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Sammanfattning

Aven om Sverige rankas bland topp tio av virldens mest jimstillda linder s& dominerar mén
bland chefspositionerna. Studier visar att individer oavsett kon féredrar mén som chefer
framfor kvinnor. Denna kvalitativa intervjustudie syftar till att skapa fordjupad forstéelse 1 hur
det dr att vara kvinna och chef genom att uppméarksamma upplevda motstdnd, utmaningar och
svérigheter vilka relaterar till stereotypa uppfattningar om kvinnliga egenskaper. Utifrdn de
primira teoretiska utgangspunkterna “att gora kon”, “tokenism” och “rollkongruens” har
datamaterial insamlat via intervjuer med sex kvinnor i chefsrollen analyserats. Studiens resultat
visar att kvinnor i chefsposition stdter pd utmaningar och motstdnd vilka kan kopplas till
stereotypa uppfattningar om den kvinnliga konsrollen. Ett av studiens viktigaste fynd som kan
vara en forklaring till detta &r att kdnsstereotypa strukturer ar djupt rotade varfor de ofta gér

obemarkt forbi och reproduceras via social interaktion.

Nyckelord: kvinnor, koénsstereotyp, chefsposition, konsroller, att géra kon, tokenism,

rollkongruens

Abstract

Even though Sweden is ranked among the top ten of the world's most equal countries, men
dominate among the managerial positions. Studies show that individuals regardless of gender
prefer men as managers over women. This qualitative study based on interviews aims to create
an in-depth understanding of what it is like to be a woman and a manager by paying attention
to perceived resistance, challenges and difficulties which relate to stereotypical perceptions of
female characteristics. Based on “doing gender”, “tokenism” and “role congruity theory” as
primary theoretical perspectives, data-material collected through interviews with six women in
the managerial role has been analyzed. The results of the study show that women in managerial
positions encounter challenges and resistance which can be linked to stereotypical perceptions
of the female gender role. An important finding that may be an explanation is that gender

stereotyped structures are established, which is why they go unnoticed and are reproduced in

social interaction.

Keywords: women, gender stereotype, managerial position, gender roles, doing gender,

tokenism, role congruity



Populérvetenskaplig sammanfattning

Syftet med denna studie &r att nd en fordjupad forstaelse i hur det ar att vara kvinna och chef.
Studien fokuserar pé att uppmérksamma motstand, utmaningar och svérigheter kvinnor i
chefsroller upplever utifran stereotypa uppfattningar om kvinnliga egenskaper. For att
undersoka detta har vi valt att intervjua sex kvinnliga chefer verksamma inom mans- respektive
kvinnodominerade branscher. Intervjumaterialet har bearbetats med hjilp av teorier som tar
avstamp 1 sociala konstruktioner av konsroller. Den tidigare forskningen berdr kvinnors
ledarskap sett till egna upplevelser och andras attityder med avseende att skapa
bakgrundsforstaelse for det studerade dmnet. Resultatet visar att kvinnliga chefer stoter pa
utmaningar och motstdnd som gér att koppla till stereotypa uppfattningar om den kvinnliga
konsrollen. En viktig upptiackt som kan vara en forklaring till detta ar att det finns strukturer
som dr svara att ta fasta pd och som i sin tur leder till att konsroller kvarstdr genom den

vardagliga sociala interaktionen.
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1. Inledning

Sverige rankas bland topp tio av vérldens mest jamstédllda linder (World Economic Forum
2021, s. 6). Aven om detta kan anses vara positiva resultat visar den senast sammanstillda
statistiken fran Statistiska Centralbyran (2020, s. 10) att mdn dominerar ledande positioner
medan kvinnor utgdr en minoritet inom dessa'. Statistik visar att kvinnor i hdgre grad &n mén
arbetar inom kommuner och landsting? och att de dominerar chefspositioner inom dessa
sektorer. Aven om kvinnor dominerar bland anstillda och pa mellanchefsnivd inom branscher
i offentlig sektor utgors de hogre chefsnivaerna av majoriteten min (Chefsorganisation Ledarna
2021, s. 1). I privat sektor dr konsfordelningen jimnare men trots detta utgér mén majoritet pa

chefspositioner® dven hir (Statistiska Centralbyran 2020, s. 11).

Den svenska samhéllsdebatten paminner oss konstant om att kvinnor utgér minoritet i ledande
positioner, till exempel pagér 1 skrivande stund mediala diskussioner gillande att Sverige fétt
sin forsta kvinnliga statsminister; Magdalena Andersson. En del av den mediala
uppméirksamheten har berdrt hennes egenskap att vara kvinna framfor att fokusera pa hennes
kompetenser och lamplighet for positionen (Carp 2021; Stenberg 2021). Att kvinnor i ledande
positioner beskrivs genom samt fOrvintas anta typiskt kvinnliga attribut framfor att
uppmirksammas for sina kompetenser och ledaregenskaper, indikerar att motstadnd gentemot
kvinnliga ledare fortfarande existerar (Glass & Cook 2016; Heilman 2012; Rhee & Sieglers
2015). Hur kommer det sig att det &r s& och hur hanterar kvinnliga chefer sddana normer och

forvantningar?

Glastak ar for manga ménniskor ett bekant begrepp som anvinds for att belysa att kvinnor
stoter pa hinder 1 karridren. Begreppet &mnar symbolisera strukturella barridrer svéra att ta sig
forbi vilka begrinsar kvinnors mdjligheter att avancera till ledande positioner 1 arbetslivet
(Peterson 2017, s. 356). Glastak forklarar dock inte att kvinnor som tagit sig forbi barridrerna
och nétt chefspositioner tenderar uppfattas som oldmpliga chefer, om deras beteenden gar emot

den traditionella kvinnliga konsrollen. Vilka erfarenheter har kvinnor som “krossat glastaket”

' Totalt: 59% mén och 41% kvinnor anstillda som chef.
2 Kommun: 78% kvinnor 22% mén, landsting: 79% kvinnor 21% mén.
3 Stat: 47% kvinnor 53% min, néringsliv: 39% kvinnor 61% min.



och natt chefspositioner nar det kommer till motstdnd och utmaningar kopplat till deras kon?

Finns det olika typer av strategier lampliga att anvinda for att lyckas i chefsrollen?

Det finns flertal kvantitativa studier som undersoker kvinnor och ledarskap vars empiriska
resultat frimst samlats in via enkédter. Denna studie utgér ifrdn en kvalitativ ansats med fokus
pa fenomenet kvinnor i chefsposition dér kvinnornas erfarenheter centreras, verksamma bade
inom mans- och kvinnodominerade branscher. Eftersom resultat fran tidigare genomférda
studier indikerar att bade kvinnor och mén féredrar manliga chefer finns en podng i att centrera
kvinnors erfarenheter framfor att fokusera pa huruvida vilket kon som dominerar branschens
chefsposter (Heilman et al. 1989; Rhee & Sigler 2015). Studiens relevans motiveras d&ven med

att den svenska arbetsmarknaden &r fordanderlig och studiet av det stindigt kan ge nya viktiga

infallsvinklar.

2. Syfte och fragestillningar

Studiens syfte dr att nd en fordjupad forstielse 1 hur det dr att vara kvinna och mellanchef med
fokus pa att uppmérksamma det motstdnd, de utmaningar och svarigheter kvinnor upplever
som kan relatera till stereotypa uppfattningar om kvinnliga egenskaper. Studien &mnar dven ta
fasta pa kvinnors reflektioner av vad det innebér for dem att vara mellanchefer, hur de hanterar
olika typer av bemdtanden och situationer de erfarit dir deras kon kan ha spelat en avgérande

roll.

Utifrdn sex kvinnors berdttelser om egna erfarenheter @mnar foljande fragestéillningar
undersokas och besvaras:
e Vilka utmaningar upplever de 1 sina chefsroller som kan ha att géra med att de é&r
kvinnor?
e Hur hanterar kvinnorna chefsrollen utifrdn normer om kvinnliga attribut for att

uppfattas som ldmpliga chefer?

3. Uppsatsens disposition

Denna uppsats inleds med att presentera tidigare forskning som behandlar kvinnors ledarskap

primirt utifrdn egna upplevelser och andras uppfattningar. Den tidigare forskningen d@mnar



bidra till att skapa forstelse for studiens problemformuleringar. Vidare framfors studiens
teoretiska utgangspunkter som anvints for att analysera det empiriska materialet 1 syfte att
besvara studiens fragestéllningar. Dérpa foljer ett avsnitt om studiens metodologiska ansats,
val och tillvigagangssitt samt etiska Overviganden for att visa pa forskningens transparens.
Efter detta redogdrs for studiens resultat och analys utifran de teoretiska utgangspunkterna.
Genomgaende avser kapitlet undersoka och besvara studiens syfte och friagestillningar.
Avslutningsvis ges en sammanfattning av studiens viktigaste fynd foljt av en sjélvstindig

diskussion som mynnar ut i en kort reflektion kring framtida studier.

4. Tidigare forskning

I f6ljande avsnitt presenteras tidigare forskning i avseende att kartldgga rddande situationer,
attityder och uppfattningar som finns gentemot kvinnor i ledande positioner. Forskningen som
presenteras avser dven bidra till 6kad kunskap for att kunna undersdka och besvara studiens
syfte och frégestidllningar. Nagra av studierna som presenteras belyser dven radande
uppfattningar om kdonsstereotypa egenskaper och hur kvinnor kan anses besitta egenskaper
samre 1dmpade for chefsroller. Den tidigare forskningen fokuserar bland annat pé teorier som
hindrar kvinnor att ta sig till ledande positioner samt identifierar specifika ledarskapsstilar som

forknippas med att vara typiskt kvinnliga sdvil som hur kvinnor uppfattar sig sjdlva som ledare.

De studier som verkar dominera féltet dr kvantitativa vilket gor att de 1 médtbara svar kan ge
insikter om hur generella attityder mot kvinnliga chefer ser ut. Vad de inte kan erbjuda &r
fordjupad kiinnedom om hur dessa attityder och hindrande strukturer reproduceras via sociala
interaktioner vilka kan vara svara att méta ur ett deskriptivt fokus. Mycket av den tidigare
forskningen inom liknande omraden som denna studie och har ett delvis forklarande fokus ar
genomforda i USA. Studierna som genomforts i Sverige eller inom Norden fokuserar fraimst
pa manliga respektive kvinnliga ledarskapsbeteenden och organisationskultur utifrén ett

jamstilldhetsperspektiv. Detta indikerar att studier med forklarande fokus saknas inom filtet.



4.1 Attityder till konsroller i ledarskap

En amerikansk studie av Glass och Cook (2016) har utifrdn “glasklippa”* samt med stod av
“tokenism” och “role incongruity theory” undersokt vilka utmaningar kvinnor som “krossat
glastaket” stoter pd som chefer i mansdominerade branscher. “Tokenism” och “role
incongruity theory” behandlar tillsammans kvinnors underrepresentation i ledande positioner,
som 1 kombination med uppfattningar om lamplighet f6r chefspositioner resulterar i bristande
stod samt utmaningar for kvinnliga chefer. Resultaten av analysen av bland annat semi-
strukturerade intervjuer med 20 kvinnor verksamma inom nagra av de 500 storsta foretagen i
USA, visar att samtliga respondenter upplever svérigheter att bevisa att de ir ledare da de ofta
forknippas med att “bara vara kvinnor”. Resultaten pekar dven pa att respondenterna nagon
gang i sin chefsroll behdvt ta beslut, genomfort uppgifter eller erbjudits tjanster vilka inneburit
stora risktaganden for dem (Glass & Cook 2016). Detta bekraftar teorin om “glasklippa” som
berdr att kvinnor ofta erbjuds mindre eftertraktade chefspositioner i organisationer som
genomgdr olika typer av kriser. En forklaring till detta kan finnas i Ryan, Haslam, Hersby och
Bongiornos (2011) studie. I studien anvédnds “glasklippa” for att forklara resultaten av deras
studie vars syfte dr att undersoka kon och chefstereotyper i foretag som genomgér framgéngar
respektive motgéngar. Med ett urval baserat pd enkdtundersokningar bestaende av 75 kvinnor
och 21 mén framgar att stereotypa kvinnliga attribut anses passande i chefspositioner nir
foretag genomgar kriser. Utifran studiens resultat redogors att den frimsta anledningen till detta
ar respondenternas uppfattningar om att kvinnor besitter relationsorienterade egenskaper och
ar villiga att ta ansvar for organisationens misslyckanden (Ryan, Haslam, Hersby & Bongiorno

2011).

