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Forord

Uppsatsen har genomforts i nidra samarbete, dir bada forfattarna har bidragit i lika hog grad
och delar ansvaret for dess slutgiltiga innehall. Viss fordelning har forekommit under arbetets
gang, trots detta dr samtliga kapitel resultatet av gemensamt analytiskt skrivande,
kontinuerliga diskussioner samt dmsesidig granskning. Uppsatsen har genomgaende varit
Oppen for omarbetning och aterkoppling, vilket innebér att det slutliga arbetet inte kan

tillskrivas ndgon enskild forfattare utan utgor ett integrerat och gemensamt arbete.

Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Ingrid Esser for sitt stora engagemang under
skrivandets gdng genom konstruktiv och effektiv aterkoppling samt givande tankar och idéer
som bidragit till nyanseringen av uppsatsens analytiska djup. Stodet och végledningen har
varit av stor vikt under det fortlopande arbetet. Slutligen vill vi dven rikta ett sdrskilt tack till

informanterna, vars medverkan mojliggjort studien.

e Amanda Ahlgren & Malin Ramstedt
2026-01-06



Abstrakt

Denna uppsats syftar till att undersoka hur subtila héarskartekniker tar sig uttryck i
mansdominerade tjdnstemannayrken inom sidkerhetssektorn i Sverige, hur teknikerna blir
bidragande faktorer till att upprétthdlla konade och strukturella mdnster samt hur kvinnorna
hanterar dessa subtila maktuttryck i sin arbetsvardag. Uppsatsen &r utford med en kvalitativ
forskningsansats baserad pa sex semistrukturerade intervjuer med kvinnor inom den
ovannimnda kontexten. Analysen bygger pa en nivaintegrerad ansats dir mikro-, meso- och
makroniva sammankopplas, med inspiration fran Layders (1994) research map. Det teoretiska
ramverket kombinerar As (1978) teori om hdrskartekniker, Ackers (1990) teori om kénade
organisationer, Tillys (1978) teori om bestindig ojdmlikhet samt Hirschmans (1970) begrepp
exit, voice och loyalty.

Resultaten belyser att subtila hdrskartekniker framst tar uttryck i1 vardagliga normaliserade
interaktioner som forlojligande, undanhallande av information och osynliggorande, som dver
tid begrénsar kvinnors handlingsutrymme och legitimitet. Kvinnors hanteringsstrategier
priglas av anpassning och tystnad, formade av organisatoriska normer och strukturella villkor,
dér vardagliga interaktioner samspelar med kdnade organisationspraktiker och bredare
ojamlikhetsmekanismer.

Nyckelord: hdrskartekniker, subtil makt, subtila maktuttryck, kénade organisationer,
bestdindig ojamlikhet, mansdominerade yrken, hanteringsstrategier.

Abstract

This thesis aims to examine how subtle domination techniques manifest in male-dominated
white-collar occupations within the security sector in Sweden, how these techniques become
contributing factors in maintaining gendered and structural patterns, and how women manage
these subtle expressions of power in their everyday working lives. The thesis is conducted
using a qualitative research approach based on six semi-structured interviews with women
within the aforementioned context. The analysis is based on a level-integrated approach in
which micro-, meso-, and macro-levels are interconnected, inspired by Layder’s (1994)
research map. The theoretical framework combines As’ (1978) theory of domination
techniques, Acker’s (1990) theory of gendered organizations, Tilly’s (1978) theory of durable
inequality, and Hirschman’s (1970) concepts of exit, voice, and loyalty.

The results highlight that subtle domination techniques primarily take the form of everyday
normalized interactions such as ridicule, withholding of information, and invisibilization,
which over time limit women’s scope for action and legitimacy. Women’s coping strategies
are characterized by adaptation and silence, shaped by organizational norms and structural
conditions, where everyday interactions intersect with gendered organizational practices and
broader mechanisms of inequality.

Keywords: domination techniques, subtle power, subtle power expressions, gendered
organizations, durable inequality, male-dominated occupations, coping strategies



Populirvetenskaplig sammanfattning

Syftet med uppsatsen ér att undersdka hur kvinnors arbetsmilj6é i mansdominerade
tjanstemannayrken inom sékerhetssektorn priglas av subtila former av makt i arbetsvardagen,
samt hur dessa erfarenheter kopplas samman med organisatoriska och strukturella monster.
Studien fokuserar pé lagintensiva maktuttryck som séllan tar formen av direkta konflikter,
men som i denna uppsats sétts i relation till deras mojliga konsekvenser for kvinnors upplevda

trygghet, inflytande och karridrutveckling.

Uppsatsen bygger pa kvalitativa intervjuer med sex kvinnor verksamma inom
sakerhetssektorn. Genom att analysera deras utsagor undersoks hur vardagliga situationer i
arbetslivet kan forstés i relation till bdde organisationskultur och mer ldngsiktiga strukturella
villkor. Studien kombinerar ddrmed individuella upplevelser med ett bredare organisatoriskt

och samhdlleligt perspektiv.

Resultaten visar att subtila hdrskartekniker ofta tar sig uttryck genom aterkommande
makthandlingar som exempelvis osynliggorande i moéten, forlojligande samt undanhdllande
av relevant information. Dessa handlingar framtrader inte som isolerade hdndelser, utan som
monster som uppstdr och normaliseras inom organisationen. Uppsatsen synliggor dven att en
tydlig majoritet av de intervjuade kvinnorna hanterar subtila maktuttryck genom tystnad och
anpassning, snarare dn genom att séga ifran eller Idmna arbetsplatsen. Detta sker mot
bakgrund av begridnsade handlingsval och en upplevd ridsla for negativa konsekvenser, vilket

paverkar kvinnors handlingsutrymme i arbetsvardagen.

Samtidigt framtréder att denna hantering inte dr enhetlig, da en informant beskriver storre
mdjligheter att agera dppet, vilket kopplas till position, erfarenhet samt organisatorisk
kontext. Avslutningsvis bidrar studien till 6kad forstéelse for hur individuella erfarenheter,
organisationer och strukturer samverkar, vilket kan bidra till att ojimlikhet bestar dven i

arbetsmiljoer som formellt betraktas som jamstéllda.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Trots omfattande insatser for att fridmja jadmstilldhet visar studier att kvinnor 1 mansdominerade
tjanstemannayrken fortsatt moter subtila former av maktutdvning i sin arbetsvardag. Inom
sdkerhetssektorn, som priaglas av maskulina normer och kdnade forestdllningar om auktoritet samt
kompetens, tar dessa uttryck ofta form av hérskartekniker. Sa kallade subtila kommunikativa
handlingar (medvetna eller omedvetna) som genom verbala eller icke-verbala indikatorer
exkluderar, forminskar eller underminerar mottagaren (Eksvérd 2011; Landin 2014). Relevant
forskning visar att kvinnor i dessa miljoer exempelvis blir ifrdgasatta samt forminskade i
motessituationer, osynliggjorda 1 beslutsprocesser eller exkluderade frén information, vilket
begrinsar deras handlingsutrymme trots formell jimstélldhet (Holgersson 2004; Wahl et al. 2018). I
ljuset av detta kan det problematiseras hur sédana monster kan besté dven 1 arbetsmiljoer som pa

pappret framstar som jamstéllda.

