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Abstract

Sweden is considered as one of the European Union's most equal countries where women and

men should have equal opportunities at the labor market. The Gender Equality Act and the

Discrimination Act have been enacted to promote equal rights for women and men and to

prevent gender segregation at the labor market and in workplaces. Despite these laws, there

are still differences in career development between women and men. The purpose of this

study is to illustrate how women at different workplaces experience their opportunities for

advancement, women's assumptions of strategies for dealing with inequality and how

women's self-image has been affected as a result of their experiences. The empirical material

is based on seven semi-structured interviews analyzed through Chodorow's theory the

reproduction of mothering to analyze the reproduction of gender norms and Bergman's

description of vertical and internal segregation. The results of the study show that women

experience barriers to advancement and career development at their workplaces based on their

gender, which has further contributed to the adoption of strategies to gain legitimacy. These

experiences have contributed to a negative impact on women's self-image which has

manifested in constant questioning of women's competence and capability at work based on

traditional norms.

Keywords: Women, glass ceiling, advancement, strategies, self-image

Sammanfattning

Sverige anses vara ett av Europeiska unionens mest jämställda länder där kvinnor och män

ska ha lika möjligheter i arbetslivet. Jämställdhetslagen och diskrimineringslagen har stiftats i

syfte att bland annat främja kvinnor och mäns lika rättigheter samt förhindra och motverka

könsbaserade skillnader på arbetsmarknaden. Trots lagstiftning finns det tydliga skillnader i

karriärutveckling mellan kvinnor och män. Syftet med studien är att studera hur kvinnor på

olika arbetsplatser med en jämn intern könsfördelning upplever sina möjligheter till

avancemang, kvinnornas antaganden av strategier för att hantera upplevd ojämlikhet samt hur

kvinnornas självbild har kommit att påverkas till en följd av dessa upplevelser. Det empiriska

materialet baseras på sju kvalitativa semistrukturerade intervjuer som analyserats genom

Chodorows teori om mödrars roll i reproduktionen av könsnormer och Bergmans beskrivning



av vertikal och intern segregering. Flera mekanismer samverkar och resulterar i att kvinnorna

upplever barriärer för avancemang och karriärutveckling på sina arbetsplatser på grund av

deras könstillhörighet vilket vidare bidragit till antagandet av strategier för att få legitimitet.

Dessa upplevelser har bidragit till ifrågasättandet av kvinnornas kompetens som vidare haft en

negativ påverkan på deras självbild.

Nyckelord: Kvinnor, glastak, avancemang, strategier, självbild

Populärvetenskaplig sammanfattning

Denna studie undersöker hur kvinnor upplever sin arbetssituation samt deras möjligheter att

utveckla sin karriär på arbetsplatser med en jämn fördelning av kvinnliga och manliga

medarbetare. Studien fokuserar på att undersöka upplevda hinder för kvinnors

karriärutveckling på arbetsplatser, hur de hanterar erfarenheter av ojämlikhet och på vilka sätt

upplevelserna har påverkat kvinnornas syn på sig själva. Vi har undersökt detta genom att

intervjua sju kvinnor från olika arbetsplatser. Resultatet av studien visar tydliga skillnader

mellan kvinnor och mäns möjligheter till att utvecklas på arbetsplatsen och kvinnors

begränsade möjligheter att nå högre positioner eller erbjudas chefsrollen. Det finns hinder

som står i vägen för kvinnor som vill utvecklas på sin arbetsplats. Kvinnorna har varit med

om situationer som hindrar dem från att nå högre positioner på sina arbetsplatser på grund av

att de är kvinnor, vilket i sin tur har haft en negativ påverkan på hur de ser på sig själva och

sin förmåga. Detta har bidragit till att kvinnorna behövt anpassa sitt beteende och utseende på

olika sätt för att passa in och betraktas som kompetenta i jämförelse med männen. Studiens

omfång pekar på att det krävs mer forskning för att kunna uttala sig och dra slutsatser kring

alla kvinnors situation på arbetsmarknaden.
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1. Introduktion

I takt med samhällets utveckling har traditionella könsnormer förändrats och utmanats.

Traditionellt sett har kvinnor varit avsedda att ta hand om barnen och hemmet medan män

arbetat och försörjt familjen. Detta har successivt förändrats då både kvinnor och män idag

befinner sig på arbetsmarknaden i Sverige. Trots att kvinnor idag har möjlighet till högre

utbildning och arbete i lika stor utsträckning som män, begränsas kvinnors möjligheter till

avancemang på arbetsmarknaden (Saco 2015).

Sverige anses vara ett av EU:s mest jämställda länder där kvinnor och män ska inneha lika

rättigheter och möjligheter på arbetsmarknaden (Regeringen 2019). Trots detta har Sverige en

av världens mest könssegregerade arbetsmarknader (Studio DN 2021). I Sverige infördes

jämställdhetslagen (SFS 1991:443) år 1991 som reglerar kvinnor och mäns lika möjligheter

och rättigheter när det gäller arbete. Lagen har som ändamål att främst främja och rikta

uppmärksamhet mot kvinnors förutsättningar på arbetsmarknaden. Diskrimineringslagen

(SFS 2008:567) infördes år 2008 och syftar till att skydda individen mot trakasserier och

diskriminering på grund av olika kategorier som exempelvis kön, sexuell läggning, etnicitet,

ålder med mera. Trots lagstiftning råder det en märkbar könssegregering sett till kvinnors

möjligheter för avancemang samt vilka positioner kvinnor och män tenderar att besitta på sin

arbetsplats. Detta indikerar att flera arbetsplatser inte aktivt arbetar för att verkställa

lagstiftningen samt målet om en jämställd arbetsmarknad.

Statistik framtaget av Statistiska centralbyrån år 2017 visar en ojämn könsfördelning mellan

kvinnor och män på chefspositioner där 61 procent är män och 39 procent kvinnor. Statistiken

visar andelen anställda kvinnor och män som chefer bortsett från politiker, verkställande

direktörer och ämbetsmän. Statistiken tyder på att kvinnor är underrepresenterade på

chefspositioner (SCB 2017). Det talas om vertikala könshierarkier på arbetsmarknaden, i form

av glastak, vilket innebär att kvinnor generellt sett är underrepresenterade i högre positioner

på arbetsplatser på grund av olika mekanismer. Det råder ett glastak som upprätthåller

barriärer som sätter prägel i kvinnors karriär och hindrar dem från att nå högre positioner.

Trots att kvinnor besitter likvärdig kompetens, utbildning samt arbetar i lika stor utsträckning

som männen finns påtagliga skillnader i avancemangsmöjligheter inom ett yrke. Studier visar
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även att kvinnor och män med likartad utbildning tenderar att få olika möjligheter baserat på

könstillhörigheten som en bakomliggande faktor (Frankenhaeuser 1993). Organisationer och

interna förhållanden på arbetsplatsen skapar en könsordning där strukturer och uppfattningar

reproduceras och bidrar till att kvinnor och män på samma arbetsplats arbetar med olika

uppgifter och besitter olika positioner. Detta förklaras som den interna segregeringen och

visar att de interna förhållandena inom organisationerna har en påverkan på konstrueringen av

kön (Acker 2006).

Kvinnor i högre positioner tenderar att befinna sig lägre ner i hierarkin eftersom de ledande

och inflytelserika positionerna domineras av män. Vi ser problematiken med detta och anser

ämnet vara av sociologisk relevans eftersom det är ett återkommande problem som

förekommer på arbetsplatser runt om i världen. Vi har i denna studie valt att avgränsa och

fokusera på arbetsplatser i Sverige för att uppmärksamma samt skapa förståelse för kvinnors

upplevelser. En studie inom detta område genom en kvalitativ ansats ger kvinnorna möjlighet

att lyfta fram sina erfarenheter av att vara kvinna på sin arbetsplats. Vidare även förklara

ingående kring hur deras möjligheter till avancemang påverkas av deras könstillhörighet,

strategier de antar för att hantera ojämlikheten som råder samt hur dessa erhållna erfarenheter

på arbetsplatsen har kommit att påverka deras självbild. Formningen av individens självbild

påverkas av flera faktorer, bland annat genom omgivningens syn på individen. Studien

applicerar ett kvinnoperspektiv och kommer inte skildra mäns upplevelser kring

karriärmöjligheter. Denna studie fokuserar på arbetsplatser med en jämn fördelning av

kvinnliga och manliga medarbetare.

1.1 Syfte och frågeställning

Syftet med studien är ur ett sociologiskt perspektiv belysa och skapa förståelse för kvinnors

upplevelser av sin situation på arbetsplatser med en jämn intern könsfördelning. Vidare

studera hur glastaket framträder samt påverkar kvinnors karriärmöjligheter och självbild.

Uppsatsen syftar även till att undersöka kvinnors antaganden av strategier för att hantera

uppkomsten av ojämlikhet på arbetsplatsen. Utifrån syftet har följande frågeställningar

formulerats.

2



● Hur upplever kvinnor att deras möjligheter till avancemang på arbetsplatsen påverkas

av deras könstillhörighet?

● Vilka strategier antar kvinnor för att hantera situationer av upplevd ojämlikhet på sin

arbetsplats?

● På vilka sätt har upplevelser på arbetsplatsen en inverkan på kvinnors självbild?

1.2 Uppsatsens disposition

Uppsatsen är uppdelad i kapitel, rubriker samt underrubriker för att disponera presentationen.

I nästkommande kapitel presenteras tidigare forskning för att få en uppfattning av tidigare

studier utförda inom ramen för ämnet. Därefter diskuteras uppsatsens teoretiska

utgångspunkter där teorier presenteras som senare används för att analysera det empiriska

materialet. Efter presentationen av de valda teorierna diskuteras metodvalen som tillämpats i

ett kapitel med ett flertal underrubriker som ger en ingående beskrivning av val som

tillämpats i konstruktionen av uppsatsen. I det näst sista kapitlet presenteras studiens resultat

och analyseras med hjälp av de teoretiska verktygen samt i relation till tidigare forskning.

Avslutningsvis sammanfattas studien i ett diskussionskapitel som berör samtliga kapitel,

besvarar frågeställningarna, förslag till möjliga åtgärder samt ger utrymme till diskussion av

vidare forskning som uppsatsen gett upphov till.
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2. Tidigare forskning

Följande avsnitt presenterar tidigare forskning kring kvinnors karriärmöjligheter, situationen

på arbetsmarknaden samt strategier som kvinnor vidtar för att hantera uppkomsten av

ojämlikhet på arbetsplatsen. Det finns flertalet tidigare studier som fokuserar på skillnader

mellan kvinnor och män på arbetsmarknaden och hur detta ter sig. Dessa användes som

inläsning för att få en djupare förståelse av studier utförda kring uppsatsämnet. De

övergripande teman är kvinnors arbetssituation, karriärmöjligheter och strategier som

kvinnor antar för att hantera ojämlikhet på arbetsplatsen.

2.1 Kvinnors situation på arbetsmarknaden

I denna del presenteras tidigare studier utförda inom forskningsämnet som fokuserar på

kvinnors representation och upplevelser på arbetsmarknaden. I artikeln “Workplace Skill

Investments – An Early Career Glass Ceiling? Job Complexity and Wages Among Young

Professionals in Sweden” studerar Katarina Boye och Anne Grönlund (2018) kvinnor och

mäns möjligheter till vidareutveckling genom en kvantitativ ansats. Enkäter har skickats ut till

kvinnor och män i Sverige med högskoleutbildning från fem utbildningar. Syftet med studien

var att undersöka om interna investeringar på arbetsplatsen kan ligga till grund för löne- och

karriärsskillnader mellan kvinnor och män och om det idag kvarstår. Vidare studerades hur

interna investeringar ligger till grund för könsskillnader trots kvinnor och mäns likartade

humankapital. Humankapital beskriver författarna som individers innehav av utbildning,

kompetens och färdigheter.

Resultatet visar att män har högre lön än kvinnor, anser sig vara bättre och överlägsna

kvinnorna samt att de menar att det är svårare för arbetsgivare att ersätta dem. Å andra sidan

upplever kvinnor i studien att det inte är svårt för arbetsgivaren att ersätta dem. Kvinnor och

män med samma examen får olika möjligheter att avancera på arbetsplatsen, då männen i

större utsträckning får tillgång till interna utbildningar av arbetsgivaren som gynnar

karriärutvecklingen. Resultatet visar även att män efter ett år i yrket hade högre utbildning på

grund av de interna investeringarna och lättare till förhandling med arbetsgivaren i jämförelse

med kvinnorna. På detta sätt sorteras kvinnor och män in i olika spår och erbjuds olika

möjligheter baserat på deras könstillhörighet trots samma humankapital. Författarna menar att
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kvinnor möts av glastaket tidigt i karriären men upplever effekterna av glastaket senare i

karriären. Denna artikel ger en inblick i kvinnor och mäns situation på arbetsmarknaden när

det gäller karriärmöjligheter trots innehavet av högskoleexamen, som även speglar urvalet av

respondenter i vår studie och därmed bidrar till skildring av kvinnors upplevelser som är det

primära fokuset.