Att kvinnor upplever svérigheter med att bevisa att de passar som ledare hinger samman med
presentationen av Heilmans (2012) metaanalys vilken berdr uppfattningar om konsstereotypa
ledarskapsbeteenden. Analysen indikerar att det historiskt sett ritt gemensamma uppfattningar
om att kvinnor saknar egenskaper som krévs for att vara framgéngsrika chefer. Det framgéar
dven att konsstereotyper missgynnat kvinnor i deras ansprak om hogre uppsatta positioner
(Heilman 2012). Detta stimmer &verens med Ryan et al. (2011) vars resultat pekar pa att
kvinnor anses passa bra som mellanchefer framfor allt nir foretag genomgéar motgéngar. Aven

Eagly (2005) lyfter, likt Heilman (2012), ett resonemang baserat pa sin metastudie om att

4 Ett begrepp som dmnar forklara att kvinnor tenderar erbjudas mindre eftertraktade chefspositioner i
organisationer som befinner sig i osékerhet.



kvinnor som minoritet moter utmaningar i att framsta som ledare 1 storre utstrackning dn vad
manliga ledare gor. I artikeln argumenteras dven for att det finns karridrméssiga fordelar med
att vara kvinna och uppvisa typiska egenskaper av kvinnlighet, men att detta missgynnar
yrkesmassig stimulans (Eagly 2005). Detta fynd gér dven att koppla till Glass och Cooks (2016)
resultat om att kvinnor uttryckt att de upplever svarigheter i att uppfattas som ledare pa grund

av att de ses som kvinnor, vilket skulle kunna hianga samman med kénslor av missndje.

Interaktionen mellan auktoritir och deltagande ledarskapsstil utifran konsroller undersoktes av
Rhee och Sieglers (2015) i en kvantitativ studie med hjélp av videodramatisering av ledare.
Urvalet bestod av 70 mén och 96 kvinnor studerande pé ett universitet i USA och metoden gick
ut pa att studenterna fick observera filmklipp dir mén eller kvinnor anvénde sig av auktoritér
eller deltagande ledarstil. I studien anvidnds deltagande ledarskap for att definiera typiskt
kvinnlig ledarstil respektive auktoritirt som typiskt manlig. Utover ledarstilarna tar studien
avstamp i teorierna “think manager-think male” och “gender role congruency”. Teorierna beror
stereotypen att min passar som chefer samt perspektivet om att en individ respekteras av
omgivningen nér hen agerar i linje med givna sociala roller. Resultaten visar att manliga ledare
bedomdes mer effektiva och foredrogs framfor kvinnliga ledare. Studien visar dven likt tidigare
ndmnda, att kvinnor i ledarroller moter svérigheter att overvinna sexuella fordomar och
stereotypa uppfattningar (Glass & Cook 2016; Heilman 2012; Rhee & Sieglers 2015). Oavsett
ledarskapsstil indikerar resultaten att kvinnliga ledare som gar emot forvéntningar kring
stereotypa kvinnliga beteenden &r d&nnu mindre attraktiva att arbeta for. Nar manliga ledare gér
emot stereotypiskt maskulina beteenden paverkas uppfattningen om dem inte negativt.
Samtidigt visade studien att deltagande ledarstil, som 1 storre utstrackning forknippas med
kvinnligt ledarskap, foredrogs framfor ett manligt forknippat auktoritart ledarskap oberoende
av kon som variabel (Rhee & Sieglers 2015).

4.2 Sjilvskattat ledarskapsbeteende

Det finns tidigare studier baserade pd enkidtundersokningar som visar att kvinnliga chefer
foresprakar transformativa ledarskapsbeteenden dver konventionella. Studier genomforda i
Finland och Sverige visar dven att de kvinnliga cheferna anvénder sig av ett transformativt
ledarskap 1 storre utstrickning dn manliga chefer som oftare tillimpar ett konventionellt

ledarskap (Alvinius & Larsson 2020; Brandt & Laiho 2013). Den transformativa ledaren



involverar sina medarbetare, tydliggdr arbetsuppgifters syfte, visar uppskattning och omtanke
for individen och fungerar som forebild for sina medarbetare. Den konventionella
ledarskapsstilen bygger istéllet pa hog grad av kontroll hos ledaren och hen motiverar sina
medarbetare genom regler, plikter och skyldigheter (Alvinius & Larsson 2020; Brandt & Laiho
2013). Alvinius och Larssons (2020) studie, vars teoretiska ingdng utgdrs av den transformativa
ledarskapsmodellen, visar ett resultat som pekar pa att kvinnliga chefer inte underskattar sig
sjdlva. Detta menar forfattarna motséger den stereotypa fordomen om att kvinnliga chefer
saknar sjilvfortroende (Alvinius & Larsson 2020). Aven studien av Brandt och Laiho (2013)
som tar avstamp 1 teoretiska perspektiv om transformativt ledarskap och genus visar pd
liknande resultat da det indikerar att kvinnliga chefer bedomer sig sjdlva att vara mer
mojliggorande och belonande 1 sitt arbetssétt jamfort med manliga kollegor (Brandt & Laiho

2013).

En svensk kvalitativ fallstudie syftade till att undersdka organisationskulturers pdverkan pa
jamstilldhet. Med “tokenism” som teoretisk utgdngspunkt insamlades empirin genom
intervjuer och observationer inom en organisation verksam i den mansdominerade IT-
branschen. Studien bidrar till ett nytt lager av resonemanget om “tokenism” da den skiljer sig
fran tidigare studier med samma teoretiska utgdngspunkt i och med att den fokuserar pa
innebdrden av organisationskultur. Resultaten visar bland annat att organisationskulturer som
exponerar och star emot omedvetna kdnsprocesser kan utmana manliga normer och fordndra
synen pd kvinnliga chefer som ofta dr av minoritet (Holgersson & Romani 2020). Studien
belyser likt studien om att “krossa glastaket” vikten av organisationens medvetenhet om
konsnormer for att inte forbise kvinnor och deras ldmplighet att vara chefer (Glass & Cook

2016; Holgersson & Romani 2020).

4.3 Reflektioner tidigare forskning

Den studie som undersoker kvinnors upplevelser av chefskap och som pa sa sitt kan tédnkas
ligga ndrmast denna studies riktning, fokuserar framf6rallt pa kvinnor inom mansdominerade
branscher (Glass & Cook 2016). Studiens teoretiska utgdngspunkter tar likt denna avstamp i
teorier som fokuserar pa kvinnors underldge for att ge svar pd de svérigheter och utmaningar
som chefskapet kan medfora. Glass och Cooks (2016) studie dr dock genomford i USA varav
respondenterna bestar av kvinnor pa toppositioner inom de 500 frimsta foretagen. Darmed kan
denna studie anses fylla en forskningslucka da fokus &r pa kvinnors erfarenheter inom bade

kvinno- respektive mansdominerade branscher i Sverige. Vidare &mnar denna studie bidra till
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forstaelse och forklaringar till hur attityder och hindrande strukturer via sociala interaktioner

bidrar till att kvinnor upplever utmaningar, svarigheter och motstand i chefsrollen.

5. Teori

I foljande avsnitt presenteras studiens teoretiska primédra utgangspunkter som anvénts for att
analysera studiens material. Samtliga teorier fokuserar pa attityder och forvintningar kring
konsroller samt belyser hur konsstereotyper bidrar till hierarkier dar kvinnor underkastas mén.
Teorierna har mojliggjort synliggdrande av kvinnors upplevda utmaningar i att vara chefer med
fokus pa konsordnande processer samt etablerade beteenden inom konskategorierna. De kan
anses relevanta for studiens syfte da de delvis bygger pa att kvinnor utgér minoritet inom
ledande positioner, vilket ocksd &r verklighet inom manga branscher pa den svenska

arbetsmarknaden.

5.1 Att gora kon

West och Zimmermans (1987) forklaring av kon som social konstruktion syftar till att skapa
forstaelse for hur ménniskor stdndigt gor och aterskapar kon genom vardaglig social
interaktion. Teorin bygger pd att det finns tva konskategorier; man och kvinna, varpd individer
redan vid fodsel tillskrivs en konskategori baserat pé sitt biologiska kon och forvintas sedan
agera dérefter. I och med att gorandet av kon produceras via social interaktion mellan individer
ar det ocksa individer sjdlva som bér det huvudsakliga ansvaret for att konsroller bestér. Detta
resulterar 1 att individer utifrdn normer och forvédntningar agerar efter vad som verkar typiskt
for den konskategori individen identifieras med. Mén forknippas ofta med egenskaper sdsom
styrka och uthallighet, vilket manga ganger anses vara positiva egenskaper. Kvinnor & andra
sidan forknippas istdllet med att vara fysiskt svagare och tenderar ifrdgaséttas om de

exempelvis prioriterar arbete fore familj (West & Zimmerman 1987).

Som en konsekvens av att médnniskor socialiseras in i roller och tar sig an identiteter baserat pa
sitt kons forvintade egenskaper, skapas social stratifiering i samhéllet dar kvinnor underordnas
mén. “Att gora kon” innebér att konsneutrala situationer &r oundvikliga och att de praktiseras
konstant oavsett tid eller rum. Detta dr ett resultat av att médnniskor alltid forvintas bete sig
utifran samhéllets etablerade forestdllningar om vad som anses vara kvinnliga eller manliga

beteenden och egenskaper. Eftersom konsneutrala ssammanhang dr oundvikliga finns det heller



inget slut pa gorandet av kon 1 den vardagliga sociala interaktionen. Gérandet, som grundas i
strukturella normer och inte biologiska eller naturliga skillnader, dr konstanta och diarmed

kvarstar d&ven den sociala stratifieringen (West & Zimmerman 1987).

5.2 Tokenism

Kanter (1977) menar att en kvinna pa ledande position inom en organisation tenderar bli
symbol (token) dir hon representerar hela gruppen kvinnor. Som symbol forvintas hon
uppfylla de normerande forestillningar om kvinnliga egenskaper och beteenden som existerar.
Dessa forvantningar finns framst bland mén och utdvas frimst ndr mén utgér majoritet och
ddarmed har forutsdttningar att stereotypisera kvinnor. Som resultat av detta hamnar kvinnor 1
nedre skikt av hierarkier vilket ocksé innebér att de tar mindre plats &n mén i yrkesmissiga
sammanhang. Utover ojimn konsfordelning forekommer tokenism” i en rad andra situationer
som exempelvis ndr en person dr i minoritet i forhallande till andra aspekter sdsom alder

(Kanter 1977).