Jamstdlldhet framhalls ofta som en central forutséttning for ett demokratiskt, vélfungerande och
héllbart arbetsliv 1 Sverige. Samtidigt indikerar genus- och arbetslivsforskning att subtila
maktuttryck sdllan ldmnar tydliga spdr, men péverkar kvinnors motivation, delaktighet samt
karridrutveckling 6ver tid (Wahl et al. 2018; Holgersson 2004). Sddana mdnster bidrar till att
reproducera kénade organisationsménster, dir normer kring ledarskap och auktoritet ofta formas

utifran manliga ideal, dven 1 organisationer med uttalade ambitioner for jamstélldhet.

Motsvarande monster framtrader dven 1 arbetslivsorienterad forskning, som visar att kvinnor 1
hogkvalificerade yrkesroller ofta har begrinsat tilltrdde till informella natverk, samtidigt som
normer om kompetens och auktoritet tenderar att formas utifrdn manliga ideal
(Jamstalldhetsmyndigheten 2021:5). Utifran denna bakgrund ar det relevant att anta att problemen
kan vara d&nnu mer uttalade 1 tydligt konssegregerade yrken. Enligt Statistiska centralbyrén (SCB
2024) klassas ett yrke som mansdominerat nir 6ver 60 procent av de anstillda dr mén, en definition

som flera centrala tjinstemannayrken i Sverige fortfarande tillhor.

Utover detta betonar aktuell arbetslivsrapportering att subtil maktutdvning &r ett vixande problem 1
praktiken. Fackliga och branschspecifika medier beskriver hur kvinnor allt oftare upplever
hdrskartekniker som osynliggorande, forlojligande, undanhallande av information och
ifragasittande av kompetens (Nyberg 2025; Tillberg 2024; Olofsson & Westling 2024). Dessa

uttryck uppfattas ofta som enskilda incidenter, men etablerad forskning inom omradet visar att deras
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ackumulerade effekter kan vara betydande for bade arbetsmiljé och professionell utveckling (As

1978; Torkelson et al. 2016).

Klassiska organisationsstudier visar att subtila maktuttryck maste forstas 1 relation till
organisatoriska strukturer snarare dn som enbart interpersonella handlingar. Kanter (1977) och
Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007, s. 50-52) belyser hur konade hierarkier skapas och
reproduceras, sarskilt nér kvinnor befinner sig i minoritet. Genus- och organisationsforskning visar
dven att ojamlikhet ar inbyggd i organisatoriska normer och processer (Acker 1990; Ely &
Meyerson 2000), dir idealet om den ideala arbetaren™ formar villkoren for kvinnors deltagande
(Acker 1990, s. 146—147). Pa en bredare samhillsniva beskriver Tilly (1998) hur mekanismer av

kategorisering och exkludering upprétthaller bestéindig ojdmlikhet.

Tidigare forskning inom féltet har tagit tre huvudsakliga perspektiv. For det forsta bygger studier av
subtila maktuttryck i regel pa kvantitativa enkitstudier som analyserar vardaglig interaktion pa
individniva, ofta genomforda i konsbalanserade eller hogkvalificerade arbetsmiljoer (Torkelson et
al. 2016; Merildinen & Kd&iv 2018). For det andra har forskning om kdénade organisationer och
normer framst analyserat hur ojamlikhet formas och reproduceras pa organisationsniva. For det
tredje har forskning kring strukturell ojimlikhet pavisat bdde samhilleliga och institutionella villkor
som har en inverkan pa kvinnors handlingsutrymme. Ett undantag &r Sjelie et al. (2024) som
belyser att kvinnor i en mansdominerad yrkesmiljo utsétts for hdrskartekniker och hur de utvecklar
strategier som undvikande eller anpassning. Dock ar resultaten bundna till en specifik kontext och
de intervjuer som genomforts bygger enbart pa de kvinnliga anstilldas perspektiv och dvergripande

monster, vilket innebér en begransning till skogssektorn.

Forskning om kdnade organisatoriska normer utgér vanligtvis fran etnografiska eller
organisationssociologiska ansatser och har undersokt bdde mansdominerade och blandade
arbetsplatser (Rostami et al. 2025; Auster & Prasad 2016). Studier av strukturell ojdmlikhet
anvénder 1 regel mixed methods eller kvantitativa metoder (Schredl et al 2025; Keisu, Abrahamsson
& Ronnblom 2015), medan forskning om hanteringsstrategier visar att individers reaktioner skapas
av bade subtilitetens tvetydighet och organisationskulturella normer (Al-Karim 2013; Salin & Hoel

2013; Van De Griend & Messias 2014).

Trots detta finns begrinsad kunskap om hur subtila maktuttryck, organisatoriska normer och
strukturella mekanismer samverkar 1 mansdominerade tjinstemannayrken, dir konssegregering kan
forstarka dessa monster ytterligare. Forskningen dr dven begrdansad kring hur kvinnor 1 Sverige
hanterar och navigerar sddana situationer. Sammantaget foreslar vi vad vi bendmner som en

nivaintegrerad analys, ddr mikro-, meso- och makroperspektiv kombineras i syfte att bidra till en



fordjupad och mer sammanhéllen forstaelse av hur subtil makt reproduceras i arbetslivet. Uppsatsen
syftar dirmed inte till att kartligga omfattning eller forekomsten av harskartekniker generellt, utan
snarare att analysera hur dessa uttryck upplevs, tolkas och hanteras i1 en specifik organisatorisk

kontext.

1.2 Syfte och forskningsfragor

Syftet med uppsatsen ér tudelat. For det forsta undersoks hur subtila hirskartekniker tar sig uttryck i
mansdominerade tjinstemannayrken inom sékerhetssektorn, hur dessa uttryck bidrar till att
upprétthalla konade organisatoriska och strukturella monster. For det andra undersoks hur kvinnor
hanterar och forhaller sig till sddana maktuttryck i sin arbetsvardag. Centralt i studien &r att
kombinera individers subjektiva erfarenheter med ett organisatoriskt och strukturellt perspektiv for

att synliggdra bade maktuttryckens former och kvinnors handlingsutrymme.
For att uppfylla syftet utgar studien fran foljande forskningsfragor:

1. Hur uttrycks subtila harskartekniker i kvinnors arbetsrelaterade interaktioner i
mansdominerade tjinstemannayrken inom sékerhetssektorn?

