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FEM KVINNOR SOM KROSSAT GLASTAKET: STYRKOR OCH UTMANINGAR I EN
KVINNLIG LEDNINGSGRUPP

Lina Andersson

Abstract

This study aims to explore strengths and challenges in an all-female
executive team. The subject of female executive teams is relatively
unexplored, why the study contributes with a new perspective on the
dynamics and processes occurring in an all-female executive team. 45-
minute interviews were conducted with each member of the group, which
consists of five women between the age of 50 and 61. Together they
constitute an executive team in a Swedish organization. A thematic
analysis was conducted and four themes were identified, as follows:
openness, respect, inefficient processes and homogeneity. In general, the
group is perceived to be well-functioning, and they consistently
emphasize positive qualities within their group. Among other things,
they talk about an open climate, absence of prestige and express care for
each other. To some extent, the group is homogeneous. This makes them
at risk of groupthink and missing perspectives, although there is no
indication in the interviews that this is occurring. They do however
express a lack of time and strategic work, deficiencies in structure and to
some extent a too large need for control. The study’s findings are
discussed in relation to previous research on power structures, gender
studies and group development. At last, suggestions are given for further
studies to explore whether it is the gender composition or the women's
personalities that make the group so well-functioning.

Key words: all-female executive team, female leadership, group
dynamics, homogeneity, glass ceiling, in-group bias, groupthink

De flesta svenskar spenderar majoriteten av sin vakna tid pa en arbetsplats. Historiskt har
arbetsmarknaden dominerats av man och man associeras med makt. For att framja en mer
jamstalld arbetsmarknad vidtas atgarder sdsom antagande av lagar och EU-direktiv. Ett sadant
exempel ar Diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Arbetsgivare i Sverige har enligt 3 kap. 7 8
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) skyldighet att arbeta med aktiva atgarder genom
kompetensutveckling, utbildning och andra atgarder for att framja en jamn konsférdelning inom
organisationen. Atgéarderna ska omfatta typ av arbete, kategorier av arbetstagare och ledande
positioner. Konsfordelningen anses vara jamn nar det underrepresenterade konet star for minst
40 procent av personalstyrkan (Prop 1978/79:175 s. 86).

Ar 2021 i Sverige innehade kvinnor drygt 70 procent av chefspositionerna i kommun och region,
medan mannen var dominerande inom privat sektor pa knappt 60 procent. Statlig sektor var
fordelad i nastan lika delar (Statistiska centralbyran, SCB, 2023a). Kvinnliga och manliga chefer
arbetar saledes i viss utstrackning inom olika sektorer, vilket tyder pa forekomsten av en
horisontell konssegregering. Utifran ovan statistik kan det se ut som att kvinnor &r i majoritet
pa chefspositioner, men sa dr inte fallet. Da majoriteten av befolkningen ar sysselsatt i privat
sektor (SCB, 2022b), innebdr det att mén besitter 59 procent av de totala chefsposterna (SCB,



2023b). Wahl (2003) gjorde en omfattande kartlaggning av kvinnor och méan pa styrelse- och
ledningsniva inom privat sektor. Styrelserna i undersokningen bestod i genomsnitt av 17 procent
kvinnor och 83 procent man. Ledningen i organisationerna var nastintill densamma, med 18
procent kvinnor och 82 procent mén. Att mén besitter en majoritet av de totala chefsposterna,
och i annu hogre utstrackning ledande positioner, tyder pa att Sverige aven har en vertikal
kdnssegregering.

Genus- och organisationsforskning

Saval Moss Kanter (1993) som Acker (2006) menar att ojamlikheter mellan kénen handlar om
strukturer snarare an individfaktorer. Acker beskriver praktiker och processer inom
organisationer som bade skapar och uppratthaller ojamlikheter kopplat till bade klass, kén och
ras. Det handlar om systematiska skillnader i makt och inflytande bland anstallda. Acker menar
att klass och kon fram till nyligen har haft en stark sammankoppling. Ojamlikheter &r en
forutsattning for klassforhallanden, vilket gor att klasstillhorigheten ar kénsberoende: mannen
besitter maktpositioner. ldag ar de inte lika starkt sammankopplade men viss paverkan kvarstar.
Enligt Acker finns det dock fortfarande tydliga strukturer i andra avseenden, sasom att kvinnan
ofta har mer ansvar for barn och hem, vilket gor det svart att arbeta pa det satt som forvantas av
en hogre chef.

Manga begrepp har myntats for att forséka forklara de strukturer som kvarstar och i det foljande
redogors for fem begrepp som anvands inom genus- och organisationsforskning. De tva
begreppen glastaket och klibbiga golv syftar till att forklara strukturer som gor att kvinnor ofta
har svart att na de hogre positionerna inom organisationen. Begreppet glashissen syftar till att
forklara processen dar man som arbetar inom kvinnodominerade yrken premieras och avancerar
till hogre positioner an kvinnorna. Ett annat satt att forklara hur maktstrukturer uppstar, ar med
hjélp av begreppet homosocialitet. Svensk ordbok (2021) beskriver begreppet som en grupp dar
bara ett kon ar representerat. Lipman-Blumen (1976) forklarar homosocialitet som att man ar
intresserade av, och vill umgas med, andra man. Detta leder i sin tur till att man systematiskt
rekryterar andra man till maktpositioner, sa kallad homosocial reproduktion. Enligt Moss
Kanter (1993) ror vi oss dock sakta ifran homosocial reproduktion. Moss Kanter menar att det
idag finns tydligare ramar kring vad som férvantas av en chef. Chefsrollen karaktariseras mer
av rutiner och matbarhet &n tidigare. Detta leder till att bilden av vem som kan vara chef blir
bredare, sa lange denne utfor arbetsuppgifterna inom ramarna for rollen. Moss Kanter menar att
skiftet i vad som karaktariserar chefsrollen innebér att det inte gar att reproducera homosocialitet
i lika stor utstrackning, &ven om problemet till viss del kvarstar.

Trots homosocial reproduktion samt de strukturer Acker (2006) och Moss Kanter (1993) belyser
finns det, som namnt inledningsvis, sektorer pa den svenska arbetsmarknaden dar kvinnor ar i
majoritet pa chefspositioner. Regno (2013) sammanfattar i sin avhandling, som handlar om
kvinnliga chefer i kvinnodominerade branscher, flertalet studier pa arbetsplatser dar kvinnor ar
i majoritet. Kvinnorna upplevde inte att deras kompetens var ifragasatt, men aterkommande var
att de tyckte att 6vriga kvinnor pratade for mycket, for lange eller pa fel satt. Det kunde vara allt
fran att de pratade om sina barn till att de pratade for mycket innan de kom fram till beslut.
Kvinnorna i Regnds avhandling lyfte samma saker som den tidigare forskningen som
sammanfattades: att deras kompetens inte var ifrdgasatt men att “kvinnor som grupp” pratade
for mycket eller pa fel satt. Daremot verkar det som att kvinnliga ledare ar béattre pa att ge stod
an manliga ledare (Marshall, 1984, refererad i Wahl et al., 2018). Utover detta fann Marshall i
sin litteraturgenomgang inga storre skillnader i ledarstil mellan kvinnor och man.



Sattet kvinnor kommunicerar pa kan majligen harledas till barndomen. Exempelvis Maccoby
(2002) undersokte hur vi socialiseras in i olika konshetingade monster redan fran barnsben. Det
fanns starka tendenser till att vilja umgas med personer av samma kon redan fran en ung alder.
Flickorna umgicks pa ett satt som praglas av samarbete och kommunikation, en standig
interaktion sinsemellan. | de fall flickorna hade en egen agenda forsokte de anpassa den sa att
gruppens harmoni bestar. Flickorna var mer éppna an pojkarna och delade ocksa med sig mer
av sitt liv och bekymmer till sina samkonade vanner.

