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Sammanfattning

Titel: “Ah, gubbar, fyfan!”
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Férfattare: Hannah Forsberg och Stina Malmborg
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Handledare: Malin Espersson

Studieobjekt: Kvinnliga Chefers villkor och forutsattningar for att bli chef.

Problemomrade: Idag anses arbetsmarknaden som jamstalld med en fordelning mellan man och kvinnor
pa 40/60, men trots detta finns det branscher som fortfarande ar hart mansdominerade dar villkor och
forutsattningar for kvinnor gor det svarare att uppna en chefsposition. Da kvinnor under langre tid har
varit begransade avseende arbetsmarknaden och speciellt chefspositioner har det gjort att det fortsatt
blir svart att klattra som kvinna till hogre positioner i organisationer, dvs. en osynlig barriar som kallas
glastak.

Syfte: Med grund i tidigare forskning kring fenomenet kvinnligt ledarskap ar syftet med uppsatsen att
bidra till forskningen kring kvinnors upplevelser av att uppna en ledande befattning. Upplevs det som att
det finns andra villkor och férutsattningar som kvinna?

Avgransningar: Vi kommer att studera kvinnor som redan sitter pa en chefsposition i mansdominerade
branscher, pa grund av att vi vill undersdka deras resa dit.

Fragestallning: Vilka utmaningar och verktyg har kvinnor upplevt i sin resa till chefspositioner, i en
mansdominerad bransch? Vilka forutsattningar och villkor upplever kvinnor pa vagen till chefspositioner
i en mansdominerad bransch?

Metod och genomfoérande: Studien har ett kvalitativt och hermeneutiskt perspektiv med en abduktiv
ansats. Empiriskt material har inhamtats genom nio djupintervjuer. Intervjuobjekten ar alla kvinnor och
sitter pa en ledande position inom mansdominerade branscher.

Teori: Den teoretiska bakgrunden utgérs av fyra huvudkomponenter:

Att gbra kon, Forutfattade meningar och stereotyper, Glastak och homosocial reproduktion samt
Kvinnliga férebilder.

Slutsatser: Respondenter upplever inte att de har haft andra villkor och forutsattningar for att tilltrada
chefspositioner i mansdominerade branscher men var studie pavisar att sa ar fallet. Vidare har
respondenterna hittat strategier och férhallningssatt for att bibehalla sina maktpositioner.

Nyckelord: Glastak, kvinnliga ledare, stereotyper,
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1. Inledning

1.1 Tidigare forskning och problemdiskussion

Under de senaste aren har det blivit ett 6kat fokus pa kvinnors ledarskap nar forskare och
organisationer forsoker 6ka kvinnors representation pa hogre organisatoriska chefsroller (Salin,
2020). Det har till stor del att gora med samhallsférandringar dar kvinnliga ledare fatt mer fokus
och organisationer har borjat arbeta for att hjalpa kvinnor att lyckas uppna en ledande roll och
framja arbetet for dem att na dit (Montgomery och P. Cowen 2019, 5.639). Uppsatsen ar
namngiven “Ah, gubbar, fyfan!” for att ytterligare kasta ljus 6ver ojamstélldheten i samhillet.
De som benamns gubbar i detta avseende ar de som haller tillbaka utvecklingen for

jamstalldhet genom gamla stereotypiska ageranden.

Anledningen till att det ar viktigt att se dver férdelningen mellan man och kvinnor pa
chefspositioner ar den makt som mannen representerar i arbetslivet och vad detta har for
konsekvenser for individ, organisation men dven samhalleligt och politiskt (Linghag, 2009;
Wright, 2016). Det vill sdga att man da har foretrade i manga av de viktiga fragorna som beror
bada kdnen dar badas roster borde horas (ibid). Konens olika syn pa ekonomi och privatliv far
saledes konsekvenser for hur arbetet paverkar privatlivets forutsattningar och darmed far
kvinnor mindre inflytande 6ver viktiga fragor som i synnerhet berér dem. Pa grund av att
normer och varderingar styr vart handlande och att genus ar inbaddat i hur vi agerar mot

varandra ar det svart att beréra denna fraga (Linghag, 2009).

Det kvarstar problematik att kvinnor fortfarande inte nar hogre hierarkiska nivaer inom
mansdominerade branscher da man generellt sett &r Overrepresenterade pa hogre
chefspositioner, det sa kallade glastaket (Kuruppuarachchi & Surangi ,2019). Dock har deras
representation sjunkit avsevart de senaste aren och férutsattningarna for man och kvinnor har

forandrats (Niklasson, 2010; Linghag, 2009; Haake, 2018). Linghag (2009) beskriver i sin



avhandling, om hur relationerna mellan man och kvinnor utvecklades i inledningen av
2000-talet, hur en komplex och motsagelsefull bild av organisationer, karriar och chefskap
portratteras eller malas upp. Ena sidan uppvisar en tid for potentiellt lika villkor mellan man och
kvinnor i organisationer, dar bada parter har ratten och chansen till utbildning, heltidsarbete,
och goda karriarmojligheter med lika I6nevillkor och likvardigt arbete omfamnas (ibid). Fler man
tar ut sin pappaledighet och forhallningssattet till familj andras dar kvinnan inte utsatts for lika
mycket press pa barnuppfostran som livsmal (Linghag, 2009, s.11). A andra sidan visar
statistiken idag en annan varldsbild med kvarstaende Ioneklyftor (SCB 2015), obalans i
foraldraledighet (SCB 2015) samt att fler man fortsatt har hégre chefspositioner an kvinnor
inom en del branscher (SCB 2015) vilket indikerar att arbetsmarknaden fortfarande ar
horisontellt och vertikalt konssegregerad (Linghag, 2009, s.215). Det betyder att man och
kvinnor inte bara finns inom olika yrken, positioner och har olika arbetsuppgifter utan ocksa att
arbetsvillkoren blir olika avseende arbetstider, |6n, utvecklingsmojligheter och maktutovande
(Linghag 20009, s.12; Flabbi, Macis, Moro och Schivardi, 2019). Aven att Kvinnor tar storre
ansvar for hemarbete blir konssegregerat (Shoshana, 2018). Enligt SCB (2015) anses andelen
kvinnor och man pa chefspositioner vara férdelad 39-61%, dar 39% representeras av kvinnor
och 61% av man. Detta betyder att dven om arbetsmarknaden anses vara relativt jamstalld,
finns det vissa branscher som fortfarande ar mansdominanerade vilket kan skapa en orattvis
helhetsbild, och fragan om jamstalldhet kvarstar. Mansdominerade branscher innebar att det
finns en 6verhdngande stor andel man som sitter pa chefspositioner gentemot kvinnor, och att
jamstalldheten inom organisationen underskrider 40-60% delningen (se tabell 1.1). Aven om
det finns kvinnodominerade branscher, kvarstar det horisontella och vertikala ojamstalldheter i

organisationer dar man fortsatt sitter pa mer makt an kvinnor.



Tabell 1.1 Tabell med Kénsférdelningen bland de anstdllda jimfért med kénsférdelningen bland

chefer, efter néringsgren. (SCB:2015)
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Ojamstalldhet diskuteras som ett storre problem och speciellt for kvinnor som forsoker klattra
till chefspositioner men forstaelsen kring hur man och kvinnor fungerar, speciellt kvinnor och
deras kompetenser, har 6ppnat 6gonen for organisationer. Kvinnor uppfattar ofta att lika villkor
for att uppna en chefsposition inte stammer, da de upplever att de konstant maste bevisa sin
kompetens for att ens ha en chans mot en manlig kollega (Haake, 2018, s.242; Linghag, 2009 ;
Arvate, Galilea, Todescat 2018). Tidigare forskning indikerar att det finns olika prestationskrav
for man och kvinnor samt att man ar partisk nar det kommer till utvarderingar dar det manliga

konet foresprakas, speciellt pa ledande positioner (Salin, 2020, s.59; Haake, 2018). Enligt Salin



(2020, s.62) ar det inte bara prestationen som &ar partisk, dven hur man talar om personliga
attribut i genus dar mannen far hora att deras prestation beror pa talang och kvinnor blir
upplysta om att det endast berodde pa tur, hart jobb eller kénskvotering. Aven d3 det finns
bevis pa att kvinnorna har battre kompetens inom omradet eller uppvisar battre meriter ar
konskvotering eller svagerpolitik inte ovanligt forekommande i rekryteringsprocesser (Haake,
2018 ; Salin, 2020; Arvate et.al, 2018). Dock finns motsatta effekter dar kvinnors kompetens har
storre inflytande, eller snarare att organisationen har som mal att framsta som jamstalld. Det
som sker ar att det oftare inom mansdominerade branscher stélls ett krav pa att fler kvinnor
maste anstallas och att man asidosatter kompetens eller attribut och fokuserar pa enbart pa
genus. Detta gors for att framja organisationens yttre och det kvinnliga genuset anvands som

ett verktyg for ett politiskt spel (Linghag, 2009, s. 19-20).

Konsstereotyper spelar en stor roll i hur man och kvinnor blir utvarderade till ledarroller (Salin,
2020, s.63). Den typiska mannen eller kvinnan har sen tidigare konformerats och utformats till
en norm som efterstravas. Kvinnors ledarskap blir oftare beskrivet som interaktionsinriktat och
med det menas att en kvinna tanker mer pa de mjuka vardena som till exempel personligheter
(ibid). Det foreslas aven att det finns subtila monster av orattvisa dar man blir partisk nar det
kommer till kén. Kvinnor kanner sig odugliga ifall de inte méter kénsforvantningarna och det
finns tydligen en gynnsam effekt av att spela maskulin (Salin, 2020, s.64). Dock &r risken storre
att I6ner och andra formaner pressas ner om det blir for stort inflytande av kvinnor pa hogre
positioner, vilket i langden betyder att kvinnors status reduceras (Stainback, Kleiner & Skaggs,
2016 ; Roberto et.al, 2018). Att andra samhalleliga varderingar och normer som ligger till grund
for att kvinnor inte har haft lika Iatt att gora karridar som man ar en lang process, dar man idag
forstar att forhallandena inte ar forandrade. Benschop och Brink (2017) tar upp Joan Acker som
dven idag anses vara gudmodern av genus och dess betydelse inom organisationer. Hon
borjade redan i borjan av 1990-talet att problematisera ojamlikheter mellan kén och belyste
detta genom struktur, kultur, interaktion och identitet samt hur ojamlikhetsregimer gestaltar

sig genom klass, etnicitet och kon. Den stora problematiken ar ocksa att genus ar sa val



inbaddat i det vardagliga livet att det ar svart att uppmarksamma och darfor peka ut vad som

behover belysas for att kunna skapa en forandring (Linghag, 2009; West & Zimmerman, 1987).
1.2 Syfte, fragestallningar, avgransningar

Uppsatsen fokuserar pa vilken betydelse kon har for kvinnors mojligheter att bli chefer. Mot
bakgrund av att den generella arbetsmarknaden anses vara jamstalld, men med stor skiftning i
specifika branscher avgransas darfor uppsatsen mot branscher dar denna till storsta delen
representeras av man pa chefspositioner. Med grund i tidigare forskning kring fenomenet
kvinnligt ledarskap ar syftet med uppsatsen att bidra till forskningen kring den resa kvinnliga
chefer i mansdominerade branscher har gjort for att uppna de positioner de har idag, samt
upplevelsen av att ha varit underrepresenterad. Upplever man att det finns andra villkor och

forutsattningar nar man ar kvinna?

e Vilka utmaningar har kvinnor upplevt i sin resa till chefspositioner, i en mansdominerad
bransch?
e Vilka forutsattningar och villkor upplever kvinnor pa vagen till chefspositioner i en

mansdominerad bransch?