“Tokenism” utgdrs av tre dimensioner; synlighet, kontrast och assimilering. Synlighet innebér
att individen uppmaérksammas som representant for sina yttre attribut (till exempel att vara
kvinna), vilket medfor hoga krav pa prestation. Kontrast innebdr att majoriteten forsoker
bevara sin gemenskap genom att till viss del utesluta minoriteten. Den tredje aspekten
assimilering innebdr att individen inte blir bedomd i relation till sina individuella egenskaper
utan istéllet utifrdn stereotyper och generaliseringar. I sammanhang dir en tydlig minoritet
existerar tenderar den motarbetas och gemenskapen stirks mellan aktdrerna inom majoriteten.
Individer som tillhér minoritet upplever 1 relation till gemenskapen och motstindet att de
behover anpassa sina beteenden for att accepteras (Kanter 1977). Det dr framforallt token-
kvinnor som utsitts for utmaningar och svérigheter i positionen. Nar mén utgdér minoritet och
blir symboler (fokens) inom kvinnodominerade branscher, tenderar de istillet fa fordelar vilka

bidrar till att de kan gora karridr snabbt inom organisationen (Acker 1990).

5.3 Rollkongruens

”Rollkongruens” handlar om att fordomar mot kvinnliga chefer forklaras med att stereotypa

kvinnliga beteenden inte stimmer dverens med stereotypa ledaregenskaper. Detta leder till



negativa attityder vilka delas av bade kvinnor och man gentemot kvinnliga chefer sasom att de
ar okvalificerade for rollen. De negativa attityderna bidrar till att kvinnor har svart att lyckas 1
chefsrollen da krav pa prestation 6kar och de behdver sténdigt bevisa for omgivningen att de
kan vara framgéngsrika chefer. Teorin belyser dven att negativa attityder forsvérar végen till
chefsrollen. Niar kvinnor bryter mot den stereotypa ledarstilen och traditionella konsrollen
tenderar det straffa dem ytterligare d& de uppfattas som &nnu sdmre chefer. Traditionella
kvinnliga beteenden forknippas med att vara snéll och omhéndertagande medan traditionella
manliga beteenden beskrivs som beslutsamma, harda och sjilvsékra. Till f61jd av detta behover
kvinnor i chefsroller stindigt kombinera ett klassiskt feminint beteende med ett maskulint f6r

att uppskattas av sin omgivning (Eagly & Karau 2002).

6. Metod

I f6ljande avsnitt presenteras studiens metodologi och empiriska bearbetning med avseende att
skapa inblick 1 forskningsprocessen. Genomgaende motiveras val samt tillvigagéngssétt foljt
av en diskussion kring metodens begriansningar vilket syftar till att visa pé transparens och
stiarka studiens trovérdighet. Avslutningsvis presenteras relevanta forskningsetiska principer

som tagits hinsyn till.

6.1 Forskningsdesign

Nar forskaren intresserar sig for studiet av respondenternas egna reflektioner, erfarenheter och
upplevelser bor en kvalitativ ansats dvervigas (Aspers 2011). Denna metod mojliggdr en djup
forstaelse for det studerade fenomenet och ifrdgasittande av foreteelser som ofta tas for givna.
Dé studien syftar till att undersdka upplevelser av motstand, utmaningar och svarigheter
relaterat till konsstereotypa uppfattningar bland kvinnor 1 chefsroller samt ta reda pd deras
erfarenheter av att hantera dem togs beslutet att studien bor vara kvalitativ. Med fokus pa
kvinnor i chefsposition didr kvinnornas erfarenheter centreras gjordes beddmningen att
intervjuer av semistruktur kunde ge basta mgjliga forutsittningar att undersdka fenomenet.
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015, s. 53) beskriver att kvalitativa intervjuer ger flexibilitet
for forskaren och tillater pendling mellan empiri och analys for att upptdcka teman att fordjupa
sig 1. En semistrukturerad intervjuform kombinerar anvéndandet av fast intervjuguide med
konkreta fragor samtidigt som den ldmnar utrymme for f6ljdfragor (Aspers 2011, s. 143—144).

Semistrukturerade intervjuer ldmpar sig som empirisk insamlingsmetod for studier med



deduktiv ansats da intervjuformen kan bidra till att rama in samtalet genom att behalla fokus
till teoretiska utgangspunkter samt skapa djupare mening till de svar som ges (Aspers 2011).
Med stod i dessa resonemang ansags semistruktur vara fordelaktig for studiens datainsamling
d& den mojliggjort att studiens fragestillningar besvarats. Den har dven fungerat vigledande
for den mindre erfarne forskaren da den erbjudit viss struktur medan tillatelse for f6ljdfragor

mojliggjort fordjupning i1 intressanta aspekter.

6.2 Urval

Urvalet till denna studie genomfordes framst genom ett bekvimlighetsurval som kan likstéllas
med att forskaren nar respondenter via eget socialt nitverk (Aspers 2011, s. 14-15 & 94-96).
Valet av denna urvalsmetod motiveras frimst pd grund av studiens omfattning och
tidsbegransning samt med bedomningen att egna sociala nitverk erbjudit l&mpliga
respondenter for studiens @mne. Kombinerat med bekvamlighetsurval anvidndes dven
snobollsurval di en av respondenterna bidrog med kontaktuppgifter till ytterligare en person
som fyllt kriterierna for att delta (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015, s. 41). Snobollsmetoden
gynnade studien dé den tillforde bredare tillgang till féltet genom att nd en respondent utdver

egna sociala nitverk.

Trost (2010) argumenterar for att en studies urval bor bestd av personer med varierande
egenskaper inom givna ramar. Vidare menar han att forskaren i mesta méjliga man bor undvika
extremer (Trost 2010, s. 137). Nér utformning av studiens genomférande paborjades fanns en
idé om att kvinnor i chefspositioner inom bade mans- och kvinnodominerade branscher
upplever utmaningar frn sin omgivning. Denna idé grundas 1 att uppfattningar om att kvinnor
ar mindre lampade som chefer visat sig delas av badde kvinnor och mén (Eagly 2005; Glass &
Cook 2016; Heilman et al. 1989; Rhee & Sigler 2015). Ett annat argument till valet att intervjua
kvinnor inom bada branscher dr att de hoga positionerna, trots kvinnodominans eller
mansdominans, utgors av majoriteten méan (Chefsorganisation Ledarna 2021, s. 1). Med stod 1
ndmnda fynd frén statistik och tidigare forskning samt Trosts (2010) rekommendationer att nd
ett urval med varierande egenskaper motiveras avgrinsningen av studiens urval till att intervjua
kvinnliga chefer bade inom traditionellt kvinnodominerade branscher och traditionellt

mansdominerade.
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Urvalet bestar av sex kvinnor pa liknande chefsniva, varav tre dr chefer inom statistiskt sett
mansdominerade branscher respektive tre inom kvinnodominerade branscher (Statistiska
Centralbyrdn 2020). Fyra av dessa kvinnor &r chefer i privat sektor, varav tre inom
mansdominerade branscher samt en inom kvinnodominerad bransch, medan tva kvinnor ar
chefer 1 offentlig sektor inom kvinnodominerade branscher. Liknande chefsniva avgrédnsas i
denna studie till kvinnor pa chefsposter inom véletablerade organisationer som har 6vre chefer
att rapportera till sdvdl som understillda chefer och anstéllda vilka rapporterar till dem. Med
véletablerade organisationer menas att organisationerna varit verksamma inom svensk
arbetsmarknad 1 minst 25 &r. Samtliga organisationer kan utifrdn Tillvixtverkets (2021)

definition av storlek pa foretag kategoriseras som storforetag da de har fler 4n 250 anstéllda.

Viktigt att podngtera dr att urvalets varierande egenskaper inte avser skapa generaliserbarhet
till resultatet. Fokus med studien &r att centrera kvinnornas erfarenheter i chefsrollen utifrdn
motstand, utmaningar och svérigheter kopplade till stereotypa uppfattningar om den kvinnliga
konsrollen. Studien &mnar dven lyfta deras egna reflektioner kring vad det innebér for dem att
vara kvinnor och chefer. Ddarmed finns forstéelse for att de likheter och skillnader som finns
bland respondenterna inte gér att generalisera genom jimforande analyser utifrdn huruvida de
ar verksamma inom mans- eller kvinnodominerade branscher respektive privat- eller offentlig
sektor. Daremot kan dessa likheter och skillnader vara relevanta for studiens resultat och analys
dé de bidrar till att skapa forstdelse for hur konsrelaterade strukturer och normer kan paverka

kvinnor i chefsroller.

6.3 Kort presentation av studiens respondenter

Respondenternas namn och alder &r fingerade.

Rebecka 35 ar, traditionellt kvinnodominerad bransch - offentlig sektor.
Anna 54 ar, traditionellt kvinnodominerad bransch - offentlig sektor.
Sofia 55 ar, traditionell kvinnodominerad bransch - privat sektor.
Agneta 57 ar, traditionellt mansdominerad bransch - privat sektor.

Lena 57 ar, traditionellt mansdominerad bransch - privat sektor.

Lisa 45 ar, traditionellt mansdominerad bransch - privat sektor.
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6.4 Utformning av intervjufragor

I utformningen av studiens intervjuguide (se bilaga 1) foljdes Trosts (2010, s. 95-96) rad om
att formulera enkla, raka fragor med fokus pa att stélla en fraga i taget. Intervjuguiden inleddes
med artiga och lattsamma fragor for att frimja en atmosfar dér respondenten kidnner sig bekvim
och sjilvsdker (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015, s. 45). Exempel pa vad de inledande
frdgorna avsag behandla var alder, yrkestitel och hur lange respondenterna haft sin nuvarande
tjanst. Efter de inledande frdgorna strukturerades intervjuguiden i fragor formulerade utifran
studiens teoretiska utgangspunkter “tokenism”, “att gora kon” och “rollkongruens” (Berg &
Lune 2017, s. 70). Trost (2010, s. 71) menar att ett avgriansat syfte har betydelse vid utformning
av intervjufrdgor och dérfor anviandes studiens syfte och fragestéllningar stdndigt i processen.
Fragor som kunde resultera i ”ja”- eller “nej”-svar uteslots da strdvan efter utforliga och
reflekterande svar om kvinnors erfarenheter av chefskap eftersoktes. Tack vare valet av
semistruktur l&dmnades under intervjutillfillena utrymme for foljdfrdgor nir intresset att

utveckla respondenternas resonemang uppstod samt {or att ta fasta pa sddant som verkade vara

viktigt for den enskilda respondenten att tala om.

6.5 Intervjuernas genomforande

Utifran Eriksson-Zetterquist och Ahrnes (2015, s. 42-43) resonemang om hur man véljer
passande miljo for intervjun framgar att man behover ta hinsyn till att olika miljoer framkallar
olika typer av kdnslor och egenskaper hos respondenten. Eftersom studien &mnar studera
respondenternas upplevelser av chefsrollen sett till svarigheter och utmaningar fanns en
ambition att vara i1 en intervjumiljo som tillat respondenterna att uttrycka sig fritt kring sina
erfarenheter, reflektioner och kénslor. I samband med intervjuinbjudan presenterades studiens
undersokningsomrade, etiska forhdllningssétt samt rekommendation om att intervjun bor dga
rum 1 en miljo dir respondenten kidnner sig trygg och kan tala ostort for att bevara anonymitet.
Efter att respondenterna accepterat inbjudan fick de foresld ett passande intervjutillfille vilket
dven gav dem frihet att vélja huruvida intervjun skulle ske pa arbetstid, fritid, via fysiskt- eller
digitalt mote. Denna frihet ansags ldmplig for att undvika bortfall, visa respekt for
respondenternas tillgédnglighet, gora det enkelt for dem att delta samt att de sjdlva kunde avgora

vilken miljo de kénde sig mest bekvéma att intervjuas i.