Ovan redogors det for hur maktforhallandet mellan kvinnor och man ser ut pa arbetsmarknaden
samt genusforskning som kan forklara orsakerna till detta. Samtidigt finns det flera incitament
att fordndra dessa strukturer genom att 6ka andelen kvinnor i ledande positioner. Tidigare
studier (Isidro & Sobral, 2015; Valls Martinez & Cruz Rambaud, 2019) visar att nér det finns
en andel kvinnor i styrelsen okar ett bolags varde bade i form av battre ekonomiska resultat,
saval som ur ett etiskt och socialt perspektiv. Det &r annu inte undersokt hur manga kvinnor som
behdvs for att uppna vardedkningen, men ar 2022 infordes EU-direktivet om kvinnor i styrelser
(Direktiv 2022/2381). Direktivet innebér att minst 40 procent av bolagsstyrelser i bérsnoterade
foretag ska besta av det underrepresenterade kénet innan den 30 juni 2026 (Direktiv 2022/2381,
artikel 5). Direktivet omfattar enbart borsnoterade foretag, men kan anses vara en god riktlinje
for alla organisationer. I en global studie av Hunt et al. (2018) aterfanns ett samband mellan
ledningsgrupper som hade en blandning mellan kénen och I6nsamhet samt vardeskapande. De
ledningsgrupper som undersoktes hade antingen enbart man eller en blandning av mén och
kvinnor. Vidare fann de &ven 6kad I6nsamhet i vissa lander, nér ledningsgruppen dessutom hade
etnisk och kulturell heterogenitet. Resultaten fran studierna ovan visar att det finns flera
incitament for att 6ka frekvensen av kvinnor i ledande positioner sett utifran yttre faktorer. |
féljande avsnitt kopplas dessa resultat ihop med grupputveckling, hur individer upplever att
grupper fungerar och risker med vissa gruppsammansattningar.

Utveckling och samspel inom grupper

Att satta ihop ett team anses generellt vara en bra I6sning pa kognitivt komplexa problem. Nar
det kommer till kompetens ar det bra om teamet har viss gemensam kompetens kompletterat
med rollspecifik kompetens (Cooke et al., 2000). Ett klassiskt exempel &r ett operationsteam,
dar bade anestesiologen och kirurgen behdver viss gemensam kompetens men samtidigt
rollspecifik kompetens for att maximera kompetensbredden. Detta sétt att se pa kompetens kan
appliceras pa valfri gruppsammansattning som ska prestera eller l6sa problem
tillsammans. Arbetsgrupper, precis som vilken grupp som helst, skapar sociala normer som
delas av gruppmedlemmarna och som de forvéntas folja (Arnold et al., 2020). Genom normer
anpassar sig individer efter gruppen och visar att de ar en del av den. Ju starkare vi identifierar
oss med en grupp, desto mer engagerade blir vi i gemensamma mal och varderingar, samt kéanner
en starkare kanslomassig anknytning till 6vriga medlemmar (Arnold et al.).

Om individer daremot inte kdnner identifikation med en grupp, menar Judd et al. (2005) att det
finns ett negativt samband mellan kompetens och vérme. | olika experiment skattade deltagarna
en grupps kompetens baserat pa hur hog eller lag varme de uttryckte, och vice versa. Vid
bedémning av utomstaende grupper ansags grupper med hog varme vara mindre kompetenta
och grupper med lag varme mer kompetenta. Nér Judd et al. i stéllet tilldelade deltagarna en
grupptillhdrighet, var effekterna inte lika tydliga. Deltagarna tyckte da att exempelvis hog varme
inte langre behovde betyda lag kompetens. Detta visar effekter av sa kallad ingruppsbias, vilket
handlar om att favorisera den egna gruppen och uttrycka férdomar mot andra grupper eller
bedéma dem hardare.



Forskningen ar tvetydig om huruvida kvinnor uttrycker ingruppsbias eller inte. Som namnt i
avsnittet ovan tyckte kvinnorna i Regnos (2013) avhandling att andra kvinnor pratade for
mycket eller pa fel satt. Det finns dock annan forskning om kénssammanséttningar i grupper
som tyder pa att kvinnor arbetar bra tillsammans och trivs med andra kvinnor. Martin och Good
(2015) fann i deras studie att de grupper som bestod av enbart kvinnor var signifikant néjdare
an de grupper som bestod av enbart man, efter en utférd gruppuppgift. Kvinnorna var ocksa
battre 4n mannen pa att distribuera en jamn arbetsbhdrda och presterade battre resultatmassigt.
Dérutdver fann Rudman och Goodwin (2004) att kvinnor uppvisar en markant storre preferens
for det egna konet. De forklarar sitt resultat som att kvinnorna i deras studie kdnner att “om jag
ar bra och jag ar kvinna, sé dr kvinnor bra”. En annan studie (Savicki et al., 1996) undersokte
konssammansattningens paverkan pa en mangd faktorer i en internetbaserad gruppuppgift. Det
visade sig att grupper bestaende av enbart kvinnor generellt presterade béattre. Darutover tolkar
de foljande beteenden som positiva i kvinnogrupperna: de skickade fler ord per mejl; oavsett
vilken uppgift de utforde var de nojdare &n Ovriga grupper; de hade kommit langre i sin
grupputveckling vid studiens avslutande; de skickade inget argumentativt innehall. De faktorer
som spelade storst roll for grupputvecklingen var dels kvinnornas undvikande av argumentation,
dels att de adresserade svar pa meddelanden direkt till varandra i gruppen, i stallet for att
formulera ett mer generellt svar. Kvinnorna formulerade &ven fler meddelanden i jag-form i
kommunikationen, vilket Savicki et al. tolkar som en tydligare nérvaro i uppgiften.

Trots att kvinnorna i Savicki et al.:s (1996) studie kommit langre i sin grupputveckling, finns
det annan forskning som visar att det inte nddvandigtvis behover bero pa kénssammanséattningen
i gruppen. Det kan dven handla om gruppstorlek. Wheelan (2009) gjorde en studie pa 329
arbetsgrupper om gruppstorlek, -utveckling och -prestation i grupper av varierande storlek
(mellan tre och 25 medlemmar) som arbetat tillsammans i minst sex manader. Wheelans skala
Group Development Questionnaire (GDQ) mater grupputveckling i fyra steg. Oavsett
konsfordelning i gruppen, fanns ingen signifikant skillnad mellan hur deltagarna skattade sin
GDQ-niva. De grupper som bestod av tre till sex medlemmar var dock mer effektiva och
produktiva an grupper bestaende av sju eller fler medlemmar. Utifran resultaten verkar det som
att grupper med tre till sex medlemmar har stérre chans att komma till de hogre stegen av
grupputveckling an storre grupper. Tidigare studier av Wheelan med kollegor har visat samband
mellan niva pa grupputveckling och produktivitet (se exempelvis Wheelan et al., 2003).

Janis (1982) myntade begreppet grupptéankande, som handlar om hur grupper under vissa
forhallanden riskerar att hamna i daligt beslutsfattande. Forhallandena &r indelade i tre
kategorier som handlar om gruppsammanhallning, kontext och bristande struktur.
Gruppsammanhallningen handlar om niva av sammansvetsning pa den beslutsfattande gruppen.
Kontextfaktorer kan vara hog stress fran yttre hot utan hopp om en béttre 16sning an ledarens
forslag, eller lagt sjalvfortroende pa grund av antingen tidigare misslyckanden, moraliska
dilemman eller o6verkomliga svarigheter i nuvarande beslutsfattande. Exempel pa bristande
struktur ar bristfallig metodik 1 beslutsfattande, isolering och homogenitet bland
gruppmedlemmar avseende social bakgrund och ideologi. Homogenitet &r ett brett begrepp som
i sin enklaste form betyder att nagot ar enhetligt (Svenska Akademiens ordlista, 2015). Moss
Kanter (1993) forklarar kéanslan av tillit i en inre cirkel med hjalp av tva typer av homogenitet.
Den forsta &r social homogenitet, att medlemmarna ar av liknande harkomst och delar
karaktarsdrag. Den andra &r organisatorisk homogenitet, att medlemmarna har befunnit sig i
samma organisation tillrackligt lange och darmed delar varderingar och tankesétt. Janis foreslar
nio strategier for att motverka grupptankande. Dessa innefattar bland annat att utse en djavulens
advokat infor varje mote, att ledaren ska vara opartisk nar hen formedlar beslut och tilldelar
arbetsuppgifter, samt att involvera externa parter for att fa nya perspektiv.