Kvinnors arbetssituation kan även påverkas av antalet kvinnliga medarbetare på arbetsplatsen.

Artikeln “Women in Power: Undoing or Redoing the Gendered Organization?” av Kevin

Stainback, Sibyl Kleiner och Sheryl Skaggs (2016) visar att kvinnor med etablerade

chefsroller eller ledande positioner i företag minskar arbetsplatsens könsbaserade hierarki.

Studien genomfördes genom en kvantitativ ansats som utgick från tidningen Fortunes årliga

lista över de 1000 företag i USA med högst årsintäkter år 2005 för att välja företag att studera.

Studien avgränsas till delstaten Texas där 81 företag med tillhörande 5 679 arbetsplatser runt

om i USA studerades. Datan från dessa företag samlades in genom tre myndigheter och

innehöll statistik gällande antalet kvinnor som arbetade på arbetsplatsen samt andelen av dem

som var chefer. Detta för att undersöka om det fanns ett samband mellan hur könssegregering

uttrycker sig på styrelsenivå och på arbetsplatsen. Vidare undersöktes kvinnors maktposition

och dess positiva inflytande och effekter på företag och arbetsplatser, sett till graden av

könssegregering. Maktpositionerna delades in i bolagsstyrelse, chef på företagsnivå och chef

på arbetsplatsnivå.

Resultatet tyder på att det finns ett samband mellan antalet kvinnor i ledande positioner inom

företaget och lägre nivå av könssegregation inom hela företaget. Forskarna härleder påverkan

från kvinnor i bolagsstyrelser och högre organisationschefer till att de i dessa roller har större

inflytande över företagets policybeslut och andra strategiska beslut. Ju fler kvinnor på

arbetsplatsen samt i ledande positioner, desto fler kvinnliga medarbetare rekryteras till högre

positioner samt att kvinnors talan förs uppåt i hierarkin. Denna studie ger upphov till att

studera kvinnliga medarbetares upplevelser kring att ha en manlig respektive kvinnlig chef

samt hur detta har kommit att påverka kvinnornas individuella utvecklingsmöjligheter.
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2.2 Strategier för hantering av ojämlikhet

Tidigare presenterades forskning som undersöker kvinnors situation på arbetsmarknaden. Här

presenteras studier kring kvinnors antagande av olika strategier för att bearbeta upplevelser av

ojämlikhet på arbetsplatsen. I artikeln “Leading at the Top: Understanding Women's

Challenges Above the Glass Ceiling” av Christy Glass och Alison Cook (2016) studeras

kvinnors villkor på arbetsmarknaden i USA och utforskar hinder som finns när det gäller

kvinnors karriärmöjligheter. Studien fokuserar även på kvinnors antaganden av strategier

genom både kvantitativa och kvalitativa data. Författarna har utfört 20 djupintervjuer med

kvinnor inom olika positioner, bland annat inom chefspositioner. Syftet med studien var att

studera kvinnors utmaningar samt befordran till högre positioner och även studera kvinnors

upplevelser av stöttning efter befordran.

Resultatet visar att kvinnorna försöker etablera sin trovärdighet genom att aktivt ta sig an

utmanande och riskfyllda arbetsuppgifter. För att bevisa sin förmåga ansågs det vara

nödvändigt att erhålla ett rykte som krishanterare. Intervjupersonerna hade en tendens att söka

till högre positioner med riskfyllt arbete för att motbevisa etablerade könsnormer och bevisa

sin kompetens. Resulatet i studien visar att kvinnor uteslöts från att fatta beslut och

ignorerades från manliga överordnade kollegor. Respondenterna upplevde även

prestationsångest i kombination med ansträngning att delge ett gott intryck som sträcker sig

från prestation, klädsel och utseende. Kvinnorna upplevde även kortare anställningstid i

jämförelse med manliga kollegor och en större risk att bli bortvald eller avskedad, vilket går i

linje med kvinnornas upplevelser i Boye och Grönlunds (2018) studie där de upplevde att

arbetsgivare var kapabla att ersätta dem i större utsträckning än manliga kollegor.

Studien “Who We Are at Work: Millennial Women, Everyday Inequalities and Insecure

Work” av Nancy Worth (2016) studerar kvinnors identitet i relation till sina respektive

arbetsplatser i Kanada. Urvalet i studien är kvinnor födda på 1980-talet för att få en variation

av berättelser samt studera hur ålder och kön samspelar. Författaren har genomfört kvalitativa

intervjuer med 33 kvinnor med skilda arbeten samt arbetssituationer. Forskningen hade i syfte

att studera kvinnornas erfarenheter av ojämlikhet mellan kvinnor och män på arbetsplatsen

samt hur respondenterna hanterar detta.
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Resultatet visar att kvinnor hanterar dessa upplevelser av ojämlikhet på olika sätt. Några av

respondenterna har skapat olika strategier, medan andra bortser från det sämre bemötandet

och accepterar situationen. I linje med Glass och Cooks (2016) studie försöker kvinnor i

denna studie även hantera denna ojämlikhet genom att anta olika strategier som exempelvis

att klä sig på ett annorlunda sätt, tala på ett specifikt sätt och bete sig maskulint för att anses

som kompetenta samt tagna på allvar. Samtliga respondenter har antagit alla arbetsuppgifter

för att accepteras i jämförelse med deras beskrivning av mannen som den traditionella

normen. Denna artikel ger en förklaring till hur ojämlikheten mellan kvinnor och män ter sig

på arbetsplatsen vilket var en utgångspunkt när vi läste in oss på uppsatsämnet.

Det gemensamma mönstret för samtliga studier är hur kvinnorna blir bemötta på sina

arbetsplatser samt hur de hanterar detta. Dessa resultat är av relevans i vår studie eftersom vi

även undersöker kvinnors situation på arbetsplatser samt hantering av upplevd

könsdiskriminering. Som tidigare nämnts vill vi med vår studie undersöka kvinnors

upplevelser av möjlighet till avancemang, antagandet av strategier för att bearbeta ojämlikhet

samt hur dessa upplevelser och antaganden påverkar kvinnornas självbild. Det saknas därmed

forskning kring hur dessa erhållna erfarenheter påverkar kvinnornas självbild vilket är ett

ytterligare perspektiv som vår studie kommer att tillämpa. För att bidra till förändring är det

viktigt att kombinera erhållna erfarenheter med formning av kvinnornas självbild, vilket vår

studie kommer att belysa. En övergripande del av tidigare forskningen inom detta fält har

genomförts genom kvantitativa metoder. Baserat på detta har vi valt att ytterligare fördjupa

oss i detta forskningsfält genom en kvalitativ metod och ge möjlighet till kvinnorna att skildra

sina upplevelser av begränsade karriärmöjligheter samt hur dessa erhållna erfarenheter har en

påverkan på deras självbild.
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3. Teoretiska utgångspunkter

I detta avsnitt presenteras teoretiska utgångspunkter som senare används som verktyg för att

analysera det empiriska materialet. Vi har valt att utgå från Nancy Chodorows teori gällande

hur könsnormer skapas och reproduceras samt olika typer av könssegregering i arbetslivet -

vertikal och intern segregering. Dessa teoretiska begrepp används för att öka förståelsen

kring de mekanismer som ligger bakom den könssegregering som råder på arbetsmarknaden.

Begreppen förklarar även hur förhållandena ser ut för kvinnor på arbetsplatsen samt redogör

för bakomliggande orsaker och uppkomsten av ojämlikhet mellan kvinnor och män på

arbetsplatser.

3.1 Mödraskapets roll i reproduktionen av könsnormer

Sociologen Nancy Chodorows teori om samverkan mellan mödrars roll i barnuppfostran och

reproduktionen av genus- och könsstrukturer finner vi användbar i studien eftersom författaren

främjar förståelsen av hur kvinnliga respektive manliga egenskaper skapas och upprätthålls

under uppfostran. Teorin kommer att användas för att analysera hur etablerade könsnormer och

värderingar kan påverka kvinnors möjligheter till avancemang på sina arbetsplatser samt

möjliggöra förklaringar till hur detta kan ligga till grund för en arbetsrelaterad könssegregering.

Nancy Chodorow (1978) kombinerar sina studier med ett psykologiskt perspektiv i ett försök

att förstå och förklara hur genus- och könsstrukturer skapas och reproduceras. Chodorow är

kritisk till tidigare påståenden om att kvinnan är den primära föräldern på grund av en medfödd

biologisk modersinstinkt (Chodorow 1978: 89). Hon förnekar inte faktumet att det finns

medfödda biologiska skillnader mellan könen men förhåller sig samtidigt kritisk till hur

avgörande de är för att skapa sociala skillnader mellan könen. Grundat i detta är hon intresserad

av att förstå hur dessa sociala skillnader mellan kvinnor och män ständigt skapas, upprätthålls

och reproduceras (Chodorow 1978: 14-16). 

Chodorow (1978) hävdar att mödrar av tradition är den primära vårdnadshavaren och den

föräldern som barnen främst anknyter sig till under den tidiga perioden i livet. Hon härleder

detta till att kvinnan generellt sett tar störst ansvar för uppfostran och barnomsorgen i familjen
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(Chodorow 1978: 35). I rollen som moder anses det vara självklart att umgås, uppfostra och

ansvara för barnen. Kvinnor reproducerar denna rollbesättning genom barnuppfostran vilket

fortsättningsvis upprätthåller den ojämna fördelningen som senare har en påverkan i kvinnors

liv (Chodorow 1978: 10).

Mödrar skapar ett speciellt band till sina döttrar som grundar sig i att de själva är dotter till sin

mor. Mödrarna ser döttrarna som en del eller förlängning av sig själva vilket leder till att de i

högre utsträckning associerar sig med sina döttrar i jämförelse med sina söner. Detta bidrar till

att relationen blir starkare mellan en mor och en dotter till skillnad från en mor och en son.

Döttrarna blir av sina mödrar uppfostrade till att vara omhändertagande och närvarande, vilket

leder till att de tidigt i uppfostran uppfattar vad som förväntas av kvinnorollen. Sönerna

utvecklar däremot sin personlighet i motsats till sin moder, det vill säga motsatsen till det

kvinnliga och feminina. Sönernas strävan att efterlikna sina fäder blir i viss mån problematiskt

då de inte är lika närvarande under barnens uppväxt som mödrarna (Chodorow 1978:

108-110). Chodorow menar att flickorna uppfostras till att bli omtänksamma, flexibla och

mindre egocentriska i jämförelse med pojkarna som blir distinkta och självcentrerade

eftersom identifikationen mellan mor och son är lägre. På detta sätt uppkommer könsbaserade

förväntningar av vad som anses vara kvinnliga och manliga egenskaper eftersom pojkarna

tenderar att distansera från modern för att utveckla ett maskulint beteende (Chodorow 1978:

169).

När fadern utför hushållssysslor som anses vara kvinnliga som bland annat att städa och ta hand

om barnen betraktas det som en tillfällig avlastning för kvinnan för att sedan återlämna det

tillfälliga ansvaret till den huvudansvariga partnern. I samband med detta studeras män baserat

på att de är enskilda individer i jämförelse med kvinnan som primärt anses representera hela

familjen i sociala situationer (Chodorow 1978: 179). Under uppväxten anammar barnen

könsbaserade mönster gällande det som anses kvinnligt och manligt respektive feminint och

maskulint genom att uppta vårdnadshavares värderingar, beteenden och egenskaper (Chodorow

1978: 89). På detta sätt formas individen till skapandet av föreställningar kring att det existerar

skillnader mellan det som anses kvinnligt respektive manligt och bidrar till reproduktionen av

könsstrukturer. Den avgörande faktorn är den närvarande modern, som uppfostrar döttrar som

en förlängning av sig själva, och den frånvarande fadern. Döttrarna blir omedvetet uppfostrade
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till att anta kvinnliga egenskaper för att de senare ska bli mödrar. Dessa skillnader i uppfostran

ligger till grund för de könsbaserade skillnader som kvinnor och män möter samt förhåller sig

till senare i livet (Chodorow 1978: 91).