2. Pa vilka sitt bidrar dessa maktuttryck till att uppritthélla konade organisatoriska monster
och bredare strukturella ojimlikheter?

3. Hur navigerar, hanterar och/eller forhaller sig kvinnorna till dessa maktuttryck i sin
arbetsvardag?
Forskningsfragorna besvaras genom en kvalitativ studie baserad pa sex intervjuer med kvinnor i
mansdominerade tjdnstemannayrken inom sékerhetssektorn. Analysen utgér fran en nivaintegrerad
ansats inspirerad av Layders (1994) Research Map, dir mikro-, meso- och makroperspektiv kopplas
samman fOr att tillimpa och kombinera etablerade teoretiska perspektiv 1 analysen av empirin.

Genom detta angreppssétt fordjupar uppsatsen forstaelsen av subtila maktuttryck i denna kontext.
1.3 Avgransning & begreppsanviandning

Uppsatsen utgér frén en nivaintegrerad analytisk ansats dér subtil makt forstds som ett fenomen som
verkar pa mikro-, meso- och makroniva. P4 mikroniva anvinds As (1978) teori om hdrskartekniker.
Hon identifierade ursprungligen fem klassiska hirskartekniker; osynliggérande, undanhdllande av
information, paférande av skuld och skam, dubbel bestraffning samt forlojligande, vilka utgor
denna studies analytiska grund. Senare tillkom ytterligare tva tekniker, objektifiering samt vald och
hot om vald. Dessa former dr mer explicit synliga och materiella &n de ldgintensiva och vardagliga

maktuttryck som utgor uppsatsens huvudsakliga fokus och bedoms darfor ha begrinsad relevans for



analysen (Olofsson & Westling 2024). Av denna anledning avgréinsas studien till de fem klassiska
hirskarteknikerna, vilka &r teoretiskt mer etablerade, empiriskt mest spridda i tidigare forskning och

direkt relevanta for analysen av subtil maktutovning.

Begreppet mansdominerade tjinstemannayrken foljer Statistiska centralbyrans definition av yrken
dér 6ver 60 procent av de anstéllda dr méin (SCB 2024). Detta avgrinsar studiens kontext till miljoer
dér konade maktordningar antas vara sérskilt framtrddande. Den nivdintegrerade ansatsen mdojliggor

en sammanhallen analys av hur subtil makt uttrycks samt hanteras péa flera nivéer.

14 Uppsatsens disposition

I det kommande introduceras en dversikt av tidigare forskning, foljt av det teoretiska ramverket. As
(1978) teori om hdrskartekniker, Ackers (1990) teori om kénade organisationer, Tillys (1998) teori
om bestdndig ojdmlikhet samt Hirschmans (1970) modell om EXxit, Voice och Loyalty presenteras

som analysverktyg.

Metodkapitlet redogor for forskningsdesign, urval, datainsamling, kodning (analysprocessen) och
etiska dverviaganden. Resultat- och analyskapitlet sammanstiller de centrala teman som
framkommit 1 intervjuerna och analyserar dem med stdd av teorierna samt forenar mikro- meso- och
makroperspektivet. Avslutningsvis diskuteras studiens slutsatser, metodologiska begridnsningar och

forslag pé framtida forskning.

2. Tidigare forskning

Tidigare forskning om subtila krdnkningar och konade maktuttryck har berort flera analytiska
nivéder. P4 mikroniva studeras individuella erfarenheter och vardagliga interaktioner, pd mesoniva,
arbetsplatskulturer och organisatoriska normer och pa makroniva strukturella och samhélleliga
villkor. Med utgéngspunkt i detta har genomgangen av litteraturen strukturerats efter dessa tre
nivéer, samt forskning om hanteringsstrategier pa varje enskild niva. I ljuset av detta mojliggors en

overgripande forstaelse for utsatthetens villkor och vilka hanteringsstrategier som blir mojliga.

2.1 Mikroniva - Individuella upplevelser

Forskning pd mikroniva tillimpar begrepp som workplace incivility (Torkelson, Holm & Béckstrom
2016), subtil mobbning (Merildinen & Ka&iv 2018) samt explicita sexuella trakasserier och
konsbaserad diskriminering (Sjelie, Akin & Lauritzen 2024) for att beskriva mellanménskliga
maktuttryck. Overgripande visar studierna ett aterkommande ménster dér kvinnor paverkas mer

negativt 4n mén av sddana upplevelser och erfarenheter.



Tidigare forskning p& mikroniva har haft fokus pé individens egna erfarenheter av subtila
krankningar och hur dessa har en paverkan pa vilmaende och motivation. En studie frdn den norska
skogssektorn framstills som en mansdominerad arbetsmiljo praglad av maskulin kultur och konade
normer. Forfattarna utgar fran ett interaktionistiskt perspektiv diar genus ses som négot som gors i
vardagliga interaktioner. En mix-methods med enkétdata och gruppintervjuer med tretton kvinnor,
indelade 1 tre grupper anvéndes for att dels fanga overgripande monster, dels individuella
upplevelser (Sjelie et al. 2024, s. 225-227). Resultaten belyser att 53,6% av de kvinnliga anstillda
rapporterar om harskartekniker, sexuella trakasserier och diskriminering mot de manliga 31%,
vilket paverkar karridarmojligheter och arbetstillfredsstéllelse for kvinnorna. Intervjuerna belyser hur
kvinnorna anpassar sig, konfronterar eller hur de undviker situationer men att trakasserier sillan
rapporteras, vilket resulterar i att kulturen fortsatt uppratthélls (Sjelie et al. 2024, s. 228-234).
Studien antar ett tydligt mikroperspektiv genom sitt fokus pa vardagliga interaktioner pé

arbetsplatsen.

Liknande resultat aterfinns i svenska studier som undersoker subtila krinkningar i mer
konsbalanserade eller hogkvalificerade arbetsmiljoer. Torkelson, Holm och Béckstrom (2016)
belyser workplace incivility, att forstads som ldgmélda och otydliga beteenden som exempelvis att bli
avbruten, ignorerad eller exkluderad, ar vanligt forekommande och leder till tydliga negativa

konsekvenser fOr individens arbetstillfredsstéllelse och hilsa.

Deras kvantitativa enkitstudie innefattande deltagare 1 Sverige inom olika yrkeskategorier och
undersoker hur vanligt forekommande incivility &r och hur den hdanger samman med organisatoriska
faktorer och individernas eget véilbefinnande. Deras analys visar att kvinnor 1 signifikant storre
utstrackning utsétts for incivility fran kollegor &n vad ménnen vittnar om (Torkelson et al. 2016, s.

12).