Studiens bidrag och syfte

Inom ramen for denna uppsats genomfors en kvalitativ studie pa en ledningsgrupp som bestar
av enbart kvinnor. Studien syftar till att utforska dynamiken och processerna som préglar en
kvinnlig ledningsgrupp. De fem kvinnorna som &r deltagare i studien utgor en ledningsgrupp i
en svensk organisation dar kvinnor &r i majoritet pa samtliga avdelningar. Organisationen har
en omséattning om cirka 100 mkr per ar. Genom fordjupningen i denna specifika kontext, 6ppnas
mojligheten att belysa dess styrkor saval som utmaningar. Litteraturen om kén och chefskap
tenderar att fokusera framst pa chefer generellt i stéllet for ledande positioner. | de fall
maktpositioner studeras handlar det snarare om konsfordelningen i styrelser &n ledningsgrupper
(SCB, 2022a; Isidro & Sobral, 2015), varfér denna studie bidrar med nytt perspektiv pa
konsfragan ur flera vinklar.

Att fokusera pa en ledningsgrupp enbart bestdende av kvinnor bidrar med en unik inblick i hur
de professionella sammanhangen fungerar och eventuellt skiljer sig fran mer blandade
sammansattningar. Flera av studierna ovan har undersokt ledningar i organisationer baserat pa
antagandet att homogenitet betyder enbart man (Isidro & Sobral, 2015; Valls Martinez & Cruz
Rambaud, 2019), men denna studie belyser homogenitet utifran perspektivet att homogenitet
betyder enbart kvinnor. Genom att undersoka de interaktioner, strategier och processer som
uppstar inom denna grupp, ar forhoppningen att kunna identifiera de styrkor och utmaningar
som finns i gruppen. Studiens fragestéllning ar saledes: Vilka styrkor och utmaningar finns inom
en ledningsgrupp bestaende av enbart kvinnor?

Metod

Initialt var tva studenter, forfattaren sjalv och en kurskamrat, delaktiga i utférandet av studien.
De inledande stegen i arbetet sdsom planering, skapande av intervjuguide, genomférande av
intervjuer samt steg ett till tre i Braun och Clarkes (2006) guide (se Analys nedan), ar saledes
ett gemensamt arbete. Bada deltog vid samtliga intervjutillfallen, varav en ledde intervjun och
en antecknade samt stallde enstaka foljdfragor. Intervjuerna transkriberades, korrekturléstes och
kodades separat och jamfordes darefter. Detta for att sakerstalla en god interbedémarreliabilitet
samt minska risken for effekter av eventuell forforstaelse och forskarbias. Resterande delar &r
slutforda av forfattaren sjalv.

Deltagare

Semistrukturerade intervjuer har genomforts med fem kvinnor som tillsammans utgér en
ledningsgrupp i en svensk organisation. Deltagarna rekryterades med ett malstyrt urval och
valdes saledes ut for studien eftersom de uppfyller kriterierna for att besvara studiens
fragestallning. Den av kvinnorna som innehaft sin position kortast har varit medlem i
ledningsgruppen 3,5 ar och den unika gruppsammansattningen som rader idag har varit intakt
sedan drygt ett ar tillbaka. Vid tidpunkten for intervjuerna var den yngsta 50 ar och den aldsta
61 ar. Samtliga har vuxit upp i Norden och storlek pa fodelseort varierar. Kvinnorna har bott
och arbetat i Sverige storre delen av sitt arbetsliv. Ingen erséttning utgick for deltagandet och
information om var uppsatsen publiceras delgavs deltagarna vid intervjutillféllet. En
pilotintervju utférdes med ytterligare en kvinna med relevant arbetslivserfarenhet, for att
sakerstalla att fragorna var relevanta och rymdes inom tidsramen for intervjun. Intervjuguiden
reviderades nagot efter pilotintervjun.

Etik
For att sakerstalla att VVetenskapsradets (2023) riktlinjer om etik och god forskningssed foljs
informerades samtliga deltagare vid intervjutillfallet muntligt om studiens syfte, samtycke och



GDPR. Se Bilaga for komplett redogérelse av informationen som delgavs. Deltagarna fick &ven
kontaktuppgifter till forfattaren. Alla insamlade personuppgifter, sdisom namn, alder, kén och
arbetsplats, behandlas konfidentiellt och i enlighet med GDPR.

Datainsamling

En kvalitativ datainsamlingsmetod valdes for att &mnet annu ar relativt outforskat och malet
med studien var att skapa nyfikenhet kring amnet for vidare forskning. Intervjuerna var
semistrukturerade och tog cirka 45 minuter att genomfoéra. Valet att anvanda en semistrukturell
intervjuguide baserades pa mojligheten att stalla relevanta foljdfragor och kunna félja upp
nyanser i svaren. Intervjuerna spelades in med diktafon som tillhandaholls av Sddert6rns
Hogskola. Huvudsakligen var fragorna avsedda att mata deltagarnas upplevelse av
ledningsgruppen och vad de ansag vara gruppens styrkor och utmaningar. Vissa fragor matte
aven deltagarnas generella forvantningar pa ledningsgrupper.

Procedur

En forfragan om tillatelse att utfora en kvalitativ studie skickades till gruppen i mitten av
september 2023. Samtliga fem medlemmar i ledningsgruppen valde att delta. Intervjuerna hélls
mellan den 30 oktober och den 6 november 2023 pa plats pa deras kontor. Deltagarna ansvarade
sjalva for att boka ett ostort métesrum for intervjun. Intervjuerna var uppdelade i tre delar: en
del med information om studien, GDPR och konfidentialitet som tog cirka 2 minuter; en del
med bakgrundsfragor (exempelvis alder, kon och arbetslivserfarenhet) som tog cirka 5 minuter;
resterande tid stalldes fragor om deltagarens forvantningar pa ledningsgrupper generellt, samt
dennes upplevelse av den nuvarande ledningsgruppens styrkor och utmaningar. De sista tva
fragorna 16d: Att ha en helt kvinnlig ledningsgrupp &r unikt. Hur ser du pa detta? och Ar det
nagot du skulle vilja lyfta eller ta upp, som kanns viktigt och som inte har namnts? Denna
struktur foljdes med syfte att undvika alltfor komplexa fragor pa en gang och att deltagarna
lamnar intervjun val till mods. Se Bilaga for komplett intervjuguide.

Analys

En tematisk induktiv analys med essentialistisk/realistisk metod (Braun & Clarke, 2006) har
genomforts. Den tematiska analysen valdes utifrdn dess flexibilitet. Den essentialistiska/
realistiska metoden valdes for att aterspegla och ge mening till deltagarnas subjektiva
verklighet. Syftet med tematiseringen var att identifiera nyckelteman, inte att ge en helhetsbild
av intervjuerna.

Analysen har foljt Braun och Clarkes (2006) guide, som bestar av féljande steg:

1) Att bli bekant med datan, vilket gjordes via transkribering av intervjuerna. Intervjuerna
transkriberades med hjalp av Microsoft Words transkriberingsverktyg. Dérefter kontrollerades
transkriberingen mot ljudfilen totalt tre ganger, for att sakerstdlla att transkriberingen blev
korrekt.

2) Skapa initiala kodningar, genom fargkodning av de transkriberade intervjuerna. De passager
som besvarade studiens fragestallning fargkodades. Exempelvis hade passager om respekt en
farg och passager om homogenitet en annan.