I fyra av sex intervjuer var vi bada nédrvarande vilket mojliggjorde att en kunde fokusera pa att

intervjua medan den andra kunde fora anteckningar och assistera genom att komplettera med
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ytterligare foljdfragor (Oberg 2015, s. 59). Tv4 intervjuer har skett med endast en intervjuare
ndrvarande pa grund av forhinder. Beslutet att genomfOra intervjuerna enskilt grundas i
studiens tidsbegransning savidl som hénsynstagande gentemot respondenternas angivna
tillginglighet. Primér utgangspunkt var att intervjuerna skulle ske via fysiska moten vilket
senare prioriterades bort till f6ljd av sjukdomssymtom och méngas vana att motas digitalt under
pagaende pandemi. Samtliga intervjuer genomfordes via ldnk och spelades in med hjilp av

ljudupptagningsfunktion i mobiltelefoner.

6.6 Empirisk bearbetning

Intervjuerna spelades in och transkriberades samma dag eller dagen efter genomférande, och i
samband med det gjordes en forsta analys av materialet. Detta mgjliggjorde att ndstkommande
intervjuer kunde fokusera pa fenomen som varit speciellt intressanta (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2015, s. 53; Aspers 2011, s. 94-96; Berg & Lune 2017, s. 40). Sa snart som mojligt efter
respektive intervju genomfordes en ordagrann transkribering for att intryck och minnen skulle
vara farska, och for att materialet skulle vara sa latt som mojligt att aterga till under studiens
gang. En annan fordel med att transkribera 16pande var att underhalla processen sé att arbetet
senare inte skulle bli dverméktigt. Genomgaende 1 empiriska bearbetningen var studiens

teoretiska utgangspunkter stindigt narvarande (Svensson 2015, s. 214).

I analysarbetet anvindes Rennstam och Wisterfors (2015, s. 220) tre grundldggande faser;
sortering, reducering och argumentation. For att sortera materialet lades fokus pa att lira
kdnna det genom att ldsa det flera ganger, dels enskilt for att inte utesluta individuella
reflektioner, dels tillsammans for att jimfora och fordjupa kunskaper och reflektioner om
empirin. Genom att sortera materialet 1 6vergripande teman och monster upptécktes dven fynd
som avvek fran det gemensamma (Rennstam & Wisterfors 2015, s. 223-224). Teman i denna
fas blev: egna uppfattningar kring eget chefskap, uppfattningar/reflektioner av chefskap
generellt, erfarenheter av eget chefskap, uppfattningar av bemétande samt reflektioner kring
att vara kvinna och chef generellt (se bilaga 2). Temana tog avstamp i valda teoretiska begrepp
for att behalla sociologiskt fokus samt styra analysen i den riktning om vad studien dgmnat

undersoka, vilket kan vara fordelaktigt for processen (Rennstam & Waisterfors 2015, s. 228).

Nista fas bestod av att reducera 1 syfte att presentera materialet pa ett rittvist sitt. Hér

beslutades vilket material som var av relevans samt vad som kunde uteslutas for presentation.
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I denna fas skapades ett kodschema bestdende av fem huvudkategorier med tillhorande
underkategorier diar samtliga fick unika farger for att kunna placera materialet under 1ampliga
koder (se bilaga 2). I tredje fasen, argumentation, analyserades det kodade materialet genom
att tolkas utifran studiens teoretiska utgdngspunkter (Rennstam & Wisterfors 2015, s. 232).
Hér kunde sex barande teman kartldggas vilka ocksa anviands som rubriker i kapitlet for resultat

och analys.

6.7 Metodens begrinsningar

Genom sndbollsurval tenderar urvalet bli homogent eftersom respondenter tipsar om bekanta
eller kollegor med liknande erfarenheter och/eller vérderingar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne
2015, s. 41). Valet av snobollsurval som metod har begrinsat studien sett till att inte kunna ge
detaljerad information inom vilka specifika branscher respondenterna arbetar inom. Att
presentera deras specifika branschtillhdrighet skulle resultera i avsldjande sinsemellan och
eftersom l6ftet att halla respondenterna anonyma getts maste ingdende presentation uteslutas.
Diarmed finns forstielse for att mer ingdende vetskap om respondenternas bransch- och
yrkestillhorighet hade kunnat vara givande for ldsaren, dock ansdgs denna information inte
avgorande for presentationen av studiens resultat. Med bekvidmlighetsurval som primér
utgdngspunkt, genom vilket fem av sex respondenter natts, har sndbollsurval blivit ett
gynnande komplement d& det bidragit till ytterligare en respondents medverkan.
Urvalsmetoden blev dven en effektiv 16sning till problemet att tvd personer som vid forsta

kontakt visat intresse for att delta 1 studien senare slutade svara vilket resulterade 1 bortfall.

I och med att studiens urval bestar av respondenter frdn bade kvinno- och mansdominerade
branscher behovde ytterligare atgirder vidtas for att kunna avgrénsa urvalet da det riskerade
att bli alltfor brett. Utifran detta valdes tre kvinnliga chefer inom mansdominerade branscher
respektive tre inom kvinnodominerade branscher for att uppna en jamn fordelning. I och med
beslutet att avgrénsa oss till chefer pd liknande nivaer behdvdes en VD uteslutas da hon inte
hade oOverstdllda chefer. Da studien inte dmnar generalisera resultaten ansags urvalets

avgransning lamplig.

Under intervjuprocessen korrigerades intervjuguiden da en del fragor tenderade ge utforliga
svar kring respondenternas ledarstilar. Aven om ledarstilarna ocksé var intressanta att veta mer

om sa togs beslutet att justeringar var nddvéandiga for att hélla fokus pa studiens syfte och kunna
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besvara studiens fragestillningar. Vissa fragor verkade dven vara svéra for respondenterna att
svara pa da de kunde sédga saker som jag vet inte om det var svar pd er frdga eller menade ni
sa hdar med frdgan. Detta ledde till att den som intervjuade ibland fick hjélpa respondenterna
for att komma in pa det spar som efterfrdgades, men fortfarande med ambitionen att inte stélla
ledande fragor da vi strdvade efter respondenternas egna erfarenheter och reflektioner.
Exempelvis omformulerades fragan géllande att behdva fordndra/anpassa sitt chefskap (se
bilaga 1) d4 respondenterna hade svart att forstd vad som menades. Darav adderades “for att fa

din rost hord” for att specificera vad fragan syftade till.

6.8 Forskningsetiska principer

For att genomfora studien pé ett sdkert sdtt har hansyn tagits till relevanta forskningsetiska
principer (Vetenskapsradet 2002). I samband med att respondenterna tillfragades meddelades
de dven om studiens syfte och att de forvintades dela med sig av sina erfarenheter av att vara
kvinna och chef. I enlighet med informationskravet informerades respondenterna om att
deltagandet var frivilligt och att de ndr som helst under arbetets géng kan avbryta sin
medverkan i studien (Vetenskapsradet 2002, s. 7). Samtycke samlades in bade skriftligt och
muntligt under intervjutillfallena, vid bada tillfallena gavs information om hur deras berittelser
kan komma att anvidndas for studiens analys och presentation (se bilaga 3). Respondenterna
informerades om att eventuella avhopp inte krdver ndgon motivering och att de heller inte
kommer utsittas for ndgon form av patryckning i syfte att dndra sig (Vetenskapsradet 2002, s.
9). I enlighet med konfidentialitetskravet har respondenternas anonymitet prioriterats och 1
storsta mojliga mén sidkerstillts genom fingerade namn samt uteslutning av specifika
branschtillhorigheter (Vetenskapsrddet 2002, s. 12). Viktigt att beakta ar att studiens
respondenter besitter ledande positioner vilket gor att anonymiteten &r av prioritet eftersom
avslojande riskerar skada deras rykte inom organisationen. Géllande nyttjandekravet kommer
studiens empiriska material endast anvdndas for denna studie och ska vid fardigstéllande

raderas fOr att inte kunna anvindas i andra sammanhang (Vetenskapsradet 2002, s. 14).

Ytterligare etiska 6verviganden utifrdn Vetenskapsradets (2002) rekommendationer har varit
att anvindning av sndbollsurval kunnat rdja identiteter respondenterna sinsemellan. Denna risk
har forebyggts genom mindre specifika beskrivningar av respondenterna samt genom
undvikande av att anvdnda citat som kan kdnneteckna individuella egenskaper. De citat som

anvands 1 presentationen dér det framgér vilken bransch respondenten &r verksam inom
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kommer fran respondenter vars identiteter inte riskerat rdjas da de natts via
bekvamlighetsurval. Samtliga respondenter har erbjudits att {4 ta del av slutpresentationen dels
for att visa tacksamhet gentemot dem och deras medverkan, dels for att visa pa transparens och

for att 6ka studiens trovérdighet (Vetenskapsradet 2002, s. 15).

7. Resultat och Analys

I foljande avsnitt presenteras studiens resultat och analys utifrdn valda teoretiska
utgdngspunkter som tidigare redogjorts for. Avsnittet forhaller sig till studiens syfte och

fragestillningar vilka studien @mnar undersoka och besvara.

7.1 Bemotande

Aterkommande bland flera av respondenterna ir att de i borjan av sina chefskarriirer upplevt
motstand nir det kommer till att uppfattas som chefer da de 1 forsta hand identifierats som unga
kvinnor. Bade Lena och Lisa berittar att de frimst av mdn bemdétts pa ett sdtt som uppfattats

ifragaséttande och forminskande:

“Nar jag hade mitt forsta ledarjobb da var jag nog, jaa, kanske 28 [...] Da var man
ifrdgasatt bade utifran att man var yngre, av de som var dldre da séklart, och sen
ocksa lite av att man var tjej, upplevde jag da. Bade tjej och yngre, och lite den hér
du vet, lilla gumman, nu ska inte du komma hdr och sdga nagonting, framforallt av

mén da” — Lisa

“Koncernchefen skulle delta i métet, han var amerikan. Och han kom in i
moteslokalen och 6ppnade och tittade pa mig och sa ah, there is no one here, sorry

sa jag men jag dr hir och det dr mitt méte sd varsdagod och sitt. ” - Lena

Det Lisa och Lena berédttar indikerar att de stott p4 bemdtanden som bygger pa stereotypa
uppfattningar om att kvinnor inte ar kvalificerade for chefsrollen. Att vara kvinna och dessutom
ung 1 chefsrollen dr tvd element som tyder pa att respondenterna utgjort minoritet i
sammanhanget vilket ocksa tenderar placera dem légre i1 organisationshierarkin (Kanter 1977).
Diarmed kan berittelserna analyseras utifran tokenism” som relaterar till konsekvenser av att
tillhora minoritet (Kanter 1977). Att Lena forminskats genom chefens kommentar om att det
inte fanns ndgon 1 rummet bekréftar hur etablerade normer och férvéantningar pa vilka attribut

en hogt uppsatt chef bor ha. Detta, likt Lisas upplevelser om att kategoriseras som ung kvinna,
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kan analyseras utifran begreppet assimilering som handlar om att bedéomas utifran stereotyper
kopplade till yttre attribut framfor individuella egenskaper. En orsak till att respondenterna
upplevt detta kan ha med begreppet kontrast att géra som bygger pa att majoriteten anvénder
uteslutande strategier mot minoriteten for att bevara den egna gemenskapen. Denna tolkning
gar att gora eftersom bdda kvinnorna arbetar inom traditionellt mansdominerade branscher
(Kanter 1977). Citaten stidrker West och Zimmermans (1987) teoretiska resonemang om att
kdnsneutrala situationer inte existerar. Lena och Lisa har behandlats pa ett satt som formodligen
grundas i normer forknippade med kvinnliga egenskaper och som de eventuellt inte behdvt

uppleva om de var méin pa chefsposten.