2. Teori

2.1 Teoribakgrund

| detta avsnitt presenteras den teori som ligger till grund fér analys av den inhamtade empirin
och for att skapa en djupare forstaelse for det valda @mnet. Ledarskap ar ett omrade som det
har forskats mycket kring och forskning pa kvinnligt ledarskap har blivit allt mer populart da

samhallet har forandrats.



2.2 Att gora kon

Mycket har hant sedan West och Zimmerman kom med sin banbrytande artikel om Doing
Gender (1987) samt myntade detta begrepp. Trots artikelns 33 ar pa nacken ar den fortfarande
hogst relevant for att forklara varfor kvinnor @n idag blir behandlade som lagre staende varelser
och hur detta kommer till uttryck i manniskors beteende i sociala interaktioner (West &
Zimmerman, 1987). Detta teoretiska kapitel ar utgangspunkt i denna studie, och ligger till grund

for de andra teoretiska omradena som har valts ut for att besvara fragestallningarna.

Det finns tva aspekter av kon. Den forsta och mest naturliga som ligger till hands &r det
biologiska kon man fods till. Det andra ar hur konstillhérigheten tar sig uttryck i interaktioner
med andra manniskor och vilka normer och varderingar som omgivningen forvantar sig av det
konet (West & Zimmerman, 1987; Haake, 2018; Linghag, 2009; Hirdman, 1988). Detta ar nagot
som tar sig uttryck i strukturer, relationer, symboler och identitet (Linghag, 2009, s. 41) och
ligger till grund for hur vi kategoriserar varandra som manniskor och vilka outtalade
handlingsmonster som ligger till grund for vara beteenden (West & Zimmerman, 1987). Det ar
viktigt att podngtera att vi manniskor handlar olika beroende pa vilken social kontext vi
befinner oss i, det faller sig naturligt att den skulle skilja sig mellan hur vi agerar pa arbetet och
privat, dock kommer vi alltid utga fran vilket kon vi har (West & Zimmerman, 1987, s.139;
Hirdman, 1988). Vidare diskuterar West och Zimmerman (1987, s. 138-139) hur det sociala
konet paverkar och tar sig uttryck och pekar just pa att dar finns inlarda monster i méanniskan.
Utifran detta finns darmed forvantningar, fran oss sjdlva men ocksa andra hur man ska agera
utifran kon. | och med detta sa finns dar aven en asymmetri mellan de tva kénen och en
forestallning om hur respektive kon forvantas bete sig gentemot varandra (West & Zimmerman,
1987; Linghag, 2009). Det finns individuella skillnader, och personlighet ar en paverkande faktor
(Smircich & Morgan, 1982; Carroll & Levy, 2008). Karaktarsdrag blir ocksa mer eller mindre
framtradande beroende pa den sociala kontext personen ror sig i men i vissa sociala
sammanhang forstarks vissa beteenden som ska belysa vilken konskategori vi ingar i. West och

Zimmerman (1987, s. 139) forklarar en situation dar en kvinna blir tillrdttavisad att inte agera



efter sin profession, ingenjor, utan mer kvinnligt da det var mer lampligt i det sociala
sammanhang de befann sig i. Det accepterades inte att hon tog pa sig det andra kdnets
forvantade yrkeskategori och att uttrycka sig manligt. Detta visar en forvantad bild av att
ingenjorer ar manligt betingade. Kvinnor kan inta vissa maskulina drag som anses okej av
omgivningen men atergar darefter till de feminina beteendena da hon trots allt &r kvinna (ibid.).
Problematiken ligger alltsa i hur vi kategoriserar varandra utifran sociala och kulturella normer
och vilken paverkan detta har pa individer som sticker ut och agerar utanfér vad normen sager

(West & Zimmerman, 2009, s. 139; Haake, 2018 s.244; Hirdman, 1988)

| och med denna socialkonstruktivistiska uppdelning av kon ligger dar ocksa en outtalad
maktrelation mellan dem, som gor att det manliga konet blir 6verordnat det kvinnliga. Det ar
inte konstant men det berdér alla, i alla typer av situationer vilket resulterar i att kvinnan alltid
kommer vara underordnad mannen (Linghag, 2009, s. 39). | det vardagliga arbetet finns ett satt
att organisera utifran en kdnsuppdelning vilket uttrycks i t.ex. hur man rekryterar, befordrar,
satter 16n, som ligger till grund for hur makt ges det manliga konet (Haake, 2018; Linghag,
2009). Utifran denna maktordning tillskrivs de olika kdnen personlighetsdrag och férvantningar
pa hur de ska agera, att man i storre utstrackning anses vara aktiva, starka och sjalvstandiga.
Kvinnan ddaremot anses vara passiv, svag och osjalvstandig (Linghag, 2009; Shoshana, 2018).
Linghag (2009, s.45) skriver: “Positioner och arbetsuppgifter i organisationer dr ofta
impregnerade med férestdllningar om manlighet och kvinnlighet som ofta uppfattas som
naturliga och sjélvklara. Kénsmdrkning innebdr att en position eller arbetsuppgift kan
férknippas med ett visst kon”. Med denna typ av uppdelning ifragasatts inte de tilldelade
arbetsuppgifterna och de manliga arbetsuppgifterna far darmed en hogre status an de kvinnliga
(Linghag, 2009). Denna status har dock sjunkit i takt med att kvinnor i storre utstrackning har
tagit sig in pa arbetsmarknaden. Mannen har darmed sokt sig vidare till nya statuspositioner
och da har kvinnan blivit erbjuden den lamnade positionen (Linghag, 2009, s. 45). Dock
podngterar Linghag (2009) att relationen mellan makt och kdn och hur dessa paverkar varandra

ar svart att reda ut.



Shoshana (2018, s. 301-302) skriver om en djupare psykologisk forklaring till varfor ett glastak
existerar och att detta ligger rotat i kvinnornas inre, sa kallat intrapsychic barriers. Detta inre
glastak ar alltsa kénsanknutet i meningen att vi agerar i en organisatorisk kontext och pa sa vis
gor kon. De tre barridrerna benamns Perfektionism, radsla for att héras och konkurrens. Ur det
psykodynamiska perspektivet formas individen i sin uppvaxt och detta ligger sedan till grund for
hur vi agerar och uttrycker oss i vuxen alder. Perfektionism star for att kvinnor i storre
utstrackning maste var duktiga, s6ta och ar radda for att gora fel jamfort med en man. Flickor
far ocksa lara sig tidigt att deras “duktiga” beteende ocksa blir bekraftat fran forédldern
(Shoshana, 2018). Detta hammar henne i hennes ledarskap och hon adr darmed inte benagen att
ta risker, istallet lara sig av misstaget och ga vidare (ibid.). Radsla for att horas innebar att
flickor tidigt far lara sig hur konversationer gar till i hemmet, att de ska vanta pa sin tur att prata
och hur detta sammanfaller med att de far utrymme att uttrycka sina asikter (Shoshana, 2018).
Dock poangteras det att om flickan har starka forebilder i sina foraldrar skapar detta
forutsattningar for att hon senare kommer vaga uttrycka sina asikter i storre utstrackning.
Flickor har ocksa traditionellt sett blivit uppmuntrade till att visa empatiska sidor vilket leder
fram till den sista barridren, konkurrens. Flickor uppmuntras inte till att lara sig
konkurrenskraftiga beteenden utan istdllet framjas det medlande och empatiska (Shoshana,
2018). Detta blir en krock nar de da stoter pa det manliga sattet att konkurrera och detta skapar
vissa konflikter och ar inte kompatibelt med deras icke konfrontativa beteenden. Detta kan
ocksa mynna ut i att kvinnorna tar till de mer aggressiva manliga beteendena eller bli mer
passiva. Kvinnorna behover darfor hitta ett mer konstruktivistiskt satt som fungerar battre med

deras ledarstil (ibid.).

2.3 Forutfattade meningar och stereotyper

Forutfattade meningar och stereotyper har blivit en viktig punkt nar man pratar om kvinnors
och mans ledarskap och hur det utvarderas (Salin, 2020, s.59). Som tidigare namnts har det
uppdagats att medarbetare oftare blir bedémda efter detta, pa det sattet att det finns en
forutfattad mening 6ver hur en typisk ledare eller chef borde se ut, agera eller ha for

karaktarsdrag (Salin, 2020; Hirdman, 1988). De manliga egenskaperna som diskuteras ar



dominanta, drivande och typiska, (Arvate et.Al 2018; Wright, 2016; Linghag, 2009) men fragan
ar ifall det eventuellt ar en forutfattad mening som sen har utvecklats till en norm. Fran flertalet
artiklar kan man se att nar ledarskap ska benamnas eller forklaras gors det garna med
traditionellt manligt praglade uttryck, som exempelvis: “Ledningen karaktariserades som en
klok och rattvis fader”, (Linghag 2009, s.34). Fran citet kan man se att det finns en stereotypisk
bild éver hur man karaktariserar ledarskapet, dar man med “rattvis fader” belyser den manliga
ledarstilen. Det finns en konsmarkor inbyggd i statuspositionen som ledningen utgor vilket inte
alls &r ovanligt da det finns en uttalad férutfattad mening om hur ledarskap bor se ut. Man och
manlighet forknippas ofta med att vara aktiv, stark och sjalvstandig och kvinnor och kvinnlighet
med att vara passiv, svag och osjalvstandig (Linghag, 2009, s.45). Linghag (2009) uttrycker att
chefspositioner och arbetsuppgifter oftare ar impregnerade med foérestallningar om manlighet
och kvinnlighet som ofta uppfattas som att det ar sjalvklart det ska vara sahar. Det betyder i sin
tur att det finns bestamda kon for positioner och arbetsuppgifter inom organisationerna som
inte alltid syns men blir uppmarksammade vid exempelvis tillfdallen som “rattvis fader”
indikerar. | och med det sa ifragasatter man inte varfoér kvinnor kanner radsla och domination

Over att vara ensamma i mansdominerade branscher (Shoshana, 2018, s. 301).