Merildinen och Kdiv (2018) presenterar en liknande bild av det Torkelson et al belyser om
workplace incivility. En kvantitativ enkdtstudie genomfordes med arbetstagare, som utgar fran
forskning om mobbning géllande maktobalans och frekventa negativa handlingar. De identifierade
fem former av subtil mobbning. Sarskilt skadlig tycktes nedvérdering av kompetens vara som
resulterade i en stark paverkan pd sjélvfortroendet och arbetsmotivationen (Merildinen och Koiv
2018, s. 170-173). Deras studie betonar att subtila maktuttryck ofta tolkas som personliga problem 1
stéllet for ndgot som har att goéra med arbetsorganisationen i sig, som leder till att mojligheten till att

agera forsvéras.



2.1.1 Hanteringsstrategier p4 mikroniva

Forskning om hanteringsstrategier nir en individ blir utsatt for harskartekniker (abuse of power)
pavisar fler nivaer av komplexitet och studierna skiljer sig at dels i perspektiv, teoretisk forstaelse

och vilka strategier det 4r som uppenbaras.

P& mikroniva belyser Al-Karim (2013) att individer tenderar att ofta reagera med undvikande, 1
tystnad eller med passivitet ndr krdnkningarna ar subtila, detta eftersom tvetydigheten leder till en
osdkerhet kring hur beteendet bor forstds. Utifran teorier om learned helplessness theory och social
influence theory (Al-Karim 2013, s. 297), argumenterar forfattaren for att individens egna
tolkningar av subtila negativa handlingar ménga géanger leder till passivitet, undvikande eller
anpassning. Resultaten forklaras av egna individuella tolkningsprocesser och att den upplevda
kontrollen Gver situationerna &r bristande. I forfattarens analys framgér det att hantering forst och
framst &r ett individuellt val, dér dels offer, dels vittnen péverkas av osdkerhet. Hanteringsstrategi
pa mikroniva belyser ddrmed att individens strategier inte forst och frimst paverkas av styrka eller
vilja, utan av hur tydligt eller otydligt beteendet framstar och av risken for att bli uppfattad som

Overreagerande.

2.2 Mesoniva - Organisationskultur, normer & informella regler

Forskning pa mesoniva undersoker subtila maktuttryck ur ett organisatoriskt perspektiv dir kulturer,
normer och informella regler formar strukturer for hur konsrelaterad utsatthet uppstar och
vidmakthalls 1 arbetslivet (Rostami et al. 2025; Auster & Prasad 2016). I dessa studier forstés
subtila kriankningar, inte framst som enskilda individers ageranden utan snarare som uttryck for
organisatoriska villkor och etablerade praktiker, som mdjliggor och reproducerar ojdmlika

maktrelationer.

Pa mesoniva riktas fokus mot hur normsystem och organisationskulturer bidrar till att osynliggora
eller mdjliggora subtila krinkningar. Rostami et al. (2025) utfér en mixed methods-studie som
innefattar bade kvalitativa intervjuer med 12 poliser i Sverige och kvantitativt forskningsresultat
frén enkéter med 151 polisanstillda 1 tre lokalpolisomrédden inom Region Stockholm. Forfattarna
anvénder ett brett paraplybegrepp sexual and gender-based harassment, som inkluderar allt ifran
sexistiska kommentarer, nedtryckande jargong, odnskade inviter till berdring, exkludering och

trakasserier som dr kopplat till kon.

Studiens kvantitativa resultat visar sexistiska och konsrelaterade kommentarer, sarskilt verbala

trakasserier. Intervjuerna framhéver dessa resultat och belyser hur organisationens priagling av



maskulinitet leder till att manga beteenden bagatelliseras och normaliseras, dér rapportering kan

upplevas som forenad med risk for negativa konsekvenser (Rostami et al. 2025, s. 8—14).

Analysen tar saledes utgdngspunkt pd mesoniva da fokus inte riktas mot enskilda individers
upplevelser i sig utan snarare pa hur normer inom myndigheten, informella regler och
forekommande maskulinitetskultur skapar organisatoriska villkor som mdjliggdr och uppréatthéller
dessa beteenden. Genom att belysa hur trakasserier normaliseras och bagatelliseras inom
polismyndighetens vardagliga praktiker, snarare dn hur de anstdllda enskilt agerar, bidrar denna
studie till att skapa forstaelse for hur sexuella och konsrelaterade krédnkningar ses som ett problem

pa organisationsniva snarare dn individuella erfarenheter.

Auster och Prasads (2016) artikel bekréftar resultaten, genom att belysa hur organisatoriska normer
kring professionalitet och kon reproducerar subtila hinder for kvinnor i deras akademiska karriérer.
Med stdd i social dominansteori analyserar forfattarna hur befordringskommittéer tenderar att

gynna kandidater som motsvarar rddande maskulint ledarskapsideal (Auster & Prasad 2016, s. 182—

186).

Intervjuer genomf{ordes med beslutsfattare och medlemmar i1 befordringskommittér, frdmst inom
yrken dir normer om ledarskap traditionellt priglas av maskulina ideal. Deras resultat pavisar att
kvinnor 1 stor utstrdckning tillskrivs omsorgs och relationsarbete som inte legitimeras som
meriterande, samtidigt som avvikelser frdn etablerade normer kan leda till subtila repressalier vilket
1 sin tur bidrar till att bdde osynliggoéra och uppratthélla strukturer praglade av makt inom

organisationer (Auster & Prasad 2016, s. 186—191).

2.2.1 Hanteringsstrategier pa mesoniva

Salin och Hoel (2013) argumenterar for att hanteringsstrategier &r starkt konade och formade
organisationens normer, dér vissa handlingsalternativ dr mer mojliga eller legitima &n andra. Till
skillnad frén Al-Karims (2013) studie som betonar individens tolkningar (mikronivé), menar Salin
& Hoel (2013) att hanteringsstrategierna i hog grad formas av organisatoriska normer,
gruppidentifikation och konsroller. Deras analys baseras pa omfattande empiriskt material, som
belyser att kvinnor 1 hogre grad anviander passiva eller relationellt orienterade strategier som
exempelvis att soka socialt stod, medan ménnen oftare anvander direkta konfrontationsstrategier

(Salin & Hoel 2013, s. 237-239).

Forfattarna menar att det beror pd hur kvinnor lérs in 1 konsroller och att det inom flera

organisationer finns oskrivna regler som forsvérar kvinnors mojligheter till att séga ifrdn. P&



mesoniva blir det sdledes tydligt att hanteringsstrategier inte &r fria val, utan att de &r formade av

den kultur som finns i organisationen och dess konsekvenser for legitimitet och status.

23 Makroniva - Institutionella & samhélleliga strukturer

Forskning pd makroniva undersoker subtila krankningar som ett resultat av bredare samhélleliga
samt institutionella strukturer, dér regelverk och styrformer paverkar vilka former av utsatthet som
blir synliga och mojliga att adressera. I dessa studier forstds subtila maktuttryck inte som enskilda
hindelser, utan som konsekvenser av strukturella villkor som reproducerar ojamlikhet dver tid

(Schredl et al. 2025; Keisu, Abrahamsson & Ronnblom 2015).