Studiens yngsta respondent, Rebecka, har dven hon erfarenheter av att mdta motstdnd i
chefsrollen. Hon skiljer sig fran Ovriga respondenter dd hon har farre ars erfarenhet av

chefsyrket samt dr yngre:

“Folk har sagt saker som det hér och det hér &r viktigt pa den hér arbetsplatsen, du
kanske till exempel, s& har de pekat pa mig, dr en chefi tredje ledet, nej jag dr
faktiskt chef'i forsta ledet [...] Jag var ju yngst av alla nér jag borjade, alltsa jag ar
yngre dn mina anstéllda. Da var det ocksa sa har hon kan vdl inte ekonomi, hon kan
vdl inte det hir? Sa det &r klart trékigt att ha ett sént motstand, att jag maste bevisa

lite att jag kan saker och att jag visst klarar av det hér jobbet.” - Rebecka

Rebeckas erfarenheter pdminner om Lisas och Lenas och gér dven att applicera ur samma
teoretiska aspekter om att det finns utmaningar att vara minoritet och att inte besitta de
normerande attribut en chef forvintas ha (Eagly & Karau 2002; Kanter 1977). Hennes
erfarenheter av att behdva bevisa sig for sin organisatoriska omgivning, bdde av chefskollegor
och anstillda, gar dven att koppla till det som den tidigare forskningen visat om att kvinnor
upplever utmaningar i att bevisa sig som ledare och att respekteras i rollen (Eagly 2005; Glass
& Cook 2016; Heilman 2012). Virt att belysa ér att Rebeckas erfarenheter utspelas 1 realtid och
inte for ungeféar 15-20 ar sedan som i de ovanstdende exempel Lena och Lisa delat med sig av.
Detta tyder pé att strukturerna lever kvar vilket kan ha att géra med att det dr vi individer som
ansvarar for att omedvetet aterskapa dem genom sociala interaktioner (West & Zimmerman
1987). Att Rebecka dr verksam i en kvinnodominerad bransch talar for att det framforallt ar
hennes unga alder som gor henne till zoken och dven kan forklara det motstand hon stott pa.
Dock kan hennes egenskap att vara kvinna ha en starkande effekt till motstdndet som eventuellt

inte hade utspelats pad samma sétt om det var en ung man i chefsrollen. Antagandet grundas i

17



resonemang om att en man i token-position i storre utstraickning uppmuntras och vilkomnas av

den organisatoriska omgivningen (Acker 1990).

7.2 Manliga tokens
Nar det kommer till krav och férvéntningar kunde ett resonemang uppmérksammas i empirin
som delades av Anna och Sofia vilka badda dr chefer sedan ménga éar tillbaka inom starkt

kvinnodominerade branscher:

“Jag menar nér IT och sant kom in till skolan d& hade varje skola tva IT-tekniker
som typ hjilpte lararna att skriva ut bilder, och hade skithdg 16n for att géra
ingenting och en larare som sliter i ett klassrum, en kvinna till exempel. Alltsa, sé att

maén, om man tar just dom dér posterna sa ar det ju véldigt wow, dh IT!* - Anna

Anna berittar att nir IT-tjénster utvecklades och tillsattes inom hennes organisation som framst
utgjordes av mén upplevde hon att det uppstod statusskillnader mellan kvinnligt respektive
manligt kodade yrken vilket resulterade i bland annat 16neskillnader. Det gar att tolka IT-
tjdnsternas positiva genomslag utifran “att géra kon” och att manliga egenskaper anses
efterstrdvansvirda och ddrmed far hogre status i1 sociala sammanhang, som i detta fall handlar
om interaktionen inom organisationen (West & Zimmerman 1987). Det Anna upplever gar 4ven
att koppla till “tokenism” och att midn som minoritet fir fordelar jimfort med kvinnor i minoritet
som istdllet stoter pd motstind. Sofia berdttar, likt Anna, om att méin i hennes starkt
kvinnodominerade bransch premieras genom att snabbare gora karridr och erhalla hogre 16ner

(Acker 1990):

“De kvinnliga ldkarna forvintas goéra mer, och man blir mer imponerad av den hér
manliga ldkaren med empatisk formaga. Men det &r just det hér da, vad stiller man
for krav da pa sina kvinnliga respektive manliga kollegor? [...] Det 4r ménnen som i
regel gor snabbare karridr. Jag tror inte bara att det har att géra med att de &r mycket
duktigare och sa dir. Och att de far hogre l6ner. Vi brukar dven kalla det for snopp-
tillagg.” - Sofia

Vad som édven framgar av Sofias berittelse dr att hon upplever att mén inom hennes
organisation blir hyllade for sina empatiska formagor. En forklaring till att kvinnor inte far
samma hyllning kan vara att kvinnor forknippas med egenskaper som att vara snilla och

omhéndertagande och darmed finns redan férvéntningar om att kvinnor bor vara det (Eagly &
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Karau 2002). Dessa egenskaper ar sé djupt rotade att de naturaliserats och ses som biologiska
for kvinnor. En konsekvens av detta kan diarmed bli att kvinnor som visar upp empatiska
egenskaper inte far samma typ av uppmérksamhet. Detta i kombination med att mdnnen utgor
tokens inom hennes bransch skulle kunna ha stirkande effekt till att miannen fér férdelar inom
organisationen som att snabbare gora karridr och fa hogre I6ner. Badde Anna och Sofia uttrycker
en gemensam reflektion, trots att deras branscher domineras av kvinnliga chefer sa utgors de
hogsta chefsposterna i majoritet av mén: “Sen dr det ju intressant att kanske titta hogre upp i
organisationen, vi hade en kvinna ett tag, men sen har det uteslutande varit mdn” (Anna 2021).
Att mén stir for majoriteten av de hogre positionerna inom kvinnodominerade branscher stérks
av tidigare presenterad statistik, den gemensamma reflektionen far dven stdd i teorin om foken
vilken berdr att min i minoritet belonas genom att snabbare gora karridr (Acker 1990;

Chefsorganisation Ledarna 2021, s. 1).

7.3 Reflektioner kring manliga och kvinnliga kollegor

Hilften av respondenterna beskriver pa olika sitt att de ibland upplever fordelar med att ha
manliga kollegor framfor kvinnliga kollegor. Foljande citat kommer fran Sofia dér hon berittar

varfor det kan underlatta att anstdlla man:

“Men sen med kvinnliga chefer, jag gillar ju att jobba med killar sa jag tycker det &r
farre killar som ar lattkriankta och letar konflikter, for det, det kan tjejer gora.” -

Sofia

I samband med detta berittar Sofia om en erfarenhet dér tva av hennes anstillda, en man och
en kvinna, hamnat i konflikt: “Hon var jdtteduktig, men hon var ju skittaskig med killarna.
Alltsa hon pratade jdttemycket illa om dem. Jag héll mig vildigt neutral, men da blir det svart.
Vi overhorde hur hon skdllde ut den hdr yngre killen, och da, den ddr tonen dr ju inte okej, sd
dar far du inte prata.” (Sofia 2021). Konflikten resulterade i att Sofia kidnde att hon behdvde
ingripa foOr att situationen inte skulle eskalera. Samtidigt medger hon att den kvinnliga kollegan
gjorde ett avsevirt mycket béttre jobb d&n mannen dd hon exempelvis var mer noggrann och
hade ett battre omdome. Den &terberdttade hdndelsen gér att tolka utifran rollkongruens”
rorande att kvinnor som inte beter sig utifrdn fOrvdntningar om att vara snélla och
omhéndertagande straffas hardare 4n mén (Eagly & Karau 2002). I och med att Sofia beréttar

om denna héndelse kan man féormoda att det bidragit till Sofias uppfattning om att kvinnor

19



tenderar leta konflikter i storre utstrickning dn mén. Sofias uttryck om att halla sig neutral kan
vara tecken pa en ovilja att falla in 1 den stereotyp som hon identifierat hos andra kvinnor och
dirmed hanterar chefsrollen genom att ta avstand frin en sidan stereotyp. Aven Lisa och Lena

patalar att de upplever att kvinnor kan vara elaka och konfliktsdkande:

“Kvinnor kan ju vara lite taskiga och elaka mot varandra, jag kommer ihag att det
var nadgon gang nar jag fick ett nytt jobb, sa kunde det vara lite s& hér jaha oj, hur
kunde du fa det jobbet, egentligen var det lite sa har avundsjuka och jaha oj, varfor

fick inte jag det jobbet, lite sd”. - Lisa

“Om jag har rakat pa ndgot motstand for att jag &r kvinna sa &dr det mojligen fran
andra kvinnor for att kvinnor 4r inte alltid s& hjdlpsamma mot varandra [...] Det finns
en massa forskning ocksé som visar att kvinnor redan fran evolutionen behdvt hélla
sig i gdng och man ska inte sticka ut. Det sitter vil djupt rotat tdnker jag, man ska

inte svika kollektivet” - Lena

I bade Lisas och Lenas beréttelser utgdr kvinnor i deras branscher enligt statistiken minoriteter
och kan ddarmed likstéllas med tokens. Kvinnliga fokens bemdts till skillnad fran manliga tokens
av motstind 1 storre utstrickning (Acker 1990). Bade Lena och Lisa uttrycker att de upplevt
motstdnd frin andra kvinnor under karridren vilket kan stirka fenomenet om att beméta
motstand som tokens. En fraga man kan stilla sig 4r om samma situationer hade uppstatt om
det varit mian som svek kollektivet och stack ut frin miangden? Enligt “rollkongruens” behdver
kvinnor i ledande positioner stdndigt kombinera traditionella feminina beteenden som att vara
snélla och omhéndertagande med typiskt maskulina som beslutsamhet, sjdlvsikerhet och
hardhet. Misslyckas de med denna balansgéng tenderar de mdtas av motstand fran omgivningen
(Eagly & Karau 2002). En potentiell forklaring till erfarenheterna av att mota mothugg skulle
ddrmed kunna vara att de tagit sig an chefspositioner vilka anses ldmpade for mén. Att Lisa och
Lena upplever motstdnd frdn andra kvinnor inom sina organisationer stottas dven det av
“rollkongruens” som belyser att individer, oavsett kon, foredrar manliga chefer framfor
kvinnliga vilket dven fatt stod 1 tidigare studier (Eagly & Karau 2002; Rhee & Sieglers 2015).
Det Lena refererar till om att inte svika kollektivet kan analyseras utifran “att gora kon” da
kvinnor som prioriterar arbete fore familj tenderar ifrdgaséttas da det gar emot forvéntningar pa

den kvinnliga konsrollen (West & Zimmerman 1987).
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Nar det kommer till erfarenheter av att bemotas annorlunda beroende pa vilket kon du har sa

berittar Lena foljande:

“Det finns ju fortfarande manliga kollegor som tycker att man ska vara gentleman,
de kan halla upp dorren for mig men slédnga igen den framfor ndsan pa min kollega

som dr man, liksom séna hiar smésaker, men som man ser ar djupt rotade.” - Lena

Att situationen bygger pa oundvikliga normer och strukturer &r ndgot som Lena dven reflekterar
over. Lena menar att detta exempel pa skillnad 1 bemdtande inte behover innebédra nagot
negativt, men utifrdn ett teoretiskt resonemang tyder det &ndd pd att konsroller stindigt
reproduceras och att det sker i den vardagliga sociala interaktionen (West & Zimmerman 1987).
Detta tyder pé att individer i vissa situationer antar inldrda heterosexuella beteenden vilka kan
forklaras av normer om att kvinnor och méan atrar varandra, som i detta exempel att mannen
héller upp dorren for Lena men inte for sina manliga kollegor. Vidare berdttar Anna om andra
erfarenheter vilka dven de kan kopplas till skillnader i bemdtande och egenskaper mellan kdnen

samt hur det uppfattas av omgivningen:

“Jag tror att man generellt kan ha en storre pondus. Nagot slags nedérvt. Men jag har
en kénsla av att dom pé automatik for att dom &r mén, far en mer liksom, vad ska
man siga, lite upphdjd position som man inte gar emot och kritiserar p4 samma

sitt.” - Anna

Det gar att dra paralleller till Annas upplevelser av att mian har neddrvd pondus till “att gora
kon” och att konskategorier skapas redan i smabarnsélder och ddrmed upplevs som biologiska
fast de egentligen producerats via sociala interaktioner (West & Zimmerman 1987). Att
pondusen 1 sin tur leder till hojd status skulle kunna forklaras genom att mannen i Annas
bransch utgdr fokens vilket innebér fordelar. Utdver foken-position uppfattas mén generellt sett
som lampliga ledare vilket kan ha en stirkande effekt till Annas tankar om méinnens upphdjda

status inom hennes organisation (Acker 1990; Eagly & Karau 2002).