Kanter (2004) var en av de tidigare forskarna som undersokte och studerade omradet karriar
och kvinnor. Relationen mellan kén och ledarskap ar intressant att diskutera da forskning gor
skillnad pa olika ledarskapsstilar och sjalva ledarskapsutévandet. Detta skapar i sin tur olika
forutsattningar for kvinnliga ledare till skillnad fran manliga ledare (Arvate et al, 2018). Det
effektiva ledarskapet och vad det innebdr ar omdebatterat och det ar bland annat forutfattade
meningar som skapar avstand mellan kén och i sin tur konsdiskriminering i ledarskap (Wright,
2016). Det finns en uttalad norm om hur en ledare ar eller bér vara som mer dras mot det
manliga attributet. Dock diskuteras olika ledarstilar dar kvinnliga ledare oftare framhalls ha en
transformativ ledarskapsstil som innebar att ledaren motiverar sina anstallda genom att

fungera som en karismatisk och inspirerande férebild (Stainback et.al, 2016; Niklasson, 2010).



2.4 Glastak & homosocial reproduktion

Att kunna klattra och na hogre positioner inom en organisation har visat sig ha en stor
betydelse for att fa medarbetarna motiverade pa sin arbetsplats (Salin, 2020; Kuruppuarachchi
& Surangi,2019; Linghag, 2009). Nar kdonsfordelningen pa hogre positioner behandlas
diskuteras ofta osynliga hinder som forsvarar for kvinnor att ta sig till de positionerna
(Kuruppuarachchi & Surangi ,2019). Fenomen ar idag omdebatterat och bendmns i dessa
sammanhang ofta som ett glastak (Kuruppuarachchi & Surangi ,2019). Vilket innebar att det
finns en osynlig barridr for att avancera inom organisationen. Det handlar framst om hur
kvinnor som &r kvalificerade nar en viss position inom en organisation men som sen inte
kommer 6ver en specifik grans pa grund av strukturell diskriminering, ett osynligt glastak. Det
utgors alltsa av rent strukturella karaktarsdrag inom foretaget och innefattar inte kvinnors
kompetens, utbildning eller andra personliga egenskaper som istéllet skulle haft inverkan vid
rekryteringen (Kuruppuarachchi & Surangi 2019, s.19; Shoshana, 2018). Det vill sdga att det ar

hinder som moter kvinnor som grupp och inte pa den individuella nivan (ibid).

Familjeansvar och struktur spelar en roll till att det ofta anses vara en kvinnas arbete att ta
hand om familjen, det &r den kvinnliga rollfiguren med dess intuitivitet att omhanderta och
skdta om. Mannen i detta fallet tar inte samma ansvar. Aven om kvinnor oftare har hégre
utbildning eller helt ratta kvalifikationer for chefspositionen stoppar ofta familjeforhallanden
den processen, en form av barridar som gor det svarare att trilla 6ver pa den "grénare" sidan
(Kuruppuarachchi & Surangi 2019, s.27). Kvinnor tillhér en social grupp som historisk har blivit
utsatt for ojamstalldhet och fortryck nar det kommer till karridrval dar stereotypiska konsroller
existerar. Nar chansen trader fram, uppvisar kvinnor oftast att de ar kapabla till stordad och
motbevisar stereotypiska synsatt (Arvate et. al., 2018, s.547). Konskvotering som ett satt att
rada bot pa detta har blivit en stort samtalsamne nar det kommer till rekryteringar (Benchop &
Van den Brink, 2017; Flabbi et. al., 2019). Da kvinnors position har férandrats i
mansdominerade branscher forséker organisationer mer aktivt att rekrytera kvinnor. Shoshana

(2018) belyser ocksa problematiken med sociala barridrer som kvinnor stoter pa i branscherna,



antingen att de ar for feminina eller inte feminina alls. De blir ocksa ifragasatta i sin installning
till att vara mamma i sin position och hur de valjer att forhalla sig till sin roll som mamma men

ocksd som ledare (ibid).

Det diskuteras huruvida manliga natverk har en paverkan pa kvinnors ledarstil och positionering
pa chefspositioner (Niklasson 2010, s.429). Det finns mycket forskning som visar att manlig
dominans pa ledande positioner har funnits i samhallen sen lange, och kombinerat med
homosociala beteenden kan det ha bidragit till att man stéanger ute kvinnor fran viktiga
processer (Niklasson, 2010; Salin, 2020; Linghag, 2009). D& kommunikation sker pa olika nivaer
(kvinnor anses mer relationsinriktade) anses de inte som en naturlig diskussionspartner vilket
gor att man riktar sig mot dem som ar mer lika en sjalv. Man véljer man och har gjort det en

lang tid tillbaka, och samma sak galler kvinnor (ibid).

2.5 Kvinnor som forebilder

Man ar 6verrepresenterade hogre upp inom organisationer inom mansdominerade branscher
och den forlegade synen pa att méan i storre utstrackning skulle vara mer passande pa ledande
positioner haller pa att andras (SCB 2015). Arvate et.al (2018, s. 535) diskuterar kvinnor som
har natt hogre positioner inom mansdominerade branscher som forebilder. Kvinnor och méan
har olika typer av ledarskapsstilar och som ledare har man en storre paverkan pa forandring da
ledare ofta har ett proaktivt forhallningssatt i sitt arbete (ibid). | och med detta skulle kvinnor
kunna hjalpa till att arbeta bort de stereotypiska manliga ledarskapsstilarna (ibid.). En forklaring
till varfor kvinnor inte kommer till ledningsniva ar for att det anses att de personlighetsdragen
som aggressiv och att inte vara sa kanslomassigt engagerad ar mer passande for man. Arvate et
al (2018, s. 535) argumenterar dock just for att de kvinnor som har blivit tilldelade en hogre
position och ar proaktiva ocksa har en chans att forandra forutsattningarna for andra kvinnor
att lyckas framover. Kvinnor fungerar da som férebilder och de som jobbar pa en lagre

hierarkisk niva kan se att det finns kvinnor som har lyckats att ta sig hogre upp och kan darfor



knyta an till dem rent kognitivt och darfor ocksa hjalpa till i att utveckla arbetet med att jobba

bort stereotypa ledardrag (ibid.).

Det finns dock forskare som papekar andra perspektiv an att ledarskap ska vara stopt i
genusfragorna. Dessa teorier ndamner inte ens man eller kvinna och betonar snarare att
ledarskap ligger i interaktionen mellan individer eller att det ligger i individens identitet
(Smircich & Morgan, 1982; Carroll & Levy, 2008). Ledarskap blir darfor ett storre och mer
komplext fenomen med manga infallsvinklar snarare an att férenkla begreppet till att endast
bero pa biologiska faktorer. Smircich och Morgan (1982, s. 258) skriver att ledarskapet blir en
konstruktion i interaktionen mellan ledare och foljare i en social kontext. | denna kontext ar det
faktorer som till exempel vilja, makt och erfarenheter som konstant paverkar interaktionen och
att den ser olika ut beroende pa vilka individer som interagerar. Carroll och Levy (2008) a andra
sidan pekar pa hur ledare positionerar sig med personlighet. Vilken ledarskapsstil personen ger
uttryck for beror alltsa pa vilka drag personen anser sig ha eller sakna. Vidare diskuteras ocksa
komplexiteten i begreppet ledarskap och att det finns ideologiska, tvetydiga och retoriska
komponenter som férsvarar svaret pa fragan om vilka personlighetsdrag en ledare “ska ha”

(ibid.).

Det teoretiska avsnittet behandlar olika perspektiv pa hur det sociala konet ar konstruerat och
hur detta tar sig uttryck i stereotyper och forutfattade meningar. Detta gor hur vi ser pa
varandra i olika sociala kontexter och hur detta paverkar hur vi agerar, men ocksa vad vi

forvantar oss av andra och respektive kon.

3. Metod

Denna studie har ett kvalitativt och hermeneutiskt perspektiv, vilket innebar att vi samlar vart
empiriska material efter inre varde, snarare an mang material. Syftet ar att skapa en djupare
forstaelse for respondenternas egna uppfattningar och resonemang kring kvinnligt ledarskap i

mansdominerade branscher. Deras upplevelser kring ledarskap och de utmaningar de har stott



pa i interaktioner mellan olika hierarkiska nivaer satts ocksa i fokus. Dar finns berattelser och
upplevelser fran kvinnor i arbetslivet som beror kdnsnormer vilket gjorde att djupintervjuer

blev det uteslutande alternativet som undersokningsteknik.