P& makronivd framhévs hur subtila krinkningar mdjliggdrs och forstirks av bredare samhilleliga
och institutionella strukturer. Schredl et al. (2025) utfor en sa kallad scoping review, vilket
mdjliggor en systematisk kartldggning av forskningsfaltet gillande gender-based violence i
akademiska organisationer. Trots detta pavisas att akademiska institutioner ofta saknar verktyg som
exempelvis tydliga definitioner och fungerande rapporteringssystem for att uppméarksamma

forekommandet av subtila former av utsatthet baserat pa kon (Schredl et al. 2025, s. 14-17).

Teoretiskt anknyter artikeln till forskning kring konade maktstrukturer och institutionell ojamlikhet.
Deras resultat och slutsats belyser att institutionell tystnad uppstar nar organisationer har bristfélliga
verktyg for att identifiera och hantera konsrelaterade krankningar, vilket tydliggor hur strukturella
villkor begrénsar mdjligheten att upptacka subtila maktuttryck. Att sddana brister aterfinns dven i ett
yrkesomrade som ofta betraktas som mer konsbalanserade som akademin, kan tyda pa att liknande
problem kan vara d&n mer framtrddande i konssegregerade eller mansdominerade yrken inklusive

harskartekniker.

Utifrén ett annat makroperspektiv riktas huvudfokus mot hur institutionella och samhélleliga
strukturer formar de villkor som begrinsar eller gor jamstilldhet mojlig inom svenskt arbetsliv.
Keisu, Abrahamsson och Ronnbloms (2015) teoretiska utgangspunkt grundas i ett diskursanalytiskt
perspektiv som har sin inspiration fran Bacchis (1999; 2009) WPR-ansats, (What's the Problem
Represented to be?, ett analysverktyg for att undersoka hur problem konstrueras), déar forfattarna
undersoker hur problem formuleras och ges betydelse i organisatoriska och akademiska
sammanhang. Genom detta skapas forstaelse for jimstalldhetsarbete, som nagot som skapas 1 det
sprékliga som leder till mojligheten att synliggdra de underliggande maktstrukturerna som préglar

akademiska karridrvigar.

Forfattarna samlade in empiri frén 26 intervjuer vid tva universitet i Sverige (Keisu et al. 2015, s.

77). Analysen pavisar att nyliberala ideal om effektivitet, konkurrens samt sjidlvstandighet mer och



mer préglar vara svenska universitet. Resultatet betonar att kvinnor i storre utstrickning 4n mén har
en forvédntan pa sig att balansera orealistiska krav mellan akademiska prestationer och normer som
hianger kvar kring omsorg och att vara tillganglig.

Deras studie belyser att jamstilldhet inte i forsta hand handlar om individuella val, utan snarare om
hur institutionella och samhélleliga mekanismer formar vilka resurser och mdjligheter som ar

mojliga.
2.3.1 Hanteringsstrategier pa makroniva

I studien skriven av Van De Griend och Messias (2014), undersoks den vidare forstaelsen av
workplace violence och belyser att hanteringsstrategier paverkas av bade individuella och
strukturella faktorer. Genom deras analys framgér det att kvinnors strategier ofta ar priglade av
strukturell ojamlikhet och ett begrénsat organisatoriskt stdd (Van De Griend och Messias 2014, s.
35-37). Forfattarna argumenterar for att strategier formas av vilka resurser, roller och réttigheter
organisationer och samhéllet i praktiken tillhandahaller. Detta kan tyda pa att individens mojligheter
att hantera subtila maktuttryck 1 hog grad 4r beroende pé institutionella och samhaélleliga faktorer

snarare dn personliga val.

2.4 Sammanfattning & Forskningslucka

Trots relativt omfattande forskning inom omrédet identifieras tvé centrala forskningsluckor. For det
forsta dr det fa kvalitativa fordjupade intervjustudier som undersoker och integrerar mikro-, meso-
och makroperspektiv sammanhallet, for att analysera hur subtila maktuttryck, konade
organisationspraktiker och strukturella mekanismer korrelerar med varandra. Tidigare forskning
tenderar att studera nivéerna separat och i olika organisatoriska kontexter. Exempelvis mikroniva i
konsbalanserade eller hogkvalificerade miljoer (Torkelson et al. 2016; Merildinen & Koiv 2018),
mansdominerade arbetsmiljoer pa mesoniva (Rostami et al. 2025) samt akademiska eller heterogena

organisationer pa makroniva (Schredl et al. 2025; Keisu et al. 2015).

Ett undantag ér Sjelie et al. (2024) vars studie utfors inom den norska skogssektorn, en tydligt
mansdominerad arbetsmiljo i skandinavisk kontext. Studien belyser hur kvinnor 1 storre
utstrdckning rapporterar hirskartekniker och utvecklar strategier préglade av undvikande och
anpassning. Analysen fokuserar dock framst pd mikroniva och integrerar inte organiseringens och

strukturernas roll 1 en sammanhéllen modell.

For det andra tycks forskningen vara mer begridnsad nir det giller analyser av hur kvinnor hanterar
och navigerar subtila maktuttryck inom mansdominerade tjinstemannayrken i svensk kontext. Aven

om tidigare forskning belyst strategier som tystnad, undvikande, motstdnd och socialt stod (Al-



Karim 2013; Salin & Hoel 2013; Van De Griend & Messias 2014), finns en avsaknad av analyser
som placerar dessa strategier i ett flernivdperspektiv, som samtidigt tar kdnssegregeringens

betydelse 1 beaktande.

I ljuset av detta syftar uppsatsen till att, genom en nivaintegrerad ansats inspirerad av Layders
(1994) Reasearch Map, analysera hur vardagliga interaktioner, organisatoriska normer samt
strukturella ojimlilhetsmekanismer samverkar och formar kvinnors handlingsutrymme i

mansdominerade tjdnstemannayrken.

3. Teoretiskt ramverk

Detta kapitel etablerar den analytiska ram genom vilken studiens empiriska material forstas och
tolkas. Ovan presenterade studier belyser att subtila maktuttryck, kénade organisationsmonster och
strukturella ojdmlikheter analyserats utifran en rad olika perspektiv, men séllan i en sammanhallen
teoretisk modell. Genom att mdjliggdra en mer enhetlig forstaelse av dessa processer utgar denna
uppsats fran en nivdintegrerad analys diar mikro-, meso- och makroniva samverkar for att belysa
hur individuella erfarenheter, organisatoriska villkor och samhilleliga strukturer 6msesidigt formar

varandra.

