade betalda och obetalda timmar. Tidigare
studier visar att i dubbelinkomstfamiljer med fler barn arbetade kvinnor nittio timmar
bestaende av bade betalda och obetalda sysslor, i forhallande till mans sextio timmar (Sarker
et al., 2021). Trots att kvinnor tenderar att vara battre pa att multitaska an man, tyder
forskning pa att individer som arbetar mer an vad som kravs av dem ar mer benéagna att
uppleva konflikter i sin work-life balance (Sarker et al., 2021). Fast temat bertr bada konen
ar det viktigt att beakta att 1T-branschen & mansdominerad och att kvinnor kan k&nna behovet
av att Overanstranga sig for att prestera och imponera, vilket kan leda till att privatlivet till viss
del behover offras och balansen mellan arbetsliv och privatliv rubbas (Sarker et al., 2021).

2.6 Arbetsplats och kultur

Enligt Holtzblatt och Marsden (2022) har 50 % av kvinnor inom STEM upplevt kdnsbaserad
diskriminering. Vidare lyfter Chaudry et al. (2019) att andelen upplevd diskriminering till och
med dversteg 50 %. | studien som utférdes av Chaudry et al. (2019) intervjuades 200
kvinnliga deltagare dar samtliga deltagare hade arbetat inom tech-branschen i minst 10 ar,
varav de flesta i Silicon Valley tech-foretag. Utav de 200 deltagarna uppgav 60 % oodnskade
sexuella narmanden. 65 % av dessa narmanden hade skett fran 6verordnade. 90 % av
deltagarna hade bevittnat trakasserier pa konferenser eller under foretagsaktiviteter som
skedde utanfor arbetstid. Upplevelsen av diskriminering bland sina kvinnliga kollegor ar en
anledning till varfor manga kvinnor véljer att lamna tech-branschen. Chaudry, et al (2019)
menar att kvinnor som bevittnat diskriminering kénner sig mer uppmanade till att lamna
arbetet &n vad offret for trakasserierna sjélv gor.

Ett annat forekommande problem pa arbetsplatser inom IT-sektorn tycks vara stereotypen om
att kvinnor &r inte lika kompetenta som man. Trauth (2002) utforde intervjuer i en studie med
kvinnor som jobbar inom IT dar syftet med intervjuerna var att forsta varfor kvinnor véljer att
jobba i en mansdominerad bransch och fa en inblick i hur de beméter olika hinder som
forekom pa deras arbetsplats. Det forekom uttalanden dar manliga kollegor uttryckte att mén
inte behover bevisa sin kunskap, medan kvinnor behovde gora det for att bli tagna pa allvar.
Det var ett gemensamt och férekommande tema for manga kvinnor som hade intervjuats, dar
kvinnorna uttryckte att de stdndigt behdvde bevisa sin kompetens foér sina manliga kollegor.
Intervjudeltagarna upplevde att midnnen ofta sdg dem som objekt och inte som en “intellectual
peer”. Heilman och Wallen (2004) intervjuade 242 personer for att undersoka olika reaktioner
pa kvinnors framgang i mansdominerade arbeten. Precis som Trauth (2002) visar Heilman
och Wallen (2004) i sin studie att kvinnor, tills de bevisar sin kompetens, antas vara mindre
kunniga &n man inom mansdominerade arbeten. Nar kvinnor val bevisar sin kompetens och
nar en viss framgang blir de mindre omtyckta 4n man som uppnatt samma resultat (Heilman
& Wallen, 2004).

Kvinnor inom tech-foretag riskerar dven att utsattas for exkludering pa arbetsplatsen vilket i
sin tur kan paverka deras karriarmojligheter. Correll och Mackenzie (2016) beskriver att det
ar under event utanfor arbetstid som relationsbyggande sker och dar synligheten for arbetarna
okar. Exempel pa sadana event kan vara bland annat pokerkvallar, dar kvinnor ofta blir
uteslutna. Correll och Mackenzie (2016) tyder pa att viktiga beslut har tendens att ske under
event av liknande privata slag, vilket gor att kvinnors méjlighet till inkludering kan drabbas.
Enligt Carboni, Parker och Langowitz (2021) ar exkludering fran informella arbetsevent bland
de framsta hindren for kvinnors framgang. Liksom Correl och Mackenzie (2016) namner
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Carboni et al. (2016) att vasentligt relationsbyggande sker framforallt under dessa informella
sociala sammanhang. Carboni et al. (2021) drar slutsatsen att kontakter ar lika, om inte mer,
viktiga &n kompetens och kunskap. En begrénsad mojlighet till att 1ara kdnna sina
medarbetare och chefer pa ett informellt plan &r alltsa ytterligare en faktor till varfor kvinnor
stagnerar i sina karridrer.

2.7 Ledningens bemdtande av sina kvinnliga arbetare

Correll och Mackenzie (2016) utférde en intervju med 240 chefer fran ett Silicon Valley tech-
foretag. Under intervjun blev cheferna tillfragade om den mest kritiska orsaken till befordran.
Majoriteten av respondenterna svarade att synlighet ar den mest kritiska orsaken till att kunna
avanceras. Nagot som forfattarna observerade under studien var dynamiken mellan kénen.
Forfattarna drog slutsatsen i sin studie att kvinnor inte var lika synliga i sina foretag.
Maojligheten for kvinnor att bli utsedda till projekt med hdg synlighet var betydligt mindre &n
for mén. Samma grundtanke géllde for grupper. Kvinnor blev i mindre utstrackning utvalda
till grupper med hog prestige eller sd kallade “blue sky” grupper. “Blue sky” grupper ér
grupper som utfor de mest innovativa och avancerade uppgifterna. Dessa grupper skapade
mer synlighet for medlemmarna vilket 6kade chansen for att kunna avancera. Pa grund av att
kvinnorna inte blev utvalda till att delta i dessa projekt, ansags de inte ha tillrackligt
utvecklade tekniska egenskaper som varderades av ledarna da de kvinnliga arbetarna inte fick
chansen att visa upp dessa. Det bidrog i sin tur till att kvinnor hade en begrénsad mojlighet till
avancemang (Correll & Mackenzie, 2016).

Avrtikelforfattarna noterade &ven i sin studie att kvinnor bedéms annorlunda &n man for
samma egenskaper och kompetenser. Nar chefer diskuterade arbetarnas prestation sa syntes
tydliga kdnsmonster, som indikerade att nar man var aggressiva i sina arbetssatt sa ansags det
vara positivt, medan det for kvinnor var det en negativ egenskap som ledde till att de blev
betecknade som ohdvliga istéllet for sjalvsakra. Detta syntes bland annat nér kvinnliga och
manliga ledare diskuterades. En manlig ledarstil hyllades och deras arbetssétt ledde till storre
synlighet. Nar kvinnliga ledare tillampade en manlig ledarstil (sjalvgaende, bestamd,
sjalvsaker) fick de daremot en motsatt effekt och de blev negativt bemétta vilket &ven ledde
till minskad synlighet (Correll & Mackenzie, 2016). Att bedoma prestation utifran kén ar aven
nagot Holtzblatt och Marsden (2022) belyser i sin forskning om hur man tillvaratar kvinnor
inom tech-branschen, dér de beskriver hur kvinnors programmering beddms mycket strangare
an mans.

Tokbaeva och Achtenhagen (2020) skriver om kvinnor som arbetar inom tech-branschen i
Sverige. Trots att Sverige ar ett av de mest jamstallda landerna i vérlden forekommer det anda
osynlig diskriminering mot kvinnor i tech-féretag. Kvinnor far bland annat samre 16n, sémre
arbetsuppgifter och liksom Corell och Mackenzie (2016) namnt har kvinnor mycket svarare
att avanceras an man. Detta leder till att kvinnor inom IT och tech i storre utstrackning lamnar
sina arbeten efter en viss tidsperiod.

Ashcraft et al. (2016) redogor for att 56 % av kvinnorna i USA l&mnar sina karriérer inom
STEM efter 10-20 ar. En av orsakerna var brist pa stod fran respektive chefer och begransad
mojlighet till upplérning. Utover det har det &ven rapporterats att kvinnor ar mindre
tillfredsstéllda med sin relation till chefer i tech-foretag &n inom 6vriga branscher. En
anledning till att kvinnor inte ar néjda med sina manliga chefer uppgavs vara deras brist pa
ledarskap. Bland annat lyfter inte cheferna fram deras prestationer, vilket leder till en minskad
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synlighet. Precis som Correll och Mackenzie (2016) belyst sa leder minskad synlighet till en
minskad sannolikhet for befordran (Ashcraft et al. 2016).

I artikeln Gender Stereotypes in the Workplace: Obstacles to Women's Career Progress
forklarar Heilman och Parks-Stamm (2007) begreppet “altruistic citizenship behavior”.
Altruistiskt beteende innebar osjalviskhet, viljan att behandla andra val utan avsikt och
andamal att framja eget intresse (Nationalencyklopedin, n.d). Detta har relevans for
arbetsmiljon i den man om att altruism har identifierats som ett av flera matt for
organisatoriskt medborgarskapsbeteende, ett beteende som anses utforas frivilligt till forman
for organisationen (Heilman & Parks-Stamm, 2007). Detta beteende kan i sin tur ha en
inverkan pa anstalldas prestationsutvarderingar och andra bel6ningar som delas ut till
medarbetare inom organisationer. En forekommande stereotyp om kvinnor &r att de ar
kanslopréaglade och omtanksamma (Broverman et al., 1972). Till foljd av detta anses det att
kvinnor bor dgna sig at altruistiskt beteende nar sadana tillfallen presenteras. | fall dar kvinnor
inte tillampar ett altruistiskt beteende, leder det till en missbelatenhet pa ett satt som inte
forekommer for méan (Heilman & Parks-Stamm, 2007). Heilman och Parks-Stamm (2007)
hé&nvisar till forskning som visar att man frdmjas av sin vilja till att erbjuda arbetsrelaterad
hjalp inom organisationer, medan kvinnor inte gynnas av det.

Vidare forklarar forfattarna att kvinnor drabbas i sina utvarderingar nar de valjer att inte
erbjuda organisatoriskt medborgarskapsbeteende, vilket mén inte blir. Nar kvinnorna i
forskningen daremot uppvisade altruistiskt beteende upphévdes deras negativa effekt pa
utvarderingarna, men starktes inte av en positiv effekt utan istallet neutraliserades deras
evaluering (Heilman & Parks-Stamm, 2007). Denna upptéckt visar att kvinnor straffas nar de
inte gor det de formodas gora, vilket &r att hjalpa till, samt att de straffas for beteenden som ar
“onaturliga” for dem sdsom att framhéva sig sjdlva och agera autokratiskt (Heilman & Parks-
Stamm, 2007).
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3. Metod

Idén bakom studien uppkom vid en diskussion kring arbetslivet efter avslutade studier. Amnet
som studien grundar sig i kéandes som ett naturligt val for oss bada, eftersom vi har det nara
oss. Detta ar nagot som formodligen kommer att paverka oss, med tanke pa att vi ar tva
kvinnliga studenter inom 1S med hga ambitioner pa vég ut i en mansdominerad bransch.
Forskningen i denna studie ar kvalitativ. Forskningen utférdes i form av semistrukturerade
intervjuer med 5 deltagare. En kvalitativ metod ansags vara passande for den har studien da
syftet ar att grundligt forsta kvinnors konsspecifika upplevelser inom tech-branschen. Vidare
anvandes en intervjuteknik som bendmns critical incident technique. Den hér tekniken
beskrivs djupare i del 3.2. Utover detta har vi dven analyserat vetenskapliga artiklar inom
omradet. For att hitta relevant forskning och litteratur om amnet har vi anvant bade
LUBSearch samt Google Scholar. Begrepp, modeller och teorier fran dessa har applicerats pa
studien som bas till vara intervjufragor men aven for att tolka vara resultat fran
datainsamlingen utifran tidigare forskning. Sokord som har anvénts i samtliga skmotorer har
bland annat varit:

I T o«

“Women within information systems”, “Gender in Information systems”, “Women in tech”,
“Women and technology”, “Women in IT”, “Kvinnor inom informationsteknologi”, ‘“Women
»» [z

in STEM”, “The underrepresentation of women in it”’, “Women in male dominated fields ",
“Genderbased leadership styles”

3.1 Kunskapsteoretisk standpunkt

Epistemologi, eller kunskapsteori, ar en filosofisk lara som handlar om kunskap.
Epistemologin inbegriper fragor sasom hur vi nar kunskap och framforallt hur vi ser pa
kunskap (NE, n.d; O’Gorman & Macintosh, 2015). For denna studien &r det relevant att
belysa om var epistemologiska standpunkt for att lasarna ska fa en tydligare inblick i
utforandet av studien. Det epistemologiska perspektivet som studien kommer utga ifran ar
interpretivism. Inom interpretivismen forsoker man undersoka betydelser och forsta
foreteelser (O’Gorman & Macintosh, 2015). Interpretivismen tar avstind fran den
naturvetenskapliga kunskapsteorin positivism och menar pa att social verklighet inte kan
studeras pa samma vis som man studerar objekt, da det alltid finns en viss subjektivitet vid
undersokning av personer.

Till skillnad fran objekt, har manniskor egna asikter och kanslor som med tiden kan forandras.
O’Gorman och Macintosh (2015) skriver foljande: “Hence in the interpretivist tradition, the
social scientist can only reveal ‘trends’ rather than ‘laws’”. Med detta ar det viktigt att
understryka att den hér studien &mnar att underséka och forsta “trender” inom tech-branschen
och mer specifikt, trender bland kvinnliga linjechefer inom tech-branschen. Det
interpretivistiska perspektivet ar patagligt redan i studiens introduktionsavsnitt dar det
framkommer att intervjudeltagarnas upplevelser kommer understékas och dérefter tolkas.
Samtidigt kommer den kunskapsteoretiska standpunkten aven synas i intervjufragorna.
Intervjufragorna kommer baseras pa ramverket “Individual Differences Theory on Gender
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and IT” (Trauth & Connolly, 2021) och anvénda sig utav CIT for att kunna djupgaende
undersoka varje intervjudeltagare, deras bakgrund och upplevelser. Det interpretivistiska
perspektivet blir dven synligt i studiens val av teori och ramverk da bade CIT och “Individual
Differences Theory on Gender and IT” &mnar att lyfta fram varje individ 1 en grupp och deras
unika upplevelser och egenskaper samt forsta dessa (O’Gorman och Macintosh, 2015).

3.2 Critical Incident Technique

Critical incident technique ar en 6ppen intervjumetod som tillater deltagarna att sjalva prata
fritt om incidenter som enligt dem varit kritiska i ett langre handelseforlopp. Istéllet for att ha
ett specifikt frageformulér sa blir deltagarna tillfragade att beratta om en eller flera incidenter
som har varit avgorande for dem och som de sjalva far vélja. Proceduren for CIT (critical
incident technique) bestar av fem delar (Allen, 2017).

Den forsta delen handlar om att faststélla ett tydligt syfte och mal med studien. Den andra
delen gar ut pa att beskriva tillvagagangssattet bakom insamlingen av critical incidents. Mer
specifikt sa ska malgruppen, processen och platsen beskrivas for utférandet av CIT. Tredje
delen av CIT proceduren fokuserar pa sjalva intervjun. | den har delen ska deltagarna valja en
eller flera kritiska moment och darefter bli tillfragade kring vad som ledde till de incidenterna
och vilka konsekvenserna var. Det nést sista steget i proceduren ar analysen av incidenterna.
Resultaten kan antingen analyseras kvantitativt eller kvalitativt. Sista steget &r att tolka
resultatet (Allen, 2017).

3.2.1 Applicering av Critical Incident Technique pa var studie

Eftersom syftet med uppsatsen ar att undersoka kvinnors upplevelser i tech-branschen sa blir
det passande att anvanda Critical Incident Technique. Intervjudeltagarna far vélja fritt bland
en eller flera incidenter som de anser varit centrala i deras arbetsliv. Den hér friheten kan vara
till fordel da deltagarna inte blir begransade av en strikt frageformular vilket kan 6ka
uppsatsens objektivitet. Daremot aterstar en begransning géllande valet av incident da det
maste vara i linje med var problematik. Detta pa grund av att datainsamlingen maste vara
relevant till uppsatsens syfte.

Nar det kommer till tillampningen av CIT proceduren i var studie sa kan forsta steget
uteldmnas da syftet och malet redan faststallts i samband av upprattandet av uppsatsen.
Uppsatsens mal och syfte framgar av kapitel 1. Planeringen, steg tva i CIT proceduren, som
gar ut pa valja kandidater som tillhor uppsatsens malgrupp och forberedelserna infor
intervjuerna gjordes med hjélp av portalen LinkedIn dér de allra flesta intervjudeltagarna
hittades och kontaktades. Intervjufragorna skapades med stod av IDTGIT ramverket (Se 3.5).
Intervjuerna var semistrukturerade. Pa sa vis mojliggjordes ett fritt flode av kommunikation.
Semistrukturerad intervju innebar att en blandning av ett frageformular och spontana fragor
forekommer (Bjorkman, 2020). Frageformuléaret som anvandes i intervjuerna innehaller en
blandning av CIT fragor dar deltagarna sjalva fick vélja en eller fler handelser att beratta om.
Samtidigt innehaller frageformularet dven direkta fragor gallande alder, profession och
familjeliv for att kunna forsta deltagarnas bakgrund. Datainsamlingen kommer analyseras
utifran en tematisk deduktiv analysmetod dar kategorierna som namns i
litteraturgenomgangen kommer dven anvandas for att kategorisera den samlade datan for att
sedan kunna tolkas (Se 3.4).
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3.3 Alternativa kriterier till reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet anvénds framférallt inom kvantitativ forskning och forskare menar
pa att de inte &r lika relevanta inom kvalitativ forskning (Bryman & Bell, 2011). Reliabilitet
fokuserar framforallt kring méatningarnas palitlighet medan validitet inriktar sig pa ifall en
maétning faktiskt méater det den avser att mata. Reliabilitet och validitet anvands framst vid
matningar vilket inte ar fokuset for var studie eftersom att den bestar av kvalitativ forskning
dar datan bestar av intervjuer. Ut6ver detta innebar en direkt tillampning av reliabilitet och
validitet att man forutsatter att det finns en enda bild av social verklighet. Eftersom det
realistiska epistemologiska synsattet ar nagot vi tar avstand fran, da denna studien forhaller
sig framforallt till det interpretivistiska synsattet, sa kommer andra kriterier att anvandas som
aven ar mer anpassade for kvalitativa studier (Bryman & Bell, 2011).

Bryman och Bell (2011) lyfter andra kriterier som alternativ till reliabilitet och validitet som
anses vara mer lampliga for kvalitativa studier. Dessa ér tillforlitlighet, verforbarhet,
palitlighet och konfirmering. Tillforlitlighet fokuserar pa att aterberatta ratt bild av den sociala
verklighet som studerats. Det finns olika tekniker som anvands for att kunna uppfylla det har
kriteriet. Det som kommer anvandas i den hdr studien &r respondentvalidering. Detta innebar
att intervjudeltagarna som ar med i den har studien kommer fa bekrafta ifall deras svar
framstallts pé ett korrekt satt. Overforbarhet handlar om i vilken utstrackning resultaten i en
kvalitativ undersokning kan vara lampliga inom andra sammanhang och med andra
intervjudeltagarna. For att kunna sékerstélla éverférbarheten anvands Thick descriptions
vilket innebér utforliga redogorelser. Vidare innebér detta att man inte bara aterberéattar
intervjudeltagarnas erfarenheter utan aven aterger information kring deras bakgrund
(Korstjens & Moser, 2017; Bryman & Bell, 2011). Denna studie kommer anvénda sig utav
ramverket “Individual Differences Theory on Gender and IT” for att undersoka
intervjudeltagarnas erfarenheter men dven for att kunna lyfta deras individuella egenskaper
och bakgrunder i forhallande till deras erfarenheter.

Det nast sista kriteriet, palitlighet, innebar att alla steg inom forskningsprocessen redovisas
sasom problemformulering, urval av intervjudeltagare och andra véagval. Studiens metoddel
kommer innehalla alla nédvandiga beskrivningar av forskningsprocessen utéver
avgransningen som finns i studiens introduktionsdel (Se 1.6). Det slutliga kriteriet
Konfirmering avser att forskarna inte tillater subjektiva asikter paverka arbetet. Aven om total
objektivitet kan vara svar att uppna sa ar det viktigt att skribenterna agerar med goda avsikter.
For att kunna undvika att subjektiva asikter paverkar arbetet kommer transkriberingar, empiri
och studien sandas till intervjudeltagarna for bekraftelse. Tanken &r att deltagarna bekréftar att
deras intervjuer och berattelser aterberattas pa korrekt satt. Pa sa vis kommer studien
uppratthalla sin autenticitet samt objektivitet sa gott det gar.

3.4 Analys av intervjuer

Tematisk analys &r en flexibel analysmetod for kvalitativa studier dar forskaren bade kan
undersdka gemensamma teman som férekommer i den samlade datan och darefter studera
betydelsen bakom dessa, eller fordjupa sig i en aspekt av en foreteelse (Braun & Clarke,
2006). Det &r daremot viktigt att notera att de undersokta teman eller foreteelserna ar
relevanta for forskningsfragan da det ar just detta som ska sta till grund for svaret av
forskningsfragan (Braun & Clarke, 2006). Det finns tva olika inriktningar inom tematisk
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analys, deduktiv samt induktiv. Induktivt tillvagagangssatt handlar om att hitta gemensamma
datan fran den samlade datan utan att ha tankt ut dem pa forhand. Ett deduktivt
tillvagagangssatt avser, i detta sammanhang, att forskaren forutbestamt teman utifran
litteraturen. Den hér studien kommer framforallt folja det sistnamnda tillvagagangssattet
(Oates, 2006). De teman som framforallt kommer analyseras &r de som namnts i
litteraturgenomgangen, det vill séga:

- Den kvinnliga stereotypen

- Ledningen bemdtande mot sina kvinnliga arbetare
- Arbetsplats och kultur

- Work-life balance

Detta innebdr inte att studien endast kommer begransa sig till dessa teman. Vid
undersokningen av datainsamlingen kan nya teman skapas ifall det finns férekommande
monster bland intervjudeltagarna. Efter att datainsamlingen delats upp i kategorier sa kommer
dessa teman behovas vare sig forklaras med hjalp av den tidigare forskningen eller pa nagot
vis knytas ihop med den tidigare forskningen (Braun & Clarke, 2006).

3.5 Urval

3.5.1 Urval av respondenter

Studiens malgrupp var kvinnliga linjechefer, som valdes for att undersoka hur det &r att som
kvinna etablera sig pa en hogre position inom tech-féretag. Tanken bakom valet av
malgruppen var dven att dessa kvinnor formodligen hade en langre erfarenhet inom tech-
branschen, som hade kunnat ge oss en bred inblick i deras karridr. En av intervjudeltagarna ar
en professor inom IS. Den har deltagaren var var expertintervju och darfor skilde sig hennes
bakgrund nagorlunda fran de 6vriga respondenternas.

De flesta intervjudeltagarna kontaktades via portalen LinkedIn, férutom tva. En av
intervjudeltagarna larde vi kdnna genom ett programmeringsevent dar hon tillfragades om hon
kunde delta i den har studien varpa hon accepterade. Intervjudeltagaren som aven var var
expertintervju kontaktade vi via Gmail efter att vi hade fatt en upplysning om henne av var
handledare. Resterande kvinnor soktes upp pa LinkedIn dar s6korden bestod av bade
valetablerade och mindre kénda tech-foretag i Sverige; foljt av dven “tech-lead” och “tech-
manager”. Om arbetstiteln dverensstimde med sdkorden sa kontrollerades dessutom
personens tidigare erfarenheter, for att se ifall personen i fraga tidigare aven hade studerat ett
tekniskt program. Darefter blev personerna kontaktade via portalen och forfragades delta i var
undersokning.
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Tabell 2: Respondenternas bakgrund

Respondent | Alder | Yrkesroll Utbildning Erfarenhet inom Foretag Bilaga
branschen
R1 44 ar Avdelningschef Magister i ekonomi och 17 &r inom tech- Sékerhetsforetag 5
systemvetenskap. branschen.
R?2 40 &r Team Bachelor's degree in 19 ar inom tech- Konsultforetag 6
manager/Project computer software branschen.
manager engineering. Master’s
degree in science of
information systems
R3 41 ar Tech lead Elektronikingenjor Utvecklare i 14 ar. Tech-foretag med 7
Tech lead i caettar. | fokus pa video
streaming
R X Professor inom Doktorsexamen inom Professor inom IS Universitet i 8
digitalt informationssystem. sedan 24 ar tillbaka. | England
foretagande
R4 36 ar Technical Product | Master inom teknisk fysik, | 7 ar inom Mikromobilitets- 9
Manager och doktorerat inom telekombranschen. leverantdrsforetag
elektroteknik. 7 manader som
Technical Product
Manager

3.5.2 Tillvagagangssatt av intervjuerna

Intervjuerna varade mellan 18-55 minuter och utférdes digitalt med hjalp av portalen Zoom
eller Google Meet. Tva utav intervjuerna utférdes pa plats pa respektive foretagskontor.
Samtliga intervjudeltagare blev tillfragade samma grundfragor som finns i intervjuguiden men
med tanke pa vart semistrukturerade tillvagagangssatt, skilde sig intervjuerna at mellan
varandra. Olika spontana fragor forekom under de olika intervjuerna. Deltagarna berattade om
olika upplevelser, vilket ledde till att vissa kunde svara mer pa en specifik fraga medan en
annan deltagare kunde svara mer utvecklat pa en annan. Detta gjorde att alla deltagare fick lite
annorlunda fragor beroende pa vilket &mne de la mer tonvikt pa. Det gjorde aven att
ordningen i vilken fragorna stélldes varierade, eftersom olika teman diskuterades vid olika
tillfallen genom intervjuerna. En annan frageguide anvandes till var expertintervju. Den har
respondenten fick inte lika personliga fragor som resterande intervjuobjekt eftersom hennes
bidrag gick ut pa att allmant dela med sig av sin kunskap inom amnet, som hon forskat lange
inom. Syftet med detta inslaget var att fa ett bredare perspektiv pa amnet och mojligtvis
erhalla forklaringar bakom vissa foreteelser.

3.6 Etik

For att sékerstalla den etiska aspekten inom den hér studien anvénds Jacobsens (2002) tre
kriterier: Informerat samtycke, krav pa privatliv och krav pa att bli korrekt atergiven. Det
forsta kriteriet innebar att deltagaren frivilligt deltar i undersékningen. Alla intervjudeltagare
har gett sina godkénnanden for att bli intervjuade och till att bli inspelade. | den hér studien
har samtliga deltagare har aven blivit meddelade om att de kommer forbli anonyma, att
inspelningarna kommer raderas efter att transkriberingarna &r fardigstéallda och om att de har
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rétt till att dra tillbaka det de sagt i intervjuerna. Innan intervjuerna har samtliga deltagare
aven fatt information om studiens syfte och innehall.

Nasta kriterium handlar om krav pa privatliv. Ju kénsligare uppgifter uppges av deltagarna
desto viktigare blir det att man sékerstéller deras anonymitet. Det handlar inte bara om att
anonymisera namnen utan dven andra detaljer som kan gora att de blir identifierade. | den hér
studien anonymiseras foretagsnamn, stad och andra namn som namnts for att studien ska ha sa
1ag igenkanningsgrad som mojligt. Slutligen handlar Krav pa att bli korrekt atergiven om att
aterge deltagarnas berattelser sa korrekt som majligt. Detta innebdr att datan inte far bli
manipulerad pa ett satt som ger det en annan mening. Ett exempel &r ifall man anvénder ett
citat av det som sagts under intervjuerna men applicerar det i ett annat sammanhang. Detta
kan ge citatet en helt annan betydelse. For att undvika detta anvands bland annat
Respondentvalidering vilket innebér att intervjudeltagarna kommer fa ta del av
transkriberingarna och hela uppsatsen for att kunna ha mojligheten att bekréfta ifall deras
berattelser och intervjuer aterberattas pa ett korrekt stt.
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4. Empiri

4.1 Den kvinnliga stereotypen

4.1.1 Respondent 1

Nar R1 blev fragad om hon alltid har varit intresserad av teknik och IT svarade hon att hon
inte alls var intresserad av det som barn.