De yrken kvinnor väljer att arbeta inom speglar flera gånger den kvinnliga rollen som

definieras av ett inlärt beteende under uppväxten. Det är vanligt att kvinnor arbetar som

städare, lärare eller inom vården medan män istället är överrepresenterade inom praktiska och

tekniska yrken som exempelvis hantverkare eller ingenjörer (Chodorow 1978: 180). Utöver

kvinnors och mäns traditionella yrkesval tror vi att kvinnors omhändertagande av det osynliga

och obetalda arbetet i hushållet speglar osynliga uppgifter som kvinnor senare omhändertar i

arbetslivet. Dessa sysslor förknippas med mödrarnas roll, relationen till sina barn och

uppgifter som kvinnor anses vara ägnade att ta hand om. Det inlärda beteendet uttrycker sig

när kvinnor sedan tar sig ut på arbetsmarknaden. Omhändertagandet av dessa osynliga

arbetsuppgifter som anordning av sociala aktiviteter med mera är varken meriterande eller

premierade för att gynna kvinnors vidareutveckling på sina respektive arbetsplatser. Detta

osynliga arbete är viktiga funktioner för välbefinnandet på en arbetsplats men emellertid inga

funktioner som bidrar till befogenheten att nå högre positioner eller chefsbefattningar.

3.2 Former av könssegregering på arbetsmarknaden

För att studera kvinnors arbetssituation och möjligheter till karriärutveckling har vi valt att

använda oss av två typer av arbetsrelaterad segregering, vertikal och intern segregering. Detta

för att skapa en förståelse för kvinnors förutsättningar och möjligheter på arbetsplatsen.

Vidare även skapa en djupare förståelse kring avancemang i hierarkin och arbetsfördelningen

mellan kvinnor och män som befinner sig samma arbetsplats.

Studien utgår ifrån Ann Bergmans (2004) beskrivning av olika typer av könssegregering på

arbetsmarknaden. Det finns enligt Bergman olika former av segregering i arbetslivet, bland

annat vertikal och intern segregering. Författaren betonar fördelen med att dela in

segregeringen i olika kategorier för att främja förståelsen av könssegregering på

arbetsmarknaden. Den vertikala segregeringen handlar om möjligheter till avancemang

mellan kvinnor och män på arbetsplatser. Begreppet glastak tillämpas när det talas om vertikal

segregering på arbetsmarknaden. Begreppet myntades i ett senare skede av 1970-talet som ett
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verktyg för att främja förståelsen av osynliga barriärer i kvinnors arbetslivskarriärer.

Författaren menar att det råder ett glastak som hindrar kvinnor att nå högre positioner på

grund av institutioner och hierarkiska omständigheter på arbetsplatser. Ett exempel gällande

glastaket är bland annat att kvinnor stöter på utmaningar i rekrytering till chefspositioner. På

detta sätt försvåras möjligheterna till avancemang inom respektive bransch där kön är en

avgörande faktor, bortsett från individens egenskaper, kapacitet och förmåga. Trots likartad

utbildning och erfarenhet tenderar männen att uppnå avancerade positioner i högre

utsträckning än kvinnor på samma arbetsplats. Det råder ett glastak som hindrar kvinnors

möjlighet till att bestiga hierarkin, begränsar deras vidareutveckling samt avancemang på

arbetsplatsen (Bergman 2004: 10-11). 

Bergman (2004) använder begreppet intern segregering för att belysa faktumet att kvinnor

och män på samma arbetsplats tenderar att arbeta med olika arbetsuppgifter. I yrken med en

jämn könsfördelning identifieras tydliga spår av ojämn uppdelning av arbetsuppgifter mellan

könen. Kvinnor tenderar att arbeta med mildare arbetsuppgifter som ibland omfattar känslor

medan männen arbetar med de praktiska och krävande uppgifterna. Den interna segregeringen

innefattar kvinnor och mäns omhändertagande eller tilldelning av olika arbetsuppgifter internt

på arbetsplatsen de befinner sig på. Denna form av könssegregering på arbetsmarknaden

upprätthålls av individens egna val av specialisering samt arbetsplatsens tilldelning av

uppgifter. Arbetsgivare, arbetsledare och kollegor kan ha en påverkan på utvecklingen av en

intern könssegregering genom exempelvis tilldelning av olika arbetsuppgifter till kvinnor och

män grundat i etablerade värderingar om könsroller (Bergman 2004: 10-12).
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4. Metod

Denna uppsats är en kvalitativ studie baserad på sju stycken semistrukturerade intervjuer.

Den vetenskapliga metoden är av stor vikt när det gäller forskningsprocessen. Metodval,

urval, praktiskt genomförande, bearbetning av materialet, etiska överväganden,

metodproblem, trovärdighet och tillförlitlighet diskuteras i följande avsnitt i relation till den

genomförda studien.

4.1 Metodval

Utifrån fokuset i studien har en kvalitativ ansats valts för att uppnå studiens syfte samt

besvara studiens frågeställningar. En kvalitativ ansats med intervjuer valdes för att studera

kvinnors upplevelser samt erfarenheter. Jan Trost (2010) betonar att en kvalitativ metod bör

användas för att studera individers handlingar, reaktioner och egna upplevelser. Med grund i

detta valde vi att inte tillämpa en kvantitativ metod då vi anser att det inte utvinner

djupgående berättelser om respondenternas upplevelser och erfarenheter (Trost 2010: 32). Vi

har därmed valt att genomföra sju semistrukturerade intervjuer för att möjliggöra en djupare

förståelse samt komma närmare kvinnornas upplevda situationer på arbetsplatsen. Denna form

av intervjustruktur möjliggör även ett dialogiskt samtal (Aspers 2011: 143). I nästkommande

del diskuteras även studiens urval samt vidare diskutera olika metodval utförligt.

4.2 Urval

Studiens urvalsmetod utgår från ett strategiskt bekvämlighetsurval vilket innebär en

kombination av ett strategiskt urval och ett bekvämlighetsurval. Till en början applicerades ett

strategiskt urval genom förutbestämda kriterier som är gemensamma för samtliga sju

respondenter. Utifrån studiens syfte valdes fem kriterier: kön, ålder, utbildning, antal år som

yrkesverksam och upplevd jämn intern könsfördelning på respondenternas respektive

arbetsplatser. En jämn intern könsfördelning definieras av en jämn fördelning av män och

kvinnor på de sju enskilda arbetsplatserna och inte branscherna generellt. Trost menar att

grunden för ett strategiskt urval är att utgå från förutbestämda kriterier i sökandet efter

respondenter (Trost 2010: 138). Kriterierna begränsades till kvinnor mellan åldern 30 till 45 år

med högskoleutbildning, arbetat i minst fem år efter examen och idag arbetar på en arbetsplats
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med en jämn intern könsfördelning. Dessa kriterier valdes då vi anser att kvinnor inom

åldersspannet innehar erfarenheter och kan reflektera kring sin position som kvinna i relation

till sitt arbete. Vi ser att minst fem års arbetslivserfarenhet efter examen skapar utrymme för

erhållna upplevelser och reflektioner kring uppsatsens ämne, i jämförelse med exempelvis

nyexaminerade kvinnor. Det är av intresse att studera hur kvinnor med högskoleutbildning

upplever könsskillnader trots att de har en hög utbildning. Arbetsplatser med en jämn intern

könsfördelning ligger i studiens primära fokus eftersom vi vill undersöka kvinnors

karriärmöjligheter trots en jämn fördelning av kvinnliga och manliga kollegor. Vi anser dessa

vara de mest lämpliga och relevanta kriterierna för att uppnå syftet med uppsatsen inom

tidsramen.

Utifrån det strategiska urvalet applicerades ett bekvämlighetsurval för att på ett tidseffektivt

sätt komma i kontakt med kvinnor som uppfyller undersökningens kriterier. Finnandet av

respondenter skedde genom stängda grupper på Facebook där medlemmarna enbart är

personer som identifierar sig som kvinnor. Vi publicerade ett meddelande i flertalet grupper

som beskrev studiens ämne, syfte och kriterier, där kvinnor som hade en vilja att delta

kontaktade oss genom den privata chattfunktionen. På detta sätt är respondenterna inte

medvetna om andra gruppmedlemmar som deltagit i studien (Trost 2010: 140). Studien

kommer således inte att fokusera på hur kvinnor som arbetar inom en specifik bransch eller

arbetsplats upplever sina karriärmöjligheter, inte heller vilken befattning kvinnorna redan

besitter kommer att analyseras.

4.3 Praktiskt genomförande

Med semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod konstruerades en gemensam

intervjuguide för alla sju intervjuer vilket Patrik Aspers (2011) menar semistrukturerade

intervjuer kännetecknas av, då forskarna format förutbestämda frågor med utrymme för

följdfrågor under intervjuns gång (Aspers 2011: 143). En gemensam intervjuguide bidrog till

att samtliga intervjuer genomfördes på ett liknande sätt med samma frågor och följsamhet

vilket Trost menar är betydelsefullt. Detta bidrar till identifiering av gemensamma mönster,

likheter och skillnader samt upptagandet av relevanta upplevelser vilket möjliggjorde och

underlättade analysarbetet (Trost 2010: 71-72).
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Intervjuguiden (se bilaga 1) delades in i fyra kategorier: bakgrund, karriär, personliga frågor

och avlutande frågor och bestod av 26 stycken frågor. Under den första kategorin, fråga 1 till

5, ställdes konkreta frågor för att inleda samtalet och säkerställa urvalet. Detta för att sedan

genom de följande två rubriker ställa djupare frågor gällande kvinnornas erfarenheter och

upplevelser utformade efter studiens syfte. Howard Lune och Bruce Berg (2017) förklarar att

utformningen av en inledning med allmänna frågor för att sedan fördjupa sig i ytterligare

frågor är ett smidigt sätt att skapa en relation och ett förtroende hos respondenten. Författarna

betonar detta för intervjupersonernas vilja och sanningsenlighet att dela med sig av sina

upplevelser (Lune och Berg 2014:74). Frågorna 6 till 17, under kategorin Karriär ställdes för

att besvara den första frågeställningen. Frågorna 18 till 23 under kategorin Personliga frågor

ställdes för att besvara den andra och tredje frågeställningen. Slutligen ställdes tre avslutande

frågor, 24 till 26, för att avsluta intervjuerna.

Praktisk information mejlades ut i god tid till respondenterna och innehöll information om hur

intervjuerna skulle gå till samt en informations- och samtyckesblankett (se bilaga 2) som

samtliga respondenter gav samtycke till. Respondenterna informerades om möjligheten att

genomföra intervjun digitalt eller genom ett fysiskt möte. I början av varje intervju

informerades respondenterna återigen om studiens syfte och innehållet i samtyckesblanketten

lyftes upp återigen. Detta för att säkerställa att respondenterna är väl medvetna om innebörden

av deras deltagande. De blev även informerade om att intervjuer kommer att spelas in vilket

alla respondenter godkände. Respondenterna fick möjlighet att välja datum och tid då

intervjuerna skulle genomföras, dels för att de skulle känna sig trygga och våga dela med sig

av personliga upplevelser samt av säkerhetsskäl till rådande pandemi (Trost 2010: 65-66).

Samtliga intervjuer bokades in efter respondenternas önskemål och samtliga valde att bli

intervjuade genom den digitala plattformen Zoom. Under de digitala intervjuerna var

kamerorna påslagna vilket möjliggjorde ögonkontakt samt upptagandet av ansiktsuttryck och

kroppsspråk. Tidsåtgången för intervjuerna varierade mellan 30 till 45 minuter och samtalen

spelades in genom ljudinspelning på våra mobiltelefoner, där filerna döptes till fingerade

namn för att minska risken för identifiering.
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4.4 Bearbetning av empiriskt material

Efter de genomförda intervjuerna transkriberades materialet för att sedan kodas och

analyseras. Transkribering innebär att data från ljudinspelningen formateras till skriftlig form

och på detta sätt omvandlas till ett empiriskt material. Peter Öberg (2015) hävdar att det är

viktigt att transkribera intervjun så snart som möjligt. Transkriberingarna genomfördes på

intervjudagen vilket bidrar till att författaren inte riskerar att gå miste om exempelvis uttryck

som skett under samtalet som gör det empiriska materialet aktuellt. Vi valde att inte enbart

anteckna under intervjun eftersom det kan leda till att relevant information som exempelvis

ansiktsuttryck och kroppsspråk förbises (Öberg 2015: 63). Transkriberingen inleds även med

att anonymisera respondenternas faktiska namn. Respondenterna tilldelades de fingerade

namnen Helena, Sara, Paulina, Linda, Jenny, Camilla och Anita som kommer att presenteras

ytterligare i resultatkapitlet. Samtalet spelades in för att utvinna data, för att sedan

transkriberas till ett empiriskt material samt utforma relevanta koder för att vidare analysera

materialet genom.