7.4 Strategier och egenskaper

“Jag har alltid varit sa att jag har mycket léttare for att jobba med killar &n med
kvinnor. Och det 4r nog for att jag &r véldigt rak och liksom kor med de hér raka

roren och séger att nu gor vi pa det hér sattet, och inte dr radd. Jag vet att vissa, och
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det kan ju vara killar ocksé, kan uppleva mig som lite bullrig eller att man tar plats”

- Lisa

I ovanstaende citat beskriver Lisa sig sjdlv som ledare i samband med att hon berittar att hon
alltid fungerat bra med killar. Lisa ndmner att det kan bero pé att hon ar rak, orddd och vagar ta
plats i olika sammanhang. Egenskaperna Lisa beskriver ér traditionellt manligt kodade och kan
vara en forklaring till varfor Lisa trivs med méan och 1 sin chefsroll. Detta kan tolkas ur ett foken-
perspektiv om att anpassa sig till majoriteten for att accepteras av den (Kanter 1977). Lisas
egenskaper kan vara omedvetet utvecklade for att inkluderas av majoriteten istéllet for att
acceptera sin token-position. Lisas resonemang géar dven att applicera utifran “att géra kon”.
Konskategorier skapas i sociala interaktioner mellan individer som ocksa sjidlva bér ansvaret
for dess aterskapande, dir egenskaper forknippade med manlighet virderas hogst. Det finns
djupt rotade strukturer och normer i samhillet som inte ifrdgasétts vilka har att gora med att
manliga attribut virderas hogre i samhillet och uppmuntrats av omgivningen (West &
Zimmerman 1987). Detta skulle kunna innebédra att individer anammar egenskaper som
vérdesatts, vilket 1 detta fall skulle handla om att Lisa utvecklat egenskaper som att vara rak
och ta plats som ofta forknippas med traditionellt manligt. A andra sidan skulle en annan
forklaring kunna vara att Lisa besitter dessa egenskaper naturligt d& det inte ar givet att dessa
ar anammade fOr att accepteras av majoriteten 1 en mansdominerad bransch. Lisas beskrivning
belyser ddremot en sjdlvmedvetenhet om att egenskaperna gor att hon fungerar béttre med mén
an med kvinnor. Att detta tas upp tyder pa att det ar viktigt for henne att berdtta om

egenskaperna vilket dven kan stirka tesen om att de har hog status.

Tva av respondenterna beskriver liknande situationer dir de anammat strategier for att

respekteras 1 sina chefsroller:

“Vi anstillde en ny VD, och han ville géra om ledningsgruppen, din roll ska inte
vara med i ledningsgruppen [...] du kan ju vara med varje gang du har ett drende. Ja
okej och dé la jag upp en strategi, varenda javla ledningsmote, forlét, varje
ledningsmoéte hade jag ett drende sa var jag med, tillslut sa var jag ju i den dar

gruppen igen.” - Agneta

“Nu har jag sagt att nu tar vi mina fragor forst, for det dr den punkt som vi har
gemensamt allihopa [...] sé jag tror att det handlar om vad man sjélv har for

framtoning och hur man tar plats. Att inte vara undfallande [...] du vet att man ska ta
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sin plats, sitt dig vid bordet dér besluten fattas, flytta inte pa dig, sta inte sist i kon.”
plats, g > Iy pa aig,

- Lena

Lena och Agneta beskriver att de behovt gora sina roster horda infor sina chefer da de varit
med om att deras omréden inte prioriterats. For att hantera dessa situationer har de antagit
strategier for att deras expertomrade ska inkluderas. Lena och Agneta berittar att inom deras
branscher dr det manga kvinnor som besitter liknande roller som Lena och Agneta har. En fraga
att stdlla sig & om en chef i en manligt kdnskodad roll, exempelvis inom IT, skulle
bortprioriteras pa samma sétt? Respondenterna beskriver att de genom att ta plats bevisat att
deras arbete dr viktigt for organisationen vilket gar att analysera genom tidigare analys om att
kvinnor som minoritet behdver anpassa sina beteenden for att accepteras av omgivningen, i
detta fall genom att ta plats och gé in rakryggad i organisatoriska sammanhang (Kanter 1977).
Under intervjuerna mer eller mindre uppmanar Lena och Agneta kvinnor i liknande situationer
att “Ta inte skit for att vara helt klarsprakad” (Lena 2021) och “Ja men se till och vara med i
ledningen da, for guds skull! Sitt inte pa er kammare och deppa” (Agneta 2021). Dessa citat
gér att tolka 1 resonemang om att inte acceptera underldge utan istéllet anta strategier for att

bevisa sin plats.

Tva av respondenterna berittar under sina intervjuer om liknande reflektioner kring att
mammarollen kan ha bidragit positivt till att lyckas 1 chefsrollen. Lena beréttar att: “Sen vet
inte jag om det dr ett kvinnligt drag men vi kvinnor med, ndr man haft en familj med barn och
alltihopa, vi blir ju rditt bra pa att halla koll pd manga saker” (Lena 2021). Lena som arbetar 1
en mansdominerad bransch uttrycker att kvinnor i storre utstrackning besitter formégan att
hélla manga bollar i luften och att férmagan skulle kunna hirstamma i foréldraskap och att man
axlat mammarollen. Aven Sofia, som ir chef inom en kvinnodominerad bransch resonerar

liknande:

“Saker som man lar sig som fordlder, det kan man ha nytta av. Till exempel att mitt
sdtt ar inte alltid det bésta séttet 4&ven om jag sjalv tycker att mitt sétt &r det béista.
Vill jag att andra ska vara med mig sa maste jag acceptera att det finns fler satt att
gora saker pa. Det kan vara vad som helst, hur jag stiddar ett rum, hur jag fyller pa
nagonting, vad som. For att jag menar det &r inte kul att ha ndgon dver axeln som
sdger att nej men sa dar kan du inte gora, gor sa dar istéllet det &r mycket béttre.” -

Sofia
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Béde Sofia och Lena berdttar om detta i ett sammanhang under intervjun da fokus handlar om
vilka fordelar de har av att vara kvinnor och chefer. Svaren tyder darfor pa att de anser att
egenskaper som att ha bra prioriterings- och struktureringsformaga skulle vara kopplat till vad
man ldr sig ndr man &r mamma men som inte verkar vara lika for pappor. Samtidigt ndmner
Lena att tiden fordndrats och att mén i storre utstrackning ocksé ar lediga med barnen idag och
att det dirmed ar mdjligt att méin besitter dessa egenskaper. Respondenternas resonemang om
att egenskaper skulle vara typiskt kvinnliga gir att se utifran “att gora kon” eftersom
beréttelserna kan tolkas utifran ett perspektiv om att kvinnor far med sig dessa egenskaper frén
fordldraskapet som frimst formats genom sociala interaktioner. Utifrin teorin framgér dven att
aterskapandet av kon ar sé djupt rotat att det produceras omedvetet och ddrmed ar oundvikligt
(West & Zimmerman 1987). Statistik visar att d&ven om fordldraledigheten tenderar vara
jamnare fordelad idag si stir kvinnor for storre delen av obetalt arbete® medan ménnen till
storre del ansvarar for forvérvsarbete (Statistiska Centralbyrédn 2019). Statistiken kan ddrmed
starka tesen om att situationer fortfarande dr konskodade vilket resulterar i att kvinnor far
ansvara for barnomsorg och hushallssysslor. Att det finns forvéntningar pé att kvinnor ska ta

ansvar for familjen &r ndgot som Lisa erfarit:

“Det var en chefskollega, en manlig, som sa till mig hur ténkte du nu, hur kan du
skaffa barn nu nér du hdller pa med karridren, och den kommentaren hade jag ju

aldrig fatt om jag hade varit en man.” - Lisa

Bemdtandet som Lisa fatt av sin manliga chefskollega gér att koppla till “rollkongruens”-teori
om att det finns negativa attityder gentemot kvinnliga chefer d& kommentaren kan uppfattas
bade skuldbeldggande och ifragasittande (Eagly & Karau 2002). Lisa, som var gravid vid
tillfallet och ddrmed gér emot en stereotyp konsroll d& hon satsat péd karridren men ocksa &r
blivande mamma gor att hon ses som en sémre chef (Eagly & Karau 2002). Detta kan bero pé
att det finns strukturer som ifragasétter huruvida det ar lampligt att kvinnor kombinerar karridr
och forédldraskap. Kanske forknippas Lisa i det dterberdttade sammanhanget d& hon var gravid
med typiskt kvinnliga egenskaper som att vara omhéindertagande, framfor att vara kompetent
chef med onskvirda egenskaper som beslutsamhet. Att Lisa mer eller mindre skuldbeldggs for
att hon ska fa barn kan ocksa forklaras genom att hon utgér minoritet i sammanhanget, som

tidigare ndmnts, tenderar leda till motstdnd om man &r kvinna och token (Kanter, 1977). Som

5 I obetalt arbete ingar: hushallsarbete, underhéllsarbete, omsorg om egna barn, omsorg om andra, inkop av
varor och tjénster samt annat hemarbete (Statistiska Centralbyran 2019).
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Lisa belyser hade formodligen en man i1 hennes situation inte fatt samma mottagande om han
berittade att han skulle fa barn da normen sdger att han inte kommer vilja familj fore arbete.
Kommentaren tyder ocksd pa omgivningens antagande att Lisa och hennes partner inte planerar
dela pa fordldraskapet och ansvaret det innebdr. Vidare kan Lisas upplevelse dven ses utifran
ett perspektiv om att det uppstar en rollkonflikt fran omgivningen dd kvinnor formodas
prioritera familjen framfor arbetet, och om de viljer att bryta det monstret blir de ifrdgasatta

(West & Zimmerman 1987).