“Sen har jag alltid gillat problemlosning, logik, monster och den typen av... matte har jag
alltid gillat! Jag forstod inte som barn att jag skulle jobba med teknik liksom. [...] Jag borjade
plugga ekonomi och tankte att det var lite fluffigt och trakigt. Det var lite sa, dvergripande.
Jag ville dyka ner mer och I6sa problemen och bara fa anvanda den logiken eller den logiska
kunskapen som jag faktiskt har. Da blev det systemvetenskap. Sedan foll det sig valdigt
naturligt och jag tyckte det va roligt.”

R1 beskriver att det logiska tdnkandet &r en egenskap som hon anser har hjalpt henne genom
arbetslivet men att anledningen till att hon lyckats ta sig vidare i sin karridr har att géra med
hennes driv, att hon ar prestigels och gillar att ta sig framat. R1 beskriver sin ledarstil som:

“Den dr oppen, ohierarkisk och engagerande. Men ocksd ganska driven, resultatinriktad.”

4.1.2 Respondent 2
R2 berattar hur hon sedan ung alder haft ett stort intresse for IT.

“So I grew up close to computers. And | even went on different computer training courses,
which were fun when | was six, seven years old. It was through my dad's office, you know,

employees and kids were invited to do development work. And so I got exposed to IT. And |
actually was fascinated by it. | really knew that | wanted to study it when | was in my early
teens.”

R2 diskuterar hur det finns en skillnad i arbetskvalitén nér man jamfor arbete som utforts av
kvinnor, respektive man. R2 pastar att kvinnor skriver mycket “renare” och bittre kod dn
manga man.

“If I have a girl developer and I explain something that should be addressed. It is done to the
tee. But with guys, oh my God [skratt], you have to say it 10 times, sometimes it's a range of
different levels of attentiveness. Part of the quality of coding is the documentation that comes
with it, you need to document your deliveries, even though documentation might be
considered boring. It's part of the game, you have to do it. And then it's funny because one of
the guys in my team was supposed to do some documentation. And | had several talks with
him, because he claimed that he didn't know what he was expected to do. [...] But I talked to
him at least twice, briefing him on the task description, this is what is expected from you. And
then he made a single page. | expected like four or five pages of description, it was a single
page partially filled. And he sent it to me for review.”
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“[...] 1 speak up, [ don't buy it, I don't allow it. And sometimes you know people try to come
up with excuses and I'm the kind of person that you know, confronts and a lot of people are
scared of confrontation they don't want to be confronted especially in front of others. So that
of course creates problems. Then it comes to the surface you know, when it becomes obvious
that they don't like to hear it from a woman they think it's you say.. it's beneath them?”

Nar R2 tillfragades om hon tror att den typen av bristande aktning ar riktad mot henne som
kvinna eller om hon dven sett liknande scenarion handa mén i hennes position svarade hon:

)

“I think it's because I'm a woman.’

“I would say there is a weakness that women have, I see it as a weakness that they allow, you
know, being tucked over or being underestimated. I've seen this happening with other women
and other women not standing up. There is no conflict there when a guy has established his
position.”

N&r R2 ombads beskriva sin ledarstil sd beskrev hon den som:

“I really care about helping the people in my team grow. So I would say I encouraged them a
lot, even when they are not 100% excellent. They still receive some positive feedback from me,
besides some tips that could make the situation better. The relationship with my team is very
important to me. But the team that | manage as a team manager is a different story than if I'm
in a project as a technical lead. There, | can be very direct and very harsh. But as a team
manager, you are dealing with people's career vision for - the next five years, you don't want
to kill their passion, or you don't want them to stop. Some people are really good, some
people are slower in their progress. So I'm very encouraging. | am a cheerleader. You know,
that's the kind of manager | think I am as a team manager. But as a technical lead in the
team, | can be a bit harsher. I can be more direct, and specific.”

R2 pastar att hon ser en skillnad i lyhérdheten hos de personer hon leder nér hon &r en
teamledare jamfort med nér hon ar projektledare. Hon marker skillnad i hur manniskorna
uppfattar henne som person i sin ledarroll, beroende pa vilken typ av ledarstil hon tillampar.

4.1.3 Respondent 3

R3 forklarar att hon sedan ung alder varit nyfiken pa hur man gor tv spel. Vid fragan om vilka
personliga egenskaper som hjalpt henne inom arbetslivet var hennes svar:

“/...] Jag har valdigt latt att 1ara. Logik kommer valdigt latt till mig. Jag var valdigt 6ppen
till att lara. Jag var inte radd for att stalla fragor. Jag var inte radd for att ta initiativ och
driva saker. Jag tror det gjorde att jag kom in i branschen valdigt, vildigt ldtt.”

Nar R3 ombads beskriva sin ledarstil s& beskrev hon den som:

“Jag tror pd dem jag jobbar med. Lyssnar pa dem jag jobbar med. Jag vet allas styrkor. Jag
lar mig om méanniskor och deras styrkor sa att jag vet nar jag ska delegera jobb. Att de vet
vad de ska gora. Jag ar sjalv valdigt driven och forsoker fa andra att kanna att det ar okej att
vara driven, att det ar okej att man sager vad man tycker. Jag har turen att jobba pa ett
foretag dar alla ar valdigt 6ppna, framforallt for kritik och da &ar det positiv kritik om hur
man kan véxa. Jag jobbar valdigt tatt med andra personer for att utveckla produkten pa réatt
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satt. Se till att vi har kommunikation med andra ledare omkring mig sa att vi bygger rétt
produkt tillsammans.”

4.1.4 Respondent X
Professorn ombads beskriva sin syn pa skillnaderna mellan manliga och kvinnliga ledarstilar.

“[...] I would say that there's definitely a difference between the leadership style of men and
women, | personally would always try to seek consensus. So my decisions would be much
more of a group based decision making style. There are a few issues with that. | mean,
sometimes you don't get the decision you want. Sometimes you end up in a situation where in
fact, there might be one person speaking very loudly about their opposition”

Hon forklarar en situation déar hon nyligen befunnit sig i en situation dér hon suttit i ett méte
dar upplagget av en viktig rapport diskuterades. Under métet uttryckte en av hennes kollegor
en asikt om hur rapporten borde utformas annorlunda. Trots att professorn i detta fallet inte
holl med om sin kollegas input s& gick hon &nda med pa andringen eftersom hon ansag att det
fanns en giltig podng med vad kollegan féreslog.

“I don't think a man would do that. So, to me, that's the kind of concrete example of trying to
be consensual, and trying to deal with dissent. Because that’s what the reality is, and this is
not something that you will find in any management book, but it's very true. [...] So the
conversation | have with my male colleagues is that about 70% of the time, your decisions
will be correct, and 30% of the time you've made a bad decision. You have to acknowledge
that you're not infallible and that people will make bad decisions. Now the best way to ensure
against the bad decision is, | think, to kind of crowd-source it, to make sure that everybody
has a stake in that decision. And that's kind of what you know, empathetic leadership is about,
it's making sure that everyone is kind of emotionally invested in the outcome.”

Nar professorn blev fragad om vilka egenskaper hon anser vara viktiga for kvinnor som kliver
in i tech-branschen svarade hon:

“So one quality would be a refusal to be stereotyped, and to feel secure in your own ability. I
think that's probably the major quality. | also think that there are two other qualities which
are very useful in tech. One is actually being able to engage with the users in an appropriate
manner. And this is a skill that females often have, but you know, there are male people who
have this as well. So really understanding the impact of your work on the end user. And |
would also say having a strong, analytical brain.”

4.1.5 Respondent 4

R4 menar att hon alltid varit véldigt intresserad av teknik, fysik och matematik. Daremot nar
hon blev tillfragad om det finns specifika personliga egenskaper som hjélpt henne inom
arbetslivet sa var hon tveksamt installd till om hennes egenskaper verkligen har hjalpt henne
eller gjort det svarare for henne.

“Det finns ofta en tendens att mdnga personer kanske sager mycket mer an vad de forstar
overlag. Sa den egenskapen har inte jag, det kan det kanske har hjalpt mig, jag vet inte. Jag
ar valdigt noga med att veta vad jag pratar om medan jag gor det. Det kan bade hjalpa och
stjdlpa kan man sdga.”
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Nar vi vidare bad henne beskriva sin ledarstil var hennes svar:

“Jag dr ganska lugn, samtidigt ganska bestimd. Jag forsoker inte stdilla till med scener eller
problem men nar jag val bestamt mig for nagonting som jag har analyserat sa forsoker jag
anvinda mycket... Persuasion, vad det nu heter pa svenska. Overtygelse, for att fa igenom
det, om jag verkligen kommer kénna att det har ar det basta. Sa lugn, men bestamd helt
enkelt.”

R4 uppgav att hon nastan alltid upplever nagon slags resistens fran personer under henne
baserat pa hur hon véljer att gora saker och fatta sina beslut.

“Det dr oftast fran samma typ av personer [...] jag tror inte riktigt att det alltid handlar om
att man ar kvinna, an om att vissa personer alltid vill ifragasatta allt. Men det kan absolut
ligga ndgonting i det. Och med alltid menar jag inte alltid alltid, men att det hander valdigt
ofta att man ifragaséatts. Men jag tror att det finns generellt i alla miljoer, en grupp méanniskor
som har en tendens att ifragasétta allting, speciellt om det ar nagonting som ar utanfor deras
kontroll. *

4.1.6 Sammanfattning av temat “Den kvinnliga stereotypen”

R1 forklarar hur logik och problemlésning alltid varit en naturlig egenskap hos henne. Trots
att hon inte alltid har varit intresserad av teknik och IT sa markte hon att dessa egenskaper
gjorde att hon tyckte att systemvetenskap var roligt och att det var den naturliga véagen att ga.
Hon beskriver &ven sig sjalv vara valdigt driven och prestigels. Sin ledarstil beskriver hon
som Oppen, ohierarkisk och engagerande, driven och resultatinriktad.

R2 berattade att hon sedan véldigt ung alder haft stort intresse for teknik och IT, likt R3 och
R4. R2 tyder pa att kvinnor skriver battre och tydligare kod an man, forklarat utifran hennes
erfarenhet som tech lead. R2 anser kvinnor har en svaghet i att de tillater sig sjalva bli
underskattade. Hon upplever inte att det uppstar konflikter gallande underordnades lyhérdhet
for man i hennes position, jamfort med vad hon far ga igenom som kvinna. R2 anser att det
kan uppsta problem néar personer blir konfronterade av en kvinna i hennes position, hon
uppfattar ibland som att vissa mén anser hennes direktiv vara “under dem”. R2 beskriver sin
ledarstil ndr hon ar projektledare som hjalpsam och engagerande, likt de egenskaper &ven R1
beskrivit om sig sjalv. Hon anser det vara viktigt att motivera och stotta sitt team, hon
vardesatter relationen till sitt team véldigt hogt. Hennes ledarstil nér hon daremot arbetar i
projekt som tech lead beskriver hon som relativt strang, mer direkt och att hon &r mer specifik
med sina krav. R2 pastar att hon definitivt ser en skillnad i lyhérdheten hos de personer hon
leder ndr hon ar en teamledare jamfért med nar hon &ar projektledare.

R3 beskriver likt R1 att logik ar nagonting som kommer valdigt latt till henne. Hon beskriver
att hon ar 6ppen som person och att hon har latt for att lara. Hon pastar att hon inte &r radd for
att ta initiativ och driva saker framat, vilket gjort att hon kom in i branschen véldigt latt. Sin
ledarstil beskriver hon likt bade R1 och R2 som 6ppen, engagerande och drivande.

Professorn inom IS anser man som kvinna ofta soker konsensus i teamen man leder. Hon
beskriver kvinnors ledarstil som empatisk, da kvinnor ofta forsoker se till sa att alla i teamet
ar kdnslomassigt investerade i resultatet. Professorn tyder vidare att man som kvinna bor
vagra att vara sin stereotyp och att bor ska vara saker pa sin formaga.

20—



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

R4 beskriver att &ven hon, precis som R2 och R3 alltid varit intresserad av teknik (och fysik
och matematik). Hon beskriver sin ledarstil som lugn men samtidigt bestdmd, vilket liknar
R2s ledarstil i hennes tech lead roll. Likt vad R2 beskrivit, har &ven R4 upplevt resistans fran
personer under henne. Daremot uppfattade inte R4 som att det helt och hallet hade att géra
med att hon &r kvinna i sin roll, utan snarare att det handlar om en viss typ av méanniskor som
inte kan hantera att vissa saker ar utanfor deras kontroll.

4.2 Ledningens bemotande av sina kvinnliga arbetare

4.2.1 Respondent 1

Efter att R1 beskrev sin ledarstil fragade vi varfor hon valjer att ha just den typen av ledarstil.
Hon forklarade att det hade att géra med en blandning av hur hon &r som person samt
upplevelserna fran tidigare arbetsplatser. Varpa hon forklarade om en upplevelse fran en
tidigare chef hon haft.

“Jag har haft ndgon chef som jag inte alls tycker har stottat mig, som bara varit som en vt
trasa vid sidan om som varken hjalpt mig eller stjalpt liksom, dar jag tankt varfor finns den
personen? Jag gor ju den personens jobb. S&, det har jag tankt - att jag ska vara engagerad,
jag ska forsta vad det &r vi sysslar med pa avdelningen, jag ska kunna svara pa de flesta
fragorna; absolut inte ga ner pa detaljer - det tekniska, men jag vill ha en éverblick.”

Hon betonar hur viktigt det ar att som chef férmedla trygghet for sina anstallda.

“Men jag skulle sdga att en viktig egenskap dr att formedla trygghet. Har jag medarbetare
under mig som kéanner sig trygga, da vagar de ocksa testa grejer, de vagar leverera, de vagar
misslyckas. Det hander saker om jag formedlar trygghet.”

Vid fragan ifall hon kande ett behov av att tillampa altruistiskt beteende till férman for
organisationen svarade hon pa foljande sétt:

“Jag tror jag forstdr vad du dr ute efter lite grann, ofta kan det vara sd om vi ska anordna en
after work, “vem kan ta det pd sig?”. Det dr nog mojligt att jag gdtt in ddr. Jag skulle nog
inte saga att det har med min roll som kvinna att gora, att jag tagit pa mig sanna saker. Det
ar nog mer att jag tycker det ar roligt och att jag dragit iihop det med nagon annan.”

4.2.2 Respondent 2

R2 beskriver vidare hur foretaget véxte, nya roller tillkom och fler méjligheter uppstod; men
att hon aldrig var tillrackligt uppskattad for att bli erbjuden en hdgre position inom foretaget.

“I worked there for four years. And | was this senior one in that company, and not even once
was | face to face, appreciated or even you know, with, let's say learning department, they
started the learning lead role. Why can't | take that role? I've been here since the start of the
company. Everybody else came after me. And yet I'm the one with the experience. | was never
offered any positions in that company and that bothered me. Because on the one side when it
was salary talk, they ran the motto of we are all a family. We are a family. We are not
colleagues. This is your home. This is your second home.”
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“But it was not offered to me, it was always a friend of theirs, who after working with them
took that opportunity. And when | decided to leave, | actually brought this up as the reason
why. | have wings, | want to fly higher and | feel like you don't give me a chance in this
company.”

4.2.3 Respondent 3

R3 hade inte upplevt ndgon stagnation i sin karriar. Hon forklarade att nar hon trottnade pa sitt
arbete sa bytte hon jobb. Hon menar att en mojlig anledning till att vissa kvinnor stagnerar &r
for att de inte gor sig horda.

“Nej, eller rittare sagt ndir jag har trottnat sa har jag gatt vidare. Det var inte forran jag fick
majligheten att bli tech lead som jag faktiskt funderade pa att bli tech lead. Men jag tror, det
ena jag tror ar att det ar manga som forvantar sig att karriarstegen ska vara klar. Det ar den
inte, karriarstegen ar valdigt olika for olika bolag. Det finns ndgot som heter om du inte
sager det sa hander det inte. Jag réackte upp handen. De sa vi kommer att behdva ett antal
tech leads. Jag strackte upp handen och sa jag kan bli tech lead, jag har ingen aning om hur
man gor men jag kan bli det, och de sa varsagod har far du ett jobb. Jag tror att det kan bli
valdigt latt att man tror att man blir tar din plats pa grund av att de ar man. Jag tror manga
gdnger dr det att mdn dr ljudligare dn vad kvinnor dr. Vi dr oftast vildigt tysta.”

Vid fragan ifall hon kande ett behov av att tillampa altruistiskt beteende till forman for sitt
foretag sa forklarar hon foljande:

“Det beror pd hur man ser pa det. Jag jobbar som utvecklare sd jag behéver inte anordna
frukostar. Det gor dem som faktiskt ar anstallda till att gora dem grejerna. I och med att vi
jobbar inom [foretagsspecifikt] och hela den biten sa finns det en hel del av den kulturen som
kommer in pa vara bolag sa de tar hand om de sakerna. Men det har att gora saker for ingen
annan vinning an for bolaget. Det finns ju delar i ens arbetsbeskrivning som egentligen ar sa.
Jag far sitta ner och ha moten. Flera timtals langa méten med andra kollegor for att lara dem
saker. Jag vinner ingenting fran att gora det har. Jag jobbar inte deras system, jag ar inte
dar. Men jag tar de har timmarna, jag utbildar mina peers att fér kunna gora de har sakerna
finns inte ens i mitt team. Men jag hjalper till anda. For da vet jag att deras saker gar lattare
att gora. Bolaget far personal som kan mer om den biten, sa det beror lite pa nivaerna pa
det”

4.2.4 Respondent X

Professorn inom IS forklarar skillnaden mellan man och kvinnor vid avancemang. Hon menar
att i manga fall ar kvinnor éverkvalificerade nar de tar nasta steg i sin karriaren medan
motsatsen galler for man. Méan &r i manga fall underkvalificerade nar de ska avanceras till en
hdgre position.

“[...]1 think it's more general than IT and it's what women feel when they're promoted to a
senior position and I have felt it many times myself and | think the thing I've noticed about
promotion is a man puts himself forward before he's ready. A woman will wait until she's
absolutely ready and overqualified. Before she goes up for promotion and so you know,
another problem, | think is that men tend to overrate their own abilities or they're more
confident. I think I'm married to a man who overrates his abilities and I've been married for a
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long time and | love him dearly. But the big difference between him and me is if he makes a
mistake, it's not career defining. Whereas women will criticize themselves all the time [...] ”

Professorn inom IS menar att det &r vanligt att mén har en tendens att verskatta sina
formagor medan kvinnor har en tendens att underskatta sina formagor.

“It is amazing, isn't it, how pervasive this feeling is and how common it is between men and
women. My favorite phrase about this, and | do say this to my darling husband, is most men
view themselves as a finished work of art [skratt]. Whereas a woman's constantly self
improving, thinking can | do this and I could have learned to do this better. Whereas men
have no such self doubts.”

Professorn forklarar att kvinnor har en storre tendens av att vara trevliga &n man. Kvinnor
som bryter sig ut ur den hér stereotypen far negativa konsekvenser.

“Because women are conditioned by society to be nice. We're conditioned by society to be
nice. When I used to walk to work, I would pass... This is an indictment on the UK society, |
would pass about six homeless people in Manchester. People who would stop and speak to the
homeless people would almost invariably be women. You know, women are
disproportionately represented in the caring professions, we have an expectation put upon us
almost from birth, that we are nice, you know, and, and so, consider what happens to a
woman who breaks that stereotype and tries to behave like a man. Her bad behavior or
identical behavior would be seen in a completely different way.”

4.2.5 Respondent 4

Vid fragan ifall R4 hade utfort altruistiska handlingar till forman for organisationen sa svarade
hon:

“Jag jobbade ganska mycket pd mitt forra foretag for att fa nagon form utav mojlighet till
upptrappning och liknande. Men jag kénde aldrig att det visade sig i resultatet. Sa pa ett satt
sa utnyttjades man till att gdra nagonting for foretaget fast det presenteras som nagonting for
en sjalv. Men det var ingenting som resulterade i nagonting for mig. Det var bara
forbattringar for foretaget i den sammanhanget. Jag fick ingenting utav det. Men det var bara

EEIE)

en dréom om att “du kan om du fortsdtter”.

Vi fragade vidare ifall R4 uppfattar att det finns en dold dynamik mellan kvinnor och méan dar
kvinnor upplever storre press att tillampa altruistiskt beteende. Det var nagot hon bekréftade
och som hon sjalv har lagt mérke till under sitt arbetsliv.

“Absolut hundra procent det kan jag néistan garantera dig. I mina tidigare roller sa har jag
absolut upplevt det och pratat valdigt mycket med mina tidigare kollegor att oftast, aven pa
andra foretag, kvinnor som jag kanner inom IT oftast far gora valdigt mycket for att visa att
man kan, men i sjalva verket sa ar det bara gratisarbete.”

Hon upplever aven att kvinnor far kdmpa mycket mer for att kunna fa samma synlighet som
man.

“Just tech-branschen vet ju inte jag jamfort med andra branscher for att jag har inte varit
nagon annanstans men jag kan absolut voucha for att du behéver jobba tvahundra procent
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for att “na samma resultat” som en man som kanske behéver jobba hundratjugo procent for
att fa samma synlighet. Det kan jag absolut kdnna har varit min upplevelse. S3, the stakes are
not the same om sager sa har, for mdn och kvinnor”

Hon forklarar aven att kraven som stélls for man och kvinnor &r olika. Hon tillagger att det
daremot skiljer sig mellan olika féretag men att hon anda markte att det tydligt fanns andra
forvantningar pa man an pa kvinnor.

“[...]Men jag har generellt sett valdigt mycket att det andra krav som stélls oftast. Det tycker
jag var valdigt tydligt och jag tror det ar olika pa olika foretag, men det kan man absolut
séga att det har varit valdigt stora skillnader pa vad man férvantat sig fran man versus vad
man forvdntat sig fran kvinnor [...]”

R4 beréttar att skillnaden pa forvantningarna mellan kénen kan leda till att kvinnor far en
samre sjalvkansla vilket kan leda till att de inte satsar pa sin karriar i samma utstrackning som
man.

“Jag tror i storsta grad sa far det kvinnor att kénna sig mindre véarda och att de verkligen
tror pd det som sdgs sd att ja, “det du gor dr inte tillrdckligt bra for en promotion”. Det vi
gor ar inte ja-, “men du har viil ganska bra Ién indd” liksom. Jag tror vildigt manga kopes
in pa det dar och tyvarr far samre sjalvkansla, och satsar inte lika mycket pa karriaren som
de kanske borde ha gjort eller skulle kunna ha gjort [...]”

4.2.6 Sammanfattning av temat “Ledningens bemédtande av sina kvinnliga arbetare”

R4 beréattar om sitt forra arbete dar hon arbetade véldigt mycket for att fa synlighet. Hon
utforde manga uppgifter som inte tillnérde hennes arbetsbeskrivning utan var till for att hjalpa
foretaget, det vill saga altruistiskt beteende. Hon hoppades att hon pa sa vis kunde avanceras.
Daremot gav det inga resultat. Altruistiska handlingar till férman for organisationen var nagot
aven R1, R3 och R4 pastar att de utfort. R1 forklarar att hon inte tror att hon utfor dessa
handlingar pa grund av att hon &r en kvinna utan att det snarare beror pa hennes personlighet.
Tvértemot menar R4 att det finns en dold dynamik mellan mén och kvinnor dar kvinnor
kanner storre press for att utdva dessa. Det var nagot hon hade sjalv markt av och diskuterat
med sina kvinnliga kollegor. Detta var dven nagot professorn inom IS instamde med. Hon
menar att det forvéantas av kvinnor att vara trevliga. Kvinnor som inte efterfljer den
stereotypen och efterliknar man far negativa konsekvenser.

R2 berattar om en foreteelse som tog plats pa hennes forra foretag. Hon berattar att hon aldrig
fick mojligheten till avancemang trots att hon hade langst erfarenhet pa foretaget. R4 forklarar
att det krdvs mycket for att kunna bevisa sig som kvinna i tech-branschen och att det stélls
hogre krav pa kvinnor till att uppna samma resultat som man. R4 menar att olika krav stalls pa
man till skillnad fran kvinnor dven om det varierar mellan diverse foretag. Hon forklarar
vidare att det har kan i sin tur ha negativa effekter pa kvinnor da de kan fa ett forsamrat
sjalvfortroende vilket gor att de inte satsar lika mycket pa sin karriar. R3 delar inte samma
upplevelser som R2 och R4. Hon hade inte upplevt stagnation under sitt arbetsliv. Hon menar
att nar hon tréttnar sa byter hon jobb. Hon forklarar att det ar viktigt att man som kvinna tar
plats. Hon menar att det finns en tendens hos man att vara ljudligare &n kvinnor. Detta gor att
kvinnor riskerar att stagnera i sin karriar pa grund av att de inte uttrycker sig. Professorn inom
IS uttrycker liknande tankar. Hon menar att kvinnor véntar tills de ar dverkvalificerade innan
de tar ndsta steg i sin karriar medan man ofta dar underkvalificerade innan de tar nésta steg i

_24 —



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

karriaren. Det har beror pa att kvinnor tenderar att underskatta sina formagor medan mén
tenderar att 6verskatta sina férmagor.

4.3 Arbetsplats och kultur

4.3.1 Respondent 1

Intervjudeltagaren R1 hade aldrig upplevt exklusion eller diskrimering under sin arbetsplats
eller studietid. Vid fragan ifall hon hade upplevt en situation dar hon kande sig utanfor
svarade hon foljande:

“Nej, jag kan faktiskt inte komma pad en enda.”

4.3.2 Respondent 2

R2 jobbar for ett internationellt foretag dar hon far mojligheten att arbeta med méanniskor runt
om i varlden. I fall dar hon arbetar med ett internationellt team anvands ofta digitala
kommunikationsverktyg. Hon upplevde att i situationer da hennes kamera var avstangd blev
hon mer seridst bematt och tagen pa stérre allvar.

“I would say they take you more seriously, if they don't see you, if they don't get reminded
that you're a lady.”

R2 beréattar om en tidigare arbetsplats dar hon arbetat pa ett startupforetag. Hon beréattar om
hur de valde att driva det foretaget.

“[...] They were all age wise younger than me. But they had their own friendship, and then
they started recruiting, of course, only guys for all of the four years | worked for that
company, | was the only lady - and the company grew. I didn't mind it. | was comfortable. But
I knew these guys had something else- some events going on where | was not invited.

Nar vi fragade hur det fick henne att kanna och ifall det paverkade hennes arbete svarade hon:

’

“I didn't let it impact my work and I tried to protect myself by keeping my distance also.’

Hon forklarar att hon garna gick pa de event som hon blev medbjuden till, men att de manga
ganger hade planer dar hon inte blev involverad.

R2 upplevde &ven att hon enkelt blev underskattad av sina kollegor.

“[...]Also in the office, if I have a one on one meeting, you know, and you know, it's all about
you know, when you switch it on, and when you switch it off. When you show flexibility, 1
mean, you don't, but generally first impressions are very important. And first impression when
they see you greeting everyone with a smile. They're like, Okay, this is gonna be an easy
peasy ride, they easily underestimate you”

Underskattning ar aven nagot R2 markt forekommer for andra kvinnor. Hon menar att det ar
viktigt for kvinnor att forsvara sig sjélva.
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“I would say there is a weakness that women have, I see it as a weakness that they allow, you
know, being tucked over or being underestimated. I've seen this happening with other women
and other women not standing up. There is no conflict there when the guy has established his
position, | tell you do what you need to do, and | will judge you, but not the other way round

[-]”

Intervjudeltagaren R2 hade erfarit flera situationer dar hon ként sig underskattad och orattvist
behandlad. Att bli bemétt med svordomar for enkla forfragningar ar nagot hon fatt vénja sig
vid under sin tid i tech-branschen.

“[...] I've had cases when I asked simple requests like asking them to prepare a handover
plan or finish up a task before they leave or something like that; they have raised their voices,
they have easily used swear words because they think it's cool that they are IT developers,
they are hip, you know the F word is easily used. I find it disrespectful of course, but I've kind
of become numb over the years. It doesn’t bother me as much anymore.”