3) Sokande efter teman samt skapande av huvud- och underteman utifran fargkodningarna.
Detta gjordes genom sammanfattning och gradering av de fargkodade passagerna.

4) Att granska temana och kontrollera att de stdammer Gverens med de initiala kodningarna. |
steg 3 identifierades fem huvudteman som sedan reviderades till fyra huvudteman efter en
noggrann granskning i detta steg i processen. Det femte huvudtemat var Prestigeloshet men
efter granskningen anségs det passa battre som ett undertema till huvudtemat Oppenhet. Se
Tabell 1 for en redogdrelse av de slutgiltiga fyra temana och dess underteman.



5) Definiera och ge temana relevanta namn.
6) Producera rapporten genom att redogora for respektive tema genom analys, argumentation
och anvandande av relevanta citat, kopplat till studiens syfte.

Tabell 1. Identifierade huvudteman och dess underteman

Oppenhet Respekt Ineffektiva processer Homogenitet
Utrymme for Stod i svara Operativt arbete Yttre likheter
ifrdgasattande fragor Kontrollbehov Trygghet
Talutrymme Olika perspektiv Fullbokade kalendrar Missa
PrestigelGshet Bred kompetens Struktur perspektiv
Omsorg

Resultat
Oppenhet

Ett av de tydligaste teman som kunde urskiljas var gruppens 6ppenhet gentemot varandra. Det
var nagot som samtliga kvinnor lyfte pa olika sétt under intervjuerna. Delvis visade sig den har
oppenheten i form av mojligheten att ifragasatta och lyfta sina egna asikter. Alla uppgav att de
kande att det fanns utrymme att yttra sina egna tankar, ha en avvikande asikt och bli horda. Flera
exempel gavs om att de sjalva eller andra medlemmar i gruppen haft avvikande asikter eller
ifragasatt saker och fatt god respons utan att det uppstatt stora konflikter. Tvartom, delgav flera
att det ar vissa medlemmar i gruppen som &r duktiga pa att ifragasatta och att det finns utrymme
att vara ganska rak pa sak. Aven om det kan uppsta intensiva diskussioner i sakfragor sa ar det
med en god ton.

Men jag dr dnda, jag kdnner... jag har en sén otrolig respekt i det jag gor och-och séger eller
tycker jag nagonting, sa liksom, de-de tar, det tas emot pa ett bra sétt. Det blir inte en
konflikt av om jag vagar framhalla en avvikande asikt.

Flera av kvinnorna jamforde ocksa upplevelser med tidigare ledningsgrupper, innehallande bade
méan och kvinnor, som de varit en del av. De upplevde att varje person kom till tals nu och
talutrymmet var mer jamnt fordelat i den hér ledningsgruppen. “Jag tycker att alla pratar det
tycker jag faktiskt och det ar ju lite intressant om man ser till en kdnsrollsaspekt att eh det finns
ingen man hir som kanske... eh ibland tar mycket prattid” sa en av kvinnorna.

Nagot som framgick i alla intervjuer ar prestigelésheten som verkar genomsyra hela deras
arbetssatt i allt fran avdelningsoverskridande samarbete till beslutsfattande. Tack vare
Oppenheten i gruppen skapas mojlighet till ett prestigelést klimat. En kvinna beréttade att hon
upplever att alla medlemmar i ledningsgruppen har en grundldggande tro pa att prestigeloshet
ar ett bra satt att arbeta pa, vilket genomsyrar hela deras arbetssatt. En mojlig orsak till
prestigeldsheten trodde flera grundade sig dels i deras personligheter, dels i att det &r en liten
organisation som inte skulle fungera vél om de inte hade den installningen. Utover ordinarie
avdelningar och ledningsgruppen anvéands ocksa avdelningséverskridande styrgrupper for
specifika projekt. Det prestigelésa och avdelningsoverskridande arbetssattet marktes dven pa
hur de placerat medarbetarna pa kontoret, dar de avdelningar som arbetar tatt sitter bredvid
varandra. Flera av kvinnorna talade om att det ar en platt organisation dar de generellt &r duktiga
pa att arbeta Over avdelningsgranserna.



Det ar ju inte... oceaner av avstand oss emellan och folk har med varandra att gora Gver
avdelningsgrinser och si vidare. S& pa sé sitt sa... sd underlattas ju det naturligtvis. Men
ch... det kan ju ocksa, skulle ju ocksa kunna innebéra att man kénner att man blir trampad
pa tarna eller »varfor, varfor pratar du med min medarbetare? Det ar jag som bestammer
om det hir” s, det upplever jag inte att vi har, for att det funkar valdigt... som, s-sOmlost.

Ett annat satt som dppenheten i gruppen visar sig ar genom att flera av kvinnorna uttrycker att
de kénner att de kan vara sig sjalva och vara 6ppna om sitt privatliv. En generell omsorg lyftes
under intervjuerna dar de beréattar att det bade stélls fragor om hur en mar, ens egen halsa och
hur ens narstdende mar. Aven detta ar ndgot som flera jamfor ur ett positivt perspektiv mot
tidigare arbetsgrupper dar de haft en blandad kénssammanséttning. Det ar inte bara gentemot
varandra som omsorgen visar sig, utan &ven i deras ledarskap gentemot medarbetarna.
Exempelvis har de HR-punkterna forst pa dagordningen pa sina maten.

Respekt

Vid fragan om vad som ar viktigt generellt i en ledningsgrupp var majoriteten éverens om att
respekt var ett nyckelord for en vél fungerande ledningsgrupp. Att respekt var ett aterkommande
ord sager mycket om vikten de l&gger vid innebdrden av ordet. De ké&nner sig &ven trygga med
att ta mindre plats i vissa diskussioner som inte ar inom deras egna omraden, for att deras
kollegor ar kompetenta nog att ta valgrundade beslut.

Nagot som aterkom i intervjuerna var séttet de uttryckte en kansla av fortroende och respekt for
varandras yrkeskompetens och arbetslivserfarenhet. Ledningsgruppen ses som ett forum for
svara fragor dar de kan ta hjalp av varandra i arbetsrelaterade dilemman och fraga varandra om
hjalp. Utbver beslutsfattande fyller &ven motena en funktion av informations- och
erfarenhetsutbyte. Flera pratar om ledningsgruppsmotena som ett forum dér de kan ta stod av
varandra i svara fragor och gemensamt forsoka resonera fram en I6sning.

Det 4r manga ganger svara saker man ar tvungen att hantera som chef och da ar det valdigt
bra att man har en grupp dir man kénner sig trygg och ocksa kan inhdmta rdd ”Hur tdnker
du om det har?” Sa det, det tycker jag ar bra.

Kvinnorna har erfarenhet fran olika branscher, sektorer och har suttit olika lang tid i
ledningsgrupper. En styrka som lyfts &r deras tidigare arbetslivserfarenheter i olika sektorer.
Dessa tidigare erfarenheter uppfattas ha praglat deras tank kring vissa fragor och gor att de
bidrar med olika perspektiv. Kvinnorna talade genomgaende gott om varandra utifran ett
kompetensperspektiv och upplevde att de tickte in ett brett omrade. “Pa totalen s tycker jag
andd att vi ticker in... mycket, framfor allt utifrin ett kompetensperspektiv”, sa en av kvinnorna.

| de fall som tillkortakommanden har lyfts har de anda dverseende med detta eftersom de végs
upp med styrkor inom andra omraden. Detta lyfts bade fran deras eget perspektiv saval som
reflektioner kring kollegornas tillkortakommanden. Exempelvis &r vissa starkare pa att bidra
med struktur och andra med socialt stod. De anser sig inte vara perfekta men ser styrkan i att de
ar anstallda pa de positioner de har utifran de kvaliteter som behovs for att lyckas i just den
rollen.