Uppsatsen bestar av fyra kompletterande sociologiska teorier; Berit As (1978) teori om
hdrskartekniker med syfte att synliggora subtil makt 1 interaktion pa mikroniva, Joan Ackers (1990)
teori om konade organisationsprocesser for att forsta organisatoriska villkor p4 mesoniva samt
Charles Tillys (1998) teori om bestindig ojamlikhet for att analysera strukturella mekanismer pa
makroniva. Albert Otto Hirschmans (1970) begrepp exit, voice och loyalty anvénds som ett
analytiskt ramverk for individuella strategier for att belysa hur kvinnor navigerar mellan dessa

nivaer.
Nedan presenteras teorierna och deras analytiska relevans for uppsatsen.
3.1 Hirskartekniker och subtil makt pa mikroniva

As identifierar fem klassiska hirskartekniker; osynliggérande, undanhdllande av information,
paforande av skuld och skam, dubbel bestraffning samt forldjligande, som beskriver hur makt 1
vardaglig interaktion ofta utdvas genom subtila, normaliserade och till synes oavsiktliga handlingar
(1978, s. 17-21). Dessa uttryck bidrar gradvis till att reproducera sociala hierarkier genom att

begrinsa individers handlingsutrymme, inflytande och erkénnande, vilket ligger i linje med senare
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forskning om vardagliga krankningar och legitimerade beteenden i organisatoriska miljoer (Eksviard

2011; Landin 2014).

De fem klassiska hirskarteknikerna kan kortfattat beskrivas enligt foljande. Osynliggorande innebar
att en individs idéer ignoreras eller avbryts, exempelvis genom att bidrag inte blir bemétta eller
genom exkludering fran diskussioner. Forldjligande tar uttryck genom skdmt, kommentarer eller
nedvérderande tonfall som underminerar individens professionalism och kompetens.
Undanhdllande av information syftar till att en individ exkluderas fran viktiga beslut eller halls
utanfor arbetsrelaterad information, vilket begransar mojligheten att agera pa lika villkor.
Dubbelbestraffning innebdr att en individ kritiseras oavsett handling eller val av strategi,
exempelvis uppfattas som passiv om hon inte tar plats, men som besvérlig om hon visar initiativ.
Slutligen innebér pdforande av skuld och skam att individen tillskrivs ansvar for problem eller

konflikter utan grund, vilket ofta skapar sjélvtvivel och begrinsar agerande.

Teorin utvecklades ursprungligen for att synliggdra kvinnors utsatthet i manligt dominerade miljoer,
men har sedan dess fatt bredare analytisk tillimpning. I denna studie anvénds harskarteknikerna for
att synliggdra de konkreta mikrohandlingar som formar kvinnors upplevelser av inflytande,

delaktighet och handlingsutrymme i mansdominerade tjanstemannayrken inom sékerhetssektorn.

3.2 Konade organisationsprocesser pa mesoniva

Sett ur ett organisatoriskt perspektiv belyser Acker (1990, s. 146—147) att organisationer 1 sjdlva
verket inte dr konsneutrala, utan de tar form genom gendered organizational processes. Dessa
processer innefattar arbetsdelning, symboler, identiteter och organisatorisk logik som tillsammans
bade skapar och reproducerar kdnade maktstrukturer. De organisatoriska funktionssétt som hon
beskriver utgér ofta frdn méns erfarenheter och positioner, vilket innebar att maskulina normer

implementeras i organisationernas grundldggande antaganden.

Ett centralt begrepp som Acker lyfter ér the disembodied worker, vilket syftar till organisationens
konstruktion av en till synes kroppslds och konlos idealarbetare. 1 verkligheten bygger denna figur
pa maskulina normer, speciellt forestdllningen om en arbetare utan omsorgsansvar och med fulltalig
arbetsrelaterad tillgdnglighet. I praktiken kan detta ta sig uttryck genom forvantningar om att
mojligtvis arbeta dvertid med kort varsel eller delta 1 informella mdten utanfor ordinarie arbetstid.
Konsekvensen blir att kvinnor i manga fall framstar som avvikande fran normen, vilket kan dka
risken for att deras kompetens ifrdgasitts eller att de utsétts for subtila maktuttryck (Acker 1990, s.
149-150).
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Vidare betonar Acker att organisationer préaglas av gendered organizational logic som innebdr att
regler, hierarkier och rutiner lyfts fram som objektiva men som 1 sjidlva verket bygger pa dolda
antaganden som dr konade. Detta kan exempelvis ta sig uttryck genom beslutsprocesser dér
informella, fraimst mansdominerade nitverk ges storre inflytande, vilket kan orsaka exkludering av
kvinnor. Det kan &ven visa sig genom ledarskapsideal dédr kvinnor som besitter chefspositioner
riskerar att uppfattas som for kénsliga”, samtidigt som manligt kodade egenskaper som rationalitet

eller auktoritet som tillskrivs hogre véirde (Acker 1990, s. 147—148).

Ett ndrliggande analytiskt begrepp ar gendered division of labor, vilket syftar till hur ansvar,
kompetens och arbetsuppgifter pa ett systematiskt vis fordelas och varderas utifran kon. Exempelvis
kan kvinnor i hogre utstrackning tilldelas administrativa uppgifter eller en omhéndertagande roll,
medan méan ges tillgang till meriterande arbetsuppgifter, vilket paverkar karriarmojligheter och

legitimitet inom organisationen (Acker 1990, s. 146147, 149).

Begreppet gendered hierarchy tydliggor, enligt Acker (1990), hur kénade organisatoriska processer
gemensamt skapar hierarkier dar mén i hogre utstrackning tillskrivs trovédrdighet och auktoritet,
medan kvinnor systematiskt placeras ldgre i organisationshierarkin (Acker 1990, s. 149-150). I
denna uppsats anvinds Acker som ett teoretiskt verktyg for att analysera hur kvinnors erfarenheter
och upplevelser av subtil maktutdvning formas av organisatoriska normer, ledningar och
arbetskulturer och hur dessa i sin tur paverkar deras handlingsutrymme. Ackers perspektiv
mojliggdr dirmed en fordjupad forstéelse for hur de hérskartekniker som As (1978) presenterar kan

reproduceras och normaliseras inom arbetslivet.

3.3 Bestiindig ojimlikhet pa makroniva

Tilly (1998, s. 98—110) belyser bestindig ojadmlikhet som ett resultat av fyra dterkommande
mekanismer; exploatering, mojlighetsansamling, efterlikning och anpassning, som gor att skillnader
mellan grupper inte bara uppstar, utan reproduceras over tid. Bestdndigheten utgdrs av att dessa
mekanismer dr inbyggda 1 institutionella rutiner, normer och organisatoriska praktiker, snarare én 1
enstaka handlingar. Darigenom kommer vissa grupper systematiskt att gynnas vad géller tillgdng till

resurser, inflytande och karridrmdjligheter, medan andra grupper konsekvent missgynnas.