Vi fragade henne ifall hon kénde att detta riktades mot henne for att hon var kvinna varpa hon
svarade:

“l think it's because I'm a woman.”

R3 berattade om att att hon upplevde att ju mer hon trappade upp sig i foretaget desto mer
hotade kande sig hennes kollegor.

“[...] And the more appreciation you receive in the workplace, you know, because there are
many hours, if you're a girl who is good at your job, you will stand out and the more
appreciation you receive from top management, the more irritated and annoyed some people
become, maybe they are too small to accept.”

Detta tror hon daremot inte enbart kan bero pa kén utan kan ha andra underliggande orsaker.

“Yeah, I think it could be both. It doesn't need to be gender related. It could be both. It's,
again, back to how people are raised if people are raised with this mindset that okay, if i'm
good at maths, my friend is good at arts. So if she receives appreciation in arts, | shouldn't
feel that | should be treated the same, because I received the same appreciation in another
dimension where [ am good at and it doesn't mean, one of us is better than the other person”

Tvetydiga kommentarer var ocksa ett vanligt fenomen som forekom under hennes tid inom
tech-branschen. Ett exempel var foljande:

“[...] I get promoted and then | receive this congratulation message that says
congratulations, (R2) I can see you're growing... you're growing”

Tvetydiga kommentarer var inte bara nagot hon sjélv upplevde utan detta &r ett tema hon far
bevittna varje dag .

“I see it every day. And we have ladies that are very senior in their area. [...] | have a

colleague right now, a very nice Swedish lady in her 50s as she's working with the
requirements, as a business analyst, and our project manager in India has easily stepped over
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her. She was running meetings with different departments and there were some challenges. So
naturally, she brought up the challenges and then the project manager told her that he would
basically run the meetings with the markets properly. You know? Properly.”

Vid fragan ifall deltagaren nagonsin upplevt att hon nagonsin fick mycket hardare kritik for
sin kod &n sina manliga kollegor svarar hon féljande:

“In one case, some years ago, and that's because I was that person's competition, oh, he felt
intimidated by me. And the more appreciation you receive in the workplace, you know,
because there are many hours, if you're a girl who is good at your job, you will stand out and
the more appreciation you receive from top management, the more irritated and annoyed
some people become, maybe they are too small to accept.”

R2 fortsatter beratta om incidenten. Hon forklarar att hon hade uttryckt sina asikter om
foretagets kod som var skriven innan hon borjade arbeta dar. Responsen pa hennes kritik var
ovantad.

“In that scenario. | was the only developer, and he was the guy before me. So he was kind of
in the lead. But he felt a bit intimidated because | was questioning parts of the work that was
done before I had arrived. And | wanted to bring some enhancements in those areas. And
maybe he felt criticized, whether it was because | was a woman or if it would be the same if it
was a guy. I'm not sure. [...] But he tried many different ways to hurt me. And it's funny
because | was new to Sweden and he went really low. He even referred to nationalities and
backgrounds.”

R2 vidareutvecklade sitt pastaende:

“I cannot say it was because I was a woman. Actually, to be honest. It was, I think, the fact
that he was intimidated.”

4.3.3 Respondent 3

R3 har inte sett andra kvinnor bli bemotta pa ett diskriminerande satt. Hon besvarade fragan
ifall hon bevittnat andra kvinnor bli diskriminerade pa féljande sétt:

“[..] Nej, inte, inte sd. Som sagt, jag har jobbat for riktigt bra foretag. De gangerna det har
hant mig sa har det hant mig i situationer dar det ar valdigt lite kvinnor omkring och jag tror
att det dr dd de situationerna ldtt kan hdnda.”

Respondenten berattar for oss att hon upplever att hon haft mycket tur under sin arbetstid i
forhallande till andra.

“Jag tror att jag har haft valdig tur, jag foljer manga pa Twitter och de far valdigt mycket
mer problem an jag. Jag har valdig, valdig tur. Jag har bara stott pa tre problem med man
som har tinkt mindre om mig for att jag dr kvinna.”

R3 hade erfarit valdigt fa upplevelser déar hon blev oréttvist behandlad. Hon hade inte aven
upplevt direkt exklusion fran event:

“Nej, det jag inte. Men det betyder inte att de inte har exkluderat mig. Det faller i samma
delar. Jag hade ett daligt sjalvfortroende i borjan nar jag borjar jobba. Sa jag har ingen
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aning om den tiden om folk faktiskt aktivt exkluderade mig medan nu nar jag har fatt ett bra
sjalvfortroende och har hela den har drivkraften sa ar manniskor valdigt noga med att
forséka fa med mig pd saker och ting”

Hon berattade om att hon jobbat for bra féretag med en jamstalld kultur. Daremot var det tva
incidenter som stod ut som hon beskrev pa féljande vis:

“Det dr tva olika tillfillen ddr man har anvdnt min kvinnlighet mot mig och forsékt att trycka
ner mig pa nagot satt och vis och trycka upp sig sjalv. Sddana saker som man kanske inte
tankte pa nar man var i det. Men man kande sig obekvam i situationen och det &r inte forran
efter som man har forstatt att om det har beteendet &r inte ett normalt beteende. Det var en
kille som garna gick och massera ens axlar. Vi hade inte den relationen, att han skulle gora
det och han gor det for att fa tyst pa mig i en konversation [...] Han gjorde ocksa sa att han
skrev 6ver mina fixar sa att jag sag samre ut mot de jobbade med. Det gjorde till slut att jag
forlorade jobbet™”

R3 beskrev daremot att hon inte tror att hon forlorade jobbet enbart pa grund av att en kollega
skrev Over hennes kod utan aven:

“[..] 1 de tre fallen har det varit mdn som har gjort det for att jag har visat att jag kan mer an
dem. Och i alla tre situationerna, eller i tva av situationerna ar sa var det valdigt tydligt att
det var deras fel, deras problem och inte mitt. Min arbetsgivare visste att det inte var jag som
var problemet, det var de som var problemet. Medan det tredje som var det med bugg-
grejerna, dar fanns det andra orsaker till varfor jag inte fick behalla jobbet som hade att gora
med att jag hade hog sjukfranvaro, pa grund av diverse olika orsaker. Sa efter sex manader
kénde de att de inte ville behalla mig for att de tyckte inte att jag var vard tillrackligt mycket,
och det ar vél okej det ocksd. Man behdver ga igenom sadana perioder ocksa for att veta hur
detar/...]”

R3 forklarar dven att dessa incidenterna med oréttvis behandling skedde nér hon jobbade for
ett spelutvecklingsbolag. Hon forklarar att spelbolag har en lite annorlunda kultur &n 6vriga
tech-foretag.

“[...] De tva storsta gangerna det har hdnt har varit inom spelbranschen, spelbranschen dr
valdigt valdigt toxic. Det har valdigt mycket att géra med att det ar vissa manniskor som som
soker sig dit valdigt ofta &r det man som garna jobbar 24/7. Det finns olika nivaer i hur man
utvecklar spel. Du har alltid en niva nar det ar extremt intensivt mot en deadline dar du
jobbar, jobbar, jobbar 24 timmar om dygnet. Det finns vissa man som &r valdigt drivna till att
jobba dar och. Ja, det jag har sett fran det perspektivet ar att kvinnor jobbar helst inte 24/7
utan nar de kanner sig trotta sa gar dem hem. Det kan leda till en kansla vi mot dem. Men
ocksa det ar valdigt mycket killar som bara umgas med killar. De har inga relationer utanfor,
orsaken till de kan jobba 24/7 &r for att de ar singlar. De ar oftast ndgonstans i 25 till 35 ars
aldern. Valdigt manga av dem hamnar under incel idén eller det har att de kanner sig
undervdrderade. Och dda blir det ju ldtt att kvinnor hamnar lite fel.”

4.3.4 Respondent X

Professorn inom IS beréttade att om en kvinna ska lyckas, inte bara inom tech-branschen utan
ovriga branscher ocksa, sa behdver en kvinna vara mycket smartare an en man.

28 —



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

“[...]Well, one remark I would make straight away is you probably have to be smarter than
the men around you, that's a phenomenon that you notice, not just in tech, but pretty much
everywhere.”

Detta ar aven nagot hon lagt marke till hos barn. Pojkar far mer berém an flickor for samma
uppgifter som utférs. Daremot menar hon pa att detta inte nédvandigtvis ar nagot som
manniskor gér medvetet.

“[...]1 have two children and I would say that the boys in kindergarten would be praised
more than the girls for the same thing and it's a subconscious thing. It's not, people aren't
doing it deliberately. But if you live in a society, where men have most power, they are valued
more than women. /...]”

Professorn inom IS beréttar &ven om en héndelse hon sjalv varit med om under hennes forsta
jobb inom IT.

“[...] So I studied IT and then I was astounded at the sexism that I encountered in my first job
at work. In my first job work, there was a pornographic calendar, which | had to request to be
taken down, I was only 23 and | was absolutely petrified that | would lose my job if |
complained, but I still complained. So that tells you how far things have come [...] "

4.3.5 Respondent 4

Exklusion var nagot R4 besvarade att hon inte hade upplevt under sin arbetstid i tech-
branschen. Daremot fanns det andra situationer hon har blivit utsatt for. Vid fragan ifall hon
hade upplevt motstand fran sina underordnade svarade hon “alltid” men detta tror hon inte
alltid beror pa kon.

“Alltid [...] Det ar oftast samma typ av personer, sa jag tror att det ar lite bade. Jag tror inte
riktigt att det handlar alltid om att man &r kvinna &n om att vissa personer vill alltid
ifrdgasatta allt. Men det kan absolut ligga nagonting i det. Och med alltid menar jag inte
alltid alltid, men att det hander valdigt ofta att man ifrdgasatts. Men jag tror att det finns
generellt i alla miljoer, en grupp manniskor som har en tendens att ifragasatta allting,
speciellt om det &r ndgonting som ar utanfor deras kontroll.”

En annan incident R4 hade upplevt var att ndgon tagit berém for ett arbete hon hade utfort.

“[...]Jag har haft upplevelser dir folk har tagit credit for nagonting som jag har gjort, och
inte riktigt sagt det. Helt enkelt presenterat nagot jag har gjort som sitt eget arbete”

Vi fragade om hon tror att hon blivit utsatt for detta pa grund av att hon ar en kvinna varpa
hon svarade att hon inte riktigt visste men att hon diskuterat det med andra kvinnliga kollegor.
De hade varit med liknande héndelser och under diskussionen pratade de om att orsaken
bakom detta fenomenet mojligtvis ocksa kan vara specifika personligheter.

“Jag har faktiskt pratat vildigt mycket om det hir med kvinnliga kollegor pa foretaget. Det
har var mitt forra foretag nu, och vi kunde inte komma fram till nagonting; om det var darfor
eller... Dom hade varit med om liknande héindelser. Men jag tror personligen inte att det har
med saken att gora att man ar kvinna. Jag tror att det ar olika personlighetstyper och
dterigen som... Om jag skulle siiga sa har, jag tror att i grund och botten kanske ar det sa att
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kvinnor kanske ar mer compliant och darfér kan den har typen utav manniskor utnyttja vissa
typer av kvinnor, pd det sdttet mer om man sdger sd. Men jag tror inte de tinker sd hdr: “Ah,
det har &r en kvinna, det hér ska vi gora”.

Hon beréattar dven att hon aldrig upplevt att hon blivit exkluderad fran informella arbetsevent.
Vid fragan ifall hon nagonsin kant sig exkluderad fran icke formella sammanhang inom
jobbet svarar hon:

“Nej 12

4.3.6 Sammanfattning av temat "Arbetsplats och kultur”

Deltagarnas upplevelser skiljer sig fran varandra. Vissa kvinnor utsattes for fler orattvisor an
andra vilket uttryckte sig i deras beréttelser. R1 hade inte upplevt ndgon oréttvis behandling
under varken sitt arbetsliv eller studietid. R3 forklarar att hon haft tur under sitt arbetsliv dar
hon enbart st6tt pa nagra fa obehagliga handelser. Hon beskriver en handelse dar hon blev
masserad om axlarna i syfte om att tysta ner henne och ett fall dar hennes kod blev
manipulerad pa ett sitt som fick hennes arbete att se samre ut. R4 hade upplevt en liknande
handelse men istéllet for att manipulera hennes arbete sa tog en annan kollega at sig aran for
hennes arbete. R4 forklarar dven att hennes kvinnliga kollegor hade upplevt liknande
incidenter. Daremot ar R4 tveksam kring ifall dessa incidenterna skett enbart pa grund av att
hon ar kvinna, hon menar att det dven kan ha med personlighetstyper att gora. Vissa ar mer
benagna till att utfora dessa handlingarna sasom att ta ara for nagon annans arbete. Detta ar
aven nagot namns i R3s intervju. Hon beréattar bland annat om spelbranschen som anses vara
mer “toxic” dn ovriga branscher. Trots att hon ansag att hennes arbetsliv bestod av framst
positiva upplevelser sa var det nagra fa incidenter som hon upplevde var obehagliga. Dessa
incidenterna tog plats i spelbranschen. Hon menar pa att det ar en specifik personlighetstyp
som lockas till spelbranschen.

R4 forklarar att hon ofta upplever motstand fran sina underordnade. Likasa har tror hon att det
inte behdéver bero pa att hon &r kvinna utan det kan bero pa att det finns en viss
personlighetstyp som ar mer ifrdgasattande. R2 hade liksom R4 upplevt mycket motstand fran
sina underordnade. Hon forklarar att hon ofta blir bem6tt med svordomar &ven vid simpla
begaranden. Hon tror till skillnad fran R4 att det har motstandet beror pa att hon &r en kvinna.
R2 har dven bevittnat andra kvinnor vara med om liknande incidenter. Hon beréttar om ett
scenario dar hennes kollega, en hogst kompetent kvinna, hade fatt en tvetydig kommentar som
innebar att hon inte gjorde sitt arbete korrekt. R2 forklarar att hon ofta kanner sig
underskattad. Detta ar d&ven nagot hon markt hos andra kvinnor. Underskattning ar dven nagot
som professorn inom IS namner. Hon forklarar att redan i forskolan far pojkar mer berém an
flickor for samma uppgifter. Vidare forklarar hon att detta inte &r ett beteende som
nddvandigtvis ar medvetet.

4.4 Work-life balance

4.4.1 Respondent 2

R2 fragades ifall hon har en work-life balance och hur hennes balans fungerar.
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“It does not work. It doesn’t work at all.. Because you always have to prove yourself. At least
the person that | am, | can not tolerate being underestimated, so if there is a new area, there
is so much happening and | am staying behind - I work late nights. | put in the extra effort.
One of the reasons behind that | have been so career oriented, is that | do not have a child
yet. So | would say that has also impacted my personal decisions at times. Which is stupid, |
learned it the hard way. It is not good to allow it to take over. | would say it is personal that
some people are better at managing this balance. | am criticizing myself here. | have been
very much work-focused. I have shut down some other dimensions of my life for a long time.”

Darefter fragade vi om hon anser att det ar svarare att uppratthalla en work-life balance som
kvinna, jamfort med en man var pa hennes svar var:

“Yeah, it is because. Well it depends on which stage you are in as a woman. If you have a
child. It becomes a different ball game. Your child is your priority and the fact that you go
away for parental leave puts a little gap between you know your old knowledge and what you
should catch up with. And sometimes the technology trends change so rapidly so it’s hard to
get back on that train again. If you just put it on hold for a long time. It’s doable, it’s not
impossible, a lot of people are doing it, a lot of strong women are doing it. But yeah | would
say when you have a child | think the game changes a little. It becomes a bit harder for
women. Up until then [ don’t think so. I don’t think so at all. I think there is no difference
between a guy and a lady.”

Hon beskriver vidare att om man inte har barn, sa finns det egentligen ingenting som hindrar
kvinnor fran att uppratthalla samma balans som man. R2 menar att nar man val far barn sa
kommer ens modersinstinkter ta hand om balansen, saken ldser sig sjalv.

4.4.2 Respondent 3

R3 fragades hur hennes work-life balance ser ut varpa hon svarade att den ibland var bra och
ibland valdigt dalig. Hon beskriver att hon till en storre del arbetar hemifran och att det
fungerar battre for henne som person. Hon beskriver att det &r latt hant att hon ibland sitter
kvar efter att arbetsdagen tagit slut och fixar lite.

“Och egentligen sa har jag inte overtid och jag ska inte jobba 6vertid. Men ndr de ropar sd
vill man ju vara snall och fixa det sa ibland sa jobbar jag en hel del 6vertid och ibland jobbar
jag ingen overtid alls.”

Hon fragades om hon har markt en skillnad nar det kommer till work-life balance mellan
kvinnor och man. Hon beskriver att tror att kvinnor &r béattre pa att sétta granser. Hon
beskriver en situation dar hennes sambo kan sitta och arbeta bade pa kvéllstid och pa helger.

“Han sitter anda framfor datorn da kan man svara pa ett meddelande eller kolla upp den har
grejen.”

Vidare beskriver hon sin chefs work-life balance.

“Jag vet att min chef han har svdrt med work-life balance, han ar singel, han ar valdigt
driven. Han har jobbat med produkten i manga, manga ar, redan innan den blev den
produkten den ar idag sa att han han kanner val ett ansvar for den och da blir ju att han har
svart att stanga ner helt enkelt. Men jag tror att 6verlag brukar kvinnor vara battre pa det
dar.”
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4.4.3 Respondent X

Vi fragade professorn inom IS blev om hon anser att det finns en skillnad mellan work-life
balance hos mén respektive kvinnor. Hon hénvisade till en studie hon sjélv skrivit dar hon
hade forskat kring hur kvinnor pa arbetsplatser inte behandlas jamstallt aven om de tror att de
gor det.

“[...] Women, even women in the workplace, are not treated equally, even if we think they are
because most HR policies are kind of designed with an ideal employee in mind and that tends
to be a man. And it tends not to be women who are forever juggling childcare responsibilities
or they might be looking after older members of the family.”

“[...]Women are carrying what they call the emotional load. So in any household, you ask,
who takes responsibility for organizing the couple's social life, when it was in a lesbian
couple, it's going to be different. [...] But but if we just stick to, you know, heterosexual
couples at the moment, invariably, it's the woman who's taking the emotional load, who has
you know, the project manager role. Which is why women are such good project managers,
they're thinking that “Johnny needs his football kit next, next Thursday, we're going to run out
of jam or we're going to run out of bread”. You know, and men kind of outsource this to
women. So that is kind of emotional load, or the emotional labor that all women do. | think
probably even now and they carry that into the workplace. So, that's the first thing that
mitigates against work-life balance - exactly that.

Professorn beskriver vidare konsekvenserna av en rubbad work-life balance.

“So in the UK, the academic workload has kind of gone out of control, as a result of
underfunding by the UK Government. So what we see is an increase in mental health issues,
physical issues, all sorts of issues with both men and women. But | would say women are
more probably disproportionately represented in those who have those issues, simply because
they're already carrying more of a load in the first place. [...] The problem is that the
company or the university doesn't know that you're sacrificing everything, they will just take
your extra labor and then there's a terrible personal consequence to follow.”

4.4.4 Respondent 4
R4s svar pa hur hennes work-life balance ser ut var:

“Ja det dir viil OK alltsd jag jobbar ju pa ett startup da. Jag jobbar inte ihjal mig, men jag
tror att jag jobbar mer &n snittet i Sverige skulle jag sdga, men det ar okej. Ingenting som
forstor for mig.”

R4 har tidigare jobbat for ett annat betydligt storre foretag och vi fragade henne om det fanns
en skillnad i hennes work-life balance nar hon jobbade dar jamfort med hennes nuvarande
roll.

“Jag har mer ansvar. Det kan vara ddrfor ocksd, absolut. Det dr vil att jag har storre
ansvarsomrdde och sd... Men det dir inte ndgonting som jag kanner att jag maste gora. Det ar
mer att det det ar roligt att kunna bidra, for jag tror att i storre foretag har man en viss roll
och sen kan man bidra sa mycket som man kan. Det rdcker oftast med det.”
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4.4.5 Sammanfattning av temat “Work-life balance”

R2 beskriver att hennes work-life balance inte alls gar ihop. Hon beskriver att hon standigt
ké&nner ett behov av att bevisa sig sjalv och sin kompetens, vilket ibland resulterar i sena
kvallar fyllda med arbete. R2 beskriver hur hon har behdvt offra delar av sitt privatliv under
en lang period av sitt liv eftersom hon har varit sa karridrinriktad.

R3 menar att det kan vara svart att avgransa arbetstiden fran sin lediga tid. Hon uppfattar inte
det som ett storre problem eftersom det till viss man ingar i hennes arbetsroll, att se till sa att
arbetet drivs framat. R3 beskriver att enligt hennes observationer sa ar kvinnor battre pa att
satta granser an man.

Professorn inom IS forklarar att en potentiell orsak till att kvinnor upplever en obalans mellan
arbetsliv och privatliv &r att de flesta HR-policyer grundar sig i ett ideal av hur en anstélld bor
vara; vilket tenderar att vara man. Hon menar att policyer pa foretag ofta inte tar hansyn till
kvinnors privatliv och en viss typ av ansvar de behdver ha att géra med som kvinna.
Professorn forklarar vidare hur kvinnor har en “kédnsloméssig belastning”, framst skildrat i
deras familjeliv. Hon menar att man ofta Gverlater det kansloméssiga arbetet av en relation
eller en familj at kvinnan. Professorn pastar att hog arbetsbelastning resulterar i 6kning av
psykiska- och fysiska problem for bade man och kvinnor; men att kvinnor &r oproportionerligt
representerade bland dem som har dessa problem. Hon menar att det ar pa grund av att
kvinnor redan bar mer av en belastning (k&nslomassigt) i forsta hand.

R4 anser att hon formodligen arbetar mer an snittet i Sverige, eftersom att hon arbetar pa ett
startupforetag. Hon upplever det daremot inte vara ett hinder for henne, till skillnad fran R2
som uppgav att hennes harda arbete har inneburit uppoffringar i hennes privatliv. R4 anger att
hennes arbetsbelastning har 6kat eftersom att hon har ett storre ansvarsomrade i sin nuvarande
roll jamfort med hennes tidigare arbetsplats, likt R3s resonemang.

4.5 Pipeline problem

Ett aterkommande tema som uppkom under intervjuerna var ett sd kallat “pipeline problem”.
Fenomenet forklarades vara ett problem till varfor kvinnor ar sa underrepresenterade i tech-
branschen. Man menar pa kvinnor inte exponeras for IT redan i tidig skolgang vilket gor att
de ar tveksamma till att studera det senare i livet. Detta tyckte vi hade relevans for arbetet
och var viktigt att uppméarksamma.

4.5.1 Respondent 1

R1 beréttar att hon skulle vilja se fler kvinnor i utvecklarroller. Hon pastar att kvinnor inte &r
teknikintresserade men att hon inte riktigt vet orsaken bakom det.

“[...] Av ndgon anledning sd lockar ju inte tech sa manga tjiejer. Det dr nog en djupare
analys varfor det ar sa, varfor man inte lockar tjejer till teknik. Sedan tycker jag att vi saknar
manga tjejer i dem mer “techy-rollerna”, alltsd utveckarrollerna, ddr skulle jag vilja se

manga tiejer [...]”
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4.5.2 Respondent 2

Under intervjun med R2 forklarade hon att det var chockerande att se hur underrepresenterade
kvinnor var i tech-branschen. Detta var en stor skillnad fran hennes hemland dar
konsfordelningen var motsatt till den i Sverige. Kvinnor i Iran uppmanas redan fran tidig alder
till att studera IT.

“[...] I grew up in Iran. And it could be interesting for you to know that unlike what you see
here in Sweden, it and development work is extremely popular for girls and women in Iran
[...] And I was so surprised when | came to Sweden, | attended my master courses, and it was
only me and another Indian girl. And the rest were guys. Whereas it's exactly the opposite
when | did my bachelor's in Tehran. So ladies were dominating the class. And | know it's hard
for you to understand. | remember, in some of the courses, we only had three, four guys. And
they had to go sit at the back of class because they were scared. | know that you have a hard
time believing it. But IT development work is very much encouraged. We have consultants
coming in to your high school, before University already when you're in high school, you
have to choose your track. You have to choose whether you want to go the medicine track or
maths or arts. And then there are people who come in and give you a consultation. And in
girls high schools, there are men consultants that come and encourage joining it. As well as
ladies, of course. Because basically, as a lady, it is considered a very clean job because it's
brainwork. You don't need to get your hands into plumbing or you know, you have your desk,
you have a laptop, you have your space, you know, it's considered a completely clean and safe
job for ladies”

Vidare sa forklarar hon féljande:

“And it is extremely encouraged already from high school level. So a lot of girls, even if they
have no IT background, like 1 did, with my dad being an IT man. And a lot of girls are
actually driven towards software engineering. IT is divided in two branches back home, it’s
software and hardware. So guys usually end up in the hardware part. And girls are
encouraged to do software, which is programming, a lot of programming database design,
you know, again, when you are doing software engineering, you study a little bit about
computer networks, which has connections with hardware, some people go the network track,
mostly guys again, but the software part which is development side is actually extremely
popular with ladies. And this is completely opposite here in Sweden. And then | stepped into
this class and | see oh, it's only guys and they think this is rocket science. You know, that's the
impression here that being a developer means you should be tough and macho and you know,
rough around the edges and you know...”

4.5.3 Respondent 3

Vid fragan om varfor R3 anser att s fa kvinnor valjer att arbeta inom utveckling svarar hon:
“Ja, jag tror att den ena delen att det borjar néir du gar i skolan. Nu var det ett tag sen jag

pluggade men jag vet att nar jag pluggade nar jag gick i gymnasiet sa valde jag att inte ga
ndgot teknisk for att det var bara killar i min klass. Och jag tyckte det var jdttejobbigt [...]

_ 34—



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

4.5.4 Respondent X

Professorn inom IS belyser oss vidare om &mnet. Hon menar att det som lars ut i skolor
paverkar ens beslut senare i livet. Hon anger Képenhamns universitet som ett exempel dar
man lyckats fa en jamn konsfordelning pa datavetenskapsprogrammet; genom att ga till skolor
och l&ra ut IT till unga kvinnor.

“Well, I, oh, I have some very definite answers about that. And the big problem is what is
taught in schools. And also, it can be quite gendered in schools. So programming can be
taught with a very masculine type of examples. It's also associated with maths and science
and that's quite a damaging association because computer science relies heavily on
mathematics, it means that people who aren't mathematical won'’t think that they can enter
information technology, which is closely allied. So | think it's down to who has control over,
you know, what is taught in schools, you can remedy that by going out to schools and talking
to young women about a career on IT. And there are some successes not too far from you is
the IT University in Copenhagen and they have managed to increase their undergraduates in
their computer science degree to 50% female, which is just amazing.”

Vidare beréttar hon att det har fenomenet kallas for the pipeline problem.

)

“[...] It's called the pipeline problem.’