Ineffektiva processer

En majoritet talade om tidsbrist som ett évergripande problem, trots att det just nu ar vérre an
vanligt. Organisationen har flera stora pagaende projekt som ar utéver det vanliga vilket,
atminstone till viss del, méjligen kan forklara den upplevda tidsbristen. Utéver projekten &r ett
aterkommande problem som lyfts att de arbetar for operativt. De som definierar det operativa



arbetet &r samstdmmiga i att det innebéar att vara involverad i detaljerna och utfora praktiskt
arbete. Kénslorna kring det operativa arbetet var blandade, dar det for vissa fanns en irritation
over att inte hinna arbeta strategiskt, medan det for andra fanns en gladje i att ha blandade
arbetsuppgifter. Majoriteten noterade dock att det operativa arbetet gjorde att det strategiska
arbetet hamnade i skymundan. For att beskriva det strategiska arbetet anvandes ord som
visionart och langsiktigt.

Jag tycker att en-en utmaning ar att vi blir vdldigt operativa. Eh, vi har ju... vi ar ju en liten
organisation och vi har inte oceaner med resurser och vi blir valdigt operativa som chefer
ocksa. Vi gor vildigt, valdigt mycket saker eh och eh... Det kan ju, det tar ju energi och
kraft fran det mer strategiska, det mer langsiktiga.

Flera av kvinnorna uttryckte bade att de sjalva och nagra andra medlemmar i gruppen har ett
stort kontrollbehov. Kontrollbehovet verkar grunda sig till viss del i deras personligheter och
till viss del i tidigare erfarenheter. Det fors framst resonemang om att det paverkar dem sjalva
och deras medarbetare, snarare an ovriga i ledningsgruppen. Nagot som lyfts ytterligare var att
det ibland var svart att veta nar gransen gar for nar nagot ar tillrackligt bra. Om det &r pa grund
av kontrollbehovet eller annat framgar inte, men flera lyfter att de behéver visa mer tillit till sina
medarbetare och delegera mer, for att frigora tid i schemat. De talade aven om alltfér fullbokade
kalendrar och en generell tidsbrist, utan att det framgar vad orsaken till det &r. Nagot som
daremot framgar ar en énskan om forandring: att frigéra mer tid i deras kalendrar.

| intervjuerna framkommer en insiktsfullhet om gruppens strukturella tillkortakommanden. De
har en tilltankt dagordning for métena som séllan hinner gas igenom fran start till slut. Dels for
att de latt hamnar i langa diskussioner om specifika amnen, dels for att en del punkter tas upp
ad hoc. Det finns medlemmar i gruppen som forsoker patala nar diskussionerna sparar ur, men
det verkar anda vara ett svart monster att bryta. De forsoker aven I6pande se 6ver formen for
ledningsgruppsmotena, for att se vilken form som ar mest effektiv. Huruvida strukturen pa
motena ar en styrka eller utmaning rader det delade uppfattningar om, dar medlemmarnas
personlighet lyser igenom i deras asikter. Vissa upplever det som negativt att motet avviker fran
agendan medan andra uppskattar den friare formen. Nagra av kvinnorna trodde att bristen pa
struktur var sammankopplad med tidsbristen.

Det ar sa latt att man hamnar i den har dagliga grejen att vi maste I6sa saker liksom som
hénder pa studs. Och att jag tror att ibland och det, nér man &r en relativt liten organisation...
men vissa situationer sa ser man att vi behdver anda en tydligare struktur och det kanske ar
for att varna framfor allt var egen arbetstid.

Homogenitet

Medlemmarna i gruppen fick beskriva sig sjalva utifran en rad demografiska faktorer. Deras
likheter ligger framfor allt i alder, kon och privata livssituationer. Resonemangen kring hur de
sjalva upplever sin eventuella homogenitet var det &mne som varierade mest. Ett resonemang
som fordes aterkommande var huruvida de ansag sig vara homogena eller inte. Dar var
kvinnorna till stor del 6verens om att de kanske &nda inte ar sa lika som det kan se ut pa ytan,
aven om det ibland fanns en inre konflikt huruvida de faktiskt var homogena eller inte. Just
orden “[homogen] pé ytan” aterkom ofta i de olika intervjuerna. De menade att det trots likheter
pa ytan finns en stor spridning i omradeskompetenser och personligheter. En av kvinnorna
talade om deras homogenitet kopplat till kon, klass och etnicitet:

Det dr ju klart att [vi tillhdr samma klass, kén och etnicitet] kan man ju se som ett problem
nagonstans, men jag tycker anda att utifran det sa representerar vi valdigt olika perspektiv.
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Sa jag ser det inte som ett problem, eh men daremot kan man val séga att jag tycker generellt
att det ar battre med liksom arbetsplatser och grupper dar det finns bade méan och kvinnor.
Men att just vi bara rakar vara kvinnor i den har ledningsgruppen &r ju, det ar en, ja det har
rakat bli sa liksom.

Flera resonemang foérs om att de, tack vare homogeniteten, ser manga styrkor i gruppen. Detta
yttrar sig framfor allt i form av tryggheten och det sociala samspelet, till exempel att kunna vara
sig sjalv och forstaelsen for ens livssituation. Kvinnorna upplever att det finns utrymme att vara
sig sjalva pa ett satt som inte alltid tidigare varit mojligt i andra arbetsgrupper, som bestatt av
en blandning mellan kénen. De lyfter en trygghet inom gruppen som gor att de kan vara arliga
med varandra. Flera i gruppen uppgav att om nagon exempelvis har en sjuk anhorig som behover
tas till sjukhus, visar resterande medlemmar i gruppen stor forstaelse for det. Det framgar att
alla kvinnorna visar stor forstaelse for varandras livssituationer, men vissa ar béattre pa att fanga
upp - och félja upp - maendet.

Att man pratar dven liksom “’ja, men nu hiander det hér jobbiga i mitt liv och ja, om du tycker
att jag &r lite konstig sa dr det pd grund av det.” ”Ja, bra, da vet vi det” och sen ir det Ja,
hur mar du?” “Nej jag orkar inte prata om det.” ”Nej det ér okej” liksom sa att vi, ja men
det &r valdigt oppet upplever jag. Och dar tanker jag att, eller jag har inte varit lika mycket
med om det i ledningsgrupper dér det finns man till exempel.

De kande ocksa en kluvenhet kring huruvida deras eventuella homogenitet faktiskt var en styrka
eller utmaning. Vid fragan om de skulle 6nska en mer heterogen ledningsgrupp resonerar alla
att det i teorin vore bra, men att de &r véldigt ndjda med den gruppsammansattning de har idag.
Dock sag de vissa risker med en homogen grupp, bland annat ur ett aldersperspektiv.

Missar vi Al-taget nu for att vi ar for gamla och inte fattar att vi maste hanga med? ... For
jag menar det ar klart om 10 ar, den som har den har tjansten kommer ju att jobba pa ett helt
annat sétt 4n jag. Men... sd att jag kan se, det 4r vl som med alla homogena grupper att
man riskerar att missa saker.

Att de &r sammansvetsade som grupp och genom aren har samlat pa sig liknande erfarenheter i
deras chefsroller gor att samarbetet fungerar bra och att de har en gemensam grund att sta pa.
En av kvinnorna talade om att det till viss del ar en styrka eftersom det &r latt att forsta varandra,
men “ur ett organisationsperspektiv kanske det inte dr det optimala.” En annan lyfte dven risken
med en organisatorisk homogenitet, dar nya medarbetare ofta har med sig nya perspektiv men
med tiden blir de “allt mer en del av den hér tankebubblan som finns internt”, vilket ju inte &r
unikt for en kvinnlig ledningsgrupp men viktigt nar det kommer till homogenitet i det stora.