Det empiriska materialet bearbetades genom kodning och kategorisering av samtliga

transkriberade intervjuer. Transkriberingar av ljudinspelningarna lades in i ett dokument där vi

tillsammans gick igenom materialet. Detta för att finna gemensamma mönster, likheter och

skillnader i berättelserna. I marginalen noterades till en början relevanta koder som sedan

utvecklades till övergripande och återkommande teman. Att koda är ett sätt att bryta ner

materialet i mindre delar samt komma närmare det empiriska materialet (Aspers 2011:

167-169). Vi har med hjälp av ett kodningsschema (se bilaga 3) urskilt teman, huvudkoder

och underkoder som skapats genom teoretiska verktyg som nämns i det föregående avsnittet

och som kommit att underlätta analysen av materialet. En tematisk kodning har tillämpats där

koder skapas och applicerats på längre resonemang. Fyra huvudkoder skapades och kodades

intern arbetssituation, karriärutveckling, kvinnors strategier och kvinnornas självbild. Dessa

kom sedan att användas som rubriker för att främja analysen av det empiriska materialet.

Studien i helhet samt kodningsschemat har konstruerats genom en ständig pendling mellan

teorier och empiriskt material vilket kännetecknas av en abduktiv ansats (Svensson 2015:

219).

15



4.5 Etiska överväganden

Genomförandet av denna studie har skett i enlighet med Vetenskapsrådets

humanistiska-samhällsvetenskapliga etiska krav samtyckeskravet, informationskravet,

nyttjandekravet och konfidentialitetskravet under hela studiens gång (Vetenskapsrådet 2017).

I enlighet med samtyckeskravet har en information- och samtyckesblankett skickats ut till

respondenterna i god tid innan intervjudagen. Genom att underteckna detta dokument medger

kvinnorna samtycke till att delta i studien. Dokumentet innehåller även information kring hur

personuppgifter behandlas i studien. Respondenterna har även rätt att återkalla samtycket om

de inte längre vill delta i studien trots genomförd intervju. Studien har inte nyttjat

respondenternas personuppgifter eftersom studien i helhet inte behandlar personuppgifter och

utgår från kvinnornas anonymitet. Som en konsekvens av en digital intervju har samtycke

inhämtats genom att personerna mottagit blanketten via mejl och givit samtycke genom att

läsa dokumentet och besvara mejlet. Konversationen kommer att raderas efter genomförd och

godkänd uppsats. Respondenterna blev även i enlighet med informationskravet informerade

om studiens syfte, frivilligheten att delta samt blev informerade i början av intervjun att det

finns möjlighet att avbryta samtalet om de inte längre vill delta (Vetenskapsrådet 2017:

37-41).

Personuppgifter samt respondentens enskilda berättelser som erhålls genom intervjun nyttjas

endast för studiens syfte och inte i kommersiellt bruk eller privata ändamål, i enlighet med

nyttjandekravet. Personerna som valt att delta i studien har även antagit största möjliga

konfidentialitet då detta är en viktig etisk aspekt i denna studie. Detta genom användning av

fingerade namn samt försiktighet att återge detaljerad information som kan bidra till

identifiering. Anonymiteten i studien säkerställs även genom att arbetsplatserna anonymiseras

då berättelserna innehåller erfarenheter av en arbetsplats som kan leda till konsekvenser om

personerna identifieras av utomstående. Respondenterna har blivit informerade om att deras

kön, ålder, yrkestitel, samt antal år som yrkesverksam kan komma att presenteras i studien

(Vetenskapsrådet 2017: 40-41). Detta har även respondenterna blivit informerade om i
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enlighet med individskyddskravet som innebär skydd för att individen inte ska komma till

skada på något sätt till följd av deltagandet i forskningen (Vetenskapsrådet 2017: 13).

4.6 Metodproblem, tillförlitlighet och trovärdighet

Majoriteten av intervjuerna genomfördes när respondenterna befann sig i hemmet varav en

intervju genomfördes när respondenten befann sig på sin arbetsplats. Ulla

Eriksson-Zetterquist och Göran Ahrne (2015) lyfter upp problematiken med intervjuer som

fokuserar på arbetssituationer som äger rum när respondenten befinner sig på arbetet. Detta

eftersom berättelserna kan påverkas av faktumet att respondenten befinner sig på

arbetsplatsen och vill framstå som en trogen och lojal arbetare (Eriksson-Zetterquist & Ahrne

2015: 42). Det går inte att utesluta att kvinnan påverkats av det faktum att hon berättar om

arbetsrelaterade upplevelser när hon befinner sig på arbetsplatsen. Däremot befann sig

kvinnan i ett rum med stängd dörr och delgav oss upplevelser från arbetsplatsen som enligt

vår uppfattning inte påverkades av att hon befann sig på arbetsplatsen.

I kvalitativa studier talas det om studiens tillförlitlighet och trovärdighet. Trost (2010)

påpekar forskarens ansvar att säkerställa studiens giltighet. För att uppnå en hög tillförlitlighet

bör studien undersöka det den är avsedd att undersöka och att intervjufrågorna ställs i enlighet

med studiens syfte. Eftersom analysen baseras på studiens syfte och frågeställningar anser vi

att uppsatsen uppnår tillförlitlighet och tyder på giltighet. Valet av semistrukturerade

intervjuer gav utrymme till följdfrågor i samband med de förutbestämda frågorna för att

utvinna djupgående svar och därmed anses insamlingen av det empiriska materialet

tillförlitligt. Trost (2010) betonar vikten av att bevisa trovärdigheten med en studie genom

presentation av det insamlade empiriska materialet som relevant för uppsatsens

problemställning. Trovärdigheten stärks genom att lyfta fram etiska aspekter som uppkommit

i samband med datainsamlingen. Ledande frågor har undvikits under intervjuerna eftersom

det enligt Trost begränsar trovärdigheten av studien. I enlighet med studiens ämne, syfte och

frågeställningarna konstruerades en intervjuguide för att besvara studiens frågeställningar.

Efter den första genomförda intervjun reviderades intervjuguiden ytterligare för att tydliggöra

frågor som uppfattades som otydliga. Objektivitet har även säkerställts i högsta grad för att

förhindra subjektivitet i form av författarnas förutfattade meningar, uppfattningar och känslor

som kan påverka intervjuerna och studien i helhet (Trost 2010: 132-135). I nästkommande
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kapitel presenteras det empiriska material som utvunnits genom intervjuerna samt analyseras

vidare genom tidigare forskning och de valda teoretiska utgångspunkterna.

5. Resultat och analys

Följande avsnitt presenterar uppsatsens resultat och analysen av det empiriska materialet

som samlats in genom sju intervjuer. Det empiriska materialet analyseras genom tidigare

forskning kring ämnet samt de valda teoretiska utgångspunkterna. Analysen ger utrymme för

sammankoppling av empiriskt material, teoretiska begrepp och tidigare forskning.

Presentationen kommer att ske genom teman som skapats i samband med det empiriska

materialet och de teoretiska begreppen. En kort beskrivning av respondenternas bakgrund

kommer att presenteras i kapitlets inledning för att underlätta förståelsen av resultatet och

analysen av det empiriska materialet. Resultatet presenteras i övergripande teman i form av

rubriker som sedan bryts ner i underrubriker.

5.1 Presentation av respondenter

Som tidigare nämnt genomfördes sju intervjuer med kvinnor från olika arbetsplatser Det

gemensamma för kvinnorna är innehavet av en akademisk högskoleexamen och varit

yrkesverksamma i minst fem år på sin nuvarande arbetsplats. Kvinnornas ålder sträcker sig

mellan 30 till 44 år. Samtliga respondenter definierar könsfördelningen på sin arbetsplats som

jämnt fördelad mellan kvinnor och män. Nedan följer en kort beskrivning av samtliga

personer som deltagit i studien med fingerade namn.

Sara är 30 år gammal och arbetar som läkare på en vårdcentral. Hon har arbetat på sin

nuvarande arbetsplats i fem år och har en sexårig högskoleutbildning och en slutförd

läkarexamen.

Helena är 44 år gammal och arbetar som eventstrateg inom ett stort internationellt bolag. Hon

har arbetat på denna arbetsplats i 10 år och har en slutförd treårig akademisk högskoleexamen.

Paulina är 35 år och arbetar som näringslivsstrateg i en kommun. Hon har arbetat på sin

nuvarande arbetsplats i sex år och har en femårig akademisk högskoleexamen.
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Linda är 40 år och arbetar inom ett finansbolag. Hon har arbetat på denna arbetsplats i fem år

och har en femårig akademisk högskoleexamen.

Jenny är 38 år och arbetar som projektledare inom ett byggföretag. Hon har arbetat på sin

nuvarande arbetsplats i fem år och har en femårig akademisk högskoleexamen.

Camilla är 41 år och arbetar som socialsekreterare på socialtjänsten. Hon har arbetat på sin

arbetsplats i fem år och har en treårig akademisk högskoleexamen.

Anita är 42 år och arbetar som utbildningsadministratör på en högskola. Hon har arbetat på

sin nuvarande arbetsplats i sju år och har en treårig akademisk högskoleexamen.

5.2 Intern arbetssituation

Samtliga respondenter uppger att det råder en jämn könsfördelning på deras respektive

arbetsplatser, samtidigt som de menar att det finns en märkbar skillnad sett till fördelning av

arbetsuppgifter och roller. De formella titlarna och arbetsuppgifterna som medarbetare besitter

på respektive arbetsplats skiljer sig åt mellan könen. Gemensamt för Helena, Jenny och Anita

är att männen på deras arbetsplats arbetar med fysiskt krävande och tekniska arbetsuppgifter

som bland annat it-tekniker och markprojektörer. Helena förklarar följande i frågan om

arbetsfördelningen:

/.../ det fysiskt krävande arbetar männen med, när det gäller projektledning och

kommunikation är det fler kvinnor.

Helenas förklaring tyder på skillnader mellan kvinnor och mäns arbetsuppgifter på en

arbetsplats. Trots en intern jämn könsfördelning på arbetsplatserna skiljer fördelningen av

arbetsuppgifter sig åt baserat på traditionella könsnormer och medarbetarnas könstillhörighet,

vilket tyder på den form av könssegregering som Bergman (2004) benämner som intern

segregering. Den interna segregeringen tydliggörs på arbetsplatser med en jämn

könsfördelning där kvinnor och män tenderar att arbeta med olika uppgifter eller inom skilda

avdelningar vilket ses följa de traditionella könsnormerna. Helenas uttalande indikerar
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faktumet att kvinnorna på hennes arbetsplats arbetar med administration medan män arbetar

med de fysiskt krävande uppgifter vilket kännetecknas av en intern segregering. Faktorerna

till att kvinnor och män tenderar att arbeta med olika arbetsuppgifter kan förklaras genom

Chodorows (1978) teori gällande att individer under uppväxten formas av könsbaserade

normer och egenskaper. Söner och döttrar uppfostras på olika sätt vilket bidrar till att de under

uppväxten lär sig vad som anses vara feminint och kvinnligt respektive maskulint och

manligt. Mödrarna uppfostrar döttrarna som en förlängning av sig själva vilket möjliggör en

djupare och starkare relation mellan dem. Döttrarna anammar moderns egenskaper genom

mödrarnas intensiva närvaro under uppväxten. Detta till skillnad från sönerna som inte

upplever detta starka band till sin moder, då sönerna uppfostras distanserat vilket bidrar till att

de inte anammar mödrarnas feminina egenskaper. Dessa skillnader i uppfostran sker

oreflekterat och till viss del omedvetet av modern. Skillnaderna i uppfostran leder till att

kvinnor i senare ålder oreflekterat arbetar med uppgifter som efterfrågar feminina egenskaper

och männen arbetar med det som anses vara maskulint vilket stärks av Helenas uttalande.

Fem av respondenterna anser även att det finns informella antaganden gällande uppdelningen

av arbetsuppgifter på deras arbetsplatser. Dessa informella antaganden kännetecknas av att de

inte är legitimerade av arbetsgivare eller kollegor genom exempelvis överenskomna

uppdelningar av arbetsuppgifter eller ansvarsområden. Linda förklarar följande gällande

arbetsuppgifter och könsskillnader:

/.../ Det är blandat, männen jobbar med försäljning och kvinnorna mer administrativt här, trots

att det ska vara blandat.

Enligt Linda tenderar kvinnor och män att utföra olika arbetsuppgifter trots att de är anställda

med likvärdig titel som innebär att de formellt är anställda att utföra samma arbetsuppgifter.