3.1 Forskningsperspektiv

Kvinnligt ledarskap ar ett omdiskuterat amne och mycket forskning har gjorts for att férsoka
skapa forklaringar om hur ledare ska agera och vilka personligheter som anses vara viktiga for
att fa ut hogsta mojliga effekt och fa medarbetare att félja dem. | och med detta var syftet att
ta reda pa hur kvinnor i chefspositioner upplever utmaningar i sin resa till chefspositioner, i en
mansdominerad bransch, vilket ligger i linje med fragestallningarna. Det faller sig da naturligt
att ha ett hermeneutiskt perspektiv pa studien. Westerlund (2009, s. 62) skriver att detta
perspektiv ar till for att tolka, forsta och formedla ett visst fenomen genom att ta del av
informantens verklighet, vilket Bryman (2011, s. 32) ocksa poangterar, detta for att kunna tolka
och forklara det manskliga beteendet. Detta ar ocksa varfor en kvalitativ metod valdes. Med ett
kvantitativt perspektiv ar det svart att ga pa djupet och skapa sig en forstaelse for
respondenterna sociala kontext genom att analysera ett antal fragor via enkat. Vi var
intresserade av respondenterna resa till positionen de har idag och hur de hamnade dar, och
darfor behdvdes intervjuerna for att lara kdnna respondenterna och lata dem leda samtalet in
pa omraden de tyckte var viktiga och hur de sag pa att ha mer ansvar som kvinna i
mansdominerad bransch. Det géller att |ata respondenterna resonera fritt kring amnet och hur
de paverkar deras situation, vilket ocksa resulterar i att respondenterna sjalva kan ta upp det
som anses viktigt. Bryman (2011, s.362) diskuterar den kvalitativa forskningens perspektiv, att
som forskare vill man férsta och uppleva den sociala kontext som undersdkningspersoner
befinner sig i, inte for att personen sjalvreflekterar utan for att det ska 6ppna upp for att se
saker och ting med andra 6gon och skapa empati och 6ppnar upp fér en annan persons
medvetande. Detta gjorde att det var viktigt att skapa en bild och en forstaelse for branschen
samt vilka typer av personligheter som var vanligt foSrekommande. Aven hur
undersokningspersonerna sag och forholl sig till detta samt vilken problematik det har medfort.

Aven Bryman (2011, s. 363) betonar att det ar viktigt att skapa sig en uppfattning om den miljé



som undersokningspersonerna verkar i, med ibland valdigt detaljerade fragor om saker som kan
verka betydelselosa men som i slutdnden kan ha en betydelse for studien. Ocksa for att det &r
|attare att skapa sig en uppfattning om hur miljon ser ut och vad som paverkar den. | detta
fallet sa har det i huvudsak handlat om individer och deras personligheter samt den sociala
miljo och organisationskultur som rader inom de olika branscherna eftersom dessa har haft

overvagande betydelse for undersdkningspersonerna och deras utveckling.

3.2 Deltagare och demografisk data

Vara respondenter dr kvinnor som har nagon form av chefsposition i branscher dar de ar
underrepresenterade bade i offentlig och privat sektor, se Tabell 2.1. Aldersspannet p& dem
varierade mellan 30- 60 ar, de satt pa olika hierarkiska nivaer inom organisationen och hade
arbetat olika lange pa sina nuvarande positioner. Nivan pa positionen ansags inte var av storre
vikt da vart enda kriterium var att de satt pa nagon form av chefsposition och arbetade med
flertalet man. Utifran detta, vart syfte och fragestallning, blev vart urval ett malstyrt urval eller
malinriktat urval (Bryman, 2011, s. 434). Syftet med detta urval var att hitta respondenter som
kunde vara relevanta for att svara pa syfte och fragestallning. For att komma i kontakt med
dessa personer sa gjorde vi till en borjan ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2011, s. 194) och
vande oss till familj och bekanta for att undersdka maojligheten att hitta respondenter som
kunde uppfylla kriterierna for att kunna besvara var fragestallning. Vi kunde darmed anvdnda
oss av kvinnor i var direkta narhet men vanner och bekanta hjalpte oss att komma i kontakt

med personer utanfor var bekantskapskrets.

Nedan presenteras en tabell 6ver respondenterna, vilka branscher de tillhér samt intervju-form

och langd.



Tabell 2.1 Tabell med information om intervjuernas genomférande.

Arbetstitel Bransch Intervjuform | intervjudatum|intervjulingd

Kandidat 1 Transportbranschen Zoom intervju 2020-04-15 1 tim.

Kandidat 2 Bankbranschen Zoom intervju 2020-04-15 48 min.
Kandidat 3 Politiker Zoom intervju 2020-04-17 51 min.
Kandidat 4 Medicinteknik Zoom intervju 2020-04-17 55 min.
personlig
Kandidat 5 IT-branschen intervju 2020-04-23 1 tim. 4 min.
Kandidat 6 {intervjumaterial saknas) B ol IEGES S Zoom intervju 2020-04-27 ca. 1tim.
Kandidat 7 Polismyndigheten Zoom intervju 2020-04-28 43 min.
Kandidat & Polismyndigheten Zoom intervju 2020-05-19 1tm.
Kandidat 9 Motorbranschen Zoom intervju 2020-05-14 53 min.

3.3 Tillvdgagangssatt

Nar dmne hade bestamts, borjade vi utforma en intervjuguide for att fanga upp vilka omraden
inom det kvinnliga ledarskapet som kunde vara relevant att undersoka. Darefter diskuterades
varfor just dessa fragor var viktiga att stalla och vilket svar detta kunde generera. Det undveks
att stalla fragor som var latta att svara ja eller nej pa, och fokuserade pa att formulera fragor
dar ett resonemang kunde utformas for att komma fram till hur respondenten stallde sig till
amnesomradena. Den svara avvagningen var att hitta fragor som skulle ge djup i intervjuerna
men som samtidigt inte skulle kdnnas som att man tréangde sig pa i deras privatliv (Bryman,
2011, s. 137). Det var viktigt att intervjuerna skulle flyta pa som en vanlig diskussion, men
forarbetet kring val av fragor och hur de stélls kravdes ett bra forarbete och diskussioner. Det
for att hitta en god balans och att vaga stalla fragor som kan upplevas som kansliga men som
inte genererar i ofullstandiga svar. Intervjuguiden sags darmed som en guide for att fanga upp
amnen men ocksa kringliggande @mnesomraden som dr sammanlankade med att vara kvinnlig

chef. Aven hur man hanterar att bli ifrdgasatt pa grund av kén eller hur man sjilv behandlar



andra pa grund av kon. Detta kan bekraftas av Bryman (2011, s. 413) som ocksa belyser att
respondenten ska kunna rora sig fritt mellan olika typer av amnesomraden. Det ar vasentligt att
utrymme ges for personen att kunna forklara och poangtera @mnen som upplevs viktiga for
dem att diskutera och att intervjuarna vill ha djupa och detaljerade svar. En viktig uppdelning av
fragorna var vasentligt att se over, i vilken turordning de foll i samt vilka féljdfragor som ansags
mest relevanta for att halla igang diskussionen. Anledningen var att pa ett smidigt satt kunna
lyfta amnen som upplevs som kansliga for respondenten och vaga stalla dem for att fa ett sa
uttdbmmande svar som mojligt

(Bryman 2011, s. 419). Vidare belyser Bryman (2011, s.419-420) vikten av att stélla fragor
gallande bakgrundsinformation sasom alder, hur lange respondenterna har arbetat i
organisationen och hur resan dit har sett ut. Allt for att forstd sammanhanget som
respondenter befinner sig i och att man som intervjuare ska kunna félja med i deras berattelse.
Da ingen kdnnedom fanns om respondenterna sedan tidigare sa foll det sig naturligt fér dem att
presentera sig, var de arbetade nagonstans och vilka positioner de hade. Vid vissa tillfallen var
det bra att stanna upp da respondenterna sjdlva berérde intressanta amnesomraden, som sen

kunde vidareutveckla intervjun framat.

| och med radande problematik med covid-19 sa var det forhallandevis latt att kunna boka upp
en timmes tid av respondenterna, da alla intervjuer skedde via Zoom-lank (forutom en, som
hade ett fysiskt mote) dar intervjuerna spelades in. Respondenterna var darfor ocksa tvungna
att sitta pa en forhallandevis ostord plats da de pa forhand da det kan ha en paverkan pa
respondenterna och kvaliteten pa ljudupptagningen (Bryman 2011,s 421). De hade fatt reda pa
amnet sen innan men ocksa att intervjun sker via videoldank och att det kan innebéra vissa
svarigheter med ljud. Vidare poangterar Bryman (2011) att som intervjuare maste ha beredskap
pa att intervjun kan ta ovantade hall och att man bor vara 6ppen for det. Detta diskuterades
innan intervjuerna att som intervjuare bér man vara 6ppensinnad och lyhord fér amnen som
spontant ibland uppstar under djupintervjuer. Under intervjun med kandidat 6 uppstod
tekniska problem och materialet gick forlorat. For att inte uppta mer av respondentens tid sa

antecknades allt ner i efterhand direkt fran minnet av intervjun. Det som namns fran kandidat



nr 6 senare i analyskapitlet ska forstas att det ar hur vi som intervjuare har tolkat hennes svar
och upplevt hennes arbetssituation. Kandidat 5 var sjélva inspelningsapparaturen felinstalld och
ljudkvaliteten i intervjun gjorde det valdigt svar att urskilja vad som sades. Darfor

transkriberades de stycken som kunde urskiljas vad som sades. 6

3.4 Analysarbete

Efter Intervjuerna transkriberades allt material och viktiga teman markerades utifran de
teoretiska omradena som som var relevanta i denna studie for att forklara respondenternas
sociala kontext samt hur de resonerade kring @mnet. Sorteringsproblemet som Rannstam och
Wasterfors (2015, s 67) diskuterar att det uppstar en svarighet i att forsoka sortera i det
insamlande materialet for att kunna identifiera vilka temaomraden som ar viktiga for studien.
Detta pa grund av att det finns for mycket material som gor det svart att hantera pa enkelt satt.
Problemet uppstod saval i empirin som i teoriinsamlingen i och med att ledarskap &r ett stort
amnesomrade sa har det varit problematiskt att bena ut vilka teoretiska avsnitt som ar
relevanta for just denna studie och hur det samverkar med det empiriska materialet. Dock har
vi kunnat tematisera de olika omradena utifran hur vi stallde fragorna i intervjun. Igenom
transkriberingarna har det gett en mojlighet till att kunnat “umgas med materialet”. Rdnnstam
och Wasterfors (2015,s 69) beskriver att pa detta satt ett till synes ganska normalt uttalande

fatt en ny innebord och kastat nytt ljus 6ver hur detta bidrar till studien.

Analysen som presenteras i senare kapitel, ar uppdelad i olika teman som utgar ifran empirin.
Den bestar av tva bredare teman som i helhet tar upp de problemomraden som det empiriska
materialet handlar om. Det forsta temat belyser maktstrukturer, gamla kdnsnormer och hur de
samverkar med respondenternas uppfattning om att vara kvinna pa chefsposition och hur de
gamla kénsnormerna hanteras. Vidare presenteras det andra stora temaomradet dar
respondenterna anvander genus for att forhalla sig till den mansdominerade branschen, men

ocksa hitta strategier for att kunna genomfora sitt arbete.