4.5.5 Sammanfattning av temat "Pipeline problem”

En fraga som stalldes spontant under intervjuerna var varfor respondenterna ansag att sa fa
kvinnor valjer att bli utvecklare. R1 namnde att kvinnor inte var sa teknikintresserade. Hon
var inte saker pa den bakomliggande anledningen till det bristande teknikintresset bland
kvinnor. R3 forklarade att det kan delvis ha med skolgangen att géra. Hon berattar om sina
erfarenheter. Hon kénde sig avskrackt av de tekniska utbildningarna pa grund av den hoga
narvaron av killar. R2 berattar om sin skolgang som tog plats i Iran. Hennes erfarenheter
skilde sig distinkt fran R3. Hon ar uppvaxt i Iran dar hon namner att programmering ar
kvinnodominerat. Kvinnor var starkt uppmanade att jobba inom IT. Hon forklarade att
konsulter regelbundet bestker skolorna i Iran for att beratta om IT och uppmuntra kvinnor till
det. Den gemensamma namnaren mellan R2 och R3 erfarenheter ar den tidiga skolgangen. De
motsatta erfarenheterna hade olika effekter pa deltagarna. R2 namner att kvinnor som inte haft
nagra tidigare forebilder inom IT &nda valde yrket pa grund av uppmaningarna som sker
redan under tidig skolgang i Iran. R3 hade en mer negativ upplevelse under sin skolgang, dar
det framstalldes som att enbart killar valde teknikutbildningar vilket avskrackte henne.
Professorn inom IS belyser om att det har problemet heter the pipeline problem. Det innebér
att bristen pa tidig IT undervisning i skolan leder till att kvinnor blir avskrackta fran yrket.
Hon menar &ven att programmering framstalls som valdigt maskulint. Professorn tyder pa att
det har gar att atgarda genom att aka till skolor och diskutera IT med unga kvinnor. Hon
presenterar Kopenhamns universitet som ett exempel dar man lyckats atgarda
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jamstalldhetsproblemet och att konsfordelningen pa datavetenskapsprogrammet var 50/50
maéan och kvinnor.
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5. Diskussion

5.1 Resultatdiskussion

5.1.1 Den kvinnliga stereotypen

Broverman, Vogel, Broverman, Clarkson och Rosenkrantz (1972) beskriver att stereotypen
for kvinnor beskrivs som kéanslosam, recessiv, inkonsekvent och ologisk. Det pastaendet
stammer inte 6verens med hur vara kvinnliga respondenter sag sig sjalva. Samtliga kvinnor
beskrev att logik ar nagot som kom véldigt naturligt for dem och har gjort sedan tidig alder.
Professorn inom IS menar att det &r viktigt for kvinnor att vagra sin stereotyp och vara sékra i
sina kompetenser och formagor nar de ska kliva in i tech-branschen. Alltsa bor kvinnor inte
tillata sig falla i varken deskriptiva eller preskriptiva konsstereotyper, eftersom bada leder till
att ge upphov till subjektiva uppfattningar och asikter som paverkar hur kvinnor bedéms i sitt
arbete och vilka karridarmojligheter som presenteras for dem.

Garcia-Retamero & Lopez-Zafra (2006) menar att instéllningen till ledarskap som en manlig
position far konsekvenser for hur kvinnor ser sig sjalva i ledarrollen; de kanner sig ofta
obekvédma och osédkra i samband med dessa ledarpositioner. Enligt férfattarna kan det forklara
den laga andelen kvinnor som befinner sig i toppen av organisationer inom mansdominerade
branscher, som bland annat involverar just tech-branschen. Enligt respondenternas
erfarenheter verkar det snarare som att det inte ar installningen till ledarskapsrollen som gor
att de kanner sig osakra i rollen, utan hur de blir bemétta av arbetare de &r i ledningen dver.
Det gar inte att pasta att vara respondenter kande sig varken obekvama eller osakra i sina
roller, eftersom de pastar sig inte latas paverkas av andra medarbetare. Samtliga av vara
respondenter har lang erfarenhet inom tech-branschen, vilket tyder pa att de troligen inte bara
ar ytterst kompetenta i sina roller utan ocksa ar val medvetna om sin kompetens.

Worth (2016) forklarar att kvinnor anvander medvetna strategier for att bli tagna pa allvar pa
sina arbetsplatser. Dessa strategier kan vara val av kladsel, pa vilket satt de smapratar, till och
med tillampar kvinnor stereotypa drag av maskulinitet for att betraktas som tillrackligt
kompetenta. Nagra av vara respondenter tyder daremot pa att kvinnor maste arbeta hardare
och mer & mén for att anses vara tillrackligt kompetenta. Enligt dem handlar det inte om att
anta manliga karaktarsdrag, utan istéllet arbeta hart for att bevisa att deras kon inte har med
deras kompetens att gora.

Garcia-Retamero och Lépez-Zafra (2006) menar att kvinnor som i situationer antar en
manligare ledarstil, ofta kommer i konflikt med den allménna stereotypen som kvinnor
forvantas inneha (Garcia-Retamero & Lopez-Zafra, 2006). Detta konfliktforhallande bidrar
till forutfattade meningar om att kvinnor antingen i helhet anses som sémre ledare an man,
eller att beddmningen av ledarens egenskaper innehar en negativ betoning nar rollen besitts av
en kvinna istéllet for en man (Garcia-Retamero & Ldpez-Zafra, 2006). En av vara
respondenter mérkte skillnad i hur andra arbetare uppfattar henne som person i sin ledarroll,
beroende pa vilken typ av ledarstil hon tillampar. De ganger hon upplevt resistans fran
personer i sitt team har varit nér hon antagit en mer direkt och omild ledarstil. Hon beskrev att
hon inte tillat sig bli underskattad oavsett hur hon uppfattas i sin roll. Respondenten beskrev
att hon anser det vara en svaghet som kvinnor har, dar de tillater sig paverkas och
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underskattas i sin roll som ledare. Det &r viktigt att belysa att samtliga kvinnor haft olika
erfarenheter nar det kommer till hur de blivit bemdétta i sina ledarroller. Fastidn kvinnornas
beskrivningar av deras ledarstilar &r snarlika, har bemdétandet av deras respektive kollegor
skiljt sig at.

Retamero och Lopez-Zafra (2006) beskriver hur kvinnliga chefer & mindre hierarkiska, mer
samarbetsvilliga och mer fokuserade pa att hoja andras sjalvfortroende. Ut6ver det brukar
kvinnliga chefer i storre utstrackning beltna sina arbetare for deras prestationer. Samtliga
respondenter visade tendenser for denna typen av beteende i sina chefsroller. Kelan (2007)
menar att optimala ICT-arbetare bor inneha en variation av soft skills och tekniska
egenskaper. Soft skills associeras ofta med femininitet och beskrivs av Doyle (2022) som ett
set av egenskaper sasom god kommunikationsférmaga, lyhérdhet och empati, vilket dven
visat sig vara egenskaper som samtliga av vara respondenter besitter. Kelan (2007), redogor
for hur essentiellt det &r att det finns balans mellan tekniska egenskaper och kommunikativa
egenskaper for arbetare inom ICT.

Mangfald inom utvecklargrupper har bland annat resulterat i mer innovativa lésningar till
komplexa problem (Holtzblatt & Marsden, 2022). Mangfald leder till unika perspektiv vilket
vidare bidrar till innovation, vilket i sin tur resulterar i stérre vinst och fler patenter (Holtzblatt
& Marsden, 2022). Som Trauth och Connolly (2021) beskriver sa riskerar kvinnor med en
viss hudfarg, etnicitet eller socioekonomisk status att utséttas for ytterligare diskriminering.
For att informationssystemutveckling ska drivas framat ar det viktigt att kvinnors delaktighet i
arbetet varderas. IT-branschens framgang grundar sig i hur val foretagen véljer att beméta och
ta emot kvinnor och man med olika bakgrunder.

5.1.2 Ledningens bemd&tande av sina kvinnliga kollegor

Halften av vara respondenter hade upplevt stagnering. En av respondenterna upplevde att
kvinnor behover arbeta avsevart mer &n man for att kunna avanceras. Hon hade tagit pa sig
andra arbetsuppgifter utanfor hennes arbetsbeskrivning for att kunna fa mer synlighet. Det gav
daremot inte den effekten hon férvéantade sig och ledde inte till avancemang. En annan
respondent hade tidigare jobbat for ett startup foretag. Hon hade langst erfarenhet pa
arbetsplatsen. Trots detta fick hon varken nagon uppskattning av sin ledning eller mojlighet
till avancemang. Deras upplevelser éverensstammer med Correll och Mackenzies (2016)
slutsats géllande att kvinnor inte far en lika stor méjlighet till avancemang som man far. Det
ar aven nagot professorn inom IS papekade. Hon menar att kvinnor maste vara smartare &n
mannen runt omkring sig for att kunna lyckas. De 6vriga respondenterna hade daremot inte
upplevt stagnering. Det motsager ddremot inte Correll och Mackenzies (2016) teori utan
stérker istéllet Trauth (2002) teori kring att alla kvinnor &r olika och bar med sig olika
erfarenheter.

Nagot som de flesta intervjudeltagarna var éverens om var att de hade utfort altruistiska
handlingar av nagot slag for sina féretag. Det fanns en viss oenighet kring om det berodde pa
att de var kvinnor eller om det berodde pa deras personligheter och deras egen vilja till att
hjélpa till. En respondent trodde inte att hennes kon lag till grund for detta, medan en annan
respondent var saker pa att kén var en bidragande faktor bakom utférandet av altruistiska
handlingar till forman for organisationen. Den har dynamiken mellan kdnen var nagot hon
sjalv hade bevittnat och diskuterat om med sina kvinnliga kollegor. Professorn inom IS
noterade ocksa detta, hon menar att det finns en forvéantning av samhallet dar kvinnor ska vara
snélla, hjalpsamma och omtdnksamma. Hon menar att ifall en kvinna bryter ut sig ur den hér
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normen sa medfor det negativa konsekvenser. Det ar dven nagot Heilman och Parks-Stamm
(2007) bekréaftar, liksom professorn inom IS skriver de i sin studie att kvinnor ger ifran sig ett
sé&mre intryck ifall de inte uppfor sig som forvéntat, vilket speglar sig i deras utvérderingar.
Eftersom de flesta av vara respondenter har agerat altruistiskt till forman for organisationen,
var det svart att undersoka Heilman och Parks-Stamm (2007) teori. Men den altruistiska
normen var genomskadlig bland deltagarna. Det hér ar nagot som bor utforskas vidare med en
mer modern synvinkel som belyser huruvida det faktiskt finns en skillnad gallande altruistiskt
beteende till forman for organisationen mellan kvinnor och méan; och pa vilket satt det skiljer
sig at mellan konen.

5.1.3 Arbetsplats och kultur

Det flesta kvinnor i den har studien hade upplevt nagon form av oréattvis behandling. De olika
incidenterna dar kvinnorna blev utsatta skilde sig at avsevart. Incidenterna som namndes
handlade bland annat om om verbal kréankning, oonskade fysiska narmanden och en kollega
som atar sig aran for ens arbete. Holtzblatt och Marsden (2022) konstaterade i sin studie att
halften av alla kvinnor som jobbar inom STEM har upplevt kdnshaserad diskriminering.
Huruvida den orattvisa behandling som deltagarna upplevde motsvarar kdnsbaserad
diskriminering &r inte helt uppenbart. | samtliga fall hade garningarna utforts av man vilket
skulle kunna styrka pastaendet att diskrimineringen var konsbaserad. Nagot flera av
deltagarna noterade var personlighetstyper. De menade att det finns specifika
personlighetstyper som har en tendens att utfora sadana handlingar. Slutsatsen gallande att
halften av kvinnor inom STEM och tech-branschen hade upplevt kdnsbaserad diskriminering
kan delvis bekraftas da de flesta kvinnorna i den hér studien hade upplevt nagon form av
oréattvis eller krankande behandling. Daremot &r det svart att besvara huruvida den riktades
mot dem pa grund av att de var kvinnor eller ifall det fanns andra bakomliggande orsaker
sasom personligheter med tendenser for att utféra sadana handlingar.

Ett annat samband som syntes under intervjuerna var bland tva deltagare. Deltagarna hade
berattat om tva situationer dar de blev utsatta av sina manliga kollegor. I bada fallen var de
eniga gallande den bakomliggande orsaken till hdndelserna. De blev utsatta for krdnkande
bemotande av sina manliga kollegor eftersom dessa kollegor kénde sig hotade utav
respondenterna. Situationerna som namndes i samband med detta inbegrep kodmanpipulation
i det ena fallet och nedvérdering nar respondenten forsokte uttrycka sina asikter i det andra
fallet. Det finns nagra samband mellan deras upplevelser och Heilman och Wallens (2004)
slutsats om nar kvinnor vél bevisar sin kompetens och nar en viss framgang blir de mindre
omtyckta an andra man som uppnatt samma resultat. | bada fallen hade respondenterna
uppvisat tecken pa framgang, vilket provocerade deras manliga kollegor.

Correll och Mackenzie (2016) skriver att kvinnor riskerar att inte bli inbjudna till informella
event vilket leder till exklusion. Det ar pa dessa informella event som kollegor har
mojligheten att bygga viktiga relationer och pa sa vis fa en 6kad synlighet. De flesta av
intervjudeltagarna nekade vid fragan om de upplevt sadan exklusion. Det dr daremot viktigt
att understryka att det inte motsager Correl och Mackenzies (2016) slutsats. Det finns en risk
att deltagarna majligtvis inte har varit medvetna om nagra privata event vilket skulle forklara
deras svar. Fragan kring exklusion skulle egentligen krava en djupare undersokning da det ar
mojligt att vid dessa event, som Correl och Mackenzie (2016) nd&mner i sin studie, &r det bara
de inbjudna som dr medvetna om. Ett annat perspektiv som &r vart att belysa ar att dessa
privata event inte ar lika forekommande i Sverige vilket ocksa skulle forklara deras svar.
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Sammantaget hade de flesta kvinnor i studien blivit utsatta fér nagon form av krankning under
sina arbetsliv. Den bakomliggande orsaken kring handelserna &r oklar. Vissa deltagare ansag
att det inte grundade sig i kon utan snarare kring personlighetstyper medan andra var sékra
kring att det grundade sig i kon. Ifall det skulle ga att faststalla att den orattvisa behandlingen
respondenterna varit med om var pa grund av att de var kvinnor skulle det har starka
Holtzblatt och Marsdens (2022) statistik att de flesta kvinnor inom STEM upplevt
kdnsbaserad diskriminering. For att bekrafta detta kommer vidare forskning krévas som
specifikt studerar bakomliggande orsaker till liknande foreteelser i storre omfattning.

5.1.4 Work-life balance

Brue (2019), beskriver i sin forskning hur kvinnor i ledarskapsroller har svarigheter att
avgransa mellan sina arbetsroller och sina personliga roller, speciellt ndr de &r i ledningen av
mansdominerade yrken, som exempelvis STEM. En av respondenterna beskriver hur
avgransningen mellan arbetsliv och privatliv kan vara svar att bibehalla eftersom hon till
storsta del arbetar hemifran. Hon beskriver att det ar latt hant att man sitter kvar efter att
arbetsdagen tagit slut for att gora lite smafixar. Hon anser det inte att hon dveranstranger sig
eller att hon kanner ett behov av att arbeta lite extra. Behovet av att 6veranstranga sig for att
prestera och imponera kan leda till att privatlivet till viss del behdver offras och balansen
mellan arbetsliv och privatliv rubbas. En av vara andra respondenter anser att hon behovt
offra delar av sitt privatliv pa grund av att hon har varit valdigt fokuserad pa att bygga sin
karriar. Det finns inget som kan tyda pa att detta ar ett konsrelaterat problem. Det handlar i
grund och botten om hur man som individ véljer att styra upp sitt liv och vad man valjer att
prioritera. Olika respondenter hanterade sin work-life balance pa olika satt, de har vaxt upp
under olika omstandigheter, haft olika forutsattningar och behévt kdmpa olika mycket for att
komma dit de befinner sig idag. Nagra har behovt offra delar av sitt privatliv mer dn andra
men det visar sig skiljas at pa en individuell niva, mer &n pa en kdnshaserad niva vilket
ytterligare starker teorin kring att alla kvinnor ar olika och béar med sig olika erfarenheter
(Trauth, 2002).

Sarker et al. (2021) presenterar effekterna av obalans mellan arbetslivet och privatlivet inom
IS-vérlden. En av dessa ar utbrandhet, som en konsekvens av att en individ tilloringar en stor
mangd tidsrelaterade resurser pa arbetsplatsen vilket i sin tur tar ifran dyrbar tid fran privata
samt familjerelaterade aktiviteter. Jamfort med mén, upplever hogpresterande kvinnor hégre
nivaer av work-life conflict (Sarker et al., 2021). Professorn inom IS pastar precis som
forfattarna att anledningen till varfor kvinnor tycks uppleva mer konflikter nar det galler
work-life balance &r att de ofta behdver handskas med arbete och familjeliv samtidigt.
Kvinnor arbetar konsekvent fler timmar, som utgors av bade betalda och obetalda timmar.
Professorn menar att kvinnor bar mer pa vad som kallas kanslomassig belastning. Det kan
absolut ligga nagonting i att work-life balance pafrestar kvinnor mer psykiskt av den
anledningen. Det &r ddremot ett dmne som kréver ytterligare forskning for att en slutsats ska
kunna dras. Aven denna aspekt av work-life balance framgér som valdigt individbaserad,
snarare &n en allmangiltig norm.

En av vara respondenterna uttryckte en tanke kring att det finns en risk for work-life conflict
om man gar ivag pa foraldraledighet. Hon menar att det uppkommer en potentiell klyfta
mellan ens “gamla kunskap” och vad som &r nytt; eftersom tech-branschen ar sa fortgaende.
Samma tanke kan aven tillampas vid langre franvaroperioder som inte har med
foraldraledighet att géra. Franvaroperioder fran tech-branschen i helhet kan paverka anstélldas
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avancemang oavsett kon. Sarker et al. (2021) belyser daremot att fastan det kan beréra alla,
oavsett kon sa ar det viktigt att beakta att 1T-branschen & mansdominerad och att kvinnor kan
ké&nna ett storre behov av att 6veranstranga sig for att prestera och imponera. Som tidigare
namnt sa anses kvinnor behdva arbeta mer och hardare for att deras kompetenser ska
erkannas, vilket i sin tur kan gora att kvinnors franvaroperioder mojligtvis leder till
avancemang i lagre grad.

5.1.5 Pipeline problem

En vanlig missuppfattning ar att kvinnor ar underrepresenterade inom tech-branschen pa
grund av att de inte har ett intresse for tekniska &mnen och dessutom inte ar kunniga i dessa
amnen (Pechtelidis et al, 2015). En av respondenterna berattade om sitt hemland dar
konsfordelningen inom IT ser annorlunda ut fran Sverige. Hon berattade att det finns en
distinkt skillnad mellan Sverige och hennes hemland dar IT anses vara kvinnodominerat. Hon
forklarade hur konsulter kom till hennes skola redan i ung alder for att beratta om och
uppmuntra till 1T. Hon beskriver att IT yrket betraktas det som ett kvinnligt omrade i hennes
hemland, da det inte kraver fysiskt arbete. Professorn inom IS yttrade sig ocksa kring detta.
Hon forklarar att detta fenomenet heter the pipeline problem. Hon menar att ifall kvinnor
redan i ung alder skulle bli uppmuntrade till att studera IT i skolan, skulle konsfordelningen se
annorlunda ut i tech-branschen. Det har kan forklara missuppfattningen om att kvinnor inte
har ett intresse for tekniska amnen, da det finns ett samband i att de inte blir tillrackligt
exponerade for det. Croasdell, McLeod och Simkin (2011) menar att kvinnor har ett genuint
intresse for tekniska program sasom informationssystem, men att det r andra utomstaende
faktorer som bidrar till att kvinnor avskréacks fran IS-relaterade utbildningar. En tidig
introduktion till amnet for unga kvinnor kan leda till att de inte tvekar pa att trada in i tech-
varlden lika mycket.

5.2 Metoddiskussion

Metoderna som valdes infor studien hade bade sina for- och nackdelar. Studien forlitar sig
valdigt mycket pa Critical Incident Technique. Aven om den har intervjumetoden ledde till att
manga intervjudeltagare berattade om tidigare incidenter som inte var begréansade till
specifika fragor, ledde det till att fragor inom vissa omraden uteblev. Nedan listar vi nagra
exempel pa fragor som vi i efterhand kanner att vi kunde lagt till:

- “Har du nagonsin upplevt att du stagnerat i din karridr? Om ja, vad var orsaken bakom
det har? ”

- “Har du ndgonsin upplevt att du blivit underskattad av din chef? Om ja, kan du beritta
mer om detta”

- “Har du nagonsin upplevt att du som kvinna far mer enformiga arbetsuppgifter an dina
manliga kollegor?”

Avsaknaden av dessa fragor lamnade ett gap i diskussionen for avsnittet Ledningens
bemotande mot sina kvinnliga kollegor. En fordndring som vi i efterhand skulle velat &ndra
var att skapa ett fylligare frageformular. Vi markte att CIT inte ar granslgs, utan istallet har
begréansningar i sig sjalv. Aven om metoden tillat deltagarna att prata fritt om sina upplevelser
sa kan ytterligare fragor belysa situationer som intervjudeltagarna inte annars skulle tankt pa.
Sammanfattningsvis kan man séga att CIT ar valdigt anvandbar pa s vis att det kan kasta ljus
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pa situationer som forskare inte skulle kunna komma fram till genom raka fragor. Tvértemot
kan CIT aven forbise situationer som deltagarna sjélva inte tankt pa. Man kan daremot
argumentera ifall vi som skribenter anvant CIT pa fel vis da CIT dmnar att framférallt
undersoka kritiska incidenter i motsats till bortglomda incidenter. | vart fall sa skulle en
metodforbattring varit att utforma ett fylligare frageformular i samband med CIT.

En annan svarighet som uppkom under studien var undersokningen av work-life balance. De
flesta av kvinnorna som intervjuades hade inte barn. En forandring i urvalet av
intervjudeltagare skulle vara optimalt da det vore passande att intervjua fler kvinnor som har
barn. Det hér skulle ge oss en djupare insyn i kvinnors work-life balance. Att utdka urvalet
och intervjua flera kvinnor i samma organisation skulle ocksa kunna ge djupare insikt i
kvinnors upplevelser i tech-branschen. Sammanfattningsvis skulle ett bredare och storre urval
av intervjudeltagare kunnat ge studien en mer djupdykande diskussion och mojligtvis
presenterat ett annorlunda resultat av studien.

5.3 Forslag pa framtida forskning

Under studiens gang uppkom flera intressanta &mnen som ar varda att forska vidare kring
och/eller fordjupa sig i. De som upptacktes i var studie ar foljande:

- The pipeline problem: Det hdr fenomenet handlar om vad som lérs ut under
skolgangen. Det har &r ett &amne som vi anser bor utforskas mer, i synnerhet i Sverige.
Kan man l6sa “the pipeline problem” genom att ldra ut IT till tjejer redan 1 ung alder?
Bidrar det svenska skolsystemet i dagslaget till att farre kvinnor studerar IT?

- De flesta av intervjudeltagarna hade inte upplevt exkludering fran sina arbetsplatser pa
grund av deras kon. Av den har anledningen skulle en sadan studie vara relevant for
framtida forskning. Ar det har ett fenomen som &ndé sker utan deras medvetande? Ar
detta mer forekommande i tech-branschen?

- Altruism &r ett annat omrade som bor undersokas. Finns det en skillnad gallande
altruistiskt beteende till forman for organisationen mellan kvinnor och mén; och pa
vilket sétt det skiljer sig at mellan kdnen.

- Enundersékning kring vilka effekter och resultat en kvinnlig ledarstil ger i kontrast till
en manlig ledarstil. Hur paverkar en kvinnlig ledarstil i tech-branschen effektiviteten
samt kvaliteten pa arbetet?

- Vilka hinder far kvinnliga VD:n beméta i tech-branschen? Hur skiljer sig upplevelser
av hinder kvinnor far bemota pa olika organisationsnivaer?
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5.4 Slutsats

Nagra av kvinnorna hade upplevt hinder under sitt arbetsliv i hogre grad an andra.
Sammanfattningsvis kan man konstatera att den konkreta problematiseringen med “den
kvinnliga stereotypen” inte visat sig som ett patagligt problem i vara resultat. Det hér var ett
genomgaende tema under resultatdiskussionen. | de flesta fallen var det svart att avgora
bakomliggande orsaker till deras upplevelser, vilket gor att det inte gar att fullstandigt
konstatera att varje kritisk incident var en konsekvens av deras kon. | flera fall betraktades
andra orsaker ligga till grund for de kritiska momenten, sdsom personer i deras omgivning
med tendenser att utféra missgynnande handlingar. Samtidigt gar det inte heller att forneka att
det har att géra med kdnsbaserad diskriminering.

Vad resultatet i denna studie daremot pavisade var att varje kvinna hade unika upplevelser av
hinder de fatt bemota inom tech-branschen. Skillnaderna mellan respondenternas upplevelser
handlade inte endast om vad de faktiskt hade erfarit, utan strackte sig &ven i deras tankar kring
varfor de anser att sadana handelser hade intraffat. Eftersom sambandet av deras upplevelser
av hinder visat sig i deras skiljaktigheter, tyder det pa att vidare IS forskning kring
jamstalldhet bor anamma ett individperspektiv.

Vad var studie visar ar att det kravs mer forskning kring det har amnet utifran ett
individperspektiv, da mycket av den tidigare forskningen kring vilka hinder kvinnor inom
tech-branschen far uppleva fokuserar pa kvinnor som grupp. IS-Forskning som fokuserar pa
jamstalldhet utifran ett individperspektiv, sasom IDTGIT av Trauth och Connolly (2021)
medfor flera fordelar. Bland annat ger det en storre insyn i varfor kvinnor &r
underrepresenterade i tech-branschen och det kan aven bidra med I6sningar pa hur man kan
locka fler kvinnor till branschen. En sadan lésning kan vara att vidare undersoka the pipeline
problem. Vart resultat tyder pa att appliceringen av detta fenomen i praktiken har bidragit till
att jamna ut kénsfordelningen i bland annat tech-industrin i Iran och dven vid ett universitet i
Kopenhamn. Detta &r viktigt att understryka att en sadan forskning inte bara ar véalbehovlig
inom IS-forskning, utan dven for foretag som arbetar med bland annat IS.
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Bilaga 1 — Definitionslista

Begrepp:

Definitioner:

STEM

STEM ar en akronym till Science, Technology, Engineering,
Mathematics (Hallinen, N.D).

Tech-branschen

Tech-branschen inbegriper foretag som saljer/erbjuder produkter eller
tjanster relaterade till mjukvara, hardvara, Al och elektronik. Utover
det innefattar det aven foretag som huvudsakligen agnar sig at IT
(Frankenfield, 2022).

IT IT &r en forkortning till Informationsteknologi och hanvisar till
anvandning av datorer/mjukvara for att férvara och skicka
information (Cambridge Dictionary, N.D).

ICT Forkortning av Information Communications Technology. Begreppet

ar specifikt for foreteelser dar IT dmnar att bista individer och institut
I hanteringen av information. (Julita, N.D).

IS (Information
System)

Informationssystem &r en uppséttning av sammanhangande
komponenter som samlar in, manipulerar, lagrar och sprider
information samtidigt som det tillhandahaller en
aterkopplingsmekanism for att mota organisationens mal. Det &r
aterkopplingen av information som hjalper organisationer att na sina
mal, som att 6ka vinsten eller forbattra kundservicen. Ett
informationssystem kan vara manuellt eller datoriserat. (Stair &
Reynolds, 2020).

Linjechef

En person som &r direkt ansvarig for att leda nagon annans arbete i ett
foretag eller en verksamhet, linjechefer fungerar som en lank mellan
anstallda och hogsta ledningen. Linjechef anses vara en chef for ett
specifikt funktionsomrade inom en organisation. (Cambridge
Dictionary, N.D). Linjechef kan dven ha titlar som enhets- eller
avdelningschef.

Bilaga 2 - Intervjuguide

Tabell 1: Huvudbegrepp, underbegrepp och exempel pa begrepp ur IDTGIT (Trauth &

Connolly, 2021).
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Table 1. Constructs of Individual Differences Theory of Gender and IT (IDTGIT)

Construct Subconstruct Examples
Environmental Influences Economic influences Cost of living, unemployment
Cultural influences Attitudes about women
Societal infrastructure influences Availability of childcare
Policy influences Laws about gender discrimination
Individual Identity Personal demographics Age, ethnicity, socio-economic status

(SES), marital status, geography,
educational background

Type of IT work Software development, IS design

Individual Influences Personal influences Significant people (parents,
counselors, mentors, role models)
Significant life experiences

Personal characteristics Personality traits, abilities

Bilaga 3 - Intervjufragor (svenska)

Kategori Fragor

Individual identity Hur gammal &r du?

Ar du gift?

Har du barn? Hur manga?

Vad har du studerat tidigare?

Kan du beskriva vad din nuvarande arbetsroll ar?
Hur lange har du jobbat inom branschen?

Hur sag din uppvaxt ut? Under vilka férhallanden

vaxte du upp?