I relation till konade arbetslivsvillkor innebar detta att mén oftare far béttre tillgéng till informella
nétverk, handlingsutrymme och strategiska positioner. Efterlikning och anpassning utgor
nérliggande men analytiskt skilda mekanismer i denna process. Efterlikning innebér hur etablerade
beteenden och normer reproduceras genom att individer och organisationer riktar in sig pd redan

legitimerade aktorer, exempelvis genom att uppratthalla normer om vem som uppfattas som
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kompetent eller ”passande” for avancemang. Anpassning avser ddremot hur individer réttar sitt
agerande foOr att passa in 1 rddande organisatoriska forvantningar och normer, ofta i syfte att undvika

exkludering.

Samtliga hérskartekniker kan forstas som konkreta mikrohandlingar genom vilka de strukturella
mekanismer som Tilly beskriver tar sig uttryck i vardagliga interaktioner i arbetslivet. Exempelvis
kan osynliggorande ses som vardagliga uttryck for ssmma monster av exkludering som Tilly
beskriver pa makroniva. Otydliga regler eller tystnadskulturer fungerar som former av efterlikning

och anpassning dér institutionella monster samt konsnormer bekréftas snarare 4n utmanas.

I denna uppsats anvinds Tillys (1998) teori for att forsta hur samhdlleliga och institutionella villkor
formar de mgjligheter och begriansningar inom vilka subtila maktuttryck bade uppstar samt
uppritthélls. De fyra mekanismer Tilly belyser anviands for att synliggdra hur vardagliga
mikrohandlingar och organisatoriska arbetsformer kopplas till mer stabila samt langsiktiga monster
av ojamlikhet. Genom att koppla As mikrohandlingar och Ackers organisatoriska processer till
Tillys strukturella mekanismer mdjliggors en djupare forstaelse for hur ojdmlikhet reproduceras

over samtliga analytiska nivder i mansdominerade tjinstemannayrken.

34 Exit, voice och loyalty som hanteringsstrategier

Hirschmans (1970) modell beskriver tre centrala aspekter for hur individer reagerar pa missnoje:
exit, voice och loyalty. Exit avser att lamna situationen ndr missndje uppstar, voice innefattar att
stanna kvar men uttrycka kritik, forsoka paverka forandring eller géra motstdnd. Medan loyalty
handlar om att fortsétta vara lojal och dirmed avvakta trots missndje, ofta pa grund av beroende,
gemenskap eller brist pé alternativ, vilket kan leda till att individen tolererar problem ldngre innan

denne viljer exit eller voice.

Dessa hanteringsstrategier tar sig uttryck pé olika sétt hos individer och péverkas av de sociala och
organisatoriska sammanhang som individen befinner sig i. Exempelvis forutsitter voice att kritik
uppfattas som legitimt, medan exif stiller krav pd att individen har mojligheter att limna
situationen/ organisationen (Hirschman 1970, s. 30-43). Dessa strategier kan variera och vara
ojdmlikt fordelade frimst inom konade arbetsmiljéer. Kvinnor 1 hogre utstrackning riskerar
sanktioner vid voice dér kritik uppfattas som normavvikande frdn maskulina ideal, medan exit kan
forsvaras av strukturella faktorer som otrygga anstéllningar eller begrinsad karridrutveckling.
Loyalty kan dirmed fOrstirkas av organisatoriska kulturer déir rapportering eller motstand innebér

sociala risker som kan leda till isolering.
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I denna uppsats anvénds /oyalty som ett overgripande analytiskt begrepp for att forstd hur kvinnor
stannar kvar i organisationen trots missndje, samtidigt som olika former av anpassning synliggdrs.
Med inspiration fran Walker (u.4.) nyanseras och jaimfors begreppet genom att skilja mellan passiv
anpassning och relationsorienterad anpassning/ instdillsam hantering, vilket i traumapsykologisk
litteratur bendmns som freeze respektive fawn. Dessa anvinds hér som analytiska preciseringar samt
jamforelse av Hirschmans loyalty, snarare én som sjdlvstindiga teoretiska begrepp. Detta mojliggor
en tydligare beskrivning av hur kvinnor hanterar subtila maktuttryck i arbetsvardagen, exempelvis
genom tystnad, tillbakadragande eller anpassning i relationer, nér varken exit eller voice upplevs

som alternativa handlingar.

Hirschmans (1970) teori mojliggor en fordjupad forstaelse av hur kvinnors handlingsutrymme
formas i samspelet mellan individuella resurser, organisatoriska normer och strukturella villkor,
sarskilt genom den analytiska nyanseringen av begreppet loyalty. Samtidigt innebédr modellen en
begransning, da den delvis forutsétter valfrihet mellan strategierna, trots att dessa ofta ar starkt
socialt och institutionellt begrinsade. I denna studie anvdnds Hirschmans (1970) begrepp exit, voice
och loyalty som ett analytiskt ramverk for att undersoka hur kvinnor navigerar de maktférhéllanden
som beskrivs av As (1978), Acker (1990) och Tilly (1998) samt hur deras hanteringsstrategier

formas i samspel mellan organisatoriska och samhélleliga villkor.

3.5 Teoriernas relation, tilliimpning & niviintegrerad analys

Samtliga teorier kompletterar varandra genom att klarldgga hur subtila maktuttryck formas,
organiseras och vidmakthélls pa olika nivaer. As (1978) teori anviinds i studien for att identifiera
och analysera konkreta situationer dér subtil makt forekommit i kvinnors berittelser. Vilket kan
forstas i relation till Ackers (1990) teori dér dessa mikrohandlingar kopplas till konade processer
inom organisationer, normer och forestéllningar om den “’ideala arbetaren”, som i sin tur anvands i
analysen for att tolka hur organisatoriska strukturer mdojliggor, legitimerar eller doljer subtil

maktutovning.

I syfte att mgjliggdra placering av dessa organisatoriska monster i ett bredare samhélleligt
sammanhang tillimpas Tillys (1998, s. 98—-110) teori, dédr de fyra mekanismerna exploatering,
mojlighetsansamling, efterlikning och anpassning fungerar som analytiska verktyg. Dessa forklarar
hur ojamlikhet reproduceras over tid samt varfor subtila maktuttryck tenderar att normaliseras 1
mansdominerade yrkesmiljoer. Till sist anvinds Hirschmans (1970) begrepp exit, voice och loyalty
for att kunna analysera hur kvinnorna vi intervjuat navigerar dessa forhillanden och vilka
hanteringsstrategier som mojliggérs eller begrinsas utifrin de maktstrukturer som As, Acker och

Tilly askadliggor.
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Kombination av dessa teorier utgor studiens nivaintegrerade analys, dér handlingar p4 mikroniva
(As 1978) sitts i relation till organisatoriska processer pa mesoniva (Acker 1990) och institutionella
mekanismer pa makroniva (Tilly 1998). Samtidigt forstas kvinnornas hanteringsstrategier
(Hirschman 1970), inklusive olika nyanserade former av anpassning inom loyalty (Walker, u.4),
som formade av samspelet mellan dessa nivaer. Genom detta analytiska ramverk skapas en
sammanhéllen forstaelse av hur subtil makt uttrycks, organiseras, reproduceras och hanteras i

mansdominerade tjinstemannayrken.