3.5 Etik

Redan i Missivbrevet som skickades ut till alla medverkande respondenter informerades de om
vilka etiska principer intervjun skulle forhalla sig till och vad det innebar fér dem. Det vill sdga
Samtyckes-, Informations-, Nyttjande- och Konfidentialitetskravet. | och med det valda @mnet
och den omdebatterade metoo-rérelsen som haft stort fokus de senaste dren sa kan det finnas
en risk att kanslig information berors. Darfor var det viktigt att informera om de etiska
principerna redan fran borjan da detta kunde bidra till en djupare intervju. Att informera om
vad materialet skulle anvandas till och att respondenterna halls anonyma i studien poangteras,
och samtyckeskravet innebar att respondenten viljer sjalv om den ska medverka eller inte i en
studie (Bryman, 2011, s. 132). Vidare ska intervjuaren informera om studiens syfte och vad
materialet ska anvandas till, att deltagandet ar helt frivilligt och att respondenten kan avbryta
nar som helst och darmed uppfylls informationskravet. Det ska ocksa informeras om att
materialet endast ska anvandas i forskningssammanhang och till sist att respondenterna ska
hallas anonyma for att uppfylla konfidentialitetskravet (ibid.). | och med de etiska principerna
kommer personerna bendamnas med kandidat 1-9 samt vilka branscher de verkar inom for att

kunna skilja dem at.

3.6 Felkallor

Viktigt att podngtera ar att studien endast ar baserad pa kvinnor som redan besitter en ledande
position i vad som rdaknas som mansdominerade branscher. Urvalet av branscher har baserats
pa SCB (2015) grafer over konsfordelningen bland chefer och kan darfoér variera mot dagens

exakta statistik.

Den manskliga faktorn samt att uppsatsen har ett hermeneutiskt perspektiv gor att resultatet
kan tolkas pa olika satt, dar vi har anvant var egna tolkning for att forsta det empiriska
materialet och dra slutsatser baserade pa tidigare forskning. Covid-19 ska ocksa forstas som en
grund for felkdlla, da intervjuer har fatt ske i princip helt pa distans dar all tillforlitlighet har

lagts pa modern teknik.



4. Analys

Att vara kvinna pa chefsposition i en mansdominerad bransch verkar inte vara nagot vara
respondenter har reflekterat 6ver utan det har funnits andra bakomliggande drivkrafter som
har gjort att de har hamnat dar de ar. Medvetenheten om att de ar ensamma som kvinna har
slagit dem men att de inte anser att de skulle vara nagon skillnad pa dem eller deras manliga
kollegor. Alla har de stott pa kommentarer fran “gubbar” i karridren som trycker pa gamla
kdnsnormer dar man som kvinna anses mindre vard. Analysen ar uppdelad i empiriska teman

som belyser var fragestallning.

4.1 Ah, gubbar, fyfan

For att aterknyta till titeln pa denna studie sa har vara respondenter sttt pa “gubbar” med sina
stereotypiska drag. “Gubbar” ar var benamning for att namnge gamla kénsnormer och
bakatstravande beteendemonster. Nedanfor foljer en analys 6ver hur de reflekterar 6ver detta

beteende och hur de har hittat forhallningssatt for att tackla dessa typer av beteenden.

4.1.1 Dolda maktspel och hierarkier
Under vara intervjuer sa framkommer det att alla respondenter har under sin karridr nagon
gang utsatts for hierarkiska strukturer, oschyssta konsdiskriminerande kommentarer och dolda

maktspel. Kandidat 4 beskriver en handelse genom nedan citat:

“Jag har aldrig fdtt ett sexuellt ndrmande eller en kommentar som skulle kunna vara pa ett eller annat
sdtt. Aldrig. Jag har upplevt som sagt klapp pé huvudet, ja, men aldrig ndgonting liksom - Men det
kanske vi kan ta pd mitt rum med en stdngd dérr- alltsd, aldrig. Jag dr vdl lyckligt lottad pd det sdttet”-
(Kandidat 4)

Citatet pdvisar att hon aldrig har upplevt ett otrevligt bemdtande av en annan person pa det
sattet som skulle kunna betraktas som sexuellt eller obehagligt. Men trots det beskriver hon

anda att det har funnits ett nedlatande satt i bemaotandet fran en annan person som beskrivs



med en “klapp pa huvudet”. Personen i detta fall var en manlig kollega. Det finns en ton i
samtalet som gor det patagligt att dven om “klappen” forekommit, borde det bortses fran och
viftas bort, som om det inte ar en stor grej da andra utsatts for storre problem &n sa och alltsa
borde en tacksamhet 6ver att det “endast” var en klapp pa huvudet existera. | denna kontext
forekommer alltsa de gamla forestallningarna om sociala och kulturella normer och blir dirmed
patagliga for vara respondenter da de sticker ut och agerar mot vad denna norm sager (West &
Zimmerman, 2009, s. 139; Haake, 2018 s.244; Hirdman, 1988). Det finns ett monster med den
sortens diskriminering, och det visar flera av vara respondenter dar man som de har stott pa

har genom dolda handlingar forsokt uppratthalla, vad de anser, en rattvis maktfordelning.

“Dem hade ju en tendens att klappa en pG huvudet liksom ...
Sa, lilla gumman ska lugna ner sig ... lite sa.” (Kandidat 8)

Shoshana (2018) menar att kvinnor i mansdominerade branscher har fatt intrycket oftare att de
ska vara tysta, inte protestera och helt enkelt anpassa sig genom att bli styrda av radsla och
dominans. Med denna typ av maktspel och jargong utsatts respondenten for kdnsnormer som
utgor gamla forestallningar om villkor och férutsattningar. Detta stammer inte 6verrens med
vad respondenterna sager sjalva, att de skulle ha blivit valda pa grund av andra villkor och
forutsattningar. Flera studier pavisar att kvinnor oftare har problem i karridaren med denna typ
av diskriminering och stereotypisk negativitet (Haake, 2018, s.243). Detta kan dven forstas i att
man anses lyckligt lottad om man inte utsatts for sexuella narmanden eller opassande
kommentarer som kvinna. Obalansen mellan diskriminering och jamstalldhet blir pataglig.
Kandidat 7 sager: “Men det dr klart att jag visste att det skulle vara sG inom branschen.” -
(kandidat 7). Hon menar att hon visste om att det skulle vara en “lilla gumman”-attityd pa
arbetsplatsen redan nar hon gick in i branschen, men trots det valde att ta jobbet. |
intervjuerna menar dock flertalet att det ar battre tider idag och att de foraldrade sociala och
kulturella normerna (West & Zimmerman, 2009, s. 139; Haake, 2018 s.244; Hirdman, 1988)
sakta borjar férsvinna och det kan vara darfor att fler védljer att arbeta inom mansdominerade

branscher, da kvinnor blir allt mer synliga. Under respondenternas karridrer har det férekommit



flertalet situationer dar man diskrimineras pa grund av kén, men att det idag férekommer mer

sallan.

Tack och lov sa var inte alla sd, utan det var ett par stycken som ... betedde sig sa. Men den ena han har
gdtt i pension men den andra dr ju kvar och det dr ingenting sadant. Han dr ju helt annorlunda idag

jéamfort med den tiden sa att alla kan vi utvecklas.” (kandidat 8)

Enligt respondenten finns det en utvecklingskurva som visar sig vara positiv men vidare i
konversationen gors det anda patagligt att dven om det ar battre tider, sa férekommer det

dolda maktspel mellan man och kvinnor.

“Du mdste vdga ta plats, mdste du géra. Du mdste vdaga sta pa dig, nér det dr... dven och kdnner att du
liksom réitt pG det sG att man inte ger upp bara fér att man fdar en massa pGhopp. Det far vara sé att man
far skaka det av sig lite. Sa jag tror att du behéver ... man behéver ha lite skinn pd nédsan och lite jéklar
anamma och inte ge upp sa ldtt.” - (kandidat 8)

Med detta citat sa skulle uppfattningen kunna vara att teorierna kan ses som gammalmodiga.
De uttrycker kvinnor som interaktionsinriktade istdllet for sjalvstandiga eller drivna som man
oftare blir associerade med. Dock stimmer det inte 6verrens med respondenterna och deras
forhallningssatt till bade mannen i sin omgivning eller hur de ser pa ledarskap och hur de
hierarkiska nivaerna fungerar. Uppfattningen vi far ar att det finns en acceptans hos dessa
kvinnor att de ar underrepresenterade, men att intresset och engagemanget for sjalva arbetet
tar 6ver och mindre utrymme ges till att reflektera kring de mindre handlingarna kring
maktutovandet. Daremot blev kandidat 6 utsatt for mycket starka och klassiskt stereotypisk
beteende av en man som var underordnad henne. Denne man accepterade henne inte alls
henne som chef och anvande obehagliga satt for sin maktutovning for att fa bort henne fran
hennes position och stammer val 6verens med det Linghag (2009) skriver som asymmetriska

maktrelationer.



Att det borde finnas olika villkor och forutsattningar antar forskningen utifran hur
mansdominerade branscher ser ut. Aven om statistiken visar att det finns en jamstalld balans
pa arbetsmarknaden. Det finns en forutfattad mening om att villkor inte ar desamma for
respektive kon och det pa grund av de kénsnormer vi har och har haft sen lange (Niklasson,
2010; Linghag, 2009; Shoshana, 2018). Vi stillde fragan till respondenterna om de har uppfattat
det som att det funnits andra villkor eller forutsattningar och fick responsen: “Nej”. Men anda
visar empirin och forskningen att det forekommer mer och mer konskvoteringar pa grund av
den radande férdelningen av kvinnor pa chefspositioner. Var empiri visar det finns en intressant
vinkel, att &ven om respondenterna svarade nej, uppstar det tvetydighet fran andra relevanta

svar som indikerar att det trots allt finns andra villkor och forutsattningar.