Uppdelningen av arbetsuppgifterna sker däremot informellt utan en bestämd eller uttalad

grund. Sara förklarar vidare att det förekommer informella könsbaserade skillnader på hennes

arbetsplats:

Alla ska arbeta med samma sak, men det görs det inte i praktiken, sjuksköterskor bokar in

patienter till oss, mycket psykiska besvär bokas in på kvinnliga läkare än männen. Männen får

mer det kirurgiska, praktiska och sånt /.../.
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Dessa informella skillnader är enligt Sara synliga på hennes arbetsplats genom att patienter

bokas in hos en kvinnlig eller manlig läkare beroende på patientens besvär. Detta trots att alla

läkare har motsvarande kompetensnivå och är anställda för att utföra samma typer av

arbetsuppgifter. Det Linda och Sara förklarar gällande uppdelningen av informella

arbetsuppgifter tyder på att det finns antaganden om vad som anses vara manliga respektive

kvinnliga arbetsuppgifter. Uppdelningen av vad som anses vara kvinnliga och manliga

arbetsuppgifter grundar sig enligt Chodorow (1978) i könsbaserade förväntningar.

Förväntningarna grundas i att flickor och pojkar uppfostras på olika sätt vilket i sin tur bidrar

till att könsbaserade normer och förväntningar kontinuerligt skapas och reproduceras.

Kollegor och arbetsgivares tilldelning av olika arbetsuppgifter mellan kvinnor och män bidrar

även till att den interna segregeringen utvecklas ytterligare.

Utöver könsskillnader i informella och outtalade arbetsuppgifter anser samtliga respondenter

att kvinnorna förväntas att ta ansvar för planeringen och utförandet av sociala uppgifter på

arbetsplatsen. Kvinnorna förklarar att dessa förväntningar och antaganden visar sig genom

kvinnornas ständiga ansvar för det osynliga arbetet som bland annat städning och planering av

sociala aktiviteter. Gällande omhändertagandet av dessa uppgifter förklarar Anita följande:

/.../ men en sån här grej som inte riktigt har med arbetsuppgifterna att göra är när någon till

exempel fyller år eller det ska fixas något mysigt eller fint eller så, har jag nog aldrig vart med

om att en man som har tagit eller fått den rollen. Så det tycker jag är typiskt/.../

Vidare förklarar Paulina följande kring hennes ansvar över dessa uppgifter:

Jag brukar planera möten, frukostmöten, uppdatera vårt forum, ordna mat, ha kontakt med

föreläsare, bjuda in samarbetspartners. Jag brukar ställa upp och göra det eftersom det inte

alltid är folk som orkar ställa upp, männen viftar bort det. Det är främst kvinnorna som blir

tillfrågade att hålla i sådant.

Enligt kvinnorna väljer männen att frånsäga sig ansvar över sociala uppgifter och markera sitt

ointresse. Dessa osynliga arbetsuppgifter som Anita och Paulina utför är däremot viktiga för

en funktionell arbetsplats. Chodorow (1978) menar att dessa könsbestämda skillnader grundar

sig i att kvinnor och män har en tendens att utveckla olika egenskaper. Detta visar sig i att

kvinnor i större utsträckning tenderar att se till arbetsgruppens behov, i jämförelse med
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männen som primärt ser till sina egna behov. En viktig förklaringsfaktor för detta är att

kvinnans roll i familjen anses vara den som ska uppfostra, vårda barnen och ta hand om

hushållssysslor. Perspektivet går att applicera på kvinnor som inte har egna barn då detta ett

mönster de lärt sig under sin uppväxt genom att deras moder uppfostrar dem till att bli

omhändertagande. Kvinnorna blir formade att se till andras behov före sina egna, vilket

männen inte har en tendens att göra. Dessa sociala antaganden och utföranden kvinnor ofta

ansvarar över gynnar sällan deras individuella karriärer eftersom omhändertaget av dessa

uppgifter varken premieras, kan användas som underlag för avancemang eller nyttjas för att

ansöka till högre positioner.

5.3 Kvinnors karriärutveckling

Kvinnors karriärutveckling begränsas på grund av omständigheter och situationer som uppstår

i kvinnors arbetsliv. Samtliga respondenter beskriver ett flertal situationer där deras

karriärutveckling begränsats på grund av deras könstillhörighet och reflekterar kring

händelser och situationer som hindrat deras möjligheter till avancemang på sina respektive

arbetsplatser. Det gemensamma för samtliga respondenter är att de inte aktivt eftersöker

chefspositioner, varav två respondenter menar att de ska erbjudas chefsrollen av ledningen

utan att behöva söka den tjänsten. Majoriteten av respondenterna har en vilja att avancera sig

inom sina respektive roller de besitter idag. Kvinnorna reflekterar även kring chefens roll i

deras karriärutveckling och möjligheter för inflytande på arbetsplatsen.

5.3.1 Chefens roll för karriärutveckling

Majoriteten av respondenterna betonar chefens roll och inflytande som en bidragande faktor

för deras möjligheter till utveckling på arbetsplatsen. Kvinnorna menar att de presterar bättre

när chefen visar ett förtroende för dem. Vidare beskriver de även chefens roll som avgörande

när det gäller deras karriärmöjligheter eftersom det främst är chefen som bidrar till

medarbetarnas möjligheter att nå högre positioner på arbetsplatsen. Angående frågan om

chefens stöd till vidareutveckling förklarar Linda relationen som följande:

Nyligen har jag och min chef börjat bygga ett förtroende för varandra, nu känner jag att han

lyssnar mer på mig, förut var det svårt för mig, jag kände mig ifrågasatt i allt jag gjorde, jag
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tror att jag skulle kunna prestera mycket bättre med chefen vid min sida. Det har även en

påverkan på min individuella utveckling inom arbetet.

Linda förklarar på vilka sätt hennes prestationsförmåga påverkas negativt till en följd av

misstro från sin chef. Genom detta har även hennes karriärutveckling påverkats till en följd av

en sämre relation med sin chef. Till en följd av misstron från sin chef och kontinuerlig

ifrågasättning i sitt arbete har detta kommit att påverka Lindas prestationer samt begränsat

hennes vidareutveckling inom arbetet.

Kvinnorna diskuterar relationen till sina chefer samt rekrytering till chefskapet. Samtliga

respondenter har en manlig chef vilket de menar har kommit att ha en inverkan på relationen

mellan kvinnliga medarbetare och chefen. Ett resonemang som kontinuerligt lyfts fram i

samtalen med respondenterna kring chefskapet är könstillhörigheten, som betraktas som en

avgörande faktor för tillfrågan och möjligheter till avancemang. I frågan om kvinnors

möjligheter till chefskapet beskriver Camilla följande:

Jag har en manlig ung chef som inte har rätt utbildning, men det var en utmaning för mig att,

det låter så hemskt nu /.../ men jag har lite svårt att hitta någon form av respekt för en person i

dennes yrke. Trots att det finns fler kompetenta kvinnor med rätt utbildning på arbetsplatsen så

fick han rollen istället.

Camilla beskriver frustrationen över dessa könsskillnader mellan kvinnor och män när det

gäller tillfrågan till chefspositionen. Trots att kvinnor på samma arbetsplats är kvalificerade

och har en relevant utbildning, rekryteras män med ingen relevant utbildning till högre

positioner, och i detta fall chefspositionen som Camilla beskriver. Dessa upplevelser går

delvis att jämföra med Boye och Grönlunds (2018) studie där författarna studerar kvinnor och

män med samma humankapital, vilket inte överensstämmer med Camillas uttalande då hon

jämför kvinnor och män med högt respektive lågt humankapital. Trots kvinnornas relevanta

utbildning blev mannen med lågt humankapital befordrad. Utifrån Camillas uttalande tyder

detta på att utbildningsnivå samt erfarenheter inte är avgörande för att uppnå högre positioner

på arbetsplatsen, utan att det i synnerhet handlar om könsskillnader och individens

könstillhörighet.
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Kvinnorna reflekterar även kring deras begränsade inflytande på arbetet och påtagliga

skillnader mellan att ha en manlig respektive kvinnlig chef. Under tiden som kvinnorna varit

yrkesverksamma på arbetsplatsen har majoriteten någon gång haft en kvinnlig chef. Helena

och Camilla reflekterar kring sina upplevelser av detta. Angående inflytande lyfter Camilla

fram situationer som hon kom att tänka på i samband med vår fråga om inflytandet. Hon

jämför sin tidigare kvinnliga chef med dagens manliga chef enligt följande:

Just idag kan jag verkligen känna att jag inte kan påverka som förut så det beror helt på vilken

chef vi har. Förut när jag hade en kvinnlig chef kände jag att jag hade ett inflytande på arbete,

hon gav alla kvinnliga kollegor plats. Nu när det är en manlig chef hörs jag inte som förut.

Helena beskriver följande i relation till perioden då hon hade en kvinnlig chef i jämförelse

med den nuvarande manliga chefen:

Först hade jag en kvinnlig chef som sa åt mig att anta uppgifter som gynnar min

karriärutveckling, hon var väldigt stöttande, sen fick jag en manlig chef då hände inget på tre

år. Efter det fick jag en till manlig chef, hände ingenting. Så har det fortsatt tills idag.

Dessa uttalanden lyfter fram fördelen med en kvinnlig chef utifrån de kvinnliga medarbetares

erfarenhet av att ha både manliga och kvinnliga chefer. Genom att kvinnorna både haft

manliga och kvinnliga chefer har de med tiden identifierat skillnader sett till relationen med

sin chef. Camilla beskriver att hon fick möjlighet till inflytande när hon hade en kvinnlig chef

i jämförelse med manliga chefen hon har idag. Helena menar att hennes dåvarande kvinnliga

chef motiverade henne till att vidareutvecklas och rådgav henne för utvidgade möjligheter till

avancemang. Efter den kvinnliga chefen fick Helena två manliga chefer som varken

intresserade sig eller diskuterade hennes möjligheter till utveckling inom yrket. Helenas

kvinnliga chef stöttade och upplyste henne om vilka möjligheter som erbjuds vilket skapade

en positiv effekt på hennes karriärutveckling, som sedan begränsades när Helena fick två

manliga chefer. Detta förknippas även med det som Stainback, Kleiner och Skaggs (2016)

kommer fram till i sin utförda studie. Resultatet visar att ju fler kvinnor på arbetsplatsen och

fler kvinnor i ledande positioner, desto mindre könssegregerad arbetsplats. Genom att fler

kvinnor besitter chefspositioner ges möjligheter till kvinnliga medarbetare att få sina röster
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hörda, avancera uppåt i hierarkin och ge fler kvinnor möjlighet till chefskapet vilket även

påvisas i Camilla och Helenas erfarenheter av detta.

5.3.2 Barriärer för kvinnors avancemang

Respondenterna har skilda upplevelser när det gäller deras personliga karriärutveckling samt

befintliga barriärer som hindrar deras vidare avancemang på sin arbetsplats. Det som är

återkommande i samtliga intervjuer är upplevda situationer under arbetstid som haft en

påverkan på deras karriärutveckling och möjlighet till avancemang. Dessa hinder har skapats i

relation till chefen, som utvecklat synliga mönster av könsskillnader trots en jämn

könsfördelning på respondenternas arbetsplatser. Samtliga respondenter har i någon form

identifierat hinder som försvårar deras vidareutveckling baserat på deras könstillhörighet.

Angående frågan om ansökan till högre positioner och upplevda hinder för karriärutveckling

förklarar Helena följande:

/.../ jag trodde att jag var given en roll, men som gick till en manlig kollega. Jag har

erfarenheten, kunskapen, styrkan och jobbat inom detta område. Varför fick jag inte jobbet?

Min dåvarande manliga chef påstod att rollen inte är för kvinnor. När jag frågade min

kvinnliga chef om detta sa hon att hon inte hade en aning om att jag var intresserad. Det kan

inte stämma för att jag har sagt flera gånger till min chef att jag hoppas kunna driva den här

rollen eftersom jag har utvecklat det arbetet så mycket.

Vidare beskriver Paulina detta från sitt perspektiv i frågan om hennes syn på sin

karriärutveckling:

/…/ det är enklare för ledningen att skicka en man med en fin kostym när det gäller stora

förhandlingar och sånt. Männen anses mer trovärdiga i sitt tal. Trots att jag har jobbat längre,

har lokalkännedom och har bra relation med företagen. Vi har även liknande utbildning och

erfarenhet. Detta påverkar min egen utveckling på jobbet.

Det gemensamma mönstret som identifieras i Helenas och Paulinas resonemang kännetecknar

det som Bergman (2004) definierar som vertikal segregering som råder i arbetslivet. Helena

beskriver en situation där en man fick chefsrollen trots att de besitter samma befogenhet.

Vidare uttalade Helenas manliga chef explicit att han anser att chefsrollen inte är ämnad för

kvinnor. Hennes kvinnliga chef informerade däremot att hon inte hade en aning om Helenas

intresse för chefsuppdraget, trots att Helena flera gånger hade visat ett stort intresse av att leda
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denna avdelning då hon investerat tid och utvecklat arbetet i större utsträckning än andra

kollegor.