Forutom att man som kvinna forknippas med empatiska egenskaper finns dven en stereotyp av

att man som kvinna symboliserar sexualitet genom att ta sig an feminina yttre attribut sdsom

klader eller smink:

“Aven om jag pa nittiotalet triffade en coach som sa tink pd Lena att du aldrig har
réda klider pa dig pa jobbet, och jag bara eh why? Och da sa hon jo men det

signalerar, da blir mdnnen galna, det gar inte.” - Lena

Lena berittar att hon uppmanats att tdnka pa vad hon signalerar utét for att hennes egenskaper
inte ska begrinsas till att “bara vara kvinna” utan gynna henne sett till att respekteras som chef.
Lenas erfarenhet kan tolkas utifrdn token-teorins dimensioner synlighet, kontrast och
assimilering. Synlighet som handlar om att uppmérksammas for sina yttre egenskaper och att
representera stereotypen av en kvinna visar sig hir genom att coachen uppmanar Lena att tinka
pa hur hon klér sig. Kontrast och att majoriteten aktivt utesluter minoriteten for att bevara sin
egen gemenskap gér att applicera eftersom Lena dr chef i en mansdominerad bransch vilket
hon nu varnas for att inte sticka ut alltfér mycket ifrdn med en enligt coachen “utmanande”
kladsel. Det gér dven att utldsa en tydlig koppling till assimilering dir individen, 1 detta fall
Lena 1 rod klddsel inte skulle bli beddmd for sina individuella egenskaper utan istdllet bedomas
utifran stereotyper och generaliseringar om den kvinnliga konsrollen (Kanter 1977). Férutom
att coachen genom sin kommentar sexualiserar Lena kan det dven tolkas som ett motstdnd
vilket resulterar 1 att kvinnor i hennes mansdominerade bransch upplever att de behover
anpassa sig. | detta fall genom att inte ha pa sig en viss farg pa kldderna for att respekteras och
inkluderas av majoriteten. Lena &dr den av studiens respondenter som dr verksam i starkast
mansdominerade bransch vilket dirmed kan forklara att hon 4r den enda som patalat att hennes
kladsel kommenterats i yrkessammanhang. Om en man skulle motta kommentarer avseende

kladsel skulle de formodligen inte anspela pé sexighet utan snarare berdra hur han kan kla sig
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for att framsta som limplig ledare. Aven om uppmaningarna i sig har samma betydelse, det vill
sdga att respekteras som chef, s hade kommentarerna antagligen lagts fram annorlunda till en
man. Det Lena berittar intrdffade pd nittiotalet och bedomning av klddsel skulle kunna se
annorlunda ut idag. Dock tyder citatet pa att det kan vara en handelse hon fortfarande reflekterar
over da hon berdttar om det i ett sammanhang nér intervjuaren fragar om det finns nackdelar

med att vara kvinna och chef.

7.5 Krav pé prestation
Rebecka som ér chef i en kvinnodominerad bransch men utgor foken sett till att hon &r ung i
chefsrollen beskriver att hon stundvis ként sig osdker pa dig sjélv i chefsrollen och att hon

upplevt att stindigt hon behdvt prestera for att visa pd sin lamplighet som chef:

“Det var ndgon anstallds fru som kom fram och ba ja dig har jag hért om du far
verkligen saker gjort, och d& hor man ju att nu har jag lyckats bevisa att jag kan
nagot. Men det har varit skitjobbigt att liksom hela tiden kénna att jag maste vara pa

topp liksom och leverera pa nagot vis.” - Rebecka

Rebecka berittar att det varit skont att f4 bekriftelse pa att hon gjort ett bra jobb och att det
bidragit till hennes sjélvkénsla. Vidare beskriver hon att behovet av att bli bekriftad av andra
avtagit ju storre hennes chefserfarenhet blivit. Okade prestationskrav kommer med att vara
token d& man stindigt forknippas med yttre attribut fore individuella egenskaper. 1 detta fall
kan det 6kade kravet ha att gora med att hon bade av sig sjdlv och av andra, identifierats som
ung och kvinna - tva egenskaper vilka bidrar till att omgivningen kan uppfatta henne som
mindre limplig for rollen (Kanter 1977). Aven Anna, som har lingre erfarenhet och &r tjugo ar

dldre 4n Rebecka, upplever tvivel kring sina egna prestationer:

“Att jag alltid gér och tror att, inte alltid, men faktiskt vildigt ofta att var det hér bra
nog? Kunde jag gjort det battre? Att man liksom inte blir riktigt n6jd. Och jag tror
faktiskt att det har med kon att gora. Eller sa &r ménnen i min omgivning véldigt bra

pa att dolja det.” - Anna

Till skillnad fran Rebecka som gér i tankar om att prestationskraven gér hand i hand med hennes
unga alder, s& nimner Anna att hon tror att detta har med kon att géra. Att kvinnor underskattar
sig sjdlva som chefer dr nagot som kartlagts i tidigare studier men som dven motbevisats 1 andra

studier (Alvinius & Larsson 2020). Utifran “rollkongruens” kan man tolka Rebeckas och Annas
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prestationskrav som att kvinnliga chefer stindigt behdver bevisa omgivningen att de é&r
kompetenta chefer samt behdver balansera traditionellt kvinnliga beteenden med traditionellt
manliga fOr att uppfattas framgéngsrika i rollen (Eagly & Karau 2002). Denna balansgang i
kombination med vedertagna uppfattningar om att méin ir lampligare chefer skulle kunna
forklara varfor Anna upplever att man gar in i chefsrollen med béttre sjalvfortroende och kan

dolja sina osédkerheter.

7.6 Respondenternas avslutande reflektioner

Majoriteten av respondenterna namner i slutet av intervjuerna att de studiens &mne vickt tankar
hos dem om att de har svart att se tillbaka pa huruvida hiandelser har med sérbehandling pa
grund av deras kon att géra: “Det dr mdnga kvinnor som har chefsroll som tycker det dr svart
att prata om de hdr sakerna. Fér man ser inte alltid om man har blivit sdrbehandlad” (Agneta
2021), dven Lena sdger att: “Jag kanske har lite selektivt minne, det kanske man har ndr man
dar 57 ar.” (Lena 2021). Anna uttrycker ocksa att intervjun vickt tankar och ger ett

sammanfattande resonemang kring fenomenet:

“Man borde som jag sa reflektera lite mer 6ver det hér. Skulle du fradga dom hir
frdgorna om ett ar och jag skulle verkligen ha det i fokus sé kanske svaren hade

blivit annorlunda. Sa att det satte iging en hel del tankar. Aven om jag tycker att jag

ar genusmedveten och séna saker sa bor man kanske reflektera lite mer.” - Anna

Respondenternas resonemang av att det dr svart att identifiera olika situationers betydelse tyder
pa att dessa konsstrukturerade normer &r starkt etablerade vilket resulterar i att de passerar utan
att noteras och didrmed heller inte ifragasitts (West & Zimmerman 1987). Lena berittar att hon
lart sig att forbise vissa typer av kommentarer: “Sdna ddr liksom sma kommentarer har man ju
fatt borsta av sig” vilket indikerar att man med alder och erfarenhet ldr sig hantera strukturerna

istdllet for att ifragasétta dem (Lena 2021).

8. Slutsatser

Studiens syfte var att fi en fordjupad forstaelse i hur det dr att vara kvinna och chef med fokus
pa att uppmirksamma det motstand, de utmaningar och svarigheter kvinnor upplever som kan

relatera till stereotypa uppfattningar om kvinnliga egenskaper. Studien &mnade dven ta fasta pa
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kvinnornas reflektioner av vad det innebdr for dem att vara chefer, hur de hanterar olika typer
av bemotanden och situationer de erfarit dir deras kon kan ha spelat en avgorande roll. Utifran
sex kvinnors berittelser om egna erfarenheter &mnade vi besvara foljande fragestillningar /)
Vilka utmaningar upplever de i sina chefsroller som kan ha att gora med att de dr kvinnor? 2)
Hur hanterar kvinnorna chefsrollen utifran normer om kvinnliga attribut for att uppfattas som

ldmpliga chefer?

Utifrdn studiens syftesformulering géllande bemotande visar studiens resultat att flera av
respondenterna i1 borjan av sina chefskarridrer upplevt och/eller upplever motstdnd 1 att
betraktas som kompetenta chefer da de i stéllet identifierats med sina yttre attribut, i detta fall
som unga kvinnor. Resultatet indikerar att kvinnliga chefer beméts pa ett sitt som kraver att de
behover bevisa sin kompetens och ldmplighet for chefsrollen. Detta blir ett centralt fynd som
gir att forankra 1 teorin “att gora kon” dédr ett av huvudargumenten belyser att
konskategoriserande strukturer reproduceras via sociala interaktioner (West & Zimmerman
1987). Det blir ocksé tydligt att strukturer baserat pa stereotypa forgivet taganden om den
kvinnliga konsrollen lever kvar 1 ett Sverige som ofta anses vara ett jamstéllt land enligt
internationella jdmstélldhetsindex (World Economic Forum 2021, s. 6). Respondenternas
berittelser gillande hur de bemdétts starker dven det teoretiska resonemanget om “tokenism”
dédr minoritetsgrupper tenderar avfiardas av majoriteten pa grund av sina yttre attribut (Kanter
1977). Egenskaperna att vara kvinna och ung blir hér avgérande for att dra slutsatsen om att de

tillhort en minoritet.

Gillande utmaningar relaterat till att vara kvinna och chef pekar resultaten mot att negativa
attityder tenderar uppstd. Nér en kvinna som satsar pa karriéiren dessutom viljer att bli mamma
sker en rollkonflikt dédr kvinnan skuldbeldggs som mamma och ifrédgasitts som chef. Resultatet
kan forstds ur “rollkongruens” som antyder att en kvinnlig chef stindigt behover balansera
stereotypiskt manliga och kvinnliga egenskaper, nér hon inte lyckas ses hon som en sémre chef
(Eagly & Karau 2002). Rollkonflikten visar sig genom att omgivningen inte kan forestélla sig
kvinnan kombinera karridr med familj vilket kan forklaras med de etablerade normer som sager
att kvinnor bor prioritera familj (West & Zimmerman 1987). Denna utmaning kan antas vara
unik for kvinnor eftersom mén inte har férvéntningar pé sig att ta hand om familjen i samma
utstrdckning och deras karridrer paverkas dirmed inte negativt. Resultaten indikerar att denna

utmaning skulle kunna vara mer vanligt forekommande 1 mansdominerade branscher. Utifrdn
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berittelserna fran respondenterna som arbetar i kvinnodominerade branscher dar miannen utgor
tokens gar att utldsa andra former av utmaningar da de vittnar om att méan i dessa branscher
premieras genom att hyllas for sina insatser och empatiska egenskaper vilka gynnar deras
karridrer (Acker 1990). Nir kvinnorna visar empatiska egenskaper &r det istéllet nagot som tas
for givet, vilket kan ha att géra med gemensamma uppfattningar om att det bor vara en kvinnas

naturliga egenskaper (Eagly & Karau 2002; West & Zimmerman 1987).