NououbkrowbhE

Individual differences 8. Har du alltid varit intresserad av teknik/IT?

9. Finns det en eller flera specifika personliga egenskaper
som hjalpt dig inom arbetslivet? (Sjalvséakerhet,
omtéanksamhet, osv)

10. Finns det en eller flera specifika egenskaper som hjalpt
dig att lyckas inom IT?

a. Om ja, beskriv vilka och varfor.

11. Vad fick dig att valja IT-yrket?

a. Beskriv din resa till att vélja att arbeta inom
branschen.

12. Finns det nagon person i ditt liv som inspirerat dig till
att valja IT yrket?

a. Finns det nagra handelser eller annat som
inspirerat dig till att valja IT?

13. Hur skulle du beskriva din ledarstil?

14. Work-life balance handlar om balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Hur ser din work-life balance
ut?
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Environmental (CIT) 15. Kan du berétta om en handelse under din studietid dar
du kénde dig exkluderad/utanfor/utpekad? (CIT)

a. Tror du att det var pagrund av att du ar en
kvinna?

16. Kan du beratta om en handelse under ditt arbetsliv dar
du kénde dig exkluderad/utanfor/utpekad? (CIT)
(Avser hela arbetslivet ink tidigare jobb)

a. Tror du att det var pagrund av att du ar en
kvinna?

b. Var det framst man eller andra kvinnor som
bidrog till detta?

17. Har du nagonsin hamnat i en “ovanlig” situation pa din
arbetsplats, endast for att du ar kvinna? (CIT) (Avser
bara nuvarande arbetsplats)

18. Hur ar konsfordelningen pa arbetsplatsen? Jamstallt?
19. Har du bevittnat en annan kvinna hamna i en “ovanlig”
situation pa sin arbetsplats, endast for att hon ar en

kvinna?

20. Har du nagonsin kant press till att utdva altruism?

21. Har du nagonsin upplevt att du blivit exkluderad endast
for att du ar kvinna? (Avser informella och icke
informella sammanhang inom jobbet).

Branschfragor (tillagg) 22. Varfor tror du att tech-branschen & mansdominerad?

23. Vilka egenskaper anser du ar viktiga for en kvinnor
som vill gora karriar inom IT?

24. Vad tror du gor att kvinnor vill stanna kvar i IT-
branschen?

25. Vilket tips har du till unga kvinnor som vill arbeta i IT-
branschen?

Bilaga 4 - Intervjufragor (engelska)

Category Questions

Individual identity 1. Tell us a little bit about yourself:
a. How old are you?
b. Are you married?
c. Do you have any kids? How many?
2. What have you studied before?
3. Can you describe your current position/job role? For
how long have you worked as a [job title]?
4. For how long have you worked in the tech field?
a. Have you had any critical obstacles along the

_ 46—



Kvinnor inom tech-branschen

Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

way?
Can you describe your upbringing?
a. Under what circumstances did you grow up?

Individual differences

10.

11.

12.
13.

Have you always been interested in technology and 1T?
Are there any specific personal qualities that have
helped you through your work life? Such as
confidence, your sense of caring etc.
Are there one or more specific qualities that have
helped you succeed in IT?

a. If yes, describe which and why.
What made you choose the IT profession?

a. Describe your journey of choosing to work in

the industry.

Is there anyone in your life who has inspired you to
choose the IT profession?
Are there any events or anything else that inspired you
to choose to work within IT?
How would you describe your leadership style?
Work-life balance is about the balance between work
life and private life. What does your work-life balance
look like? How would you describe it?

Environmental (CIT)

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Can you tell us about an incident during your studies
where you felt excluded or discriminated against?
a. What do you think was the reason behind it?
Gender?
b. Was it mainly men or women who were behind
this?
Can you tell us about an incident during your work life
where you felt excluded or discriminated against?
a. What do you think was the reason behind it?
Gender?
b. Was it mainly men or women who were behind
this?
Have you ever experienced an unusual situation during
your work life just because you are a woman?
How is the distribution in terms of gender at your
current workplace? Is it equal?
Have you ever witnessed another woman being pointed
out/excluded/discriminated against in your work life
just because she was a woman?
Altruistic behavior, a behavior that is considered to be
performed voluntarily in favor of the organization.
Have you ever felt that you needed to exercise it?
Have you ever experienced being excluded just
because you are a woman? (Refers to informal and
non-informal contexts within the job).

Questions about the tech

21.

Why do you think the tech industry is male dominated?

_ 47 —



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

industry (extra) 22. What qualities do you consider important for a woman
who wants to pursue a career in IT?

23. What do you think makes women want to stay in the
IT industry?

24. What tips do you have for young women who want to
work in the IT industry?
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Bilaga 5 - Transkribering intervju 1

Victoria: Forsta fragan, hur gammal ar du?
R 1: Jag blir 44 i ar.

Victoria: Ar du gift?

R 1: Ja, jag ér gift.

Victoria: Har du barn? I sa fall hur manga?
R 1: Jag har tre stycken barn.

Victoria: Vad har du studerat tidigare?

R 1: Jag borjade med att plugga tyska ett halvar, sedan har jag last bade ekonomi och
systemvetenskap. Sa jag har magister faktiskt i bada &mnena.

Victoria: Kan du beskriva vad din nuvarande arbetsroll ar?

R 1: Ja, jag sitter som avdelningschef inom technology pa [féretagsnamn]. Sa jag har cirka 50
stycken anstallda under mig och nagra chefer som ar direktrapporterande. Sa jag har tre
stycken direktrapporterande chefer som har ganget i sig. Vi jobbar med business applications,
dvs vi ser till att var egen business har bra applikationer att anvanda oss utav nar vi gar ut och
installerar, saljer och sa vidare.

Victoria: Kan du beskriva hur en vanlig dag ser ut pa jobbet?

R 1: Det ar valdigt skiftande. Det &r hogt och Iagt och stort och smatt kan jag saga, och det ar
det jag tycker &r roligt ocksa. Just nu &r vi inne i lonesamtal, sa nu sitter jag med manga
I6nesamtal. Jag sitter har tre dagar i veckan, pa kontoret och tva dagar hemma. Jag forsoker
vara tillganglig men det & mycket moten daremellan. Det kan vara moten som &r
personalrelaterade, kan handla om 16n eller utveckling, ndgon som har sagt upp sig osv. Vi
haller pa valdigt mycket med rekrytering nu, for vi anstaller, manga. Vi vaxer. Sen kan det
handla om rent operationella (mdten), som jag dyker ner i ibland; och leveransen, att prata
med kunder och se till att vi har kontroll pa var leverans om det eskalerar nagonstans och jag
behover rycka in. Sen engagemang i det stora hela, fa hela min avdelning att kdnna att vi ror
o0ss mot samma mal, att jag har en strategi framat, att jag formedlar den, att vi jobbar med den.
Jag skulle s&ga, allt mgjligt!

Victoria: Det later jatteintressant faktiskt.

R 1: Det ar jatteroligt!

Belma: Hur lange har du jobbat inom branschen?

R 1: Jag har jobbat med IT sedan 2005. Det var da jag borjade jobba.

Belma: Och det va precis efter din utbildning da?
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R 1: Ja.
Belma: Har du alltid varit intresserad av teknik och IT?

R 1: Nej, det har jag egentligen inte. Inte som barn, alls. Sen har jag alltid gillat
problemldsning, alltid logik, mdnster och den typen av... matte har jag alltid gillat! Jag
forstod inte som barn att jag skulle jobba med teknik liksom. Jag laste samhalle pa gymnasiet,
men sedan var det nagonting i mig som liksom; jag borjade plugga ekonomi och ténkte
[suck], det var lite fluffigt och trakigt. Det var lite sa, dvergripande. Jag ville dyka ner mer
och lésa problemen och bara fa anvanda den logiken eller den logiska kunskapen som jag
faktiskt har. Da blev det systemvetenskap. Sedan foll det sig valdigt naturligt och jag tyckte
det va roligt.

Victoria: Det liknar faktiskt min egna; jag gick ocksa samhélle och sa var det nagonting i mig
som switchade. Jag sokte ocksa till ekonomi, sa det &r lite roligt nar du beskriver det. Liknar
valdigt mycket mig sjalv.

Belma: Finns det en eller flera specifika egenskaper som hjalpt dig inom arbetslivet? Sdsom
sjalvsakerhet, omtéanksamhet, osv.

R 1: Det tror jag nog, eehm, jag har ett eget driv. Eehm, jag vill na resultat. S& det har nog
gjort att jag hela tiden har tagit mig framat och inte nojt mig riktigt. Samtidigt &r jag
jatteintresserad av manniskor och alskar att knyta kontakter och se andra véxa. Det har jag
kommit fram till, fran att ha vuxit sjalv ganska mycket, sa vill jag fokusera pa att fa andra att
blomstra, lyfta dem, motivera dem och liksom lyfta en stérre grupp av manniskor.

Belma: Det later valdigt bra. Finns det en eller flera specifika egenskaper som hjélpt dig att
lyckas inom just IT?

R 1: [kort paus], Grundlaggande tror jag nog det jag borjade med (att prata om), att jag har det
hér logiska tdnkandet, att jag besitter det liksom.

Victoria: Problemldsningen...

R 1: Problemldsningen, ja! Sen att jag lyckats vidare, ar nog inte IT-relaterat utan det &r nog
med allmant att jag har drivet och ar prestigelos och tycker om att ta mig framat.

Belma: Finns det nagon person i ditt liv som inspirerat dig till att vélja IT yrket?

R 1: Nej. Ingen faktiskt, jag har inga forebilder inom slakt eller familj eller... Jag ar den forsta
som landade inom det hér.

Belma: Okej, hur skulle du beskriva din ledarstil?
R 1: Den &r 6ppen, ohierarkisk och engagerande. Men ocksa ganska driven, resultatinriktad.
Belma: Var tror du det harstammar ifran att du utvecklat den typen av ledarstil?

R 1: Det ar val en kombination av mig sjalv och de stallena jag varit pa och de teamen jag har
jobbat med. [kort paus]. Ja.
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Belma: Skulle du sédga att det har varit nagot fall dar du har upplevt eller blivit utsatt for
motsatsen och att du darfor ként att du vill gora saker annorlunda?

R 1: [langre paus] eehm. Jaa, och det tror jag val egentligen att de flesta & med om i sitt
arbetsliv att man haft en chef... Jag har haft ndgon chef som jag inte alls tycker har stottat
mig, som bara varit som en vat trasa vid sidan om som varken hjalpt mig eller stjélpt liksom,
dar jag tankt varfor finns den personen? Jag gor ju den personens jobb. Sa, det har jag tankt -
att jag ska vara engagerad, jag ska forsta vad det &r vi sysslar med pa avdelningen, jag ska
kunna svara pa de flesta fragorna; absolut inte ga ner pa detaljer - det tekniska, men jag vill ha
en overblick. Den har jag varit med om, sen kan jag nog aldrig varit med om att ndgon varit
elak eller oférskamd, jag har alltid haft stottande chefer. Sen har det varit perioder dér jag haft
en japansk chef som inte pratat engelska 6verhuvudtaget, som ocksa var ganska franvarande
som ni forstar [skratt], sa det har varit hogt och lagt. Under manga ar har jag haft ganska
manga globala chefer som inte varit nara mig, dar jag fatt vara valdigt valdigt sjalvstandig och
jag har i princip styrt och stallt allting sjalv; det har nog paverkat mig kanske. Jag ar van att
driva saker sjalv och ta beslut. Men jag tycker att det ar jatteharligt nu att jag har en svensk
chef som fattar vad jag pysslar med, som kan stétta mig och jag kan ringa i vardagen och be
om rad.

Victoria: Vad ar en egenskap du tycker ar viktigast nar man &r en chef?

R 1: Finns sa himla manga, det ar en kombination av massa. Men jag skulle saga att en viktig
egenskap ar att formedla trygghet. Har jag medarbetare under mig som kéanner sig trygga, da
vagar de ocksa testa grejer, de vagar leverera, de vagar misslyckas. Det hander saker om jag
formedlar trygghet.

Belma: Kan du beratta om en handelse under ditt arbetsliv dar du kande dig
exkluderad/utanfor/utpekad bara for att du &r en kvinna?

R 1: [lang paus] Nej, det kan jag inte.
Belma: Inte utanfor arbetsplatsen heller?
R 1: Du tanker privatlivet?

Belma: Ja, dar kanske endast en viss grupp tréaffats utanfor arbetstid och att du i sadana fall
kant dig exkluderad; endast for du varit kvinna?

R 1: Nej, jag kan faktiskt inte komma pa en enda.
[langre paus]

Victoria: Hur ar konsfordelningen pa arbetsplatsen? Tycker du att det ar jamstallt sa som det
ser ut idag?

R 1: Jamstéllt &r det, for att jag tycker att vi behandlar alla lika har och att det &r en jattebra
jamstalld kultur; men det ar en skev fordelning pa kvinnor och man. Vi ar alldeles for manga
man, alldeles for fa kvinnor.

Belma: Vad tror du det kan bero pa?
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R 1: Det ar en valdigt, valdigt bra fraga. Av nagon anledning sa lockar ju inte tech sa manga
tjejer. Det ar nog en djupare analys varfor det ar sa, varfor man inte lockar tjejer till teknik.
Sedan tycker jag att vi saknar manga tjejer i dem mer “techy-rollerna”, alltsd utveckarrollerna,
dar skulle jag vilja se manga tjejer. Vi har ganska manga tjejer som ar chefer, ganska manga
produktagare, SCRUM-masters... Men av nagon anledning har tjejer en tendens att gé in som
utvecklare och sen efter nagot ar sa vill man jobba lite mer med ledarskap eller lite mer
business och sa.. Medan manga man stannar med utvecklingsarbetet.

Belma: Ar det likt din situation? Borjade du ocksa som utvecklare?
R 1: Ja det &r det! Det ar precis som min egen situation.
Belma: Var det nagot speciellt som fick dig att vilja sluta med utvecklingsdelen?

R 1: Dels var det inte det jag brann for fran borjan, jag har som sagt aldrig varit sa super-
teknik intresserad. Det var mer nar jag borjade studera systemvetenskap som jag insag om jag
laser det har programmet sa maste jag inte sitta och koda resten av livet, det har Gppnar upp
for vad som helst. Mitt mal har aldrig varit att sitta och koda. Daremot &r jag jatteglad att jag
borjade med det. [langre paus]. Men sen ocksa helt arligt, jag var inte bast pa att koda. Jag ska
inte in dar och konkurrera. Jag gjorde det alldeles okej, men det &r helt skevt att anvanda mig
till det. Finns de som gor det mycket béattre. Sa kan jag fokusera det jag ar duktig pa.

Belma: Har du bevittnat en annan kvinna hamna i en “ovanlig” situation pa sin arbetsplats,
endast for att hon &r en kvinna?

R 1: [langre paus]. Jag vet att min chef pa mitt forra foretag, hon var med om detta en hel del
ganger. Hon var hogre uppsatt i organisationen och jobbade tidigt mot Japan. Jag jobbade
namligen pa [foretagsnamn] under jattemanga ar. Det var ganska manga tillfallen som hon
inte blev medbjuden ut pa kvéllarna for att de gick till lite roligare barer, dér kvinnorna inte
passade in pa. Hon kanske inte ville heller, det vet jag inte. Men pa arbetsplatsen s, i
Sverige... Nej, det har jag inte.

Belma: Tror du det paverkade hennes arbetssituation att hon inte blev medbjuden pa dessa
kvéllarna?

R 1: Ja, det tror jag att det kan paverka att man inte riktigt blir en i gdnget. Man missar ganska
mycket informella diskussioner dar man &nda tar nagon sorts beslut.

Victoria: Detta forra foretaget, var det i Japan?

R 1: Nja, vi jobbade mycket mot Japan. Vi hade manga kollegor i Japan.
Victoria: Bodde du dar da?

R 1: Nej, jag bodde i Sverige. Jobbade bara mycket mot dem.

Victoria: Och din chef? Hon bodde i Sverige?

R 1: Hon var svenska ocksa. Bodde ocksa i Sverige. Sa det var ju under besok hos kollegorna
I Japan.

Victoria: Det var da hon upplevde detta?
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R 1: Ja, sa det kanske bara var mer en kultur fraga. Jag tror aldrig hon var med om det i
Sverige.

Belma: Jag vet inte om du ar bekant med begreppet altruism?
R 1: Du far garna forklara lite mer.

Belma: Det handlar i princip ett beteende dar man utfor handlingar utan andamal att gynna
eget intresse. Fragan ar ifall du utdvat altruistiskt beteende pa foretag, dar du t.ex erbjudit
hjalp utan att kanna att du far nagot for det. Exempelvis sjalvmant anordnat foretagsfrukostar,
hjalpt till med informella arbetsuppgifter osv; ifall du ként att du liksom behovt utdva det eller
helt enkelt kant att du velat utféra sddana handlingar?

R 1: Jag tror jag forstar vad du ar ute efter litegrann, ofta kan det vara sa om vi ska anordna en
after work, “vem kan ta det pa sig?”. Det dr nog majligt att jag gatt in déar. Jag skulle nog inte
sdga att det har med min roll som kvinna att géra, att jag tagit pa mig sanna saker. Det &r nog
mer att jag tycker det &r roligt och att jag dragit inop det med nagon annan. Men absolut; nu
med pink programming, det var jag som anmalde mig och gar in och talar for att jag tycker
det &r roligt.

Belma: Men nar det kommer till att planera AW, hur tycker du allmént att det ar uppdelat? Ar
det oftast kvinnor eller méan som tar sadana initiativ? Eller har det absolut ingen betydelse?

R 1: [kort paus] Oftast ar det man, vi ar ju sa valdigt manga fler méan. Det &r ratt séllan det ar
en kvinna som gar in och styr upp det.

[langre paus].

Belma: Du har svarat pa de flesta av vara aterstaende fragor redan sa kanns dumt att upprepa
dem igen men tankte fraga en mer allman fraga. Vilka egenskaper tror du &r viktiga for en
kvinna som vill gora karridr inom IT?

R 1: [langre paus] Alltsa, jag tror att se till att [kort paus] se till att hamna ndgonstans dar man
kanner att man hamnat ratt. Dar man kéanner att man gor ett bra jobb, sa lange man gor ett bra
jobb sa blir man respekterad oavsett vem man &r skulle jag sdga. Man ska se till att bli
respekterad for arbetet man gor. Sen tror jag att valjer man att problematisera saker och satter
sig i en offer-roll sa kan man bli ett offer var som helst. Gar man in rakryggad i alla
diskussioner och inte backar for att man tror nagonting utan tar plats och testar att tycka till
och “Oppna rosten” sd mirker man ganska snabbt att det uppskattas. Det dr oavsett om man &r
kvinna eller nagonting annat. Ta plats.

[vi tackade R 1 for samtalet och avrundade].
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Bilaga 6 - Transkribering intervju 2

Belma: Can you tell us a little bit about yourself, how old you are. Are you married? Do you
have kids? And how many?

R 2: Yeah. So I'm 40. | was born in 1981. 1 still consider myself 40 and not 41, | still have one
or two more months left. I'm in denial. [skratt]. | don't have any children. I'm married. And |
have lived in Sweden since 2008. | am originally from Iran. I did my bachelor's degree in
software engineering at a university in Tehran. And | started working with banking solutions
as a developer for a private bank there for four and a half years. And then | got my admission
adventure at [universitetsnamn]. And it was a decision to make basically, | was 27, at the
time, and | had a job. I'd been away from school for four and a half years. And then it was a
decision, am | going to move and put everything behind go for a one year, you know, master
program abroad. And I'm very glad that | made that decision. | came to Sweden to start as a
Master's student, because | had a working-background as a developer. And already, |
managed to get a job as a developer, as soon as | arrived, or less than two months after | had
arrived. And | continued my master's alongside working part time as a developer, finished a
master's in [universitetsnamn] in only nine months, almost a year, and started working with a
startup company in [stad]. And | worked with them for four years as a developer. But then,
you know, as you work more and more you grow into the role, you become a senior
developer. And then after a while, you come to the point that you can actually design
solutions. So you start working as an architect. So since 2012, | have been working as the
solution architect, and technical-lead, in different projects. The largest team | have been
leading as an architect had 40 people. And at the moment, | have different hats in
[foretagsnamn]. | work as a team manager, | have my job as the solution architect working on
assignments. And I'm also the head of Azure Center of Excellence. Microsoft Azure is the
public cloud platform. You know, we have different vendors, we have Amazon, Microsoft,
and Google, each of them have their own public cloud platforms, and Azure belongs to
Microsoft, I've always been working with Microsoft technologies. In this field, you have to
continue studying and learning year after year, your previous knowledge becomes deprecated.
So you will never stop studying and learning new things even after you start working after
graduation. So | think I'm pretty good at keeping myself up to date. So yeah, so | have made
sure that I keep up with all the cloud changes in the market, trends... and, yeah, I've been
growing in the role.

Victoria: And how would you describe your day to day work? Like, what do you do? During
the day, when you're working, what are your main assignments?

R 2: Yeah, absolutely. So since | am a team manager, | have 11 people in my team. | start my
day by checking, you know, on my list of tasks that | have, as a manager, basically, keeping
track of who has an assignment, who doesn't, who has an interview coming up, who needs
some support in certain areas, and then | make sure that | pre booked them. During the day |
plan and squeeze some time for at least one or two people from the team during the day.
Besides that, when you are working on a project with a client you usually have, you know,
agile methodologies, which basically means you have to interact a lot with your team
members.

Victoria: We are familiar with agile work, we have a lot in our school.
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R 2: You cannot run away from it's everywhere, all over the place. And when you work the
agile way part of it means you should be flexible. When it comes to requirements, you should
get going and start producing, you know, like start coding, even if the requirements are not
100% clarified, as much as you know, you start building based on. But another part of it is, of
course, the scrum, where you're working, and that you should have daily standup calls where
all the team members come together for 10-15 minutes, there is a scrum board. And you base,
of course, your scrum master will go through the, you know, the board, asking for the latest
status of different tasks, activities, if anyone has any blockers, they have to raise a flag right
there. And also people should mention what they did the day before, and what's coming their
way during this current day that is about to start. So that's basically the first official meeting
of the day for me, it starts at a quarter to nine. And we have a large team, so working with my
clients usually takes longer than 15 minutes. But we go through the status, we make sure that
everyone feels comfortable with what they have to do during the day. And then we get going.

In the project work, I do solution design work, which involves reading up on the
documentation around requirements that we have received from the client, matching it to the
technology platform that could serve the purpose basically. Okay, so solution design is part of
the work in the project. | also do code reviews for the developers after they think they are
done. [skratt]. Then, yeah, | booked a call with them. Right now, we've worked with a lot of
hybrid setups in our teams, so a huge portion of our developers sit in India, some sit in the
UK, some sit in other parts of Europe, so you don't meet everyone here in Sweden, maybe
only three or four people are in Sweden. And of course, you know, with offshore mindsets,
you know, in order to save costs, a lot of people are sitting in India and are working with us.

And then of course, you know, if you have expectations in terms of quality of code,
structures, patterns that need to be followed, then you need to train the developers even
though they claim they are senior, they may not necessarily comply with the quality and
basically level of delivery that we expect here in Sweden. So you need to do code reviews and
some polishing of the work. And then of course, it is sent for testing. So we basically hand
over to another team, which is the test team and they will smash it.

Belma: Can you describe your upbringing and under what circumstances did you grow up?

R 2: Yeah, absolutely. | grew up in an upper middle class, kind of family. My dad was an IT
man. And he also was a university professor himself. He was an ex [féretagsnamn] employee.
So | grew up close to computers. And | even went on different computer training courses,
which were fun when | was six, seven years old. It was through my dad's office, you know,
employees and kids were invited to do development work. And so | got exposed to IT. And |
actually was fascinated by it. | really knew that | wanted to study it when | was in my early
teens. And | am thankful because of my dad and his influence in the family of course. And |
grew up in Iran. And it could be interesting for you to know that unlike what you see here in
Sweden, it and development work is extremely popular for girls and women in Iran,

Victoria: Oh, okay. I didn't know.

R 2: Exactly. And | was so surprised when | came to Sweden, | attended my master courses,
and it was only me and another Indian girl. And the rest were guys. Whereas it's exactly the
opposite when | did my bachelor's in Tehran. So ladies were dominating the class. And |
know it's hard for you to understand. I remember, in some of the courses, we only had three,
four guys. And they had to go sit at the back of class because they were scared. [skratt]. |
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know that you have a hard time believing it. But IT development work is very much
encouraged. We have consultants coming in to your high school, before University already
when you're in high school, you have to choose your track. You have to choose whether you
want to go the medicine track or maths or arts. And then there are people who come in and
give you a consultation. And in girls high schools, there are men consultants that come and
encourage joining it. As well as ladies, of course. Because basically, as a lady, it is considered
a very clean job because it's brainwork. You don't need to get your hands into plumbing or
you know, you have your desk, you have a laptop, you have your space, you know, it's
considered a completely clean and safe job for ladies.

And it is extremely encouraged already from high school level. So a lot of girls, even if they
have no IT background, like I did, with my dad being an IT man. And a lot of girls are
actually driven towards software engineering. IT is divided in two branches back home, it’s
software and hardware. So guys usually end up in the hardware part. And girls are encouraged
to do software, which is programming, a lot of programming database design, you know,
again, when you are doing software engineering, you study a little bit about computer
networks, which has connections with hardware, some people go the network track, mostly
guys again, but the software part which is development side is actually extremely popular
with ladies. And this is completely opposite here in Sweden. And then | stepped into this class
and I see oh, it's only guys and they think this is rocket science. You know, that's the
impression here that being a developer means you should be tough and macho and you know,
rough around the edges and you know...

Victoria: Why do you think it differs so much?

R 2: Culture, its core culture, pure culture. Also working closely with India, there are a lot of
girls working in IT, it’s the same. When I started working back home in Iran in a private bank,
there were more girl developers running core banking solutions, than guys so | think it's pure
culture. It starts at high school, when those consultants come and encourage 15 year old 16
year olds, to look into possibilities and think “this is cool”. If you're good at mathematics, if
you're good at logic, this is fun. And also it has room for making good money, good salary,
and it grows over time. It has a bright future. But here [i Sverige] I'm not sure if that is the
case. Usually the ladies that you've see in IT here [i Sverige] end up as project managers. Of
course everyone wants to be a manager. It's a good feeling to be a boss. But when you're a
project manager it is more about time planning, coordination, and from my point of view you
are held accountable for the delivery. Whereas if you are a developer, you have your scope
and you are very much appreciated, because you are actually the one who's making things
happen. The project manager has the title, but they are hopeless without you. So you're the
one who's actually making things happen. And of course, if you have a niche skill set, there
are so many platforms out there to become a developer. And if you choose the right platform,
which is niche, and there is tight competition in the market and there aren’t many people
skilled in that area, then you can easily become a celebrity. [skratt] You know, for example
there are only two developers in this area, and one of them is a girl. And just the fact that
you're a girl is such a big deal here. And it's so odd, it's so strange. And I still find it strange.
And it's hard to ignore it. Because sometimes you enter a project - | have 19 years of working
background right now - | enter a project as a lead, and I still see sometimes that some guys
have a hard time receiving directions from a lady.

Belma: Why do you think that is?
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R 2: Because they think ladies should make sandwiches and guys can handle critical
aerospace problems, which is basically ridiculous. If you really get into the workplace and
look at the basic logic that is being handled in each and every solution and so much fuss is
made around it by guys. As if it's rocket science, as | said, | find it funny, but to be honest, it
has disturbed me over the years in different projects. When you first enter the scene, there is
always some resistance as a female technical-lead, there are resistance cases. Surprisingly, not
only by the people coming from other countries like India, but also even in Sweden.

Victoria: And I just want to ask you about that, could you maybe describe a situation or a
specific situation where you felt that you were discriminated against or like what you
mentioned now that men had a harder time taking your direction. Could you maybe describe a
specific situation where that happened?