4.1.2 Personlighet eller kén?

Vanligt forekommande i intervjuerna ar att det upplevs som svart att acceptera och definiera
sitt ledarskap utifran kon. Det blir snarare ett problem dar kon gors om till att det snarare ska

utga ifran personligheter och man tar avstand fran kvinna eller man. Detta visar nedan citat:

“Jag har aldrig egentligen ténkt att jag blir annorlunda behandlad fér att jag dr kvinna jag aldrig liksom
aldrig ténkt tanken, att det skulle vara sa... vilket gér att folk behandlar dem pa ett eller annat sdtt eller
mig pa ett eller annat sétt.” (Kandidat 4)

Detta svar fick vi nar vi stallde fragan om hon blir annorlunda behandlad i ledningsgruppen dar
respondenten dr ensam kvinna. Hon menar att hon aldrig ens tankt tanken eller uppmanat sig
sjalv till att fundera 6ver benamningen, kon, nar det handlar om férdelningen gallande méan och
kvinnor pa ledande positioner. Hon, och manga av de andra respondenterna, sager att det
istallet for kon handlar om personlighetsskillnader mellan individer och att det inte ligger i de
stereotypiska beteenden som skulle vara samhilleligt konstruerade. De funderar inte kring att
de skulle bli annorlunda behandlade pa grund av att de ar kvinnor, men de alla vittnar om
handelser under sina karridarer som just ar ssammanknutna med kdnsstereotypiskt agerade sa
som teorierna bakom att gora kon eller maktstrukturer beskriver. Respondenterna forlikar sig
alltsa inte med de teorier for hur kdn konstrueras sasom West & Zimmerman (1987), Haake

(2018), Linghag (2009) och Hirdman (1988) forklarar det. Daremot kan det uppfattas som



tvetydigt da dessa kvinnor ocksa har tagit sig an de accepterade manliga attributen och
beteendet blir darmed anda kénsbundet och detta gor att de i storre utstrackning blir
accepterade inom sina respektive branscher. Att ha stark pondus, skinn pa nasan och markera
var granserna gar for att bade podngtera ovdalkomna beteenden men ocksa for att fa sin rost
hord, ar ett annat satt alla respondenter har pavisat vara viktigt for att behalla status. Denna
plats maste mojligen markeras och skulle ocksa kunna hanfoéras till att kvinnorna anammar de
manliga karaktarsdragen for att kunna markera sin plats inom organisationen. Detta som West
och Zimmerman (1987) belyser med kvinnan som blev tillsagd att upptrada mer kvinnligt har
alla vara respondenterna berattat om. Det har forekommit tillfdllen dd en man har poangterat

deras kon som kvinna och ifragasatt deras position, detta kan belysas med féljande citat:

“Dad jobbade jag pd en annan avdelning tillfdlligt, och ddr vara en gubbe som jag kallar en GUBBE fér han
var verkligen det! "jaja, lilla flicka, kom inte hdr och tro! "Jo visst det dr klart att det har satt sig men det
har liksom kunnat rikna dem pd en hand. Men den..."Ah, lilla flicka lugna ner dig nu" (Kandidat 7)

Det pekar pa det West och Zimmerman (1987) diskuterar om de forvantningar vi manniskor har
pa hur respektive kon ska agera. Detta forekommer for att det finns samhalleliga forestallningar
om hur kvinnor ska tankas agera och behandla ménniskor i sin omgivning pa ett underdanigt
satt och pa sa satt underordna sig det manliga konet i den maktstruktur som Linghag (2009)
diskuterar. Han kunde alltsa inte acceptera kvinnans maktposition eller hennes agerande i
denna kontext (West och Zimmerman, 1987). Agerandet kunde vara ett satt att forsoka
aterstalla den asymmetriska maktrelation som ligger mellan kénen som Linghag (2009) och
Shoshana (2018) beskriver, det vill sdga att kvinnor ska inta en mer passiv och lagmald roll och
att mannen tar storre plats. Kandidat 2 berattade ocksa om en mer subtil handling som hon for

sig sjalv ifragasatte, men lyfte aldrig fragan pa organisatorisk niva:

“...och sa ldmnade han banken i héstas och da eftersom dom skulle rekrytera en ny sa skulle dom ha en
acting och det kom inte ens en frdga till ndgon utav oss utan det blev killen som sattes ddr direkt. Och
det kan man ju fundera 6ver ... ingen blev tillfrdgad, utan man tog honom...” (Kandidat 2)

Denna respondent berattade att hon hade funderat manga ganger kring varfor just personen i

fraga blev vald till den tillfalliga hogre chefs-positionen, just pa grund av att de bada hade



samma forutsattningar nar det kommer till utbildning och erfarenhet. Denna handelse kan
ocksa bekrafta de teorier om den asymmetriska maktbalansen som Linghag (2009, s.45)
beskriver i sin avhandling: “Positioner och arbetsuppgifter i organisationer ¢r ofta
impregnerade med férestdllningar om manlighet och kvinnlighet som ofta uppfattas som
naturliga och sjélvklara. Kénsmdrkning innebdr att en position eller arbetsuppgift kan
férknippas med ett visst kén”. Det finns en forestallning om att arbetsuppgifter ar
konsstamplade och att vissa typer av arbetsuppgifter ar mer eller mindre lampade for
respektive kon. Det skulle kunna vara det som kandidat 2 har fatt uppleva med denna handling
och att hon har blivit behandlad utifran ett stereotypiskt agerande som tar sig uttryck i

strukturer, relationer, symboler och identitet (Linghag, 2009).

Trots att respondenterna anser att de inte behandlas annorlunda pa grund av kén utan har
rekryterats till sina positioner av personliga skal, sa har vissa incidenter anda uppstatt
asymmetriska maktrelationer och manliga ledarskapsstilar (Linghag, 2009). Fragan kvarstar om
varfor kvinnorna inte vill uttala sig om att det finns kénsanknytningar till personligheterna for
att darmed framsta som svag och bekrafta gamla konsnormer. Det blir tydligt i intervjuerna att
ordet kvinna och man har en stark effekt nar det galler jamstalldhet och makt, och darav vill
man motsatta sig ordet kon. Det kan vara nédvandigt som kvinna i en mansdominerad bransch
att framsta som skarpare och inta vissa “manliga” drag for att inte ses som en svagare lank bara
for att man ar kvinna. Det finns ocksa en styrka i detta och att inte acceptera att de skulle vara
annorlunda pa grund av kon, vilket ocksa kan vara en bidragande orsak till varfér de har hamnat
pa positioner de har idag. Vi ser ocksa en forandring i mentaliteten kring de stereotypiska

beteendena som vi har benamnt som “gubbiga”. En av respondenterna uttryckte sig sahar:

“... Grabbig mdn dr de mest omanliga och fjantigaste som finns! Det dr ju de icke grabbiga médnnen som
dr de riktiga mdnnen! Det ér ju de grabbiga ménnen som dr de omanliga fér de dr sa ynkliga och fega, de
dr inte trygga i sig sjdlva sG de mdste ta till grabbiga saker!” (kandidat 3)

Det finns ocksa ett stallningstagande hos respondenterna dar vissa stereotypiska drag inte ar
valkomna langre och att man inte accepterar att bli behandlad pa ett nedvarderande satt eller

tolererar den maktasymmetri som funnits sen tidigare. Flertalet av respondenterna



poangterade att de ofta sager ifran nar uttalande som kan ha en ton av “gubb”-attityd och

papekar att detta inte accepteras, vilket ofta godtas av “gubbarna”.

Var gar gransen mellan kén och personlighet? Finns dar personlighetsdrag som ar kénsbundna
eller fods alla manniskor med sin egna biologiska sammansattning? Empirin har en tvasidig
forklaring om hur respondenterna upplever och handskas med detta. De upplever inte en
annorlunda behandling pa grund av att de ar kvinnor och menar bestamt att de sitter pa sina
positioner pa grund av kompetenser och personligheter. A andra sidan har de blivit utsatta for
situationer dar nagon form av maktasymmetri har uppstatt eller att de har blivit ifrdgasatta pa
ena eller andra séattet. Detta blir saledes en dragkamp mellan att teorierna blir bekréftade men
ocksa dementerade och passar bitvis inte in pa kvinnorna i denna studie for att de poangterar
att de har blivit valda pa samma grunder som deras manliga kollegor. Nastkommande avsnitt
avhandlar hur de strategiskt anpassar sig till sina branscher och hur detta ar sammanflatat med

kvinnors agerande for att na en ledanden position.

4.2 Kvinna eller kvinnlighet, det ar fragan.
Att vara minoritet och stundtals kdnna sig ensam i sin kvinnlighet kan bade ha sina fordelar och
nackdelar. Vara respondenter har hittat forhallningssatt dar de har kunnat anpassa sig till

mannens varld men ocksa for att kunna anvanda sin kvinnlighet till att positionera sig.

4.2.1 Spela spelet
Citatet nedan trycker pa att det fortfarande finns en maktposition mellan mén och kvinnor pa

chefspositioner, dar kvinnorna agerar som spelpjaser i ett mansdominerat spel.

“.. sd det dr klart att det har varit utmanande sen dr det ju liksom ...det dr ménnens vdérld och det dr ju
en viss typ av jargong liksom.” (Kandidat 1)

Med citatet menar respondenten att det ar en sjalvklarhet att det finns en speciell jargong, da
det ar en mansdominerad bransch, transportbranschen. Att det ar en sjalvklarhet nar man

indikerar att det ar mdnnens varld och att det &r en jargong som ska foljas. Det diskuteras



tillfallen dar det bade pavisar att kvinnor ska vara beredda pa att fa ta en del hastiga
kommentarer och patryckningar pga kon och att det géller att lara sig att spela spelet for att
vara med. Spela spelet betyder att det finns en attityd gentemot varandra, att kvinnor maste
lara sig for att halla sig flytande inom foretaget, dvs. att man ska halla sin plats och inte bli
frantagen sin maktposition. Med andra ord har kandidat 9 lart sig klimatet att kunna utnyttja
det till sin fordel och rent av vara taktisk i sitt satt att fa igenom beslut. Det ar djupt rotat i
forutfattade meningar och forestallningar, hur vi ser pa ledare och vad vi forvantar oss av dem
beroende pa vilket kon de tillhor (Salin, 2009, s. 59; Arvate et.Al 2018; Wright, 2016; Linghag,
2009). Det kan tolkas som att Kandidat 9 har forstatt hur spelreglerna ser ut, alltsa att hon har
forstatt att det finns en uppfattning om hur hon som ledare ska agera, och har ddrmed hittat

ett forhallningssatt till det for att kunna fatta beslut och for att kunna genomfora sitt arbete.