Diskussion

Syftet med studien var att utforska styrkor och utmaningar i en ledningsgrupp bestaende av
enbart kvinnor. Generellt upplevs gruppen vara vl fungerande och medlemmarna lyfter manga
positiva sidor hos varandra och i gruppdynamiken. | analysen identifierades fyra teman:
oppenhet, respekt, ineffektiva processer och homogenitet. Genomgaende i intervjuerna talas det
om hur 6ppet klimat de har, dels i form av att de visar omsorg for varandra, dels i moéjligheten
att uttrycka avvikande asikter. De kanner en respekt for varandras yrkeskompetens och anvander
ledningsgruppen som ett forum for informations- och kompetensutbyte. | intervjuerna
framkommer inga konflikter eller intriger mellan kvinnorna. De utmaningar kring effektivitet
som gruppen star infor i form av tidsbrist, visst kontrollbehov och brist pa struktur upplevs som
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mindre utmaningar i jamforelsen med de manga positiva beteenden gruppen uppvisar. Detta pa
grund av mangden och séttet de talar om utmaningarna. Bland annat formedlar de ett storre
engagemang i gruppens positiva sidor och en mer objektiv medvetenhet kring utmaningarna.
Gruppen dr homogen ur ett demografiskt perspektiv vilket gor att de riskerar att missa
perspektiv. Dock tillampar de strategier i arbetet sasom att skapa utrymme for ifragasattande
och anvandande av avdelningsoverskridande styrgrupper, vilket kan generera en storre bredd
bland perspektiven.

Som nédmnt i inledningen skapar grupper sociala normer som delas av gruppmedlemmarna och
som de forvéntas folja (Arnold et al., 2020). Ju starkare vi identifierar oss med en grupp, desto
mer engagerade blir vi i gemensamma mal och véarderingar samt kanner en starkare
kanslomassig anknytning till ovriga medlemmar. Nagra tydliga normer som framkom i
intervjuerna var majligheten att ifragasatta, 6ppenheten gentemot varandra och att varda
relationerna sinsemellan. Kvinnorna uttrycker hur mycket de bryr sig om varandra och énskar
att hitta arbetssatt dar de kan prestera sa bra som mojligt som grupp. Utifran Arnold et al.:s
resonemang om normer bor kvinnornas beteenden tyda pa att de kanner en stark kansloméssig
anknytning till varandra och vill gruppens béasta. Detta kan vidare tolkas som att de har tydliga
normer och kanner en stark identifikation med gruppen.

Kvinnorna i Regnds (2013) avhandling upplever att kvinnor som grupp kan prata om irrelevanta
saker, vilket lyfts som nagot negativt. | analysen i foreliggande studie framkommer det att
ledningsgruppen ser pa deras samtalsklimat ur ett helt annat perspektiv. De uppskattar det
sociala och att det finns utrymme for annat &n arbete. Det &r ett av de tydligaste temana som
framkom vid analysen. Resultaten ar hogst relevanta att jamfora eftersom Regnos studie ocksa
ar utford pa kvinnodominerade organisationer. Orsaken till skillnaden framkommer dock inte i
intervjuerna, varfor det vore intressant att undersoka detta vidare. Kvinnorna i Regnds
avhandling talar d&ven om att det tar for lang tid att komma fram till beslut, vilket stammer
overens med resultaten i denna studie. Exempel som tas upp inom detta tema ar bristen pa
struktur och att de séllan kommer igenom dagordningen nar de har mote.

Trots viss brist pa struktur upplever kvinnorna att samarbetet sinsemellan fungerar bra, vilket
stdimmer dverens med tidigare studier (Rudman & Goodwin, 2004; Martin & Good, 2015).
Sammanfattningsvis samarbetade kvinnorna i dessa studier bra, uttryckte en preferens for det
egna konet och presterade battre &n mannen resultatmassigt. Kvinnorna i denna studie gjorde
jamforelser med andra grupper som innehallit man, dar de inte ként sig lika bekvama. De pratar
ocksa mycket om den varme som finns i gruppen, att de kanner sig trygga och horda. Det &r
nagra av flera satt de uttrycker en preferens for kvinnor. Rudman och Goodwin forklarar sitt
resultat som att kvinnorna i deras studie kinner att “om jag &r bra och jag ér kvinna, sa ar kvinnor
bra”, ett monster som subtilt visar sig dven i denna studie. Kvinnorna i ledningsgruppen talar
om hur de kanner sig respekterade, men ocksd kanner respekt och tillit till Ovriga
gruppmedlemmar samt deras kompetens. Detta kan tolkas som ett uttryck for att de anser att
kvinnor &r bra och har nagot att bidra med. Eftersom de identifierar bade likheter och olikheter
inom gruppen kan detta ocksa harledas till Cooke et al.:s (2000) studie. Dar namns det att det ar
bra om ett team har viss delad kunskap och viss rollspecifik kunskap. Kvinnorna i
ledningsgruppen torde darfor ha goda forutséttningar for att 16sa komplexa problem, i enlighet
med resonemanget av Cooke et al.

Aven om de har ratt kompetensbaserade forutsattningar for att kunna lésa komplexa problem,
nar de inte riktigt dit i den utstrackning de hade énskat. Kvinnorna talar om hur de ofta fastnar
i operativt arbete i stallet for att arbeta med strategiska fragor. I Aronsson et al.:s (2012) studie
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om illegitima arbetsuppgifter identifieras flera risker med konflikten som uppstar vid utférandet
av arbetsuppgifter som anses vara utanfor ens ansvarsomrade. Deras resultat visar tendenser till
att illegitima arbetsuppagifter leder till hogre grad av dvertid, utmattning och oro hos anstéllda.
| denna studie framkommer inte dessa effekter av det operativa arbetet, men riskerna bor tas i
beaktande vid deras fortsatta arbete. En viktig detalj att ndmna vid jamférelse mellan studierna
ar att effekterna enbart uppstar nar det finns en dissonans hos individen géallande vad som anses
vara inom deras ansvarsomrade. Detta gor att inte alla kvinnorna &r i riskzonen for dessa
effekter, atminstone av detta skél. Majoriteten uttrycker dock en irritation ver balansen mellan
operativt och strategiskt arbete, varfor resultaten fran Aronsson et al. i allra hogsta grad bor tas
i beaktande. Det kan vara sa att de sjdlva orsakar att de fastnar i det operativa arbetet genom
visst kontrollbehov gentemot framfor allt medarbetarna. Vad som ar roten till problemet av
faktorerna operativt arbete, tidsbrist och kontrollbehov framgar inte i intervjuerna men de
samverkar troligen och bor ses 6ver for att optimera arbetet och samtidigt skapa en sundare
arbetsmiljo.

Kvinnorna i ledningsgruppen lyfter varandras kompetenser, samtidigt som de visar omsorg for
varandra. Detta kan forklaras som att gruppen anser sig ligga hogt pa bade en varmeskala och
en kompetensskala. Judd et al. (2005) undersokte forhallandet mellan varme och kompetens.
Dar framkom det att deltagarna vid bedémning av utomstaende grupper ansag att grupper med
hég varme var mindre kompetenta, och vice versa. Nar de i stéllet manipulerade en
grupptillhdrighet till deltagarna sjélva, var effekterna inte lika tydliga. | studien av Judd et al.
blir det en uppenbar sa kallad ingruppsbias, att favorisera medlemmar i gruppen framfor andra
grupper, att vara mindre kritisk och att minnas fler bra &n daliga beteenden. Huruvida kvinnorna
i denna studie uppvisar ingruppsbias dr svart att uttala sig om da det skulle behdvts en
jamforelsesituation for att med sékerhet kunna uttala sig om detta. Det finns dock vissa
tendenser till ingruppsbias. De gor jamforelser med tidigare ledningsgrupper bestaende av dven
man, dar det talas om en brist pa exempelvis talutrymme och socialt stod. Vidare talar de dven
gott om varandra och lyfter bra beteenden, men nyanserar det med en sjalvmedvetenhet kring
tillkortakommanden. Séttet de talar om sina tillkortakommanden och den grad av insikt de har
kring forbattringsomraden gor att det inte ar sjalvklart att ingruppsbias forekommer.