Paulina resonerar vidare kring hennes upplevelse av att män konsekvent får möjlighet att ta

sig an stora förhandlingar trots att det finns kvinnor som är lika kvalificerade inom yrket,

respondenten påpekar sig som ett exempel. Enligt Bergman (2004) tyder Helenas och

Paulinas upplevelser på den vertikala segregeringen i form av glastak som kvinnor anträffar i

arbetslivet. Detta glastak hindrar och sätter barriärer för kvinnor som vill avancera uppåt i

hierarkin. Kvinnor är därmed underrepresenterade på chefspositioner vilket tydliggörs i

utsagan om vem som tenderar att rekryteras till chefskapet. Kön är en avgörande faktor som

bortser från kvinnornas individuella egenskaper, förmågor och kompetens. Vidare

upprätthåller detta även könsnormer och är en bidragande faktor till att skillnader mellan

kvinnor och män på arbetsmarknaden reproduceras. Paulinas uttalande indikerar något som

bland annat Boye och Grönlund (2018) kommer fram till i sin studie, närmare bestämt att

kvinnor och män med samma utbildning och kompetens får olika möjligheter till avancemang

på arbetsplatsen. Trots att Paulina och hennes manliga kollega har samma utbildning samt att

Paulina varit arbetsverksam längre inom yrket, får hennes manliga kollega ta hand om större

förhandlingar inom företaget eftersom män anses mer trovärdiga än kvinnor. Paulina menar

därpå att dessa situationer påverkar hennes utveckling eftersom omhändertagandet av dessa

förhandlingar är meriterande och premieras som underlag för vidare avancemang.

Arbetsplatsens erbjudanden av interna utbildningar till medarbetare är en faktor som bidrar till

avancemang på arbetsplatsen. Interna utbildningar utvidgar arbetarnas förmåga och färdighet

som gynnar ansökandet till avancerade positioner på sin arbetsplats eller ansökandet till en

annan tjänst. Majoriteten av respondenterna hade erfarenheter av kring detta, medan några

arbetsplatser inte erbjöd interna utbildningar. Följande lyfter bland annat Paulina upp i frågan

om erbjudanden av interna utbildningar:

/.../ Det är hög konkurrens och HR verkar inte ha köpt så många interna utbildningsplatser.

Ledarskapsforum, utbildning för att utveckla sin ledarskapsroll, där de endast hade köpt tio

platser och vi är många anställda i en kommun. Jag gick inte vidare i alla fall, de som gick

vidare var män. Senaste tiden har jag inte haft en nära chef som följt upp mitt arbete och
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utveckling så jag har inte blivit erbjuden någon utbildning alls för att utveckla min kompetens.

Det begränsar utvecklingen helt enkelt.

Paulina synliggör faktorn att ledningen har en inverkan på vilka medarbetare som får

möjligheten att avancera sig genom dessa interna utbildningar. Genom att det är begränsat

med utbildningsplatser begränsas även möjligheten för samtliga medarbetare att utvidga sin

kompetens med hjälp av utbildningar inom yrket. Paulina hävdar att dessa tio platser

dominerades av män, vilket tyder på den vertikala segregering på arbetsplatsen som begränsar

kvinnor att avancera uppåt i hierarkin. Detta är en bidragande faktor till att män fortsätter vara

överrepresenterade i hierarkin och därmed i de ledande positionerna. Glastaket upprätthålls

och begränsar kvinnors utveckling och möjlighet att söka sig vidare. Vidare styrker Paulinas

påstående det som Boye och Grönlunds (2018) kommer fram till i studien gällande att män i

större utsträckning än kvinnor fick möjligheten av arbetsgivare att genomgå interna

utbildningar som i sig är meriterande och gynnar karriärutvecklingen.

5.4 Kvinnors strategier

I vissa situationer antar kvinnor strategier för att hantera och motverka effekter av

könssegregering och ojämlikhet på sin arbetsplats. Majoriteten av respondenterna berättar att

de bland annat anpassar sin personlighet och sitt utseende för att framstå som kompetenta och

kunniga och följaktligen accepteras och respekteras av kollegor. De beskriver att de med

eftertanke väljer klädsel samt tar sig an utmanande och tidskrävande uppgifter utöver deras

formella arbetsuppgifter.

5.4.1 Klädsel och utseende

Kvinnorna är väl medvetna om vilka kläder de väljer att klä sig på arbetet för att inte uppfattas

som för feminina. Respondenterna framhåller att de medvetet väljer formella eller neutrala

kläder som inte framhäver deras femininitet för att undvika att bli betraktade utifrån att de är

kvinnor och istället bli betraktade utifrån deras kompetens. Sara, Paulina, Jenny och Linda

upplever att de känner behovet av att anpassa eller ändra sitt utseende för att få respekt och

uppfattas som trovärdiga av kollegor och patienter. Jenny besvarar frågan gällande

användandet av strategier för att få legitimitet på sin arbetsplats enligt följande:

27



/…/ förra året hade jag gelé, eller akrylnaglar, så åkte jag ut på något, något platsbesök. Så

tänkte jag ”undra vad de tänker nu när jag kommer med mina gelénaglar”. Nu har jag säkert

hoppat ner ett snäpp /.../ Jag tog ordet först fast att jag inte kände att jag har det mest

genomtänkta att säga.

Jennys förklaring tyder på att hon på grund av naglarna är bekymrad över att hennes kollegor

kommer att betrakta henne som mindre trovärdig. Hon tar aktivt det första ordet under mötet

för att tydligt markera hennes seriositet i förhoppning att männen ska förbise hennes naglar

och betrakta henne som seriös och kompetent. Detta tyder på att hon är väl medveten om

faktumet att hennes naglar kan påverka hur omgivningen uppfattar hennes trovärdighet. Detta

går i samma riktning som Worths (2016) studie, det vill säga att kvinnor är medvetna om att

de behöver anpassa sitt utseende och sina kläder för att få legitimitet och anses som

kompetenta i lika stor utsträckning som männen på arbetsplatsen. Kvinnorna upplever att de

primärt blir betraktade utifrån det faktum att de är kvinnor och på så sätt inte uppfattas utifrån

deras kompetens och arbetsmässiga erfarenhet. Enligt Chodorow (1978) formas individer

under uppväxten till att skilja på manlighet och kvinnlighet, vilket kan ligga till grund för

upplevda skillnader i kvinnors arbetsliv. Enligt kvinnorna anses kvinnlighet och femininitet

mindre legitimt på arbetsplatserna och därmed påverkas deras trovärdighet. Detta resulterar i

att kvinnorna uppfattar deras attribut som hinder från att betraktas utifrån deras kompetens av

utomstående. Till följd av dessa erfarna upplevelser kompenserar kvinnorna sin femininitet

genom att anta strategier som att anpassa sina kläder och sitt utseende för att dölja de

kvinnliga attributen.

5.4.2 Utmanande arbetsuppgifter

Kvinnorna tar sig an utmanande och komplicerade arbetsuppgifter som en strategi för att

framstå som kompetenta och kvalificerade i syfte att undvika att bli bedömda utifrån deras

könstillhörighet. Gemensamt för Paulina och Sara är att de arbetar utöver deras arbetstider

och att de frivilligt tar sig an avancerade arbetsuppgifter för att bevisa sin kompetens. De

förklarar att det inte är ett krav från deras arbetsgivare eller kollegor, men de upplever behovet

av att anstränga sig för att betraktas likvärdiga med männen. Paulina förklarar att hon behöver

anstränga sig hårdare och arbeta utöver arbetstid för att få legitimitet och tas på allvar. Hon

beskriver det som följande:
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/.../ jag har ansträngt mig väldigt mycket. Jobbat kvällar för att leverera bland annat. Jag har

definitivt ansträngt mig för att tas på allvar.

Sara menar att hon behöver utföra utmanande arbetsuppgifter för att få respekt bland sina

kollegor. Angående antagandet av avancerade uppgifter förklarar hon följande:

Jag tar alltid på mig utvecklingsuppgifter eftersom jag vill bevisa min kompetens och att jag

verkligen kan, ibland är det påfrestande eftersom jag inte ska behöver göra det egentligen.

Paulina och Sara beskriver att de ständigt behöver bevisa sin kompetens för kollegor och

arbetsgivare vilket går i linje med Glass och Cooks (2016) resultat som tyder på att kvinnor

tar sig an svåra och riskfyllda uppgifter för att hävda sin kompetens. Kvinnorna arbetar mer

och utför svårare uppgifter för att uppfattas som kunniga och skickliga på sina arbetsplatser.

Trots att arbetsgivaren inte kräver av kvinnorna ska genomföra tidskrävande eller

komplicerade arbetsuppgifter upplever kvinnorna att de behöver prestera mer och bättre för

att bevisa för kollegor och chefer att de besitter en hög kompetens inom sitt arbete. Samtidigt

upplever respondenterna att männen inte behöver bevisa sin kompetens på motsvarande sätt

för att uppnå samma grad av förtroende. Grundat i detta menar kvinnorna att de behöver

prestera och arbeta utöver den schemalagda tiden för att bli betraktade som lika kunniga och

erfarna bortsett från faktumet att de är kvinnor.

5.4.3 Situationsanpassning

Samtliga respondenter upplever även att de behöver anpassa sig för att passa in i

arbetsgruppen och på sin arbetsplats. Majoriteten av respondenterna menar att samtliga

medarbetare på deras arbetsplats aktivt anpassar sig och menar att medarbetare inte kan vara

sig själva på grund av det ständiga behovet av att framhäva den bästa versionen av sig själva.

Camilla, Anita och Linda menar att de väljer att visa de bästa delarna av sina personligheter

genom att de är mer formella och strukturerade på sitt arbete i jämförelse med när de befinner

sig i hemmet. Linda menar även att hennes arbetssätt skiljer sig beroende på vilka kollegor

hon arbetar med, vilket hon förklarar enligt följande:

29



När jag ska in bland sälj-kollegorna som är alla män, det är en machokultur, då behöver jag

göra mitt arbete på ett visst sätt i likhet med männen för att uppmärksammas.

När hon arbetar i en arbetsgrupp bestående av enbart män känner hon behovet av att anpassa

sig för att männen ska betrakta henne som skicklig och kunnig. Jenny menar att hon aktivt

väljer att hälsa genom att ta hårt i hand när hon träffar nya personer inom sitt arbete för att

uppmärksamma och bekräfta att hon är seriös och kunnig, vilket hon förklarar enligt följande:

/.../ en strategi jag har är att jag tar jävligt hårt i hand när jag hälsar på någon. Det får jag tacka

min mamma för, hon var jättenoga med att vi skulle ta hårt i hand./.../

Jenny påpekar att hon inte antar strategin på grund av faktumet att hon är kvinna, utan anser

det som en strategi hon lärt sig under sin uppväxt. Jenny förklarar vidare att hon inte kan

utesluta att hon skulle ha tagit fasta på detta om hon istället var en man då hon menar att

denna strategi omedvetet grundar sig i att hon är kvinna. Både Jenny och Linda beskriver

medvetna strategier de antar för att passa in och framstå som kompetenta när de befinner sig i

situationer med manliga kollegor. Detta kan indikera att de beter sig annorlunda för att

männen ska anse de som trovärdiga och därmed erhålla legitimitet och ett erkännande. Detta

tydliggörs i Lindas uttalande om hennes anpassning till den rådande machokulturen när hon

kliver in bland männen samt i Jennys uttalande genom det hårda handslaget. Ett anpassat

beteende skildrar även kvinnorna i Worths (2016) studie där kvinnorna menar att beter sig

maskulint för att männen inte anses lyssna på kvinnor, eftersom män endast lyssnar på män.

Omgivningens och arbetsplatsens förväntningar på hur Linda och Jenny behöver bete och

hävda sig bidrar till både medvetna och omedvetna antaganden av dessa strategier som en

respons mot dessa upplevda erfarenheter.

5.5 Kvinnornas självbild

Erhållna upplevelser under arbetstid kan påverka individen på olika sätt både positivt och

negativt. Samtliga respondenter skildrar negativa upplevelser som har kommit att påverka

deras självuppfattning. Detta i form av ifrågasättandet av individens kompetens grundat i

omgivningens syn och uttalade uppfattningar om den enskilda individen. Utifrån upplevelser

som presenterats i tidigare kapitel förklarar respondenterna hur dessa situationer har kommit
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att påverka dem. I frågan om hur de tidigare nämnda erfarenheter av bland annat ojämlikhet,

erbjudanden av utbildningar, ett ständigt behov av att hävda sig på ett visst sätt och antagandet

av strategier påverkar kvinnornas självbild förklarar bland annat Helena följande. Uttalandet

sker i relation till tidigare situation där en manlig kollega blev erbjuden chefspositionen:

Jag blev ju jätteledsen, om en man gör det jobbet som jag gör så hade han blivit prisad. Min

självkänsla låg i botten, det fick mig att tänka är jag så dålig? Jag grät så mycket. Speciellt när

han sa att chefsrollen inte är till för kvinnor. Den tiden när jag inte fick rollen så blev jag

förkrossad för att jag vet hur mycket jag arbetat för det. Hur mycket bättre behöver jag vara?