“Det gdiller ju att férsta vad har jag for spelplan och vilka pjdser behéver jag flytta och ndr. Det

kanske inte ér unikt men kanske i en mansdominerad bransch behéver man vara én mer skicklig pa

det ndr man kommer in som den udda fageln. Fast man behéver ju veta vem och i vilken ordning
behéver jag prata med folk, vem ska jag pdverka i vilken riktning och hur ska man plantera sina beslut...”
(Kandidat 9)

Hon pekar anda pa att som kvinna behdva vara uppmarksam pa de stereotypiska beteenden
och uppfattningar som finns och i sin tur kunna dra nytta av dem for att na malen som
forvantas av en. Dock podngterar hon senare i intervjun att hon upplever att det finns tva sidor
av att vara ensam kvinna. Férdelen, sasom hon beskriver med att vara “udda fagel” och att
manniskor kommer ihag henne i storre utstrackning ar positivt. Nackdelen menar hon ar att
hon upplever att hon far jobba dnnu hardare an man, for att bevisa att hon klarar av uppdraget
lika bra som dem da de ser henne som svagare. Hon sager ocksa att det blir annu viktigare att
visa att hon kan uppna de malen som ar satta: “sa kan de inte komma at en.” (Kandidat 9).
Aterigen kan teorin om stereotyper belysas, ar det de stereotypiska uppfattningarna om att
kvinnor inte kan vara aktiva, starka och sjalvstandiga eller har det funnits en forutfattad mening
om att hon skulle agera som en typisk kvinna och vara passiv, svag och osjalvstindig (Linghag,
2009, s. 45)? Hon kunde da bevisa genom leverans av malsattningar att hon var precis lika
kapabel som en man och ocksa visa sig aktiv, stark och sjalvstandig (ibid.) Alltsa, kan dessa méan

ha haft en uppfattning om att hon som kvinna inte kommer kunna uttrycka sina asikter, vaga



konkurrera eller gora fel (Shoshana, 2018, s. 301-302) for att de har en uppfattning om henne
som kvinna att hon ar passiv, svag och osjalvstandig (Linghag, 2009). Det ska dock poangteras

att kvinnan har fortsatt klattra och varken inre barriarer eller stereotyper har statt i hennes vag.

“Assd jag har ju trdffat mdnga som dr extremt duktiga pa hdrskartekniker till exempel och det dr ju en
konst. Att vara retoriskt vara sa duktig och jag tror manga gdnger sG det man som kvinna vinner pa fér
att komma upp pd nivdn som mdén dr ju att man dels har kompetens och en kunskap men ocksé att man
har men ocksa att man dr duktig pd att spela spelet och duktig pd att kommunicera pa deras niva kan
man sdga” (Kandidat 2)

Ovan ar ytterligare ett citat fran en annan respondent som pekat pa samma typ av fenomen, att
kunna forsta sig pa det organisatoriska spelet och for att vinna foljare sa maste man begripa
spelet for att fa makt. Trots det hierarkiska spelet sa sdger ocksa samma personer att de inte
upplever att det har varit problematiskt att vara ensam kvinna. Aterigen denna tvetydighet. A
ena sidan maste de anpassa sig, till mannens varld, spela deras spel fér att da kunna bli
accepterade och vinna féljare. A andra sidan upplever de att det inte dr problematiskt att vara
ensam kvinna och att de uppskattar manliga kollegor. Nagra har dven sagt att de trivs battre
med att arbeta med en 6vervagande del man och skulle inte vilja jobba inom en bransch dar

kvinnor ar dverrepresenterade.

Empirin visar att det finns en medvetenhet om att man ar i minoritet och behover en strategisk
plan for att kunna hantera stereotyper och dessas forestallningar om hur en kvinnlig ledare bor
agera. Detta behovs for att fa med sig foljare, men ocksa for att kunna pavisa goda resultat och
genom att kunna uppvisa goda resultat, kan ingen ifragasatta dem varken som kvinnor eller
som ledare. En upplevelse av att behdva prestera lite mer och battre just pa grund av att de &r

kvinnor och sticker ut.

4.2.2 En uppvisningsshow

Som tidigare diskuterat ar det ett aterkommande fenomen med maktrelationer och sta pa sig i

sin position, man som kvinna. Att kdnna tillhérighet till branschen men samtidigt fa tillracklig



med pondus for att kunna spela spelet pa ratt satt. Nedan citat pavisar att det finns en

potentiell makt i att visa upp sin kvinnliga sida genom att kanske aterga till stereotyper:

“Jag skulle inte drémma om att ga till jobbet utan klackar kanske nu men inte under nédstan alla dr jag
jobbat som chef. Ndstan alla dren jag har jobbat som projektledare och chef och jag skulle inte drémma
om att ga till jobbet utan att sminka mig (...) det dr mitt redskap, mitt redskap dr mig sjélv och mitt, i
min kommunikation” (Kandidat 4)

Det visar att kvinnor anvander sig av genus som ett verktyg och de stereotypiska dragen som
associeras med detta. Gemensamt for vara respondenter ar att det finns en 6nskan om respekt
fran andra kollegor, vilket i manga av fallen resulterat i att man forséker anpassa sig efter hur
arbetsplatsen samt hur kollegorna agerar. Det finns saledes ett krav pa att agera efter ett
speciellt beteende och anvanda sig av starka kénsrelaterade verktyg som exempelvis smink
eller klackskor. Linghag (2009) menar att beteeden hos konen kan tolkas olika beroende pa om
de blir kopplade till kvinnor eller man, vilket bidrar till olika handlingskraft hos kénen. Vidare
finns det en samstammighet i intervjuerna dar de menar att de under hela sin karriar har de
behovt sta upp for sig sjalva och bevisa sin position gentemot andra. Inte bara man, utan dven
andra kvinnor som haft likartade situationer. Det fanns initiativ till att det aven ibland i vissa
branscher var tuffare att stota pa andra kvinnor. Kandidat 2 sager: “Jag kan séga att vissa
kvinnor som var vildigt (podngterar) tuffa mot mig, mycket mer én ménnen (...)”. Vidare
berattas det att kvinnor inte haft samma forstaelse som man nar det galler rekryteringen av
chefspositioner om det ar en kvinna som trader till. Har kan ocksa stereotypiska beteenden
ligga till grund for denna typ av agerande. Dar kan ocksa finnas forestallningar hos kvinnor om
att andra kvinnor inte ska avancera och ga forbi dem hierarkiskt och darmed rucka pa den
tilldelade maktordningen. Kvinnor kan likval ha férutfattade meningar om andra kvinnor och

lagger darmed ocksa krokben for utvecklingen kring jamstalldhet (Stainback et.al., 2016).

Dock kvarstar problematiken med att kvinnor inte nar hogre positioner dvs. det finns ett glastak
(Kuruppuarachchi & Surangi, 2019, s.19). Man pa hogre positioner viljer oftare personer som

ar mer lika sig sjalva, pa grund av homosocial reproduktion, vilket resulterar i att kvinnorna blir



bortvalda i denna rekryteringsprocess. Nedan citat podngteras just detta och kan ocksa ge en

forklaring till varfor det ar svart att bryta inlarda monster:

“Jag tror ju att de finns eller utifrdn perspektivet att de som sitter pd ledande positioner ddr dr det
bekvdmare att rekrytera ndgon som ér mer lik mig sjélv. Det dr ju en utmaning att sléppa det och
férsta att mangfald i en grupp faktiskt bidrar, sa sitter ddr fem herrar som inte har speciellt mdnga
kvinnor i sitt ndtverk sa blir det ganska naturligt att det blir ytterligare en “Johan” eller “Géran”
(kandidat 9)

Under vara intervjuer sa stallde vi ocksa fragan till respondenterna om de ansag att det skulle
vara svart for dem att klattra hogre upp inom organisationen om de sa hade velat. Farre ville
rent av inte, fler ansag att de inte hade kompetensen och var fortfarande for juniora i sina roller
och merparten ansag att dar fanns ett motstand till att slappa in kvinnorna pa hogre positioner.
Trots styrkan och modet hos respondenterna sa finns dar mojligen anda inre barriarer likt de
Shoshana (2018) beskrev. Kan det vara sa att man anda upplever en storre radsla for att gora fel
och darfor inte vagar ta samma risk som en man i samma position hade gjort? | vissa fall kanske
det ar det inre glastaket som satter stopp men som i de andra fallen sa sag respondenterna att
det fanns ett glastak och dar svagerpolitiken fortfarande regerade, den sa kallade homosociala

reproduktionen (Kuruppuarachchi & Surangi ,2019). Kandidat 2 sager att:

“Och vi dr ju mdnga tjejer som sitter som chefer. Dér kan jag inte séga att det Gr mansdominerat
férutom dé den som da blir den hégsta, dr man, var man och kommer nu att bli man...” (Kandidat 2)

Detta innebar att den homosociala reproduktionen sker i rekryteringar, och att man upplever
att osynliga barridrer skapar klyftor i rekryteringsprocessen, dar chefspositioner oftare blir
ouppnabara. Dock finns det ett ifragasattande mot glastaket, dar majoriteten av
respondenterna sager att de inte har upplevt glastaket eller funderat 6ver det, dvs. inte sett
barridren. Dock ar det sa att det inte finns ett officiellt glastak inom alla organisationer, om ens
nagon. Trots det sdger bade forskning och vara respondenter att det finns svarigheter att ta
klattra inom mansdominerade branscher for kvinnor, dock kan just glastaket ifrdgasattas om
det stammer 6verens med verkligheten eller om det ar en upplevelse av social

reproduktion.



Empirin visar en intressant sida dar det uppstatt en dragkamp mellan hur individer vill
portrattera sig gentemot andra, speciellt mot det andra konet. Att vara kvinna eller man
innebar att det finns en stampel som indikerar hur man ska agera och bete sig for att ingd i

stereotypen, och féljer man inte denna uppstar konsekvenser som hotar maktagandet.