Oavsett eventuell ingruppsbias kénner sig kvinnorna i ledningsgruppen sedda och hdrda av
varandra, vilket kan ses som nagot positivt. Detta pAminner om de resultat Savicki et al. (1996)
fick i deras studie. Kvinnorna i den studien undvek argumentation och adresserade meddelanden
direkt till varandra, vilket kan leda till att mottagaren kénner sig sedd. Savicki et al. tolkar
kvinnorna som mer narvarande i uppgiften & mannen. En rimlig slutsats &r att nérvaro och att
fa andra att kanna sig sedda skapar ett omsorgsfullt och inkluderande klimat. Manga av
ledningsgruppens positiva beteenden &r i linje med de konsrollsbeteenden Maccoby (2002)
identifierat. Gruppen praglas av kommunikation, déppenhet och samarbete, precis som for
flickorna i Maccobys studie. Detta kan tolkas som att kvinnor socialiseras in i roller som praglas
av dessa beteenden redan fran en ung alder, vilket skapar en social homogenitet som foljer oss
hela livet. Det &r mojligt att en forstarkningseffekt uppstar nar det plotsligt ar en hel grupp, eller
majoriteten av en grupp, som uppvisar dessa beteenden.

Kvinnorna aterkommer ofta i intervjuerna till deras eventuella homogenitet. Av det som
framkommit i intervjuerna, uppfyller kvinnorna en homogenitet sett till atminstone fyra av de
sju diskrimineringsgrunderna vi har i Sverige. Dessa ar: kon, konsdverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhérighet och alder (Diskrimineringslagen, SFS 2008:567). Fér en mer
nyanserad bild av gruppens homogenitet, kommer nedan ett resonemang att féras med hjalp av
Moss Kanters (1993) tva typer av homogenitet: social och organisatorisk homogenitet.
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Den sociala homogeniteten som Moss Kanter (1993) talar om, i form av att de ar av liknande
hérkomst och delar karaktarsdrag, har redan konstaterats att den finns. Som en effekt av att
gruppen har arbetat tillsammans i 3,5 ar bor dven en organisatorisk homogenitet ha uppstatt.
Detta dr dven nagot som togs upp av en av kvinnorna, hur nya medarbetare kommer in med nya
perspektiv men successivt vaggas in i den organisatoriska homogeniteten. Aven om gruppen
uppvisar en homogenitet i sociala och organisatoriska aspekter, finns en heterogenitet inom
exempelvis kompetens och personlighet. Kvinnorna lyfter hur de ser homogena ut till yttre
faktorer sett, men anser sig anda vara en relativt heterogen grupp som bidrar med olika
perspektiv och har erfarenheter fran olika sektorer pa arbetsmarknaden. De pratar aven om sina
olika personligheter, dar vissa ar mer strukturerade, andra mer omvardande eller har olika stort
kontrollbehov. Samtidigt ar de medvetna om riskerna med deras homogenitet i form av att de
kan missa perspektiv. Utdver det faktum att de & homogena i fyra av diskrimineringsgrunderna
(Diskrimineringslagen, SFS 2008:567), ar det svart att avgora om gruppen faktiskt ar
overvagande homo- eller heterogen till andra faktorer sett. Det finns indikatorer i deras
resonemang som pekar at bada hallen. Slutligen ar det vart att namna att det finns bade fordelar
och nackdelar med homogenitet. A ena sidan kanske kvinnorna inte hade ként sig sé trygga som
de gor idag om gruppen inte varit socialt homogen, & andra sidan hade en mer heterogen grupp
statt for fler perspektiv.

En av de risker som finns med en alltfér homogen och sammansvetsad grupp ar sa kallat
grupptankande, vilket kan leda till daligt beslutsfattande (Janis, 1982). Av de forhallanden som
namns i inledningen verkar homogenitet vara den faktor som framst kan appliceras pa denna
grupp. De anvénder redan idag flera av de strategier Janis foreslar for att motverka
grupptankande. Det har inte framgatt i intervjuerna om de anvander sig av alla de nio strategier
som Janis foreslar, men nedan foljer exempel pa de strategier som framgar att de anvands idag.
Aven om de inte specifikt utser en djavulens advokat infor varje moéte, har de flera
gruppmedlemmar som ar bra pa att ifrdgasatta och de upplever att det finns utrymme att yttra
kritik. Darutdver involverar de externa parter for att bredda sina perspektiv, i form av att
anvanda avdelningséverskridande styrgrupper for specifika projekt. Anvéndandet av
styrgrupper och att lyssna pa varandra med ett Oppet sinne, i kombination med effektiv
konflikthantering, anses vara Onskvarda egenskaper for att vara en effektiv teammedlem
(Stevens & Campion, 1994). Trots de begrénsningar som foljer av mangden data, finns det
indikationer pa att de uppvisar vissa kunskaper, fardigheter och formagor i linje med Stevens
och Campions.

Martin (2003) identifierar att man ofta har mer dgonkontakt och fysisk kontakt med andra mén
pa arbetsplatser, vilket kan leda till att kvinnor kanner sig exkluderade och sjalvfortroendet kan
paverkas. Nar kvinnor ar i minoritet leder det till extra stress, en kansla av isolering och
avsaknad av forebilder (Cooper & Davidson, 1982, refererad i Wahl et al., 2018). De kvinnliga
cheferna i deras studie upplevde mer press & man pa liknande positioner. Kvinnorna behévde
aven hantera stereotyper och kande ett behov av att hdvda sig akademiskt, vilket ledde till att de
var mer kvalificerade &n mannen. Pa arbetsplatsen i denna studie ar kvinnor i stallet en majoritet
pa samtliga avdelningar. Det bor innebara att det inte finns ett behov att havda sig gentemot
méannen i organisationen i samma utstrackning, vilket leder till att kvinnorna i ledningsgruppen
bor kanna mindre minoritetsstress och kan fokusera pa att gora ett bra arbete i stallet.
Gruppsammanséttningen torde &ven eliminera den problematik Martin identifierar. Dessutom
ger de évriga kvinnor pa arbetsplatsen forebilder.

Nagot som inte var studiens syfte att undersoka, men som anda ar vart att lyfta, ar
ledningsgruppens storlek. Wheelans (2009) resultat visar att grupper bestaende av tre till sex
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medlemmar &r mer produktiva, effektiva och har kommit langre i sin grupputveckling. Vissa av
kvinnorna i denna studie lyfter dock effektiviteten som ett problem, déar de kanner att de ofta
hamnar i alltfor operativt arbete och onskar att frigéra mer tid i schemat. Utifran sattet de
beskriver sig sjalva och sitt samarbete kan det dock antas att de kommit langt i
grupputvecklingen enligt Wheelans modell. De hogre stegen i modellen innefattar bland annat
att agera pa sina beslut, att arbeta som ett team och att uppmuntra en hog kvalitet pa arbetet.
Aven om de inte har natt hela vigen fram kring effektivitet, handlar en del i det hogsta steget
om att prata om effektiviteten inom gruppen. Det ar nagot de gor, vilket tyder pa att de arbetar
i ratt riktning.

Det finns en skillnad i hur transparenta kvinnorna upplevs i sina respektive intervjuer. En mojlig
orsak till att vissa var mindre transparenta &ar att &mnet kan upplevas som kénsligt eftersom de
utgor en liten grupp. Aven om intervjuerna var helt konfidentiella kan det ha funnits oro kring
publicering av intervjumaterialet dar exempelvis nyanser i deras sprakbruk framkommer. Det
kan ocksa vara sa att vissa tanker mer pa konsrelaterade fragor, gruppdynamik och ojamlikheter
i sin vardag, vilket gor att de har lattare att framfora sina resonemang. For att motverka eventuell
oro kring konfidentialiteten var ett extra stycke inlagt i intervjuguiden kring detta (se Bilaga).