R 2: Yeah, | would say usually it's another developer in the team that is going to- or is
expected to follow your direction or is expected to align with you. Usually if you raise a flag
that this is not working, usually the project managers or delivery managers step in and school
that person but yeah, there have been cases when | asked someone to prepare a handover plan
and handover their code especially, this is a generic scenario, a lot of people don't like
handing over their baby [om kod] to someone else. But that's the truth, you don't stay in a
project forever. I've had cases when | asked simple requests like asking them to prepare a
handover plan or finish up a task before they leave or something like that; they have raised
their voices they have easily used swear words because they think it's cool that they are IT
developers, they are hip, you know the F word is easily used. | find it disrespectful of course,
but I've kind of become numb over the years. It doesn’t bother me as much anymore.

Victoria: That's really sad to hear actually.

R 2: It happens every day. It happens every day per project and I'm not the only one. But at
the same time you know Sweden is a great country when it comes to respect for ladies. So,
every time that such behavior happens in the Swedish governproject , I immediately confront
and raise a flag. And I know who is the winner and who is the one who will be schooled. It's
sad, but it is how it is.

But let me tell you ladies, let me tell you that the quality of work that we [kvinnor] do is so
much cleaner and better in coding.

Victoria: In coding? So do you feel that women write cleaner code?

R 2: Absolutely! If | have a girl developer and | explain something that should be addressed.
It is done to the tee. But with guys, oh my God [skratt], you have to say it 10 times,
sometimes it's a range of different levels of attentiveness. And also, part of the quality of
coding is the documentation that comes with it, you need to document your deliveries, even
though documentation might be considered boring. It's part of the game, you have to do it.
And then it's funny because one of the guys in my team was supposed to do some
documentation. And | had several talks with him, because he claimed that he didn't know
what he was expected to do. So we talked about it. And he's a smart guy. I still don't know
what the problem is. But I talked to him at least twice, briefing him on the task description,
this is what is expected from you. And then he made a single page. | expected like four or five
pages of description, it was a single page, partially filled. And he sent it to me for review. And
I was like, okay, better than nothing. And then I was like, email the team, and let them know
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the documentation is ready. And he sent them an email to the whole town with one sentence.
“Hello, everyone. I have done the documentation. Have a nice weekend!” Where is the link to
it? He just wanted to shut it down and go home. It's like, you know, there's a level of
sloppiness. | think that guys that come in the package.

Belma: Do you think that the disrespect from their point of view is towards you as a woman?
Or have you seen it happen to men in your position as well? Or is it just because you think
you're a woman?

R 2: | think it's because I'm a woman.

Belma: So you've never seen it happen? Like with a male team leader? Or, have you seen it
happen to other female team leads?

R 2: I would say there is a weakness that women have, | see it as a weakness that they allow,
you know, being tucked over or being underestimated. I've seen this happening with other
women and other women not standing up. There is no conflict there when the guy has
established his position, | tell you do what you need to do, and I will judge you, but not the
other way round. I've enjoyed your work. | mean, it's not about judgment, it's about evaluation
of the quality code review, for example. But my point, in my case I'm in or my personality,|
speak up, | don't buy it, I don't allow it. And sometimes you know people try to come up with
excuses and I'm the kind of person that you know, confronts and a lot of people are scared of
confrontation they don't want to be confronted especially in front of others. So that of course
creates problems. Then it comes to the surface you know, when it becomes obvious that they
don't like to hear it from a woman they think it's you say.. it's beneath them Or you know,
because in their guys' squad they all find each other cool and genius. And they come up with
these names. You know, there are so many companies right now in order to attract developers
and even refer to their developers as ninjas. We are ninjas, okay, but this is not rocket science.
And a lot of the work that you try to do behind can actually be done in an afternoon. It's not
really something that only guys' brains are wired to do. It's really nothing special. | would say
it's just about upbringing, and also the culture at school that sets these boundaries for ladies.
And you see the implication of it later on in the job market. A lot of ladies don't even show
interest to go this way. They put IT software development in the same category as plumbing,
and, you know, super dirty work, you know, whereas it's actually a very clean and structured
and harmonized world. It's not a, you know, a black and gray, you know, metal kinda war
experience, really?

Victoria: Have you ever, like... You have mentioned code reviews? And | wonder like, when
you were a developer, did you ever have a male team lead who reviewed your code?

R 2: A lot, Yes.

Victoria: Have you like, because we found a study where it said that female codes are
reviewed much harsher than men's code. Did you ever kind of felt that way that your code
was kind of reviewed harsher, and harder than...

R 2: In one case, some years ago, and that's because | was that person's competition, oh, he

felt intimidated by me. And the more appreciation you receive in the workplace, you know,
because there are many hours, if you're a girl who is good at your job, you will stand out and
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the more appreciation you receive from top management, the more irritated and annoyed
some people become, maybe they are too small to accept.

Victoria: And just a small question, this is because you're a woman or you feel that that
happens? Because like, that doesn't happen with men only with women? Do you feel that
way?

R 2: In that scenario. | was the only developer, and he was the guy before me. So he was kind
of in the lead. But he felt a bit intimidated because | was questioning parts of the work that
was done before I had arrived. And | wanted to bring some enhancements in those areas. And
maybe he felt criticized, whether it was because | was a woman or if it would be the same if it
was a guy. I'm not sure, because in that case, | was the only it was only me and him. It was a
small team. But he tried many different ways to hurt me. And it's funny because | was new to
Sweden and he went really low. He even referred to nationalities and backgrounds. And he
tried, he tried... Yeah, he was. Yeah, | be I still meet him in [oh6rbart], but I will never forget,
you know, that dimension of his personality, how small... I cannot say it was because I was a
woman. Actually, to be honest. It was, | think the fact that he was intimidated. When he was
harsh with criticisms, some of the credit, review comments, some of the review comments are
meant if | do a code review, | sit with the developer. |1 would like to understand why they
chose this approach and not the other alternative. And they have a chance to explain. And
sometimes they have a point. It's not a power game. | see through it's all about logical
explanations, if I understand that, okay, oh, there was some thought process behind this
approach, then we don't need to change anything, we it's very good. But if it could be cleaner,
if you know, it could be written in a way that it makes maintainability in the long run a lot
easier. Simple things, hard coded values should not be in line in the code. Later on. If you
want to make a change to them, you have to mess with your code. And then there is a risk of
breaking the logic. You put all the hard coded values separately. In a separate class, for
example, constants, class is a simple thing. But still, people may not observe this kind of
review comments | expect to receive action on. But if there is, you know, a reason why
someone chose logic apps are not a function app. And there is a good explanation here, why,
then they've done a good job. It's just a dialogue. A code review is not a trial. We are
teammates.

Victoria: But also when you mentioned like, the more recognition you get, the more you
annoy people or people get more annoyed with you or kind of intimidated. Do you feel it's
also a gender thing? Do you think that happens to men, too, that when the more recognition a
man gets, do people also get annoyed with him? Or does it mostly concern women? | don't
know if you understand this question,

R 2: Yeah, I think it could be both. It doesn't need to be gender related. It could be both. It's,
again, back to how people are raised if people are raised with this mindset that okay, if i'm
good at maths, my friend is good at arts. So if she receives appreciation in arts, | shouldn't feel
that I should be treated the same, because | received the same appreciation in another
dimension where | am good at and it doesn't mean, one of us is better than the other person. |
mean, if you grow up with this kind of mindset, then you don't feel intimidated easily. You
are, you know, bulletproof? Because you know where you stand with yourself. But
unfortunately, not everyone has had that luxury of you know, they see it as you know, unfair
treatment or? Yeah, | don't think it’s gender specific. Actually, I think it would happen
between guys too.
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Belma: How would you describe your leadership style?

R 2: 1 would say? That's a good question. Very good question. | really care about helping the
people in my team grow. So | would say | encouraged them a lot, even when they are not
100% excellent. They still receive some positive feedback from me, besides some tips that
could make the situation better. The relationship with my team is very important to me. But
the team that | manage as a team manager is a different story than if I'm in a project as a
technical-lead. There, | can be very direct and very harsh. But as a team manager, you are
dealing with people's career-vision for - the next five years, you don't want to kill their
passion, or you don't want them to stop. Some people are really good, some people are slower
in their progress. So I'm very encouraging. | am a cheerleader. You know, that's the kind of
manager | think I am as a team manager. But as a technical-lead in the team, | can be a bit
harsher. | can be more direct, and specific.

Belma: Do you notice a difference like in the responsiveness of the people you're leading,
when you're a team lead and when you're a project lead, like depending on your leadership
style? Do you notice a difference on how it impacts the people around you? And how they
perceive you?

R 2: Yeah, definitely, definitely. | mean, perception always all the time. If people see you in
person, they judge by the look, there is no no doubt about it. I would say I'm also I think, in
social context, I'm quite friendly and I smile a lot and a lot of the colleagues even around me,
they might actually perceive me and they saw as a soft and sweet and, you know, they might
easily underestimate but it's different if they don't see you and they only hear your voice, you
can see the difference. At least feel the difference in their perception.

Belma: In what way?

R 2: 1 would say they take you more seriously, if they don't see you, if they don't get reminded
that you're a lady.

Victoria: | mean, in which situations, do they not see you?

R 2: When we are working with a team in India or client team in other countries, in a lot of
the cases, we work on teams. And then, you know, not everyone switches on the camera. And
when you work every day, it kind of becomes normal that you just call and you just hear each
other's voice. Especially when you're working from home, people don't have their cameras, or
sometimes they have poor bandwidth. So in order to save the quality of the connection, they
don't switch on the camera unnecessarily.

Victoria: So basically, they take you more seriously than

R 2: When they don't see your smiley face. Yeah. And it's a different story. Also in the office,
if I have a one on one meeting, you know, and you know, it's all about you know, when you
switch it on, and when you switch it off. When you show flexibility, | mean, you don't, but
generally first impressions are very important. And first impression when they see you
greeting everyone with a smile. They're like, Okay, this is gonna be an easy peasy ride, they
easily underestimate you.
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Victoria: And have you ever witnessed another woman being discriminated against during
your work life or the time you have worked within tech within the tech industry?

R 2: 1 wouldn't use discrimination | would use underestimation. | see it every day. And we
have ladies that are very senior in their area, whether they are working as test leads or project
managers or business analysts, not necessarily developers and they are underestimated. They
are stepped over. | have a colleague right now, a very nice Swedish lady in her 50s as she's
working with the requirements, as a business analyst, and our project manager in India has
easily stepped over her. She was running meetings with different departments and there were
some challenges. So naturally, she brought up the challenges and then the project manager
told her that he would basically run the meetings with the markets properly. You know?
Properly. And she is very senior, and she's been doing an excellent job. I have been a witness
to her efforts since | joined this particular project and she was really offended, but she
couldn't voice it. Because when you bring it up, it can become really cheap sometimes if you
talk about these things, but I mean they can easily... Guys play with words and dominate you
that way.

Victoria: And that must be difficult because he used like that isn't such a strong word per se.
So that must be more difficult to bring up because yeah, if they said like, you know a curse
word..

R2: Yeah, Yeah, what is wrong with properly? Yeah, we know what is wrong, but digging
and breaking it down for others. It happens every day even when | receive promotions you
receive thank you from colleagues when it's announced and I receive... sorry not thank you,
congratulations from colleagues. When it's announced someone is promoted. You send an
email congratulating them on something like that and | receive congratulation messages that
are strange. Okay, you know, | have longer working experience than this particular
gentleman. I've been with the company longer than he has been also that | get promoted and
then | receive this congratulation message that says congratulations, R 2 | can see you're
growing... you're growing... yeah, so you'll see. Yeah, it's like, and we have never worked
together, actually, he has always seen me with the smiley face in social context. And we are
colleagues. And he wants to show goodwill and congratulate me, but at the same time, the
vocabulary that he uses are

[inflikade] Victoria: Are backhanded...

R 2: Who are you to tell me that? Um it's really, of course, depending on how sensitive you
are, sometimes you can just shake it off fine. Yeah, ignore it, which I've learned to do. I,
myself have always been a very sensitive person. My mom was always sensitive. My sister is
extremely sensitive. Just imagine how sensitive she is when I'm talking about it. I'm sensitive.
Yeah, we are a very emotional family, very close, very sensitive, you know? And then | think
I have been getting used to hearing these things and ignoring them.

Victoria: Would you feel that? Or do you feel that if you were working in Iran, would you be
kind of experiencing the same things? Or would your work life be a more positive
experience?

R 2: 1 would be experiencing the same thing, sometimes even worse, yeah.

—-61-—



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

Victoria: Even as a software developer, where you feel that a lot of women work there too?

R 2: 1 had my manager as a lady and in Iran, and the boss of my manager was also a lady. So
women were really in the core, that my dad been an IT man, before he got retired, he said, he
had also sensed this transition, because the last years of his retirement that he was in
meetings, he said, there were like, 12, ladies and me as a guy, like in his 60s, and so ladies
have really taken over the IT market over there. But still if there was a training opportunity
abroad, or if there was a special, you know, conference happening somewhere, that a lot of
people would be interested because it's both travel and learning. It was always the guy that
would get it. And | remember, even my manager at the time complained about this, at this
conference that this other gentleman was sent to in Dubai. It was relevant to my team. It was
relevant to my area, but not me and nobody from my team got to go to that conference. But
another gentleman from somewhere else got to go. So yes, there, it would be the same in Iran,
and sometimes even worse.

Belma: What do you think that all stems from like originally, like the viewpoint of women
being less within technology than men?

R 2: 1 think it comes from the stupid self confidence of guys. It's not like we are taking space.
It's not like we should take space. Everyone should respect each other's space. But | think
guys maybe it's their upbringing. Also, ladies need to work on their self esteem. You know,
you got to believe in yourself. You know, once you open the box, and you see there is nothing
scary in it run on that motto, don’t let them push you back. You have to be resilient. In this
field as a woman, it's a nonstop fight. Silent fight, you know? Because, yeah, you deal with so
many different types of guys. They come from different backgrounds. I've had colleagues
from Russia, colleagues from India, colleagues from Spain, colleagues from Mexico,
colleagues from Sweden, you know, and they all come from different cultural backgrounds,
and it's funny in most of the cases they look down on ladies being able to do the job. It's like
riding a horse. In the beginning, you really have to get a grip and until the horse really realizes
they can throw you off you need to learn the tactics.

Victoria: I'm really sorry. But | have to start wrapping up. We have two more questions if you
could just answer them before wrapping up. Have you ever felt excluded during a social?
How do you say...

Belma: Like social events that happen outside of work but still with the colleagues around?

R 2: So yeah, definitely not that [foretagsnamn]. It's a very professional and ethical company,
one of the reasons why I've stayed here for almost 10 years. But in the previous company,
which was a startup company, | joined that company. In 2008, and | just arrived also, | was
the only one with working experience from Iran, | had four and a half years experience of
being a developer. It was a startup, we were four people, three of them were the founders. I
was the one who could code. Of course, those other three girls were also sharp people, nice
people coming from the same school, one year before, they were all age wise younger than
me. But they had their own friendship and then they started recruiting, of course, only guys
for all of the four years | worked for that company, | was the only lady and the company
grew. | didn't mind it. I was comfortable. But | knew these guys had something else. Some
events going on where | was not invited.

Belma: And how did that make you feel? Did that impact your work?
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R 2: 1 didn't let it impact my work and | tried to protect myself by keeping my distance also.
Christmas party, yes, | can join. But other events afterwards, if I'm invited, I'm going to join.
But if | see that, okay, people have plans with each other, they had plans, you know,
afterwards, they had plans for the weekends, even [ohdrbart].

Then there came the you know, new roles, the company is growing, and there are different
opportunities, we need to bring some structure here and then it was a guy who was assigned
and | worked there for four years. And | was this senior one in that company, and not even
once was | face to face, appreciated or even you know, with, let's say learning department,
they started the learning lead role. Why can't | take that role? I've been here since the start of
the company. Everybody else came after me. And yet I'm the one with the experience. | was
never offered any positions in that company and that bothered me. Because on the one side
when it was salary talk, they ran the motto of we are all a family. We are a family. We are not
colleagues. This is your home. This is your second home. You know this kind of? Yes, we
know what. Yeah. But when it comes to positions, team lead role. I don't know. Learning, you
know, if you have graduates come in, and you need to train them to get into [the company] |
could do that easily. But it was not offered to me, it was always a friend of theirs, who after
working with them took that opportunity. And when I decided to leave, | actually brought this
up as the reason why. | have wings, | want to fly higher and | feel like you don't give me a
chance in this company. So | decided to leave and there were of course other issues also as
well. Small company growing rapidly, and when | joined we were four people. After four
years, we were 40 people. There was still no HR. There was still no you know, proper
structure. We're all friends, glasses of beer every evening.. then I packed and | was like I'm
out of here.

Victoria: One last question. And it's like, what do you feel are the most important qualities
for a woman to have when she kind of enters the the tech world?

R 2: First of all if you like mathematics and logic, solving problems, if you like, if you enjoy
problem solving games, in games, you want to solve a problem, this is a very good area, it
will really satisfy you. It's very pleasant and enjoyable when you fix an issue. And it's really
the same way as you speak English, you can speak code. It's really just syntax. You know, it's
really fun. So if someone has that quality of enjoying problem solving, so they would fit in
perfectly, there's nothing to stop them. But on the cultural side, I think you should, you should
be resilient. You shouldn't let other people set you back. There are so many opportunities out
there. If it's not working here, | will try another area and other company and other projects.
Yeah, just be resilient, I think.

Belma and Victoria: Thank you so much! [smaprat om vad som redan sagts]

Victoria: Oh yeah, one more question! And it is a quick one. It is like how do you feel your
work-life balance works?

R 2: It does not work. It doesn’t work at all.. Because you always have to prove yourself. At
least the person that | am, | can not tolerate being underestimated, so if there is a new area,
there is so much happening and | am staying behind - | work late nights. | put in the extra
effort. One of the reasons why | have been so career oriented, | do not have a child yet. So |
would say that has also impacted my personal decisions at times. Which is stupid, | learned it
the hard way. It is not good to allow it to take over. | would say it is personal that some people
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are better at managing this balance. | am criticizing myself here. | have been very much work
focused. | have shut down some other dimensions of my life for a long time.

Belma: Do you think it is harder to sustain a work-life balance as a woman compared to as a
man?

R 2: Yeah, it is because. Well it depends on which stage you are in as a woman. If you have a
child. It becomes a different ball game. Your child is your priority and the fact that you go
away for parental leave puts a little gap between you know your old knowledge and what you
should catch up with. And sometimes the technology trends change so rapidly so it’s hard to
get back on that train again. If you just put it on hold for a long time. It’s doable, it’s not
impossible, a lot of people are doing it, a lot of strong women are doing it. But yeah | would
say when you have a child I think the game changes a little. It becomes a bit harder for
women. Up until then I don’t think so. I don’t think so at all. I think there is no difference
between a guy and a lady. What other responsibilities do you have that prevents you from you
know keeping the balance that the guys doesn’t have. They also have to do gaming. [skratt]
... But no there's absolutely no difference until you have a child. And then I think the
motherly instincts will fix the balance for you. That will take care of itself.

Belma och Victoria: Thank you so much!
[vi tackade R 2 for samtalet och avrundade].
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Bilaga 7 - Transkribering intervju 3

Vicky: Okej, sa forsta fragan ar egentligen att om du kan vara beratta om dig sjalv och din
bakgrund och bara berétta om dig sjalv vad du kanner for.

R 3: Ja, jag har jobbat som utvecklare i 14 ar. Jag har jobbat som tech lead i ungefar ett ar. Jag
ar utbildad elektronikingenjor, men efter ungefar ett och halvt/tva ar bestamde mig att jag ska
[ohdrbart] lite roligare. Och sa har jag jobbat mig framat. Jag har haft mojligheten att byta
jobb, relativt ofta. Jag har jobbat pa jatteroliga foretag som [foretagsnamn], [foretagsnamn],
men aven valdigt mycket med streaming, vilket dven &r det jag jobbar med i dag.

Belma: Hur gammal &r du?

R 3:41.

Belma: Ar du gift? Har du barn?

R 3: Jag har en sambo som jag har levt med i tio & och mina katter.

Belma: Sa da har du tva barn eller hur manga katter har du?.

R 3: [skratt] Sa det blir tva barn ja.

Belma: Hur sag din uppvéxt ut? ?nder vilka forhallanden véxer upp?

R 3: Jag ar uppvuxen pa landet ute i [stad] med mina foraldrar. S& mamma var dagmamma
och pappa jobba pa bat. Jag har bott som inte alls teknisk, och véldigt langt ut pa landet.

Belma: Hur l&nge har du jobbat inom branschen?

R 3: Sedan 2008. Jag var 26 ar, tror jag nar jag borjade.

Belma: Har du alltid varit intresserad av teknik och it?

R 3: Ja, jag sag nagon video nar jag var atta ar om hur man gor tv spel. Sedan dess har jag
velat veta hur man gor de har spelen, men det tog mig ganska lang tid. Jag var 30, 32, 33, 34
ar nar jag borjade pa universitetet.

Victoria: Vad var inspirerande eller vad drev dig till att jobba inom tech?

R 3: Jag ville jobba i ett jobb dér jag hela tiden konstant utvecklas. Jag &r lite av en nomad,
inte hur vi flyttar runt utan mer i arbete och liknande. Vi kan bli valdigt trétta efter att man har
lart sig nagonting. Da blir det ganska trakigt och jag tankte att tech &r alltid i rorelse sa darfor
ska vi hitta nagonting som kan fa mig att stanna kvar pa jobbet istallet for att hoppa av hela

tiden. Och sen tycker jag om tech. Jag tycker det &r valdigt kul och intressant.

Victoria: Det haller jag med om.
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Belma: Finns det nagon person som inspirerat dig till att valja IT yrket eller ndgot som du har
kommit pa sjalv?

R 3: Det ar nagonting jag kommit pa sjalv. Jag testade pa programmering nar jag var 16. Och
efter det sa var det ju det som jag ville halla pa med.

Victoria: Hur borjade du med det? Var det nagon som introducerade till dig eller var det du
sjalv som bara sag nagon annons?

R 3: Ja, jag hade ju hort att C++ programmering var det spel i, sen sa sag jag att det var en
C++ programmering kurs pa skolan. Sa da ville jag testa redan néar jag gick i gymnasiet och sa
tyckte jag att det var kul. [skratt] Det tog bara mig bara nagra ar innan jag borjade plugga
ordentligt.

Belma: Finns det en eller flera specifika personliga egenskaper som har hjélpt dig inom
arbetslivet?

R 3: Ah, ganska ménga. Jag vill bara saga - jag sa fel ar. Jag borjade plugga nér jag var 24 och
jag borjade jobba nar jag var 26-27. Jag sa ett artionde fel dar. Men jag tror det som-... det
som gjorde att jag var duktig och som funkade bra i bdrjan ar att jag har valdigt latt att lara.
Logik kommer véldigt l&tt till mig. Jag var valdigt 6ppen till att lara. Jag var inte radd for att
stalla fragor. Jag var inte radd for att ta initiativ och driva saker. Jag tror det gjorde att jag
kom in i branschen valdigt, valdigt latt. Jag har- jag ar uppvuxen pa landet med-.. dar-... [liten
paus] dar sexistiska skdmt fanns véldigt mycket i den branschen jag borjade. Jag bdrjade med
inbyggda system. Jag borjade pa [foretagsnamn], jag borjade pa sanna [ohdrbart]. Da blir det
valdigt mycket det har- sanna skamt som man.. Ja, det ar aldre gubbar. De ar vana vid att det
ar sa man beter sig. De ar inte vana vid att kvinnor &r dér och hela den biten och bara det att
inte lyssna pa det var nog véldigt viktigt. Men jag tror att det har forandrats nu, nér jag jobbat
sd manga ar som jag gjort. Men det ar min idé att inte bli upprord for att det ar sexistiska
skamt for att jobbar man med personer som (nu d) &r i 60 arsaldern och da var i ungefar 50
arséldern. De var inte uppvuxna med hela det hir “me-too” och alla dem hér andra delarna sa
att...

Victoria: Hur kanner du att det har forandrats?

R 3: Jag tror det ena &r att jag jobbar med mycket yngre manniskor [missforstand, sker
mummel och upprepning av samma mening]. Jag tror att jag har bytt bransch. Jag har bytt till
en bransch som &r lite mer kvinnor &n bara man, eller- fler &n vad det var forut. Det ar
fortfarande mer mén, mycket mer man. Och jag tror att i och med att dem jag jobbar med nu
ar mycket yngre manniskor och de har en annan jargong, liksom pa alla stt.

Victoria: Du namnde att du hade stott pa sexistiska skamt innan. Men har du ocksa gjort det
nu pa ditt nuvarande foretag? Ar det nagot som-..

R 3: Nej, ingenting sant! Det ar valdigt-, jag skulle siga de senaste 5-7 aren... Sa har jag markt
att det &r en helt annan stamning. Jag tror att mer killar har jobbat med mer tjejer. Men jag
borjade 2008, da var det fortfarande véldigt mycket kvotering. Nar det &r valdigt mycket
kvotering och da blir det ocksa att mannen forvantar sig att kvinnorna kanske inte ar lika bra
som de som de tror att de &ar. Och i dag ar mindre kvotering mer att det finns valdigt mycket
mer riktigt duktiga kvinnor déar ute att anstalla och darfér behéver man inte kvotera in nagon
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egentligen utan da ar det lattare att halla ordningen lite jamnare aven om det fortfarande &r
mycket mer killar &n kvinnor. Men det tror jag mer har att gora att de inte &r utbildade...

Belma: Har du nagonsin hamnat i en situation i en ovanlig situation pa din arbetsplats? Endast
for att du ar kvinna?

R 3: Ja.
Belma: Vill du berétta lite mer om det?

R 3: Det ar tva olika tillfallen dar man har anvant min kvinnlighet mot mig och forsokt att
trycka ner mig pa nagot satt och vis och trycka upp sig sjalv. Sadana saker som man kanske
inte tankte pa nar man var i det. Men man kande sig obekvam i situationen och det ar inte
forran efter som man har forstatt att om det har beteendet ar inte ett normalt beteende. Det var
en kille som gérna gick massera ens axlar.

Victoria: Vad sa du?

R 3: Masserade ens axlar. Vi hade inte den relationen, att han skulle géra det och han gor det
for att fa tyst pa mig i en konversation, basically. Han gjorde ocksa sa att han skrev 6ver mina
fixar sa att jag sag samre ut mot de jobbade med. Det gjorde till slut att jag forlorade jobbet.
Men i mitt fall ar jag ganska glad idag ver att jag inte behovde jobbet for da hade jag inte
gatt de stegen jag hade gatt och hamnat pa det jag gjort idag.

Victoria: Men vad var det for fixar? Kan du berdtta lite mer om det?

R 3: Jag gjorde en buggfixar pa det som jag arbetade med just da och i det fallet sa var det
[ohdrbart] som man gjorde buggfixar pa och han tog en annan del och bara lag ovanpa. Sa
fick jag gora om allt jobb. [mummel]. Det var lite sadana saker som pagick.

Victoria: Hemskt.

R 3: Ja, en gang kan vara ett misstag- men multipla ganger pa samma bugg, da ar det inget
misstag.

Victoria: Fy fan vad jobbigt. Jag beklagar att du fick uppleva det.
R 3: [ohdrbart] med en klackspark.

Belma: Kan du beratta om en handelse, om sadan finns, under ditt arbetsliv dar du kant
exkluderad eller utanfor eller utpekad?

R 3: Jag tror inte det. Jag tror att jag har haft véldig tur, jag foljer manga pa Twitter och de far
valdigt mycket mer problem an jag. Jag har véldig, valdig tur. Jag har bara stott pa tre
problem med man som har tdnkt mindre om mig for att jag ar kvinna.

Victoria: Har du da kant att du har behdvt bevisa din kompetens? Sa hur ska jag formulera

detta...? Men kénner du att till skillnad fran mén att du maste bevisa din kompetens medan
man inte behdver gora det? Jag vet inte om du forstar min fraga.
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R 3: Jag forstar din fraga. Jag forsoker bara komma pa hur jag ska formulera mitt svar. | de tre
fallen har det varit mén som har gjort det for att jag har visat att jag kan mer & dem. Och i
alla tre situationerna, eller i tva av situationerna ar sa var det valdigt tydligt att det var deras
fel, deras problem och inte mitt. Min arbetsgivare visste att det inte var jag som var
problemet, det var de som var problemet. Medan det tredje som var det med bugg-grejerna,
dar fanns det andra orsaker till varfor jag inte fick behalla jobbet som hade att géra med att
jag hade hog sjukfranvaro, pa grund av diverse olika orsaker. Sa efter sex manader kande de
att de inte ville behalla mig for att de tyckte inte att jag var vard tillrackligt mycket, och det ar
vl okej det ocksa. Man behdver ga igenom sadana perioder ocksa for att veta hur det ar.
[ohdrbart mummel].