4.2.3 Sta upp for kvinnan

| vissa av intervjuerna sa kom fragan upp om respondenterna kanner ett ansvar for att fa in fler
kvinnor i mansdominerade branscher, alla svarade “ja”. En av respondenterna uttryckte sig

sahar:

“Det gor jag absolut. Vi har sd ldtt ndnstans att acceptera att det dr som det dr och det man ska inte

Igta sig tystas av det utan man mdste std pd sig...” (kandidat 8)

Hon menar att hon kdnner ansvar i att aldrig ge upp fragan om att fa fler kvinnor intresserade
av polismyndigheten samt att fa kvinnor att vilja klattra organisatoriskt. Vidare forklarar hon att
det ar viktigt att valja vilka strider man vill ga in och fundera 6ver vilka av dessa som kommer
att ge ett resultat men att aldrig acceptera att det endast ar mannens varld. Vara respondenter
har kommit en bra bit pdvdg inom de branscher de verkar inom och har 6ppnat upp vagar for
fler kvinnor att ga i deras fotspar och blir en form av férebilder for att visa att det gar att
avancera inom branscher dar det kan upplevas som omojligt. De har bevisat detta genom att
inte acceptera att de skulle ha blivit valda pa grund av andra villkor och férutsattningar och att
lara sig hur mans spelregler fungerar, bidra till organisationens utveckling genom deras satt att
leda. Arvate et al (2018, s. 535) diskuterar just att kvinnor blir forebilder och att andra kvinnor
rent kognitivt kan knyta an och darfér vaga soka sig hogre upp for de ser att andra kvinnor har
lyckats. Dessa kvinnor kan aven bli av stor betydelse i arbetet att arbeta bort foraldrade
stereotypiska ledarstilar med nya proaktiva satt att arbeta pa. | och med att de ocksa ar
ensamma som kvinnor gar det ocksa att forstarka att de har identiteter och ett satt att se pa
interaktioner som skulle gynna dessa organisationer, som ocksa Smircich & Morgan, 1982;

Carroll & Levy, 2008 poangterar att ledarskap ar ett komplext begrepp dar manga sma



komponenter bidrar till helheten. Vara respondenter skulle kunna se saker ur andra perspektiv

och ha personlighetsdrag som darmed gynnar bade medarbetare och organisation.

5. Slutsats och diskussion
Vara slutsatser utifran undersokningen hjalper oss att besvara fragestéallningarna som lyder:

e Vilka utmaningar har kvinnor upplevt i sin resa till chefspositioner, i en mansdominerad
bransch?

e Vilka forutsattningar och villkor upplever kvinnor pa vagen till chefspositioner i en
mansdominerad bransch?

Var undersokning diskuterar och redogor for olika verktyg som respondenterna har anvant sig
av under sin resa till de ledande befattningar de besitter idag. Det faststalls att det finns olika
sorters verktyg som kan innebara att det sker antingen fysisk eller psykisk, men dven
konsrelaterade verktyg. Kandidat 4 sdger i analysen “(...) det dr mitt redskap, mitt redskap dr
mig sjélv och mitt, i min kommunikation”, vilket i detta fallet innebar attribut som forstarker
den stereotypiska bilden. Smink och klackar som namns i analysen &r ocksa exempel pa
kdnsrelaterade verktyg som nagra av vara respondenter anvant for att starka sin makt. Andra
verktyg som framkommer ur analysen ar personliga egenskaper som kvinnorna menar ar viktiga
for att ens klara av mansdominerade branscher. Alla respondenterna beskriver “skinn pa
nasan” som den absolut viktigaste egenskapen. “Skinn pa nasan” kan da forklaras som en
psykisk egenskap, dar man maste sta pa sig och inte ta emot sndsiga kommentarer. Analysen
visar att det anses vara en forutsattning for kvinnorna att besitta fler psykiska verktyg for att
kunna passa in i, som Kandidat 1 sdger “(...) mannens varld (...)". Tidigare forskning visar att det
finns stereotyper i alla branscher, dar mansdominans inte ar ett undantag, men var analys visar
an tydligare att inom dessa mansdominerande branscher framkommer det mer tydligt med
stereotyper (pa grund av var begransning till mansdominerade branscher). Anledningen ar bade
homosocial reproduktion som var teori belyser samt pa grund av “gubbar”. Var titel “ah,

gubbar, fyfan” ar ett satt att belysa en viss typ av beteende som kvinnor blir utsatta for.



Kvinnorna sjdlva har nagon gang under intervjuerna berért ordet “gubbar” i sammanhanget av
aldre normer som avspeglar sig i modern tid. “Gubbar” anvands for att forstarka satta
ojamstallda stereotyper som stammer starker forutfattade meningar om man. Darmed foll det
sig naturligt att anvanda detta begrepp for att synliggora ett specifikt beteende och vilka
karaktarsdrag det innefattar. Slutsatsen kring utmaningar ar att det fortfarande kretsar kring
kén och dess inrotade stereotypiska drag. Aven om rekryterare forsdker ta avstand fran
kvoteringar och konsstyrda beslut, ar det svart att undvika, da det fortfarande finns stereotyper
som motarbetar utvecklingen. Dock utgar empirin fran att jamstalldheten blir allt battre for
varje ar, da statistiken faktiskt visar en jdmnare férdelning dn vad vi tidigare har sett

(SCB:2015).

Det uppstar en frustration och diskussion kring begreppet villkor och forutsattningar fran bade
tidigare forskning och var analys. Var undersokning visar att respondenterna upplever dem som
negativa och att det ar latt for man att uppfatta villkor och férutsattningar som en del av
konskvoteringar. Det finns en radsla for att inte fa samma respekt pa grund av genus for att
man konstant maste visa sig starkare, klokare och béattre gentemot sina kollegor, att man
befinner sig under standig 6vervakning pa grund av kén. Analysen visar stora skillnader mellan
upplevda och uttalade villkor. Vara respondenter har aldrig tankt tanken pa att de fatt andra
forutsattningar pa grund av kon, men trots detta diskuterar de situationer dar det framkommer
tydligt att det finns. De upplever att de behdver arbeta hardare och bevisa sin kompetens for
manliga kollegor vilket betyder att det inte ar jamstallt. Slutsatsen kring vilka forutsattningar
och villkor kvinnor upplever ar att de fortfarande har blivit utsatta for kénsrelaterade villkor och
forutsattningar, men att det ar kdnsligt att bekrafta de gammalmodiga beteenden och de
avviker fran tanken. Respondenterna anser istdllet att deras starka personlighetsdrag har all
betydelse da de inte anser att dar har funnits andra villkor och férutsattningar da deras
personlighetsdrag har hjalpt dem att hitta ett forhallningssatt att kunna hantera dessa typer av

beteenden.



5.2 Avslutande diskussion och vidare forskning

Syftet med undersokningen var att ge en 6kad forstaelse kring den resa intervjukandidaterna
har gjort for att uppna de positioner de har idag och upplevelsen av att ha varit
underrepresenterade i mansdominerade branscher. Var undersdkning och dess slutsatser
bidrar med 6kad kunskap och forstaelse for resan kvinnor gor for att komma i besittning av den
makt som man sedan lange haft samt hur de har hittat forhallningssatt for att inte bli frantagen
den . Aven om arbetsmarknaden idag anses jamstalld dr det av vikt att observera att
diskriminering av kon pa arbetsplatser fortfarande forekommer. Trots likheten i svaren ar varje
person unik och att generalisera upplevelsen av att vara kvinna i en mansdominerad bransch &r
ogorligt. Verkligheten ar mer komplex. Respondenterna beskriver att de inte hade velat byta
bransch trots att det fortfarande férekommer trakiga attityder och stereotyper, att det ar en
sorts livsstil man tar sig an och passar deras personlighetsdrag. Det empiriska fyndet att de inte
anser sig sjdlva ha andra villkor eller férutsattningar, men motbevisar det genom att indirekt
beskriva olikheter gor det valdigt intressant for vidare forskning. Med detta fynd och med tanke
pa att ledarskap beskrivs i de manliga termer, som beskrivs i teoriavsnittet, kan en tankbar
framtida studie underséka vidare hur man ska lara sig av det "kvinnliga" och utveckla mer

empati och medlidande.
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7. Bilagor

7.1 Intervjuguide

Namn:
Yrke:

SYFTE:

Uppsatsen syfte ar att undersdka hur man som kvinna i en mansdominerad bransch har natt en
chefsposition och om det har paverkat ens forutsattningarna och villkor som tilltrddande
kvinnlig chef.

FAS 1
INLEDNING
1. Sd glada vi dr for att fa intervjua dig! Allt material vi spelar in kommer att raderas efter
det har behandlats och du kommer fa ta del av transkriberingen om du vill sé du

godkdnner den.
;Vill du det?

2. Viboérjar med att du berdittar lite om dig sjéilv. Vem édr “NAMN” och vart jobbar du idag?
, Vad dr din position i féretaget? Chef?
; Har du alltid velat jobba som/med .... ? Varfér och vad annars?
;, Om du hade valt ett annat yrke, vad hade det varit?
; ANNAT/SAMMA Hur kommer det sig?

FAS 2
FAKTAINHAMTNING
3. Du jobbar idag i en bransch som klassificeras som mansdominerad av SCB. Hur dr det att
vara kvinna i en mansdominerad bransch, Vad dr din upplevelse?
; Vad var din férsta tanke du ndr du bérjade jobba som ***** ?
; Hade du ndgra férutfattade meningar om hur det kunde bli?
, Har de blivit bekrdéiftade?

4. Berdtta om din resa till din tjénst idag.
; Fanns det andra konkurrenter till tjéinsten?
,; Varfér valdes just du till chef?
,; Fanns det andra villkor i din utbildning? eller andra férutsdttningar? exempel: ldgre



I6n, (polis&brandman) sénkta krav?
,; Har det ndgonsin varit tufft att vara kvinnlig chef for dig?
,; Kan du berdtta om en gdng det var utmanande?

Hur manga kvinnliga kollegor uppskattar du att du har?

; Saknar du kvinnliga kollegor pd samma tjénst? Varfér?

; Varfér tror du att det dr sd fa kvinnor pa chefspositioner?
; Har du tyckt de varit svdrt att kldttra i branschen?

Hur ser relationerna ut mellan chefer och medarbetare?
; Blir du ofta ifrdgasatt?

; Ar det pé grund av kén eller position?

; Varfér tror du det dr sa?

; Hur ser du pa ditt ledarskap?

Har du ndgonsin dngrat att du valde branschen? Vad dr det bésta?
; Hade du valt branschen om den énda inte va mansdominerad?
,; Vad dr ditt ndsta mal? Vill du kldttra till hégre positioner?