Som intervjuguiden var utformad stalldes inledningsvis en frdga om vilket kon
ledningsgruppens medlemmar identifierade sig som. Tidigare studier (Bargh et al., 1996; Hayes
et al., 2020) har visat att sa kallad priming paverkar studiedeltagares svar i resten av
undersokningen. Priming innebar att individer forst far svara pa fragor om exempelvis kon,
etnicitet, eller pd annat sétt blir medvetna om stereotyper eller gors sjalvmedvetna. Effekterna
av priming sker undermedvetet. Att lagga fragan om kon inledningsvis i denna studie var ett
medvetet val, for att kvinnorna skulle ha detta perspektiv nar de svarade pa resterande fragor.
Eftersom forfragan om deltagande inklusive syfte med studien skickades ut cirka tva manader
innan intervjutillfallena bor detta ocksa ha gjort att kvinnorna hunnit tanka pa temat i viss
utstrackning.

For att erhalla god validitet har transparens och objektivitet genomsyrat arbetet i denna studie.
Metodavsnittet ar redogjort i detalj for att lasaren ska fa inblick i processen, vilket aven
mojliggor eventuell replikering av studien. Att det var tva personer som transkriberade och till
viss del tematiserade, samt att den tematiska analysen har foljt Braun och Clarkes (2006) guide
ar ocksa en styrka som visar pa noggrannheten i genomférandet av studien. Till stor del finns
det en samstammighet mellan de tidigare studier som tagits upp i inledningen och resultaten i
denna studie. De olikheter som framkommit har problematiserats ovan.

Studiens mojligen storsta brist ar att forfattaren ar bekant med en av ledningsgruppens
medlemmar, vilket dvriga medlemmar kanner till. Detta gjorde att annu storre vikt lades vid
objektiviteten genomgaende i arbetet. Ett satt detta hanterades pa var att forfattaren inte holl i
den intervjun. Det finns b&de méjliga fordelar och nackdelar med bekantskapen. A ena sidan
finns det en risk att de Ovriga kvinnorna valde att inte yttra kritik gentemot den
gruppmedlemmen. Det var dock inget som marktes i intervjuerna, utan upplevelsen &r att alla
kvinnorna var transparenta i sina reflektioner. A andra sidan finns det dven en mdjlighet att
bekantskapen gjorde att ett storre fortroende infann sig hos évriga medlemmar, vilket kan ha
Okat transparensen i deras svar.

Eftersom @mnet kvinnor i ledningsgrupper, framfor allt ledningsgrupper enbart bestdende av
kvinnor, &r ett relativt outforskat omrade ar det en styrka att studien &ar av kvalitativ karaktar.
Det kvalitativa tillvagagangssattet mojliggor en djupare forstaelse av omradet an ett kvantitativt
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tillvagagangssatt. Malet ar att vacka intresse for amnet och undersoka kvinnornas upplevelse av
gruppen. Huruvida en ledningsgrupp bestaende av enbart kvinnor faktiskt ar battre ar svart att
uttala sig om. Battre &r ett relativt begrepp som kan omfatta exempelvis psykologisk trygghet,
ekonomiska resultat och etiska aspekter. Darfor behovs ytterligare studier med mer specifika
fragestallningar for att undersoka dessa dimensioner ytterligare. Vidare ar det svart att uttala sig
huruvida det ar for att de ar kvinnor som gor att gruppen ar sa valfungerande. Det kan likval
vara deras personligheter eller arbetslivserfarenheter som ar grunden till deras beteenden och
varderingar. Dock tyder analysen pa att gruppdynamiken som uppstatt ar ett intressant fenomen
och det explorativa tillvagagangssattet som praglat studien har vackt manga tankar kring
framtida studier. Ar resultatet ndgot som kan generaliseras till andra arbets- och ledningsgrupper
eller rader harmonin tack vare individerna i denna specifika gruppsammanséttning? Forslag till
framtida forskning vore darfor att angripa fragestéallningen med bade personlighetstest och
intervjuer, att jamfora med likvardiga heterogena grupper eller grupper med enbart man. En
annan vinkel vore att inkludera medarbetarnas perspektiv eller att jamféra olika sektorer pa
arbetsmarknaden. Detta for att fanga fler mojliga nyanser i vad som gor en framgangsrik
ledningsgrupp.

Aven om det i stort finns en horisontell och vertikal konssegregering i Sverige, har dessa kvinnor
visat pa att strukturerna kan brytas. Saledes &r de en viktig symbol for ett steg i ratt riktning. Det
finns fortfarande manga glastak att krossa, klibbiga golv att stdda och glashissar att stoppa for
att ta oss i mal, men dessa kvinnor visar pad de manga styrkor som praglar en kvinnlig
ledningsgrupp och varfor kvinnor fortjanar platser pa maktpositioner.
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Bilaga
Intervjuguide
De fragor som ar uppmarkta med bokstaver ar méjliga foljdfragor. Alla foljdfragor anvandes
inte i alla intervjuer och modifierades beroende pa svar pa tidigare fragor. Nedan foljer
intervjuguiden:

Det har ar en intervju med [Fornamn Efternamn] som halls den [datum] i Stockholm av Lina
Andersson och [student 2 Fornamn Efternamn] med handledning av Jenny Yourstone vid
Sddertérns Hogskola.

Dina personuppgifter kommer behandlas i enlighet med GDPR och konfidentiellt, vilket innebar
att du inte kommer att kunna identifieras i rapporten. Dina personuppgifter kommer att
behandlas tills studentarbetet &r avslutat och betygsatt med godként betyg. Déarefter kommer
personuppgifterna att raderas. Rapporten kommer att finnas tillganglig att ta del av via DiVA
portal. Du har tidigare fatt information om studiens syfte och har fatt kontaktuppgifter till
ansvariga for studien. Ingen ersattning utgar for deltagandet.

Ditt deltagande &r helt frivilligt och du kan nér som helst avbryta deltagandet i studien utan att
ange skal for det. Kan du bekréfta att du har tagit del av och forstatt informationen? (JA)

Jag kommer att halla i intervjun sjalv, men aven [student 1/2 Férnamn] kan komma med enstaka
instickare. Annars kommer hon sitta och anteckna. Jag vill dven trycka pa att vi lagger storsta
vikt vid att inga eventuella citat kommer att kunna hérledas till dig som individ, for att du ska
kénna att det ar ett tryggt rum att berdtta om dina perspektiv i.

Bakgrundsfragor:

Hur gammal &r du?

Vilket kon identifierar du dig som?

Var kommer du ifran (land och stad)?

Berétta kort om dina tidigare arbetslivserfarenheter.

Berétta kort om din utbildningsbakgrund.

Hur lange har du jobbat pa [Organisationen]?

Hur lange har du suttit med i ledningsgruppen?

Hur valdes du in i ledningsgruppen? Extern/intern rekrytering?

NGO~ wWdE

Deltagarens upplevelse av arbetsgruppen:

1. Vad, for dig, gor en bra ledningsgrupp? Motivera.

2. Vad ér era styrkor som grupp? Specificera.

3. Vad &r din upplevelse av samarbetet i gruppen? Motivera.

4. Vad ser du att ni har for utmaningar som grupp? Specificera.
a. Harskartekniker?
Prestationspress pa grund av att ni ar kvinnor?

o

5. Vad dr din personliga upplevelse att vara en del av den har arbetsgruppen?
Tar/har/ges du en specifik roll?

Utmaningar

Kéanner du att dina tankar och idéer far gehor hos dvriga i gruppen?

Finns det plats att yttra kritik i gruppen?

Finns risk att bli avbruten?

o0 oW
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f. Blir alla horda eller bara vissa?
g. Far du cred for dina idéer?

Ge garna exempel. Beréatta mer.
6. Nu borjar vi runda av lite med ett par sista fragor. Att ha en helt kvinnlig
ledningsgrupp ar unikt. Hur ser du pa detta?
a. Trivs du med det?
b. Onskar du hellre ha en heterogen arbetsgrupp?

Varfor/varfor inte?

7. Ar det nagot du skulle vilja lyfta eller ta upp, som kénns viktigt och som inte har
namnts?

Sist men inte minst, om du kommer pa nagot ytterligare efterat sa ar det bara att kontakta oss
igen! Tusen tack for din tid!