Tänkte jag hela tiden och ifrågasatte min förmåga.

Vidare berättar Paulina följande i samband med berättelsen om möjligheter till avancemang:

/.../ jag har ifrågasatt mig själv under en lång period. Undra vad de tycker om mig? Tycker de

inte att jag är tillräckligt kompetent? Det har bidragit till att jag blir osäker på mig själv. /.../

jag har varit arg, jag har varit ledsen, jag har gråtit. Jag ska vara glad när jag går till jobbet,

men den känslan har försvunnit.

I samband med dessa upplevelser sker en interaktion mellan individer samt kvinnornas

upptagande av omgivningens syn. Chefen i detta fall uttrycker sig på ett sätt som bidragit till

en negativ påverkan på Helenas självbild. I och med chefens uttryck kring att chefsrollen inte

är ämnad för kvinnor och Paulinas känslor kring skillnader mellan kvinnor och män, bidrar

dessa situationer till att kvinnorna blir medvetna om omgivningens syn. Detta bidrar till

ifrågasättandet av respondenternas individuella kompetens och förmåga trots att de besitter

den kompetens och erfarenhet som krävs. Känslan av oduglighet och inkompetens uppkom

hos Helena och Paulina till en följd av rådande normer och förväntningar från arbetsplatsen

som vidare påverkat deras självbild på ett negativt sätt. Detta påverkar i sin tur kvinnorna då

ifrågasättandet av den individuella kompetensen har en påverkan på människans vardag. Detta

bidrar i sin tur till kvinnors minskade motivation till strävan att utveckla sig.

Vidare beskriver Sara nedlåtande uttryck från patienter som påverkar henne inom sitt yrke.

Följande beskriver hon i frågan om könsnormer och bemötandets påverkan på henne:
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/.../ i bemötandet av patienter typ “åh lilla flickan”, senast idag sa en kvinna till mig “men du

är kvinna du är ju sjuksköterska” sen sa jag till henne att jag är läkaren då sa hon “jaha jag är

van med manliga läkare”. Man blir ju lite kluven om sig själv av sånt.

I denna interaktion mellan patienten och Sara påverkas Sara på ett negativt sätt baserat på

hennes uttalande. Respondenten är medveten om patientens könsbaserade förväntning som

ligger till grund för patientens slutsats om att hon är en sjuksköterska baserat på hennes

könstillhörighet. Genom omgivningens uttalanden och åsikter skapas en kluvenhet hos Sara

som i sin tur har en påverkan på hennes självbild. Detta grundar sig i det som Chodorow

(1978) framhåller i reproduktionen av könsnormer. Hon menar att dessa beteenden som

individer besitter är ett inlärt beteende under uppväxten som kategoriserar det som anses vara

kvinnligt respektive manligt. Det inlärda beteendet visar sig senare i livet vilket framkommer

i patientens uttalande som grundar sig i förutfattade meningar kring könsnormer. Traditionellt

sett är det mestadels kvinnor som är sjuksköterskor vilket omgivningens ser som

normbrytande när en kvinna är läkare. Utifrån dessa normer bidrar det till att kvinnors

kompetens ifrågasätts då män tenderar att anses som mer kompetenta, duktiga och trovärdiga i

rollen som läkare.

En sammanfattning och en avlutande analys av detta kapitel kommer att presenteras i

nästkommande kapitel där hela arbetet även diskuteras utförligt.
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6. Diskussion

Följande kapitel diskuterar och besvarar studiens syfte, frågeställningar och presenterar de

centrala resultaten som utvunnits i samband med genomförandet av studien. Kapitlet

diskuterar även möjliga åtgärder för hantering av tidigare presenterade mekanismer.

Kunskapsluckorna i tidigare utförd forskning kommer diskuteras i relation till uppsatsen samt

placera och kontextualisera denna studiens bidrag till ämnet. Kapitlet avslutas med förslag

till fortsatt forskning inom uppsatsens ämne.

Syftet med denna studie har varit att belysa samt skapa förståelse för kvinnors upplevelser av

möjligheter till avancemang på en arbetsplats med en jämn intern könsfördelning. Ambitionen

med studien har varit att undersöka hur glastaket, det vill säga institutionaliserade hinder för

kvinnors karriärutveckling, framträder och upprätthålls i olika situationer. Studien fokuserar

även på att undersöka kvinnornas hantering av upplevd ojämlikhet och begränsad

karriärutveckling på sin arbetsplats samt hur dessa upplevelser har kommit att påverka

kvinnornas självbild. Uppsatsens syfte specificerades till tre frågeställningar (se sida 2). För

att undersöka ämnet genomfördes sju kvalitativa intervjuer som analyserades med hjälp av

teorin om reproduktionen av könsnormer samt intern och vertikal segregering som belyser,

analyserar och förklarar situationer som äger rum i kvinnors arbetsliv. Utöver den tidigare

forskningen kring ämnet har vår studie endast tillämpat ett kvinnoperspektiv och gett

utrymme till enskilda kvinnor att skildra sina upplevelser på arbetsplatser med en jämn

fördelning av kvinnliga och manliga medarbetare. Ett ytterligare perspektiv denna studie har

bidragit med är åskådliggörandet av hur upplevelserna på arbetsplatserna har en inverkan på

kvinnornas formning av självbild. Kvinnorna har fått möjlighet att skildra sina berättelser och

känslor genom intervjuer vilket vi inte anser är möjligt genom en kvantitativ metod.

Sammantaget uppfylls syftet med uppsatsen och därmed har analysen av det empiriska

materialet gett följande svar på studiens frågeställningar. Den första frågan fokuserar på

kvinnornas resonemang kring hur deras karriärmöjligheter på arbetsplatsen påverkas av deras

könstillhörighet. Resultatet visar att kvinnorna upplever hinder för avancemang på deras

arbetsplatser på grund av att de är kvinnor. Detta ger sig uttryck genom den interna

arbetssituationen, uppdelning av arbetsuppgifter, omhändertagande av osynligt arbete och
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chefens roll i utvecklingen som bidragande faktorer som sätter prägel i kvinnornas

möjligheter till avancemang. Barriärer i kvinnors arbetsliv upprätthålls av en ojämn

fördelning av arbetsuppgifter mellan kvinnor och män vilket påverkar karriärutvecklingen

eftersom kvinnor blir tilldelade mildare uppgifter av chefer och kollegor. Kvinnorna blir

tilldelade arbetsuppgifter som innefattar känslor medan män tilldelas de praktiska, avancerade

och fysiskt krävande arbeten som grundar sig i förutfattade meningar om den stereotypiska

mansrollen. Kvinnorna bokar möten, köper presenter och har kontakt med samarbetspartner

utöver deras ordinarie arbetsuppgifter. Dessa osynliga och obetalda arbetsuppgifter som

kvinnorna utför är varken meriterande eller premierande för vidareutveckling.

Med utgångspunkt i Chodorows (1978) teori förknippas utförandet av dessa osynliga

arbetsuppgifter traditionellt sett med kvinnor och kvinnliga egenskaper i ett samhälle som

ännu präglas av patriarkala normer och värderingar. Dessa arbetsuppgifter är viktiga för en

funktionell arbetsplats och skapar förutsättningar för resterande arbetsuppgifter. Kvinnornas

omhändertagande av dessa osynliga uppgifter förknippas med de obetalda arbetsuppgifter

som kvinnor traditionellt utför i hushållen som senare dragits in till arbetsmarknaden. Detta

osynliga arbete är varken meriterande eller premieras vilket inte dokumenteras eller kan

användas som underlag när kvinnor vill söka sig vidare till högre positioner. Könsnormer

reproduceras och upprätthålls till en följd av inlärt beteende som reglerar vad som anses

kvinnligt respektive manligt. Samhällets och omgivningens traditionella värderingar och

synsätt kring kvinnors förmåga är även det som sätter prägel i kvinnors karriärer.

Glastaket upprätthålls av olika mekanismer på arbetsplatsen. Respondenterna menar att

chefen har en avgörande roll i deras karriärutveckling. Möjligheterna till avancemang

påverkas av vilken chef de haft under tiden som yrkesverksamma på arbetsplatsen. När

kvinnorna haft en kvinnlig chef har de erhållit möjligheter att avancera sig uppåt, som sedan

begränsades när de fick en manlig chef vilket överensstämmer med resultatet i Stainback,

Kleiner och Skaggs (2016) studie. I samband med detta begränsades även deras inflytande i

arbetet. Trots samma befogenhet tenderar män att bli befordrad vilket synliggörs i

respondenternas berättelser där en man blivit tillförordnad chefsrollen. Detta går i linje med

Boye och Grönlunds (2018) slutsatser gällande att kvinnor och män med samma

humankapital får olika grad av möjligheter till avancemang. Det visar på den vertikala
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segregering samt det glastaket som hindrar kvinnor från att nå högre positioner där chefer

uttryckligen framhåller chefsrollen som olämplig för kvinnor.

Hinder för kvinnors avancemang tydliggörs även i erbjudanden av interna utbildningar på

arbetsplatsen. Arbetsgivaren anordnar ett fåtal utbildningsplatser till ledarskapsutbildningar,

där endast män får möjligheten att delta i utbildningen. Detta är bidragande faktorer som

begränsar kvinnors karriärutveckling. Utbildningar inom arbetet är ett sätt att utveckla sin

förmåga och gynnar medarbetarens utveckling och kompetens vilket ökar möjligheterna till

vidareutveckling. Männen blir erbjudna möjligheter som är meriterande och premieras som

bland annat dessa interna utbildningar. Detta sker mot bakgrund av kvinnors osynliga arbete

som lyfter hela arbetsgruppen och ger upphov till männens möjligheter att tacka ja till

meriterande arbetsuppgifter. Kvinnor bidrar till arbetsgruppens utveckling på en arbetsplats

som i sin tur begränsar kvinnornas utveckling och möjligheter till avancemang. Ännu

upprätthålls detta glastak som försvårar för kvinnor som vill göra karriär och begränsar

möjligheter till avancemang inom arbetet, grundat i värderingar om kön.

Den andra frågan undersöker strategier som kvinnorna antar för att hantera situationer av

upplevt ojämlikhet på sina respektive arbetsplatser. Resultatet visar att kvinnorna medvetet

och omedvetet antar flertalet strategier för att kompensera och väga upp faktumet att de är

kvinnor. Kvinnornas medvetenhet om omgivningens åsikter och förväntningar resulterar i att

de hävdar sig på ett anpassat sätt för att passa in i de rådande normerna på respektive

arbetsplats. Samtliga respondenter menar att de antar dessa strategier dagligen i relation till

sitt arbete då de inte anser få förtroende och legitimitet av arbetsgivare och kollegor på grund

av deras kvinnlighet och femininitet. Kvinnorna upplever att arbetsgivare och kollegor

förbiser deras förmågor och kunskap baserat på deras könstillhörighet, vilket hindrar dem att

bli erkända och bedömda utifrån deras förmåga och kompetens. Strategierna som antas är

bland annat anpassning av klädsel, utseende och utförandet av utmanande arbetsuppgifter för

att tona ner de feminina attributen och bevisa kunskapen som de besitter. Vidare menar

kvinnorna att de beter sig annorlunda på sin arbetsplats genom att ta hårt i hand när de hälsar

på någon för att överensstämma med de maskulina egenskaperna då maskulinitet traditionellt

anses vara normen. Dessa antaganden av strategier går i linje med de resultat Worth (2016)

och Glass och Cook (2016) presenterar i sina studier gällande att kvinnor anpassar sitt tal,
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kläder och beteenden för att anses som kompetenta samt tar sig an riskfyllda och utmanande

arbetsuppgifter för att bevisa sin kompetens.

Den tredje frågan fokuserar på hur kvinnornas upplevelser på arbetsplatsen haft en inverkan

på deras självbild. Det centrala resultatet visar att respondenternas självbild påverkas negativt

på grund av normer och förutfattade meningar. Dessa förutfattade meningar som

identifierades i berättelserna innefattar synen på kvinnor som mindre kapabla att besitta

chefspositioner och högre positioner som traditionellt sett domineras av män. Patienter har

även haft värderingar, ifrågasatt och jämfört kvinnliga läkares kompetens med manliga läkare.