Belma: Hur tycker du att konsfordelningen ser ut pa arbetsplatsen idag? Tycker du att det ar
jamstéallt?

R 3: Det var en svar fraga, for det beror pa vad man ser som jamstallt. Jag skulle saga att det
ar egentligen pa det sattet att vi kvinnor som jobbar pa vara foretag ar lika mycket varderade
som mannen. Var kunskap ar lika mycket vard som mannen. Men vi &r tre tjejer med 65
utvecklare [skratt]. Sa vi ar inte manga tjejer, men vi som ar dar har exakt samma niva.

Victoria: Har du alltid kant sa? Aven nar du kom in i branschen, var det 2008? Har du alltid
ként att arbetsplatsen varit jamstalld?

R 3: Jag tror att det lite beror pa vilka man jobbar med och vem du du har kontakt med pa
bolaget. Det ena bolaget jag jobbade for nar jag jobbade forsta gangen mot [foretagsnamn], da
jobbade jag direkt mot [foretagsnamn] och da jobbade man som sagt valdigt mycket med
aldre man. Jag var som sagt 27/28 ar och sag ut att vara 18. Sag valdigt mycket yngre ut &n
vad jag var. Och sen har 65 ariga man som inte ser att jag ar 30 ar gammal och borde forsta de
hér grejerna utan de tror att jag dr 22/23 och da far du en behandling. Men de hade behandlat
pojkar pa samma satt. Men man har en tendens att se aldre ut sa, men jag tror de behandlar
pojkar pa samma sétt. Det dr vl mer att “ni dr s& sma” ungefdr. Men annars har det varit
valdigt... [mindre paus]. De bolagen jag har jobbat med har jobbat med att forsoka fa in
nagon slags jamlikhet och forsoka fa till det har. Men jag tror att det bidrar med att jag bara
jobbar, jag bara driver, jag bara gor den har grejen. Jag tror inte man ser mig som kvinna pa
det sattet [skratt]. Jag tror att det & min grej.

Belma: Hur skulle du beskriva din ledarstil? Hur manga har du i ditt team som du liksom
leder Gver?

R 3: Det har varit lite olika sedan jag borjade. Det ar mycket rorelse pa det foretaget jag ar i,
sa att en period hade jag val tio personer under mig, sedan gick jag ner till 2 och nu &r jag pa
vag till 4-5 igen. Vi ar praktiskt taget ett startup, det ar darfor det ar sa. Jag tror pa dem jag
jobbar med. Lyssnar pa dem jag jobbar med. Jag vet allas styrkor. Jag lar mig om manniskor
och deras styrkor sa att jag vet nar jag ska delegera jobb. Att de vet vad de ska gora. Jag ar
sjalv valdigt driven och forsoker fa andra att kanna att det ar okej att vara driven, att det ar
okej att man sager vad man tycker. Jag har turen att jobba pa ett féretag dar alla ar valdigt
oppna, framforallt for kritik och da ar det positiv kritik om hur man kan véaxa. Jag jobbar
valdigt tatt med andra personer for att utveckla produkten pa ratt satt. Se till att vi har
kommunikation med andra ledare omkring mig sa att vi bygger ratt produkt tillsammans.
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Belma: Later bra, sa work-life balance ar balansen mellan arbetsliv och privatliv. Hur ser din
work-life balance ut?

R 3: Ibland &r bra, ibland valdigt daligt. Jag jobbar hemifran till storre delen for att det
fungerar battre for mig som person. Jag vet det ser hemskt ut pa mitt kontor, men vanligtvis sa
ser ingen det har, den andra datorn har mycket mindre skarm. Namen jag jobbar hemifran sa
att ibland kan det bli det, att man sitter kvar och kanske haller pa att fixa for att jag jobbar
aven som utvecklare, jag jobbar ju som tech lead vilket gor att jag framfor allt &ven om jag
har ett team som jag driver sa driver jag ocksa produkten framat textmassigt vilket gor att nar
det kommer buggar sa ar det mitt arbete att gora dem. Och egentligen sa har jag inte dvertid
och jag ska inte jobba évertid. Men nar de ropar sa vill man ju vara snall och fixa det sa ibland
sa jobbar jag en hel del 6vertid och ibland jobbar jag ingen Gvertid alls [ohdrbart]

Belma: Men har du markt ifall det finns en skillnad nar det kommer till work-life balance
mellan kvinnor och méan? Om du tror att det har nagon slags betydelse?

R 3: Jag tror att kvinnor ar battre pa att satta granser. Och jag vet inte om det &r for att kvinnor
ar mindre [ohdrbart] eller om kvinnor har andra saker i sitt liv som de hellre jobbar med. Min
sambo ar dalig pa det ocksa och da blir det att man spader pa varandra. Man han har inte sa
mycket utomstaende hobbies som han héller pa med. Sa for honom att sitta och arbeta pa
kvallstid eller pa helger. Det blir som en forlangning han sitter anda framfor datorn da kan
man svara pa ett meddelande eller kolla upp den hér grejen? Jag vet att min chef han har svart
med work-life balance, han &r singel, han ar véldigt driven. Han har jobbat med produkten i
manga, manga ar, redan innan den blev den produkten den ar idag sa att han han kanner val
ett ansvar for den och da blir ju att han har svart att stanga ner helt enkelt. Men jag tror att
overlag brukar kvinnor vara battre pa det dar.

Belma : Okej, intressant, vi har en annan fraga géllande ifall du har bevittnat en annan kvinna
hamna i en ovanlig situation pa arbetsplatsen bara for att hon ar kvinna liknande till dig sjalv
fast ifall du har bevittnat det utat?

R 3: Nej, inte, inte sa. Som sagt, jag har jobbat for riktigt bra foretag. De gangerna det har
hant mig sa har det hant mig i situationer dar det ar valdigt lite kvinnor omkring och jag tror
att det ar da de situationerna latt kan handa.

Vicky: Varfor tror du det?

R 3: Jag tror att man soker sig till olika saker. De tva storsta gangerna det har hant har varit
inom spelbranschen, spelbranschen &r valdigt valdigt toxic. Det har valdigt mycket att gora
med att det &r vissa manniskor som som soker sig dit véldigt ofta &r det man som gérna jobbar
24/7. Det finns olika nivaer i hur man utvecklar spel. Du har alltid en niva nar det &r extremt
intensivt mot en deadline dar du jobbar, jobbar, jobbar 24 timmar om dygnet. Det finns vissa
man som ar valdigt drivna till att jobba dar och. Ja, det jag har sett fran det perspektivet ar att
kvinnor jobbar helst inte 24/7 utan nar de kanner sig trétta sa gar dem hem. Det kan leda till
en kansla vi mot dem. Men ocksa det ar valdigt mycket killar som bara umgas med killar. De
har inga relationer utanfor, orsaken till de kan jobba 24/7 &r for att de &r singlar. De &r oftast
nagonstans i 25 till 35 ars aldern. Véldigt manga av dem hamnar under incel idén eller det har
att de kanner sig undervarderade. Och da blir det ju latt att kvinnor hamnar lite fel.
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Vicky: Det ar lite roligt for att det &r det man oftast hor om spelutveckling och spelutvecklare.
Men jag trodde alltid det var en myt. Men att du bekré&ftar det.. aah

R 3: Det ar ocksa det att alla dessa spelutvecklare de jobbar i, liksom de féljer efter varandra
pa de olika bolagen och det &r bara [ohdrbart] det ar framfor allt i USA. Det &r storre, det ar
varre i USA an i Sverige. Sverige ar mycket snéllare mot kvinnor. De kollar pa dem i USA.
Dar ar det ju sa pass att kulturen ar sa, deras chefer beter sig pa det har séttet och det ar darfor
de tror att de far bete sig sa. Och dér jag jobbade sa var det ju vissa manniskor da som var sa.
De flesta av mina arbetskamrater var jattetrevliga. Men da har du de som ér lite speciella. Och
sen tror jag att det har att géra med mig som person och hur mycket jag trodde pa mig sjalv.
Nar jag borjade pa det har sa var jag valdigt tillbakadragen. Jag visste att jag var duktig pa att
utveckla, men personrelationer var inte min grej. Sedan har jag lart mig hur jag ska
kommunicera och det har givit mig en sjalvsékerhet som jag inte hade innan. Och efter jag fatt
den sjalvsakerheten sa har jag inte haft nagra problem. Jag tror att det ar en del i min situation
i alla fall att de har sett att jag har varit svag och darfor har dem attackerat mig.

Belma: Intressant, har du nagonsin upplevt att du har blivit exkluderad fran informella traffar
fast som danda har med arbetsplatsen att gora till exempel privata evenemang eller sa har som
har skett utanfor arbetstid. Om du nagonsin ként dig exkluderad bara for att du &r kvinna?

R 3: Nej, det jag inte. Men det betyder inte att de inte har exkluderat mig. Det faller i samma
delar. Jag hade ett daligt sjalvfortroende i borjan nér jag borjar jobba. Sa jag har ingen aning
om den tiden om folk faktiskt aktivt exkluderade mig medan jag har fatt ett bra
sjalvfortroende och har hela den har drivkraften sa &r manniskor valdigt noga med att forsoka
fa med mig pa saker och ting [ohorbart]

Belma: Vilka egenskaper tror du &r viktiga for en kvinna att ha som vill gora karriar inom IT?

R 3: Bor vara nyfiken. Men det beror ocksa pa vart nagonstans inom IT man vill jobba. Och
om man tittar pa jag jobbar med mitt live video shopping. Det betyder att det finns
avdelningar som har véldigt mycket kvinnor. De &r inte inom utveckling utan de &r inom
hanterar personal, hanterar kontrakt, sddana grejer. Dar &r det alltid mer kvinnor &n mén pa
alla foretag. Men nér det géller utveckling ar att du behdver vara &ven om du vill bli
projektledare eller liknande sa behdéver du vara intresserad av tekniken. Du behéver utbilda
dig inom tekniken. Du maste forsta vad utvecklarna vill, sa antingen att du sjalv ar utvecklare
eller att du hela tiden haller relation, atminstone pa nagot sétt och vis med utveckling. For det
finns olika s&tt att kommunicera och riktigt, riktigt duktiga utvecklare kan oftast bara
kommunicera i tech-sprak. Darfor behéver man kunna forsta det for att kunna bli en bra
ledare for ett san team som kvinna.

Belma: Tror du att det ar en storre press for kvinnor och lara sig sant har tech sprak nar man
val kommer in i det an for mén eller tror att det &r samma sak oavsett vem det ar?

R 3: Det ar vilket som det ar, bade man och kvinnor. Det finns sa manga man som blir
pushade upp till ledarskap som inte ska vara dar for att de kan inte kommunicera. Ja, dven jag
ser det som att oftast ar det kvinnor som &r duktigare pa att kommunicera med manniskor.
Men ja, jag tror att det & nar man jobbar speciellt som tech lead. Da jobbar du mittemellan
produkt och utveckling. Det ar hart jobb att se till att dessa tva fungerar tillsammans och da
behdver du kunna kommunicera pa bada satten. Det ar tva helt olika satt att kommunicera sa
om du vill ga inom IT, den végen att du ska upp som chef 6ver utvecklare. Da behéver man
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kunna kod. Men om du vill bli manager 6ver utvecklare, vilket &r en helt annan sak, det
handlar om deras valmaende, se till dem om de behdéver kurser i utveckling hela den biten. Se
till att deras utveckling [ohdrbart] Den delen du behdver inte sa mycket IT. D& behdver du
ledarskap. Men man behdver ha forstaelse Gver att det kan vara svart att kommunicera som
utvecklare. Det ar det storsta problemet jag har sett pa alla foretag jag jobbar pa med i livet.

Belma: Varfor tror du att det ar sa att det inte & manga tjejer som valjer just den har utveckla
vagen utan att manga kor projektledning hallet istallet?

R 3: Ja, jag tror att den ena delen att det borjar nar du gar i skolan. Nu var det ett tag sen jag
pluggade men jag vet att nar jag pluggade nar jag gick i gymnasiet sa valde jag att inte ga
nagot teknisk for att det var bara killar i min klass. Och jag tyckte det var jattejobbigt. Jag
hoppade av gymnasiet och laste komvux och sedan gick tillbaka till skolan. Jag har fyra ar nar
jag jobbade innan jag gick tillbaka till universitetet eller skolan. Men jag tror att du maste
vaga vara bland man. Du maste vaga vara bland personer som &r valdigt stangda och forsta att
det kan vara véldigt laskigt att kliva in i en lokal dar du har 30 mén och ingen av dem
kommunicerar med dig. Och de kommunicerar inte med dig pa grund av att du ar kvinna. De
kommunicerar inte med dig pa grund av att de kommunicerar inte. De har sitt eget satt att
kommunicera mellan de andra mannen. Det ar sa. Om du tittar pa statistik fran 2006 som &r
ganska gammal ungefar 75 procent av de som lar ut och forskar pa KTH har nagon hade da
nagon slags social storning, som till exempel Aspergers? det kom ut 2006. Jag har ingen aning
om det stammer fortfarande, men det gor att man maste forsta att folk har sociala och speciellt
om du tittar pa riktiga programmerare som de som gar efter en programmeringsutbildning for
att fa jobba som utvecklare, vare sig det ar spel eller vad det nu ar. Manga av dem nér de gar i
skolan kan inte kommunicera och det kan skramma tjejer. Det &r en. Det finns larare som
fortfarande inte accepterar att du ar kvinna och kan gora dina saker. Det &r ocksa en. Och
sedan kan det vara laskigt att komma ut. Att komma ut i arbetslivet for att det ar sa. Det ar
fortfarande valdigt fa kvinnor som jobbar som utvecklare. Det ar valdigt manga kvinnor som
slutar nér de blir gravida och byter jobb [ohdrbart] Det ar stressigt. Det ar, det ar inte
glamorost vara utvecklare. Men det &r stressigt, det ar. Du maste kunna hantera férandring
valdigt latt, speciellt om du jobbar pa startup eller scaleup. Du jobbar pa ett projekt i fyra
veckor och sedan ska kasta allting och sa far du borja pa nésta projekt, for att det ar inte
viktigt langre att du pausar. Oftast tas det aldrig upp igen, men det ar valdigt mycket sadant.
Sa det &r manga utvecklare, dven man, som férsvinner 40, 45.

Vicky: Men det &r faktiskt lite intressant att du namner det, for det ar nagot som vi har skrivit
om i var studie att det &r jattemanga kvinnor som lamnar tech-branschen efter ett antal ar och
en av orsakerna som vi har undersokt ar pa grund av att de har stagnerat i sin karriar. Och jag
undrar om du nagonsin upplevt att du inom tech-branschen eller i ndgot av foretagen du har
jobbat inom har ként att du har stagnerat, att du kanske inte far mojligheterna att klattra uppat
som kanske man far?

R 3: Nej, eller rattare sagt nar jag har tréttnat sa har jag gatt vidare. Det var inte forran jag fick
mojligheten att bli tech lead som jag faktiskt funderade pa att bli tech lead. Men jag tror, det
ena jag tror &r att det & manga som forvantar sig att karriarstegen ska vara klar. Det ar den
inte, karridrstegen ar valdigt olika for olika bolag. Det finns nagot som heter om du inte sager
det sa hander det inte. Jag rackte upp handen. De sa vi kommer att behova ett antal tech leads.
Jag stréckte upp handen och sa jag kan bli tech lead, jag har ingen aning om hur man gér men
jag kan bli det och de sa varsagod har far du ett jobb. Jag tror att det kan bli véldigt latt att
man tror att man blir tar din plats pa grund av att de & man. Jag tror manga ganger ar det att

_ 71—



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

maén &r ljudligare &n vad kvinnor &r. Vi ar oftast valdigt tysta. Jag har sjalv sett det som att jag
trottnar pa ett stalle da gar jag. Eller om jag far en annan mojlighet som ar béttre eller kanns
béttre sd gar jag. Trivs jag pa ett bolag da stannar jag om jag kanner att hér har jag fortfarande
mojlighet att gora en forandring, for det ar det jag vill sa stannar jag kvar, som har pa
[foretagsnamn] som jag jobbar nu. Jag har all méjlighet. Jag far ha privata samtal med
huvudsakligen produktagare, liksom topp of the topp och bygga produkten med honom. Sa for
mig jag tycker det &r valdigt kul att jobba har, men jag hade aldrig fatt den har mojligheten
om jag inte hade haft strackt upp min hand.

Vicky: Okej, tack for synvinkeln det har jag, det har vi inte tankt pa att det kan vara for att
tjejer inte liksom make their voices heard. Och sen har vi en sista fraga och det ar géllande
altruism och jag undrar om du dr bekant med det begreppet?

R 3: Nej inte just pa rak arm just nu. Nej.
Vicky: Belma du kan forklara det, du forklarar det battre

Belma: Det ar val osjélviskhet att du gor saker, beter dig pa ett visst satt som gynnar andra
utan att fa nagonting av det. Och det har blivit en, ska man saga, kultur sak pa foretag att
liksom anstéllda forvéntas utdva altruism till viss del dar man staller upp for foretaget utan att
fa en vinning av det. Ifall du ndgonsin kéant att du behévt utéva detta, till exempel anordna
foretagsfrukostar eller gora nagonting for att gynna nagon annan, gynna foretaget?

R 3: Det beror pa hur man ser pa det. Jag jobbar som utvecklare sa jag behdver inte anordna
frukostar. Det gor dem som faktiskt &r anstéllda till att géra dem grejerna. I och med att vi
jobbar inom lights koppling och hela den biten sa finns det en hel del av den kulturen som
kommer in pa vara bolag sa de tar hand om de sakerna. Men det har att gora saker for ingen
annan vinning an for bolaget. Det finns ju delar i ens arbetsbeskrivning som egentligen &r sa.
Jag far sitta ner och ha méten. Flera timtals langa moten med andra kollegor for att lara dem
saker. Jag vinner ingenting fran att gora det har. Jag jobbar inte deras system, jag ar inte dar.
Men jag tar de har timmarna, jag utbildar mina peers att for kunna gora de hér sakerna finns
inte ens i mitt team. Men jag hjalper till anda. For da vet jag att deras saker gar lattare att gora.
Bolaget far personal som kan mer om den biten, sa det beror lite pa nivaerna pa det.

Belma: Sa ar det nagonting som ingar i din roll som tech lead till exempel, eller &r det
nagonting som du som person gor frivilligt?

R 3: Det &r inte en utskriven sak som roll, men det ar val en del av foretagets principer
egentligen.

Belma: Sa andra tech leads forvantas géra samma sak?

R 3: Helst, ja, de gor det inte, det &r nagra stycken som gor det har reguljart. Men det beror
ocksa pa vilken niva i arbetslivet man &r och liknande. Det &r ju dnda, jag har jobbat 14 ar
med de hér grejerna, jag har jobbat sedan 2013 eller 2011 med JavaScript sa jag har dnda en
ganska djup kunskap i vad jag haller pa med och darfor kan jag dela med det, medan
personerna jag delar med de &r ocksa tech-leads men de har bara nagra ars bakgrund.

Belma: Och bara for att jamfora da. Hur ser du mellan just den har handlingen mellan kvinnor
och man? Om kvinnor tar sig an det mer? Eller om det bara ar lika.
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R 3: Jag tror att det beror pa personligheter mer an nagot annat. Och vi har i vart bolag sa de
flesta kvinnor som jobbar inom IT har tagit [oh6rbart] vi &r drivna for foretaget anstaller
drivna manniskor. Visst, vi har personer som inte har jobbat lika lange som &r tystare, de &r
lite mer tillbakadragna sa de tar ju inte det steget. Men samtidigt kanner val dem att pa grund
av att de inte har jobbat i branschen lika ofta eller lika mycket, att de inte har lika mycket att
séga till om, lika mycket som de kan dela. [ohdrbart]

Belma: Valdigt intressant faktiskt. Men det var nog allt. Eller?

Vicky: Jag kom pa. Eller? Jag tankte pa en fraga nu som jag tankte stalla och det handlar om
kulturen pa foretaget. Kénner du att det ar det som gor att du trivs sa bra just nu? Och tror du
ocksa det var det som gjorde att, pa det foretag dar den har mannen liksom masserar dina
axlar? Tror du att det var kulturen som tillat det? Och hur k&nner du att tror du att kulturen
kan paverka jamstalldheten?

R 3: Garanterat. Jag ser en férandring och har sett en férandring, under tiden jag jobbat med
att kulturerna forandras. Men samtidigt behover kulturerna faktiskt arbetas med och verkligen
se till att det ar det folket man anstaller. Det ar valdigt svart att andra en kultur for att kulturen
ar bade vad foretaget vill men ocksa vilken man har anstallt. Sa det ar, nar jag jobbat i
startups, sa ar kulturen vad dem startar med har haft for kultur. Och manga av de bolagen jag
jobbat med som ar startups har varit valdigt, personerna som har startat det har ar drivna,
givmilda. De lyssnar dven pa juniorer. De anser, precis som det bolag vi jobbar nu, att alla har
en rost. Vare sig du har jobbat i branschen i 14 ar eller om du har jobbat i branschen i 0 ar.
Nar du borjar jobba sa har du alltid en synvinkel som ar annorlunda och darfér ska man lyssna
pa den synvinkeln. Sa det ar en del av kulturen. Men det leder ocksa till att for att en kultur
ska fungera maste det vara en viss sorts person. Vilket kan leda till problem om du &r
introvert. Om du inte kan hitta satt att arbeta nar du ar introvert, jag ar extremt introvert, ar
duktig pa att prata med extremt introvert sa jag jobbar hemifran. Det fungerar for mig.

Belma: Bra att ha den méjligheten ocksa. Ar ndgonting du alltid har haft eller har det kommit
sedan pandemin?

R 3: Jag har alltid varit introvert.
Belma: Jag menar mojligheten att jobba hemifran?
R 3: Jobba hemifran. Jo, det kom. Det kom med pandemin [smaprat om distansarbete]

Vicky: Yes. Jag tror det var alla vara fragor. Tack sa mycket for att du kunde vara med har.
Tack sa mycket. Det hjalpte oss verkligen jattemycket.

Belma: Tack for att du dela med dig av alla dina upplevelser och erfarenheter. Det hjélper oss
jattemycket i vart arbete.

[vi tackade R 3 for samtalet och avrundade].
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Bilaga 8 - Transkribering intervju med
respondent X

Vicky: So our first question. Yeah, leadership styles between men and women. We wonder,
because we have read that women have less [kort paus] hierarchical styles and men have like,
yeah, women have less hierarchical leadership styles. And we wonder like, if you could just
describe your take on it? And how do you see the differences?

R X : First, | would say your English is a lot better than my Swedish, only thing I know is tax.
So don't beat yourself up about poor English, because your English is excellent. What | would
say is there, | would say that there's definitely a difference between the leadership style of
men and women, | personally would always try and seek consensus. So my decision would be
much more of a group based decision making style. There are a few issues with that. | mean,
sometimes you don't get the decision you want. Sometimes you end up in a situation where in
fact, you're there might be one person speaking very loudly about their opposition. And you
just have to go with the majority view and so | could give you an example. Yesterday, | was
in a meeting and we were discussing what to put in a particular report. It's a very important
report about journal rankings and we had one dissenting colleague, who thinks that report
should be different and what | said to that colleague, is that many of the audience will actually
agree with you and, you know, I think it's absolutely fine. If you want to put that in the report
that we didn't all agree. I don't think a man would do that. So, to me, that's the kind of
concrete example of trying to be consensual, and trying to deal with dissent. Because that’s
what the reality is, and this is not something that you will find in any management book, but
it's very true. That often managing colleagues and leading is just about taking decisions. So
the conversation | have with my male colleagues is that about 70% of the time, your decisions
will be correct, and 30% of the time you've made a bad decision. You have to acknowledge
that you're not infallible and that people will make bad decisions. Now the best way to ensure
against the bad decision is, | think, to kind of crowd-source it, to make sure that everybody
has a stake in that decision. And that's kind of what you know, empathetic leadership is about,
it's making sure that everyone is kind of emotionally invested in the outcome. But | think we
absolutely have to acknowledge that some jobs... Say, if you're, I don't know, head of
research, | was head of Research at [Universitetsnamn] for some years. It's just about taking
decisions. It's about keeping things moving. And being aware that sometimes those decisions
will not be optimal.

Vicky: Thank you so much for that. And our other question is, yeah, what qualities are
important for a woman stepping into the tech world, which is a man dominated industry? So
generally, what qualities are important?

R X: Oh, that's a very, very difficult question, what qualities are important? And you're also
talking about the tech world? And not just the ordinary? What would 1 say? Well, one remark
I would make straight away is you probably have to be smarter than the men around you,
that's a phenomena that you notice, not just in tech, but pretty much everywhere. 1 used to say
that the age of equality would have arrived in academia, if the woman down the corridor was
mediocre. And let me tell you, that in my last university, that certainly happened, there were
some women who | felt perform just as badly as some of the men. But in tech, in particular,
I'm trying to think, I think you have to, I think you have to be secure in your own identity.
Maybe, if you're a woman in tech, you've been brought up in a non sexist environment. So |
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studied IT and then | was astounded at the sexism that | encountered in my first job at work.
In my first job work, there was a pornographic calendar, which I had to request to be taken
down, I was only 23 and | was absolutely petrified that | would lose my job if I complained,
but I still complained. So that tells you how far things have come. So | think there is a sense
in which you have to understand or that you're not, you're less bothered by sexist stereotypes,
then other people, now and that's so it's probably to do with family and education. For my, |
have a daughter who is 17 and a son who is 19 and for neither of them, it never even occurs to
them, that things could be so gendered. You know, there's just not an issue for them in the
same way it was with my generation. So | would hope that things would be changing. So one
quality would be a refusal to be stereotyped and to feel secure in your own ability. I think
that's probably the major quality. I also think that a little two other qualities, | think, are very
useful in tech. One is actually being able to engage with the users in an appropriate manner.
And this is a skill that often females have, but you know, there are male people who have
male males who have this as well. So really understanding the impact of your work on the end
user. And | would also say having a strong, analytical brain, you know, | also would say,
Now, I don't know whether this is controversial or not, hopefully not that the skills you need
for programming, as opposed | know this isn't emotional qualities, and this is skills, but the
skills that you need for programming are very different from the skills you need for business
analysis. | was a terrible programmer. | had a very poor attention to detail. But | was a very
good analyst, because | could put things together, | could structure them well. So | think you
often see people promoted on the basis of one set of skills, then they get to the next level, and
they don't necessarily have those skills, even though it's assumed that they might.

Vicky: That's really interesting, actually. And you mentioned that your kids, they were
astonished that some things could be so gendered. And that's one thing that we kind of noticed
between some of our interviewees... I think it's called interviewees. Yeah. So most of or no,
sorry, the one of the interviews, she was from Iran. And she told us and we have researched a
little and it was the same thing for Malaysia, that programming and the tech world and the
tech industries was much more women dominated in those countries. And that's really
shocking, because you think that Sweden is such a well established like country when it
comes to. Yeah.

R X: Sort of women's rights you women's right, yeah. Equality society.

Vicky: Exactly. And then you hear that when she came to Sweden, she was shocked that there
were so little women in the tech industry. So | Yeah, so my question to you is, why do you
think that is like, Why do you think that?

R X

Well, I, oh, I have some very definite answers about that. And the big problem is what is
taught in schools. And also, it can be quite gendered in schools. So programming can be
taught with a very masculine type of examples. It's also associated with maths and science and
that's quite a damaging association because computer science relies heavily on mathematics, it
means that people who aren't mathematical won’t think that they can enter information
technology, which is closely allied. So | think it's down to who has control over you know,
what is taught in schools, you can remedy that by going out to schools and talking to young
women about a career on IT. And there are some successes not too far from you is the IT
University in Copenhagen and they have managed to increase their undergraduates in their
computer science degree to 50% female, which is just amazing.l had, | have a presentation |
can share with you about
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Vicky: That will really help. That's really interesting. Yeah.