Sett till hur kvinnorna hanterar chefsrollen utifran normer om kvinnliga egenskaper har studien
lett till intressanta fynd. Hos manga av respondenterna fanns en viss tveksamhet till huruvida
de sirbehandlas pd grund av sitt kon. Genom att analysera empirin med hjilp av studiens
teoretiska utgangspunkter framgick dock att det finns inlérda beteenden och strategier for att
hantera vardagen som kvinnlig chef. Aterkommande hos majoriteten av respondenterna, frimst
bland de som arbetar inom mansdominerade branscher, ar att de genom att ta sig an olika
strategier bevisat att deras arbete ar viktigt for organisationen. Strategierna kan anses vara en
typ av anpassning for att hantera olika situationer sdsom att “borsta av sig” opassande
kommentarer eller att “ta plats” och ”gd rakryggad” in i moten for inte fa sina expertomraden
bortprioriterade. Dessa anpassande strategier fir i sammanhanget en naturlig forklaring
eftersom kvinnorna hamnar i en position diar de maste vélja mellan att acceptera underldget
eller kdmpa emot de strukturella barridrerna. Utifran “tokenism” kan en orsak till detta vara att
kvinnor som minoritet tvingas acklimatisera sig for att accepteras av sin omgivning (Kanter
1977). Ytterligare forklaringar till att kvinnor behdver anpassa sina beteenden for att
respekteras finns 1 West och Zimmermans (1987) “att gora kon” som beskriver att manliga

attribut varderas hogre 1 samhéllet och ddrmed uppmuntras av omgivningen.

9. Diskussion

Ett av studiens viktigaste fynd dr forstaelsen om att terskapande av normer och forvantningar
kring den kvinnliga konsrollen existerar inom organisationer och reproduceras av omgivningen
savdl som av kvinnor sjdlva. Det &r ldtt att strukturerna gér obemirkt forbi eftersom Sverige pa
manga sdtt anses vara jamstéllt. Problemet ligger 1 att dessa strukturer dr s djupt rotade och
etablerade att de inte reflekteras Gver eller uppmarksammas. Pa sa sitt tillats strukturerna
iterskapas och leva vidare. Aven om de reflekteras dver sa kriivs det omfattande anstringningar

fran individen att kimpa emot vilket leder till att man accepterar liget och anpassar sig for att
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hantera vardagen. Att se sig sjdlv som stark kvinna kan vara en littare vig att ga dn att behova
identifiera sig utifran en fortryckt position. Med det sagt finns en forstaelse for att kvinnor
fokuserar pa hur de kan ta plats snarare dn varfor de inte fatt den naturligt frin start. Detta
kanske inte dr ett problem for de métbara resultaten men det fir konsekvenser utifran en social
kontext da kvinnor behdver anpassa sig for att respekteras som chefer. Den hér studien har
bidragit till att 6ka forstaelsen for hur sociala strukturer bidrar till ojamlikhet mellan kénen
vilket inte gér att nd genom direkt mitbara tal sdsom statistik eller enkétsvar. Dessa strukturer

blir istéllet synliga genom att prata med kvinnor om deras erfarenheter.

Studiens resultat indikerar att kvinnor har hoga prestationskrav vilket leder till att de behdver
anstringa sig for att lyckas 1 chefsrollen. Det pdgar ett slags rollkonflikt i att behdva avviga
vilka typiskt kvinnliga respektive manliga egenskaper som ska antas for att accepteras som
chef. Kraven att behova kombinera egenskaper som att vara snill och omhédndertagande med
beslutsamhet, sjilvsidkerhet och rakhet tenderar vid misslyckande resultera i ifrdgaséttande,
bade i rollen som chef och som kvinna. Patriarkala samhéllen tenderar stdlla kvinnor mot
varandra och gora dem till konkurrenter vilket d&ven studiens resultat pavisat. Kvinnor beskriver
ibland varandra i termer av att vara ogynnsamma, ohjdlpsamma och konfliktsdkande vilket kan
gynna patriarkala samhéllen dé det leder till att fordelar med att vara man uppratthélls. Detta
starks dven av tidigare ndmnda studier som visar att individer oavsett kon foredrar manliga

chefer (Heilman et al. 1989; Rhee & Sigler 2015).

9.1 Vidare forskning

Eftersom denna studie visat att sociala strukturer leder till utmaningar, svérigheter och
motstdnd gentemot kvinnliga chefer dr ett forslag for vidare studier att undersoka detta genom
etnografiska metoder. En etnografisk studie skulle kunna bidra till att observera huruvida dessa
strukturer visar sig genom beteenden och situationer pd arbetsplatsen. Detta skulle kunna

resultera 1 viktiga fynd for att komplettera och synliggora dessa forbisedda fenomen.

Denna studie saknar ett intersektionellt perspektiv da urvalsgruppen ér relativt homogen och
vara respondenter kan besitta fordelar sett till socioekonomiska forutsattningar sdsom etnicitet,

klass och nétverk. En studie med intersektionella aspekter inkluderade hade formodligen gett
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ett &n mer fylligare resultat och kunnat synliggora hur andra jamstilldhetsaspekter kan ha effekt

for kvinnors forutsittningar i chefsrollen.
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11. Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Inledande fragor (i syfte att lira kéinna)

Hur gammal dr du?

Vad har du for utbildning?

Vad jobbar du med? Yrkestitel?

Hur ménga anstillda har du ansvar for i din chefsroll?
Vilka ér dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Hur ldnge har du haft din nuvarande roll?

Har du haft tidigare chefsroller pa andra arbetsplatser?
Vilka egenskaper tycker du dr viktiga att ha som chet?

Uppfattningar av chefskap, utmaningar och bemétande

Hur trivs du i din chefsroll?

Hur skulle du beskriva dig sjélv som chef?

Tycker du att det finns egenskaper en chef bor ha som du &r mindre bra pd?
Vilka svarigheter tycker du att det finns med att vara chef?

Har du upplevt motstand i ditt chefskap?

Hur upplever du bemétandet fran kollegor?

Konskategorisk anpassning
Vad brukar du f& hora att du &r bra pa av anstillda och/eller chefskollegor?

Har du erfarenheter av situationer/sammanhang dér du behdvt forandra/anpassa ditt chefskap
for att fa din rést hord?

Konskategoriska hinder

Vilka nackdelar tycker du det finns med att vara kvinna och chef?

Har du st6tt pa hinder under din karridr som du tror har att gora med att du &r kvinna?
Vad tycker du dr det svéraste med att vara kvinna och chef pé din arbetsplats?

Avslutande fragor

Anser du att det finns ndgra faktorer som har att géra med att du dr kvinna som underléttat
din vig till chefsrollen?

Har du négra rad till kvinnor som vill bli chefer i din bransch?
Hur kéndes intervjun?
Ar det nigot du vill tilligga? Undrar 6ver?
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Bilaga 2 - Kodschema

Sjilvskattat/egna uppfattningar kring eget chefskap

- arbetsmilio

Uppfattningar/reflektioner av chefskap generellt

generella reflektioner

Erfarenheter av eget chefskap

- hinder/motstand

- trivs i rollen eller inte

- fordelar med att vara kvinna

- nackdelar med att vara kvinna

Uppfattningar av bemoétande

anstéllda (understallda)

Reflektioner kring att vara kvinna och chef generellt
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Bilaga 3 - Samtyckesformuliir

SODERTORNS HOGSKOLA | STOCKHOLM
sh.se

Samtycke for personuppgiftsbehandling i en undersokning for en kandidatuppsats. Vi hoppas
att du vill vara med i en sociologisk studie som undersoker kvinnors erfarenheter av att vara
chefer. Vi vill dven ta reda pa om det dr sa att kvinnor upplever att deras kon paverkar deras
ledarskap. For att genomfora studien behdver vi samla in material via kvalitativa intervjuer,
som berdknas ta ungefdr 60 minuter varav ljudupptagningen spelas in med réstmemo.

Studien &r en del av tva studenters utbildning och en utsedd handledare av Sodertdrns
Hogskola stottar och végleder studenterna genom hela arbetet for att sdkerstilla att
undersokningen sker inom ramen for kandidatuppsats. Nér arbetet dr klart betygssétts det av
en examinator utsedd av Sodertdrns Hogskola.

Du kan nu ge oss tillstdnd att behandla materialet som insamlats via din intervju for
uppsatsen. Det ar alltid frivilligt att delta. For att kunna insamla och anvénda ditt
intervjumaterial till studien behover vi ditt underskrivna tillstind pa den hir blanketten, se
sida 2. Aven om du siiger ja nu kan du nir som helst meddela att du vill avbryta din
medverkan, och det material som kommit via dig kommer omedelbart raderas och tas ut ur
studien helt och héllet. Du behdver inte motivera varfor du vill inte vill vara med.

Under tiden studenterna arbetar med sin uppsats ar dina personuppgifter skyddade och
kommer inte att limnas ut till obehoriga. Intervjuns inspelade material och andra uppgifter
forvaras pa ett sdkert sitt dar endast studenterna ha tillgang till det. Den information vi samlar
in 1 med hjélp av ljud kommer snarast mgjligast att bearbetas till anonymiserade texter som
forvaras digitalt for att sékerstélla att ditt deltagande forblir anonymt. Samtyckesblanketten
kommer att forvaras av studenterna i lasta utrymmen si att de inte kan kopplas thop med det
som spelats in. Nir studien &r klar och uppsatsen har blivit godkéind kommer det insamlade
intervjumaterialets ljudinspelning att raderas.

Studiens resultat kommer att publiceras i en kandidatuppsats som &r skriven s att det inte gér
att kinna igen vilka som varit med i studien. Citat fran intervjuerna kommer att anvidndas.

Studien f6ljer forskningsetiska riktlinjer och allménna lagar.

Ditt deltagande och samtycke dr mycket vardefullt for oss och bidrar till att vi kan genomfora
studien.

Du ér vilkommen att hora av dig om du har fragor!

38



Handledare:
Eva Karlberg E-post: XXXXXX(@XXXXXX

Studenter:
Fanny Heikman E-post: xxxxxx@xxxxxx Telefon: Xxxxxxxxxxx
Matilda Sandring E-post: xxxxxx@xxxxxx Telefon: XXxXxxXXxXXxXx

Samtycke Jag har tagit del av information om studien och godkénner att materialet spelas in,
sparas och anvénds i studentuppsatsen.

e Ja
e Negj

Datum och underskrift:

Namnfortydligande:

Vilka dr mina rattigheter?

Enligt EU:s dataskyddsforordning har du rétt att i ta del av samtliga personuppgifter om dig
som hanteras (registerutdrag) Du har dven ritt att fa dina uppgifter réttade vid fel. Du har
dven ratt att begdra radering, begriansning eller invinda mot behandling av personuppgifter.
Fortséttningsvis har du rétt till dataportabilitet, dvs. rétt att dverfora personuppgifter fran en
personuppgiftsansvarig till en annan “utan att hindras”. Du kan nir som helst dterkalla ditt
samtycke utan att behdva ange orsak.

Vem ska jag viinda till om uppgifter iir felaktiga eller jag vill Angra mitt samtycke?

Behdover du fa felaktiga uppgifter rittade, komplettera med saknade uppgifter (réttelse) eller
angrar du ditt samtycke (aterkallelse) kan du i forsta hand kontakta ansvarig student och/eller
dennes handledare (se kontaktuppgifter ovan). Du kan dven védnda dig till S6dertdrns
hogskolas dataskyddsombud pé dataskydd@sh.se.

Personuppgiftsansvarig: Sodertorns hogskola ér juridiskt ansvarig for studentens
personuppgiftsbehandlingar 1 studentarbeten. Du kan alltid nd Sodertdrns hogskola via e-post
registrator@sh.se eller telefon 08 608 40 00.

Dataskyddsombud: Har du funderingar eller klagomal om hur dina personuppgifter
behandlas kan du alltid vénda dig till Sodertdrns hogskolas dataskyddsombud pé
dataskydd@sh.se.

Klagomail: Ar du inte ndjd med hdgskolans hantering av dina personuppgifter har du alltid
ratt att [dimna klagomal till Datainspektionen. Du nér dem via e-post:
datainspektionen(@datainspektionen.se eller telefon 08-657 61 00.
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