Kvinnorna menar att dessa situationer bidragit till att de börjat tvivla på den kunskap de

besitter som i sin tur utvecklat en osäkerhet hos respondenterna. Detta har även haft en

negativ påverkan på deras självförtroende och synen på dem själva. Medvetenheten av

omgivningens åsikter om kvinnorna har haft en inverkan på hur de uppfattar sig själva, trots

att de är kompetenta och kvalificerade inom yrket har dessa upplevelser skapat en kluvenhet

hos kvinnorna kring deras förmåga. Till en följd av dessa erfarna upplevelser har kvinnornas

syn på sig själva påverkats negativt i form av ifrågasättning av deras förmåga påverkat av

yttre faktorer. Hur omgivningen på arbetsplatsen ser på kvinnorna har haft en negativ

inverkan på kvinnornas självbild som kontinuerligt påverkar dem och deras arbetssituation.

Förekommande mekanismer hindrar därmed inte alla kvinnors karriärutveckling i allmänhet

eftersom det finns kvinnliga chefer på arbetsmarknaden, men dessa mekanismer identifieras

hos våra respondenter. Vi vill även förtydliga att vi inte utesluter att dessa upplevelser även

kan uppkomma hos yrkesverksamma män, men att fokuset i denna studie endast är kvinnors

upplevelser. Hinder för kvinnors karriärutveckling har flera bakomliggande orsaker som

samverkar, bland annat befintliga strukturer, makthierarkier, kvinnors socialisation till

omhändertagandet av osynligt arbete och äldre institutioner på arbetsplatsen som

uppmärksammar samt lyfter upp män snarare än kvinnor. Detta är ett strukturellt problem som

är institutionaliserat samt en rådande kultur på arbetsplatsen som hindrar kvinnor från att

utvecklas på arbetsplatsen. Dessa olika mekanismer, institutioner och aktörer samverkar och

sätter prägel i kvinnors vidareavancemang. För att skapa och bidra till förändring krävs flera

ansatser och multidimensionella lösningar som verkar på flera plan. Arbetsgivarens ansvar

bör vara att synliggöra, erkänna och sätta värde på osynliga arbetsuppgifter som kvinnorna
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utför och kvotera till interna utbildningar för samtliga medarbetares möjlighet att ta del av

dessa. Vi vill lyfta fram tonvikten med att synliggöra kvinnors osynliga arbete eftersom det är

dessa som ger upphov till en funktionell arbetsplats samt möjliggör resterande arbetsuppgifter.

Vidare bör även eventuella ojämlika förhållanden på arbetsplatsen belysas genom möten med

samtliga medarbetare och därmed påpeka att det är samtliga medarbetares uppgift att ansvara

för de så kallade osynliga arbetsuppgifterna. Ett förslag kan vara att notera eller konstruera ett

schema för att fördela dessa arbetsuppgifter jämnt mellan kvinnor och män. Individens kön

bör inte vara en avgörande faktor till avancemang utan det är individens kompetens och

egenskaper som bör ligga till grund för kvinnors befordran.

Studien har inte för avsikt att generalisera resultaten eller konstatera hur alla yrkesverksamma

kvinnor upplever och hanterar sina karriärmöjligheter då urvalet är begränsat och inte

tillräckligt utvidgat för att generalisera till en större population. Målet med uppsatsen är att

belysa kvinnors karriärmässiga upplevelser, erfarenheter och hantering av ojämlikhet på en

arbetsplats med en jämn intern könsfördelning. Studien undersöker respondenter från flera

olika arbetsplatser som omfattar fler delar av arbetsmarknaden, vilket kan indikera en

övergripande bild av kvinnors situation. Detta i jämförelse med om studien endast hade

ambitionen att studera könssegregeringen inom endast en specifik arbetsplats eller bransch.

Uppsatsen riktar sig mot att undersökningen av kvinnors möjligheter till avancemang på

arbetsplatser trots en konstaterad jämn fördelning av kvinnor och män på arbetsplatsen. Om

studien däremot syftade till att studera kvinnors situation på mansdominerade respektive

kvinnodominerade arbetsplatser skulle det troligtvis resultera i påtagliga mönster av

ojämlikhet och könssegregering på en mansdominerad arbetsplats, respektive ingen eller

mindre påtaglig ojämlikhet eller könssegregering på en kvinnodominerad arbetsplats.

Baserat på de resultat som utvunnits i samband med det empiriska materialet kan vi identifiera

spår av könssegregering på arbetsplatser och hinder för kvinnors karriärutveckling, i ett land

som betraktas som ett av Europeiska unionens mest jämställda länder med etablerade lagar

som reglerar lika arbetsförhållanden för kvinnor och män. Studien har gett upphov till

ytterligare identifiering av mekanismer som bidrar till att kvinnors möjligheter till

avancemang än idag är begränsade i jämförelse med männen, utöver tidigare forskning. Dessa

mekanismer ger sig uttryck i etablerade normer och värderingar som individen erhåller under
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uppväxten som ständigt utvecklas och reproduceras under livets gång. Studien bidrar även

med ett ytterligare perspektiv som undersöker förhållandet mellan erfarna upplevelser och

kvinnors formning av självbild.

Avslutningsvis är detta ett ämne som bör studeras djupgående och uppmärksammas ytterligare

för att motivera antagandet av åtgärder till förändringar på arbetsmarknaden. Utförandet av

betydligt fler och omfattande intervjuer bidrar till en bredare förståelse av kvinnors situation

på arbetsplatser och arbetsmarknaden i stort vilket även främjar möjlig generalisering till en

större population. För vidare forskning kring kvinnors möjligheter till avancemang ser vi

relevansen i att använda ett intersektionellt perspektiv som en ytterligare teoretisk

utgångspunkt för att studera hur kategorier som etnisk tillhörighet, klass och religion

samverkar med könstillhörigheten och påverkar kvinnors karriärmöjligheter. Under analysen

av uppsatsens empiriska material framkom det även att somliga respondenter upplever att

deras etnicitet och ålder påverkar deras möjligheter till att utveckla sin karriär. En ytterligare

aspekt som väcker intresse är att studera hur arbetsfördelningen gällande hushållssysslor

speglar kvinnors karriärmöjligheter på arbetsmarknaden. Tänkbara frågeställningar kan vara

hur jämställdhet upprätthålls mellan par i ett hushåll samt hur detta speglar omhändertagandet

av arbetsuppgifter på arbetsplatsen samt kvinnors arbetssituation i helhet.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide

Inledande frågor

1. Hur gammal är du?

2. Vilket kön identifierar du dig som?

3. Vad arbetar du med/inom?

4. Hur länge har du jobbat på din nuvarande arbetsplats? Har du ändrat

befattning/arbetsuppgifter under tiden?

5. Vad har du för utbildning?

Karriär

6. Vad har fått dig att välja detta yrke?

7. Hur ser arbetsfördelningen ut, sett till kvinnor och män på din nuvarande arbetsplats?

8. Arbetar kvinnor och män med liknande arbetsuppgifter?

9. Upplever du typiska könsnormer på din arbetsplats?

10. Kan du beskriva en situation där du känt “bara för jag är kvinna” kopplat till ditt

arbete.

11. Har du känt att du inte blivit erbjuden interna utbildningar i lika stor uträckning som

andra kollegor?

12. Har du sökt en högre position, som du inte fått? Varför tror du det blev så och vem fick

rollen?

13. Hur ser du på dina möjligheter till vidareutveckling inom detta yrke?

14. Känner du att du kan vara med att påverka på din arbetsplats? Får du din röst hörd?

15. Hur upplever du att du blir bemött av dina kollegor/kunder?

16. Har du en manlig eller kvinnlig chef? Hur tror du det påverkar dig?

17. Har du fått stöttning av din chef om du velat utveckla dina arbetsuppgifter? “Steppa

upp i din karriär”?
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Personliga frågor

18. Trivs du på ditt arbete?

19. Hur skulle du beskriva dig själv som privatperson, och på ditt arbete?

20. Hur tror du dina arbetskamrater skulle beskriva dig?

21. Känner du att du kan vara dig själv eller behöver du anpassa dig efter din arbetsplats?

22. Finns det någon situation där du har behövt anpassa dig för att bevisa din kompetens

jämfört med andra kollegor/manliga kollegor?

23. Har du använt några strategier för att få respekt/legitimitet på din arbetsplats utifrån att

du är kvinna? Hur upplever du att detta påverkat dig som person? Har det haft en

påverkan på synen på dig själv?

Avslutande frågor

24. Ångrar du ditt val av yrke nu i efterhand på grund av dina upplevelser?

25. Vad har du för råd till kvinnor som vill göra karriär?

26. Är det något du vill tillägga?
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Bilaga 2. Samtyckesblankett

Samtycke till behandling av personuppgifter i samband med studentarbete vid
Södertörns högskola

Jag samtycker till att Södertörns högskola behandlar följande personuppgifter i studentarbete
i enlighet med nedanstående beskrivningen.

Vilka personuppgifter kommer att behandlas?

· namn

· e-postadress

Vad är syftet med behandlingen av personuppgifter?

Behandlingen av personuppgifter kommer att användas för att möjliggöra intervjuer/kontakt i
enlighet med studiens syfte. Personuppgifter kommer endast att användas i studiens syfte och
raderas efter godkännande av uppsats. Syftet med studien är att studera kvinnors situation på
arbetsmarknaden, upplevda hinder som finns för avancemang i respektive yrke. Hur dessa
möjligheter uttrycker sig samt hur det kommer att påverka kvinnorna.

På vilken rättslig grund kommer personuppgifterna att behandlas?

Personuppgifterna behandlas med ditt uttryckliga samtycke. Deltagande i studien är helt
frivilligt. Du kan när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Om du inte
samtycker till personuppgiftsbehandlingen kan du göra det utan att drabbas av negativa
konsekvenser.

Lagringsform och skyddsåtgärder:

Respondenterna kommer att vara anonyma under hela studiens gång samt få fingerade namn
i uppsatsen (påhittade namn). Intervjuerna kommer att spelas in för att senare skrivas ner. För
att skydda individens integritet kommer dessa åtgärder att vidtas och detaljerad information
kommer att tas bort för att förhindra identifiering.
Lagringstid och gallring:

Personuppgifterna kommer att bevaras till uppsatsen är godkänd och kommer därefter att
raderas.

Vilka är mina rättigheter?

Enligt EU:s dataskyddsförordning har du rätt att få ta del av samtliga personuppgifter om dig
som hanteras (registerutdrag) Du har även rätt att få dina uppgifter rättade vid fel. Du har
även rätt att begära radering, begränsning eller invända mot behandling av personuppgifter.
Fortsättningsvis har du rätt till dataportabilitet, dvs. rätt att överföra personuppgifter från en
personuppgiftsansvarig till en annan ”utan att hindras”. Du kan när som helst återkalla ditt
samtycke utan att behöva ange orsak.
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Vem ska jag vända till om uppgifter är felaktiga eller jag vill ångra mitt samtycke?

Behöver du få felaktiga uppgifter rättade, komplettera med saknade uppgifter (rättelse) eller
ångrar du ditt samtycke (återkallelse) kan du i första hand kontakta ansvarig student och/eller
dennes handledare (se kontaktuppgifter nedan). Du kan även vända dig till Södertörns
högskolans dataskyddsombud på dataskydd@sh.se.
Personuppgiftsansvarig: Södertörns högskola är juridiskt ansvarig för studentens
personuppgiftsbehandlingar i studentarbeten. Du kan alltid nå Södertörns högskola via e-post
registrator@sh.seeller telefon 08 608 40 00.
Dataskyddsombud: Har du funderingar eller klagomål om hur dina personuppgifter
behandlas kan du alltid vända dig till Södertörns högskolas dataskyddsombud på
dataskydd@sh.se.
Klagomål:Är du inte nöjd med högskolans hantering av dina personuppgifter har du alltid rätt
att lämna klagomål till Datainspektionen. Du når dem via e-post:
datainspektionen@datainspektionen.seeller telefon 08-657 61 00.

Kontaktuppgifter till ansvariga studenter och handledare:

Kurs: Sociologi C på Södertörns Högskola

Handledare:

Paul Fuehrer

Studenter:

Sandra Bojackly

Emilia Andersson

…………………………………….

Genom mitt undertecknande nedan bekräftar jag att jag har tagit del av ovanstående
information och är införstådd med hur mina personuppgifter kan komma att behandlas. Jag är
medveten om att mitt deltagande är helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt deltagande i
studien utan att ange något skäl.
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Bilaga 3. Kodningsschema

1. Intern arbetssituation
1.1 Könsnormer

2. Karriärutveckling
2.1 Chefens roll
2.2 Hinder för avancemang
2.3 Inflytande

3. Kvinnors strategier
3.1 Kläder och utseende
3.2 Svårare uppgifter
3.3 Anpassning

4. Kvinnornas självbild
4.1 Påverkan av självbild
4.2 Ifrågasättning av kompetens
4.3 Omgivningens syn
4.4 Mående
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