R X: So | think that, you know, I think it's to do with early, kind of early kind of stereotyping
in schools. You know, my boy is a gamer, my daughter, not so much, but she still plays
games and they're both very nerdy and mathematical. So, but, you know, for me, | have a
horror of mathematics and yet somehow, I've managed to be successful in information
technology and | think it's really important that we get all types of people into information
technology,

Belma: Of course.

Vicky: So you think that mathematics is one of the reasons that kind of scares women also?
R X: Yeah. Because | think there are stereotypes about women not being so good at maths.
Vicky: Okay. yeah. That's really interesting.

R X: And it's also perhaps not taught in a way that appeals to women. So | think there's two
things going on there. You know, there is still | think, a pervasive stereotype that women
aren't so good at maths.

Vicky: Belma, sorry, I cut you off. What did...?

Belma: Just thinking about it, it's a very big question and I'm impressed by what you said with
the Copenhagen school and all and Yeah, but how do you... So you think it comes from lower
education?

R X: Yeah, | think before we people even get to university, it's called the pipeline problem.
Vicky: The pipeline problem? Yeah, okay, we have to, we have to take that...

R X: If you google it you probably come up with it, I can send you a presentation. So it's
because, you know, | have been in information technology for probably nearly 30 years. And

I can remember being encouraged to do my PhD about women in IT. And | was in my early
30s and | absolutely refused because I didn't want to be stereotyped as someone who
complained all the time about women, | completely refused. However, 20-30 years later, |
spent so much time trying to boost women in Information Systems academia, because the
question that I'm asking, is the same everyone's asking is, you know, 20-30 years, why haven't
things changed? Why is the pipeline problem in particular, so difficult to solve? But there are
examples of where it is being solved. You know, so I think we need to learn from those cases
of good practice.

Belma: It actually is interesting, because the interviewee from Iran, she actually told us that
they did have consultants come to their school when they were younger, and talk about all
these like professions and stuff to like, open up their, I guess, minds to the possibilities of
working within tech and IT. That's very interesting, actually.

R X: I think role models are important. You know, if you get a woman come to the school and
say, You can do this, then life's different.

— 76—



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

Vicky: And so our next question is about work-life balance and Belma you can take this
because you describe it better than me

Belma: The work-life balance is the balance between work and your private life and do you
think that there's a difference between the work-life balance of a woman and a man? and then
in what aspects would you think that is?

R X: Everytime you speak | just think of different things I can send you there is a paper |
wrote with a colleague of mine about women IT contractors, and we have a section in there,
about how women, even women in the workplace, are not treated equally, even if we think
they are because most HR policies are kind of designed with an ideal employee in mind and
that tends to be a man. And it tends not to be women who are forever juggling childcare
responsibilities orthey might be looking after older members of the family, you know, and if
you look at if you look at women in general, this is something else I could send you, women
are carrying what they call the emotional load. So in any household, you ask, who takes
responsibility for organizing the couple's social life, when it was in a lesbian couple, it's going
to be different. But it's interesting how, with a, with a gay couple, as well, sometimes you get
these kind of interesting, kind of almost heteronormative kind of roles. But but if we just stick
to, you know, heterosexual couples at the moment, invariably, it's the woman who's taking the
emotional load, who has you know, the project manager role. Which is why women are such
good project managers, they're thinking that “Johnny needs his football kit next, next
Thursday, we're going to run out of jam or we're going to run out of bread”. You know, and
men kind of outsource this to women. So that is kind of emotional load, or the emotional labor
that all women do. | think probably even now and they carry that into the workplace. So, that's
the first thing that mitigates against work-life balance - exactly that. So it's, you know, this
idea of work-life balance, women have got to have more to balance right. Okay, so that's sort
of general point about the position of women in society and the position of women at work. |
would also say that the profession you work in, is really indicative will either help you
achieve work-life balance or not. So there are instances of women leaving IT because of a
culture of long hours, which are kind of macho culture. So if you're a male programmer, and
you can, | don't know, work at Google and Google, for instance, are famous for having a
setup where you could, you never leave the place, you know, [ohdrbart] they're working, you
know, so, but that's all predicated on a young single person and it's not very socially inclusive.
So I think that some workload is a huge issue, I think, for women, because they are balancing.
So in the UK, the academic workload has kind of gone out of control, as a result of
underfunding by the UK Government. So what we see is an increase in mental health issues,
physical issues, all sorts of issues with both men and women. But | would say women are
more probably disproportionately represented in those who have those issues, simply because
they're already carrying more of a load in the first place. So you know, hopefully, I think you
guys are a completely different generation, [ohdrbart] and my daughter looking at me and
saying, | don't want to be an academic Mommy, you work too hard. | think I sighed. Very
healthy attitude, you know, very healthy attitude. You know, so I'm hoping that you as a
generation that's coming through that will insist on that balance, and won't be because I've
seen people queued up and spat out by institutions. The problem is that the company or the
university doesn't know that you're sacrificing everything, they will just take your extra labor
and then there's a terrible personal consequence to follow. So yes, | think it's incredibly
important.

Vicky: Thank you.
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Belma: Thank you.

Vicky: Yes to our next question, and it's about altruism, Belma you can take this too because
you describe it much better than me.

Belma: Yeah. So altruistic behavior is behavior that is considered to be performed, like
voluntarily, in favor of, in this case, the organization, for example, like self arrange company
breakfast help with numerous informal tasks, and so on and so, according to our research,
women are more prone to offer such acts, and why do you think that is? Like, why do you
think that women feel the need to sort of give more of themselves?

R X: Because women are conditioned by society to be nice. We're conditioned by society to
be nice. When I used to walk to work, I would pass... This is an indictment on the UK
society, | would pass about six homeless people in Manchester. People who would stop and
speak to the homeless people would almost invariably be women. You know, women are
disproportionately represented in the caring professions, we have an expectation put upon us
almost from birth, that we are nice, you know, and, and so, consider what happens to a
woman who breaks that stereotype and tries to behave like a man. Her bad behavior or
identical behavior would be seen in a completely different way. Then | was actually listening
to something on the radio about this very topic yesterday, and they have labeled them non
promotable activities, which | think is a really, really good phrase to describe. These are
things that you are not going to get promoted for. | would say though, | would qualify that a
little bit, certainly in my work environment, and maybe in Sweden as well. If you're not seen
as a team player, that can be a black mark against you. So, so different organizations vary
their expectation of those non promotable activities. But, you know, it doesn't surprise me that
women do all of this because women are doing the emotional labor in the home. Women do
the emotional labor in society. You know, women do emotional labor in call centers, they
often have customer facing positions, because they're good with people. You know, we tend
to expect women in those positions to be easier to deal with than men. You know. So I think it
is | think, you know, it's quite a challenging question to be asked, Why do you think that is?
Because it's very, very observable, but I think it's a societal issue and maybe the real question
is not that women should stop being nice, but why aren't men nice? Why are men encouraged
to be selfish? You know, so | don't want a world where women behave like men. | don't want
to live in that world. But I would like to live in a world where men were free to behave like
women and | think that would be, you know, where emotions and empathy are seen as normal
in men, rather than something strange, or indicates that they must not be heterosexual, you
know? So that's the world | would like to see. So you guys just make it happen, go on!

Belma: [skratt] We’ll try!

Vicky: Yeah, but that sounds like it has a big impact on the work-life balance, that kind of
affects it really much. Because if you have, if you help the company a lot with organizing
breakfast, and doing these altruistic things, | feel their work-life balance can be damaged even
more than it is for women.

R X: I think that's true Vicky, but | don't think that's the major problem here. Because,
obviously, in academia, I've been involved in, you know, lots of promotion processes. And
the big problem, and it is being addressed in my department, is, why are women doing so
many admin roles? And also, why is their work not valued in those admin roles. So typically,
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they'll be first year coordinator, because they're good with students. But that's not seen as
valuable as somebody doing a similar unit and then doing another admin job. So let me tell
you something that | have really learned in the past and I would very much like you to both
take this lesson to heart, you can put it in your dissertation if you like. But this is the
conclusion | have come to: Men value their time more than women. We are taught not to
value our time, we're taught to give. So | learned this as the head of research I did. | was head
of research for [Universitetsnamn] for like three years. And | stepped down because | had a
big conference to organize and | knew I couldn't give it my full attention. Before | stepped
down, I got rid of bits of the job. So I got rid of the line management bit of the job. I got, you
know, | made the job easier for the person who was coming behind me. Now then, and it was
supposed to be a 50% position. The man that came behind me lasted six months and he said
I'm not doing it, there's too much to do and that was after | had got rid of quite a lot of the
tasks. The lesson | took from that was he valued his time and his research more than | did. So
here's something very, very interesting, which | tell my female colleagues, when you say no to
a task, you are telling the world that your time is valuable. So it's a positive signal, not a
negative signal. So when you say | am too busy, in a way we're saying actually I'm too
[ohorbart] to do this. | do have lots of other things taking up my time. It's something | actually
advise my female colleagues to do. Not always to say yes. | know, it's difficult when you've
got lots of interesting things that you're being offered. But really need to ask the question, are
the men in your environment doing similar things? And you could always say, Well, why
don't you ask? Why didn't you ask Max over there? He can organize this. So, you know, value
your own time would be the advice | would give to both of you.

Vicky: Thank you for that advice, because | have a hard time with that just generally, not in
the work environment. But generally like saying no

R X: I think we all do, I think we all do and there's no point in blaming yourself for it.
Women are socialized to think in this way. We want to help, we want to be kind. But the
problem with doing that is that you can become very depleted. If you've continually given up
to other people, then you don't have time to refresh yourself and then, you know, you can be
in a situation where you can't really give effectively, because you're so worn out running
around after other people. So we all need time to recharge.

Vicky: Yes. And I have this question and it's because | follow a lot of female IT influencers
on Instagram and there's one like word or it's actually two but there's one phrase that comes
up a lot and it's imposter syndrome. Have you ever heard about it? And | wonder like, | have
only seen it like in contact context of IT, like especially female...

R X: I think it's more general than IT and it's what women feel when they're promoted to a
senior position and | have felt it many times myself and | think the thing I've noticed about
promotion is a man put himself forward before he's ready. A woman will wait until she's
absolutely ready and overqualified. Before she goes up for promotion and so you know,
another problem, 1 think is that men tend to overrate their own abilities or they're more
confident. I think I'm married to a man who overrate his abilities and I've been married for a
long time and | love him dearly. But the big difference between him and me is if he makes a
mistake, it's not career defining. Whereas women will criticize themselves all the time. You
know, so yes, imposter syndrome? | mean, | don't know how you necessarily get over
imposter syndrome, other than be aware that there are lots and lots of men out there who
really are not qualified to do the job at all [skratt].
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Vicky: Yeah, that's really interesting. Also, because we've heard about job applications, we
have studied it and that's exactly what you told us, because we have researched and it and it
said that when men send their applications for a job, they don't care about like, they don't have
to..

Belma: Like all their requirements or previous experience and how do you say like the...
Basically the requirements for the role, while women feel like they don't necessarily feel
comfortable enough, applying if they know that they're (underqualified)...

R X: It is amazing, isn't it, how pervasive this feeling is and how common it is between men
and women. My favorite phrase about this, and | do say this to my darling husband is most
men view themselves as a finished work of art [skratt]. Whereas a woman's constantly self
improving, thinking can | do this and | could have learned to do this better. Whereas men
have no such self doubts. But that is because | really believe that even in the playground,
you'll see achievements between boys and girls treated differently.

Vicky: How so?

R X: How so? So | think that if you were to look at it, I think it's very, very subtle. Years ago,
I was told that girls couldn't do physics. But | passed it anyway. But | remember, you know, |
have two children and | would say that the boys in kindergarten would be praised more than
the girls for the same thing and it's a subconscious thing. It's not, people aren't doing it
deliberately. But if you live in a society, where men have most power, they are valued more
than women. So if you see women, as you know, an oppressed majority, and people without
power, then suddenly a lot of things become understandable. There's an idea in feminism as
well that men and women live in completely different worlds, that what we're engaged in is
cross cultural communication. So the social world that my you know, because everything
about the way women interact, their language is different. It's a different cultural world to the
one that men operate in. | think that's probably true.

Belma: Yeah. Yeah. Sounds very likely to be that way, actually.

R X: It's totally fascinating. But all I can say is that | hope, | mean, I think, you know, things
are getting better. I mean, | think that people are starting to break free of gender stereotypes
and that makes me happy to see that in your generation. That makes me very happy to see
that, you know, my daughter in her social group, she'll have several gender fluid people and
you know, it's not even, it's not even an issue, it’s not even discussed and that would have
been unheard of in my generation. So it's good that people have that freedom now.

Belma: And so for us coming into this big industry, do you have any tips for young women
who want to work and or who are going to work within the IT industry? Like what would you
say to sort of prepare them for what's coming their way?

R X: Value your time, value yourself and don't assume that the guy next to you is doing a
better job than you because he probably isn't. He is probably doing it worse than you. My
pieces of advice [skratt]

Belma: Yeah, it's very good advice. Thank you.

[vi tackade respondenten for samtalet och avrundade].
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Bilaga 9 - Transkribering intervju 4

Belma: Sa da kan vi borja fraga, hur gammal &r du?
R 4: Jag ar 36 ar gammal.

Belma: Ar du gift, har du barn?

R 4: Jag ér gift, inga barn.

Belma: Okej. Vad har du studerat tidigare?

R 4: Jag har last teknisk fysik, civilingenjor doktorerat inom reglerteknik eller ja,
elektroteknik heter det.

Belma: Okej, hur lange har du jobbat inom branschen?

R 4: Just den har kanns den tjansten, den har branschen har jag jobbat i 7 manader. Men jag
har varit inom telekombranschen i 7 ar.

Belma: Okej, och vad har du jobbat som da?

R 4: Tanker du pa innan?

Belma: Ja

R 4: Tidigare har jag jobbat som forskare och som ar ingenjor sjélv.

Belma: Aha, okej. Kan du beskriva lite vad din nuvarande nuvarande roll &r och vad den gar
ut pa?

R 4: Ja, sa jag ar produktchef pa [foretagsnamn] och det gar ut pa att planera och bestamma
strategin for... jag vet inte hur ska forklara for just den... Ni far ursékta mig, jag dr ganska
dalig pa att forklara pa svenska, men ska det jag ska gora mitt basta.

Belma: Vi kan ta det pa engelska om du &r mer bekvam med det.

R 4: Nej, det gar bra. Det &r bara alltsa - i micromobilitetsvarlden sa ar alla vara apparater
kopplade till natet och de styrs genom natverksuppkoppling och jag ar produktchef fér den
detaljen for micromobilitetsforetaget [foretagsnamn].

Belma: Hur sag din uppvéxt ut och under vilka forhallanden véxte du upp?

R 4: Hur menar du?

Belma: Bara lite mer om din bakgrund, vad jobbade dina féraldrar med med? Var ar du
uppvuxen... lite sa?
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R 4: Jag ar uppvuxen i vastra Sverige och min mamma var larare. Min pappa var inte i
Sverige, han har inte jobbat i Sverige. Han kom till Sverige i gamla dagar, kan man sdga.
Innan det jobbade han ocksa inom telekommunikation i [land].

Belma: Okej, har du alltid varit intresserad av teknik och 1T?

R 4: Mer teknik &n IT kan man saga. Mycket mer liksom teknik, fysik, matematik an just IT
och datorer och liknande men absolut.

Belma: Ar det ngonting som du sjalv har kommit pa - eller hitta ett intresse for eller har du
blivit... dr det ndgon som liksom har introducerat dig for &mnet?

R 4: Nej, det dr nog jag sjélv, men jag ocksa fran den tiden da... Man skulle kunna sédga
liksom att...P4 nittiotalet och bdrjan pa tvatusentalet sa var allt det hér nytt. Och jag var
ganska ung da, och det var véldigt hypeat kan man séga, sa det var latt att komma i kontakt
med det, men det var jag sjalv som gjorde det. Det var ingen som introducerade mig till det.

Victoria: Hur blev det att du att du valde IT till slut? Hur kom du in i det sparet om ingen
riktigt hjalpte dig pa vagen?

R 4: 1 och med att jag hade valdigt stort intresse for fysik och matte sa valde jag naturligt den
vagen pa universitetet, sa jag valde teknisk fysik for att det det var det som passade mina
intressen bast fran vad jag larde mig fran gymnasiet. Och nar man val var dar sa sdg man ju
vissa vagar framfor sig. Det var ju givet liksom att antingen gar man forskarvagen, vilket jag
gjorde fran borjan. Jag gick den den inriktningen och det var inte sa roligt som jag trodde att
det skulle vara sa da bytte jag till det andra alternativet vilket var IT dd. Om man séager sa
[skratt].

Belma: Sa finns det en eller flera specifika egenskaper som har hjalpt dig inom arbetslivet?
Eller som hjalper dig lyckas inom just den har branschen, liksom?

R 4: Ja, jag vet inte. Det ar en svar fraga. Jag tycker oftast att det ar valdigt svart som kvinna i
den hér branschen, sa jag vet inte om det har hjélpt sa mycket om man ska vara arlig; med
mina specifika egenskaper.

Belma: Vad &r det for egenskaper da som du syftar till?

R 4: [paus] Ska vi saga inte sa mycket for att prata om jag inte vet vad jag pratar om [skratt].
Jag ber om ursékt for att jag sager det har nu far ni ju citera mig, men jag tycker att det ar ofta
sa att... Det finns ofta en tendens att manga personer kanske séger mycket mer an vad de
forstar 6verlag. Sa den egenskapen har inte jag, det kan det kanske har hjélpt mig, jag vet inte.
Jag ar valdigt noga med att veta vad jag pratar om medan jag gor det. Det kan bade hjalpa och
stjalpa kan man séga.

Belma: Okej och finns det nagra specifika hindelse... Eller nej vi har redan pratat om det..
Det var ingenting [skratt]. Hur skulle du beskriva din ledarstil?

R 4: Jag ar ganska lugn, samtidigt ganska bestamd. Jag forsoker inte stalla till med scener
eller problem men nar jag val bestamt mig for nagonting som jag har analyserat sa forsoker
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jag anviinda mycket... Persuasion, vad det nu heter pa svenska. Overtygelse, for att fi igenom
det, om jag verkligen kommer kénna att det har ar det béasta. Sa lugn, men bestamd helt enkel.

Belma: Har du nigonsin upplevt... Vad heter det... Lite si resistance fran folk under dig
utifran hur du valjer att gora saker och fatta beslut?

R 4: Alltid.

Belma: Alltid. Tror att det har att gora med att du &r kvinna eller tror du det har att géra med
andra faktorer?

R 4: Det ar oftast samma typ av personer, sa jag tror att det ar lite bade. Jag tror inte riktigt att
det handlar alltid om att man ar kvinna an om att vissa personer vill alltid ifragasatta allt. Men
det kan absolut ligga nagonting i det. Och med alltid menar jag inte alltid alltid, men att det
hander valdigt ofta att man ifragasatts. Men jag tror att det finns generellt i alla miljoer, en
grupp manniskor som har en tendens att ifragasatta allting, speciellt om det &r ndgonting som
ar utanfor deras kontroll..

Belma: Mhhm. Work-life balance handlar om balansen mellan arbetsliv och privatliv hur ser
din work-life balance ut?

R 4: Med svenska matt matt [skratt]. Ja det &r val OK alltsa jag jobbar ju pa ett startup da. Jag
jobbar inte ihjal mig, men jag tror att jag jobbar mer an snittet i Sverige skulle jag saga, men
det &r okej. Ingenting som forstor for mig.

Victoria: Tror du det dr mer...For du jobbade tidigare...? Kan du beritta lite om din tidigare
position, for jag for mig att det var ett ratt stort foretag.

R 4: [foretagets namn] ja.

Victoria: Precis, s& kinner du att det skiljer sig de grund av att... - Kénner du att du maste
jobba mer pa grund av att det ar ett start up eller kanns det (likadant)?

R 4: Jaja. Jag har mer ansvar. Det kan vara darfor ocksa, absolut. Det &r val att jag har storre
ansvarsomrade och sa... Men det &r inte ndgonting som jag kidnner att jag maste gora. Det ar
mer att det det &r roligt att kunna bidra, for jag tror att i stérre foretag har man en viss roll och
sen kan man bidra sa mycket som man kan. Det racker oftast med det.

Belma: Kan du beratta om det finns en handelse under din studietid déar du kande dig
exkluderad eller utanfor eller utpekad?

R 4: Nej.

Belma: Kan du beratta om en handelse under ditt arbetsliv dar du har ként dig exkluderad
eller utanfor eller utpekad? Det avser hela arbetslivet, inklusive tidigare jobb.

R 4: Inte riktigt exkluderad, men jag har haft upplevelser dar folk har tagit credit for

nagonting som jag har gjort, och inte riktigt sagt det. Helt enkelt presenterat nagot jag har
gjort som sitt eget arbete. Sa jag ar.. [blir avbruten]

_84—



Kvinnor inom tech-branschen Belma Basimamovic, Victoria Bochnak

Belma: Qj, forlat.

R 4: Jag vet inte om det réknas som exkluderad eller utpekad. Jag tycker det ar mer ja...
Belma: Utsatt kanske?

R 4: Aa, utsatt.

Belma: Var det framst man eller andra kvinnor som bidrog till detta?

R 4: Det var ett scenario. Det var en man.

Belma: Okej. Tror du det ar pa grund av att du &r en kvinna eller tror du det finns andra
faktorer till varfor det hande?

R 4: Jag har faktiskt pratat valdigt mycket om det har med kvinnliga kollegor pa foretaget.
Det har var mitt forra foretag nu, och vi kunde inte komma fram till ndgonting; om det var
darfor eller... Dom hade varit med om liknande handelser. Men jag tror personligen inte att
det har med saken att gora att man &r kvinna. Jag tror att det ar olika personlighetstyper och
aterigen som... Om jag skulle séga s hér, jag tror att 1 grund och botten kanske ar det sd att
kvinnor kanske &r mer compliant och darfér kan den héar typen utav manniskor utnyttja vissa
typer av kvinnor; pa det sittet mer om man sédger sa. Men jag tror inte de tinker sa hér: “Ah,
det hédr ér en kvinna, det hér ska vi gora”.

Belma: Jag forstar precis vad du menar.
R 4: Ja [lattsamt skratt].

Belma: Du namnde att du har pratat med andra kvinnor, att det har hant dem samma sak. Sa
det ar nagonting du har vittnat handa andra kvinnor ocksa?

R 4: Absolut
Belma: Ja okej. Altruism, jag vet inte om du &r bekant med begreppet.
R 4: Ja, men jag kommer inte ihag vad det betyder just nu.

Belma: Det handlar mest att man liksom utfor handlingar som inte ger en sjalv nagonting,
utan att man gor det liksom for andras gott och det ar vanligt forekommande inom foretag.
Det har med altruism, att man gor handlingar som gynnar foretaget och som inte riktigt ar
sahar sjalvhjalpande.. Har du nagonsin kant press till att utéva detta? Att stalla upp for
foretaget utan att fa nagonting for det.

R 4: Oh, du kommer spela in mig hér... [skratt]. Jag kan vil séga att... Det var allts4, det
beror pa hur man ser pa det. Man kan ju se att man far en 16n och sa vidare. Men jag har
absolut ként att mycket av det man gjorde.... Jag jobbade ganska mycket pd mitt forra foretag
for att fa nagon form utav majlighet till upptrappning och liknande. Men jag kande aldrig att
det visade sig i resultatet. S pa ett satt sa utnyttjades man till att géra nagonting for foretaget
fast det presenteras som nagonting for en sjalv. Men det var ingenting som resulterade i
nagonting for mig. Det var bara forbattringar for foretaget i den sammanhanget. Jag fick
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ingenting utav det. Men det var bara en drom om att “du kan om du fortsitter”. Forstar du vad
jag menar?

Belma: Absolut, men tror du det finns en dold dynamik dér kvinnor behdver utdva altruism
mer &n vad mén behdver?

R 4: Absolut hundra procent det kan jag nastan garantera dig. | mina tidigare roller s& har jag
absolut upplevt det och pratat valdigt mycket med mina tidigare kollegor att oftast, dven pa
andra foretag, kvinnor som jag kanner inom IT oftast far gora valdigt mycket for att visa att
man kan, men i sjalva verket sa ar det bara gratisarbete.

Victoria: Kanner du att kvinnor riskerar att stagnera i sin karriar? Det du namnde da att du
ville trappa upp dig? Kanner du att det ar svarare for kvinnor att trappa upp sig i
techbranschen &n mén?

R 4: Just techbranschen vet ju inte jag jamfért med andra branscher for att jag har inte varit
nagon annanstans men jag kan absolut voucha for att du behdéver jobba tvahundra procent for
att “nd samma resultat” som en man som kanske behdver jobba hundratjugo procent for att fa
samma synlighet. Det kan jag absolut kanna har varit min upplevelse. S4, the stakes are not
the same om sager sa har, for man och kvinnor.

Belma: Jag har du nagonsin kant eller upplevt att det blivit exkluderad och fran icke formella
sammanhang inom jobbet?

Victoria: Som after works och sa dér.
R 4: Nej.

Belma: Dér det liksom bara varit en grupp man till exempel har samlats och kvinnor far inte
vara med eller sa?

R 4: Nej inte som jag kanner till [skratt].

Belma: [skratt], ja det &r ju det. Och sen vilka egenskaper tror du ar viktiga for en kvinna som
vill gora karriar inom IT eller tech?

R 4: Och jag tror véldigt mycket pa foretaget man ar pa, men min personliga asikt ar assa att
bara vara bra pa det man gor, och kunna vara beslutsam och och kunna sta pa sig sjalv,
liksom. Sedan tror jag inte att det alltid stammer, att det & det som kommer att behdvas. Men
det &r det jag hoppas-, vill att det ska behdvas om man séager sa.

Belma: Ja saklart. [paus]. Hade du nagot mer Vicky?

Victoria: Nej, faktiskt inte. [kort paus] Jag vet att du ndmnde det lite innan, men jag tankte
kanske anda bor fraga om du har sett kanske andra kvinnor exkluderas, eller diskrimineras
eller kanske pa nagot satt blir utfrysta, mobbade, vad som helst som du har sett under din
studietid eller ditt arbetsliv?

R 4: Inte mobbning, nej, det kan inte jag sdga. Men jag har generellt sett valdigt mycket att
det andra krav som stlls oftast. Det tycker jag var véldigt tydligt och jag tror det ar olika pa
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olika foretag, men det kan man absolut séga att det har varit valdigt stora skillnader pa vad
man forvantat sig fran man versus vad man forvantat sig fran kvinnor.

Belma: Vad tror du det har for effekt pd kvinnorna? Aven om du har sett det bade utifran
deras perspektiv men ocksa det du kant sjalv, liksom vad har det for betydelse nar man
upplever nagonting sant?

R 4: Jag tror i storsta grad sa far det kvinnor att kénna sig mindre varda och att de verkligen
tror pa det som sdgs sa att ja, “det du gor ar inte tillrdckligt bra for en promotion”. Det vi gor
ar inte ja-, “men det har vél ganska bra 16n dnda” liksom. Jag tror vildigt manga kopes in pa
det ddr och tyvarr far samre sjalvkansla, och satsar inte lika mycket pa karriaren som de
kanske borde ha gjort eller skulle kunna ha gjort. Sen maste jag saga ocksa att jag ser valdigt
stor skillnad pa stora foretag och sma foretag. For pa mitt nuvarande foretag sa ser inte jag
nagra sadana tendenser, dar majoriteten ar unga manniskor. Det ar ocksa en viktig aspekt, for
jag tror att det har mycket med sant att géra ocksa; hur mycket utav dom har gamla trenderna
som kommer fran gamla tider och hur mycke av det som ar nytt. Om man sager sa har, en del
saker sitter kvar fran tidigare, struktur som har funnits i samhallet sen 100 ar tillbaka.

Belma: Okej, jag var véldigt vardefull input, faktiskt.

[vi tackade R 4 for samtalet och avrundade].
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