4. Metod och material

I metodkapitlet redogdrs och motiveras uppsatsens metodologiska upplidgg och empiriska underlag.
Inledningsvis presenteras den kvalitativa forskningsansatsen, urval av deltagare och urvalskriterier.
Vidare beskrivs datainsamlingen genom intervjuer samt den analytiska processen, fran kodning till
tematisering. Dérefter behandlas dven forskningsetiska stillningstaganden, tillforlitlighet och
kvalitet samt metodologiska begriansningar. Till sist diskuteras forskarrollen och dess reflexiva
implikationer. Syftet med kapitlet 4r att erbjuda en transparent och systematisk redogorelse av den

fullstdndiga forskningsprocessen.

4.1 Val av metod och forskningsdesign

Studien genomfors med en nivaintegrerad kvalitativ forskningsansats med inspiration fran Layders
(1994) research map. Med utgédngspunkt i tidigare forskning, dér mikro-, meso- och
makroperspektiv tenderar att behandlas var for sig, foresldr vi en sammanhallen analytisk ansats
som sammanlédnkar flera nivder inom samma empiriska kontext (Ekstrom 1994, s. 71). Genom
denna ansats mojliggdrs en analys av hur vardagliga maktuttryck pa mikroniva éven relaterar till
konade organisationskulturer pa mesoniva och slutligen till strukturella mekanismer for ojdmlikhet
pa makroniva samt hur kvinnor hanterar och forhaller sig till sddana maktuttryck i sin arbetsvardag.
I enlighet med Rienecker & Jorgensen (2018, s. 39) baseras uppsatsen pa priméardata som utgors av

semistrukturerade intervjuer, insamlade specifikt for denna studie.

Genom kombinationen av Layders (1994) research map och semistrukturerade intervjuer skapas
forutsattningar att koppla kvinnors individuella erfarenheter och hanteringsstrategier, till
organisatoriska och samhilleliga processer som reproducerar kénad ojamlikhet dver tid (As 1978;

Acker 1990; Tilly 1998; Hirschman 1970).

Valet av kvalitativa semistrukturerade intervjuer bedomdes sérskilt 1ampligt da subtila och

vardagliga maktuttryck dr svarfdngade genom kvantitativa standardiserade frigeformuldr (Ahrne
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och Svensson 2022, s. 59—60). Hjerm, Lindgren och Nilsson (2014, s. 30) betonar att
semistrukturerade intervjuer skapar utrymme for 6ppna samtal och f6ljdfragor, vilket mojliggdr en
fordjupad forstielse av informanternas beréttelser. Detta dr centralt for att fanga situationsbundna
samt komplexa erfarenheter av subtil makt som annars riskerar att forbli outtalade. I sin helhet
bedoms metodvalen som vil ldmpade for att besvara studiens syfte och forskningsfrigor i linje med

tidigare forskning och det teoretiska ramverket.

4.2 Urval av deltagare och urvalskriterier

Intervjuerna genomfordes med ett strategiskt urval, dar sex kvinnor verksamma inom en
mansdominerad sidkerhetssektor i Sverige valdes ut. Ett strategiskt urval betyder enligt Alvehus
(2023, s. 97) att respondenterna viljs utifran sin relevans for studiens syfte samt att deras
erfarenheter bedoms bidra med den kunskap som efterfragas. Antalet intervjuer anses metodologiskt
rimliga d4 en mindre, relativt homogen grupp kan generera att det material som samlas in med stor
sannolikhet dr relativt oberoende av enskilda individuella uppfattningar (Ahrne och Svensson 2022,

5. 64).

Mot bakgrund i Alvehus (2023) resonemang om att en rimlig analytisk mdttnad kan uppnas vid
studier dér avgriansade och relativt homogena grupper undersoks, beddms urvalets storlek som
tillrackligt for att identifiera dterkommande mdnster samt variationer i det fenomen som undersoks
(Alvehus 2023, s. 99). Samtliga intervjuer varade i cirka 45—65 minuter och genomfordes pa platser

som vi tillsammans med respondenterna ansdg vara trygga och avskilda.

De sex informanterna var kvinnor verksamma i mansdominerade tjdnstemannayrken inom
sdkerhetssektorn i Sverige. Samtliga informanter var i aldersspannet cirka 35-55 &r och hade minst
fem érs arbetslivserfarenhet inom sektorn. Tiden pa nuvarande arbetsplats varierade mellan cirka
tvd och tio ar. Dessa bakgrundsvariabler anvédnds for att ge en 6vergripande kontext till urvalet, men

utgor inte analytiska skiljelinjer i studien.

4.3 Datainsamling: Intervjuer och intervjuguide

Datainsamlingen genomfordes med semistrukturerade intervjuer med en intervjuguide (se Appendix
A) utformad for att fanga upp studiens nivaintegrerade analys. Intervjuguiden inkluderade fem
teman; (1) arbetskontext, (2) organisationskultur och kdnade normer, (3) subtila harskartekniker, (4)
organisatoriska ideal samt (5) hanteringsstrategier. Strukturen valdes for att sdkerstilla att fragor till
respondenterna stélldes pé alla tre nivéer; mikro-, meso- och makronivé i direkt koppling till de

utvalda teoretiska perspektiven.
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Temat om vardagliga maktuttryck grundades pa As (1978) fem klassiska hirskartekniker, vilket
mojliggjorde identifiering av konkreta handlingar pa individniva (mikro) 1 respondenternas
arbetsvardag. Frdgorna om organisationskultur kompletterades med genusrelaterade fragor for att
belysa konade normer dven nér dessa inte direkt ndmns i linje med Ackers (1990) teori om konade
organisationer (meso). For att kunna fanga upp strukturella faktorer stélldes fragor kopplade till

Tillys (1998) mekanismer om bestindig ojimlikhet (makro).

Efter 6vervigande inkluderades ett ytterligare tema gillande kvinnornas hanteringsstrategier. Pa si
vis kunde en fordjupad analys mdjliggoras ver hur de navigerar subtila maktuttryck och hur deras
handlingsutrymme formas med koppling till organisatoriska och strukturella villkor, med analytiskt

stod 1 Hirschmans (1970) begrepp exit, voice och loyalty.

Valet av semistrukturerade intervjuer bidrog till en flexibilitet i vilken ordning fradgorna stélls och
vilka foljdfragor som dr nddvandiga for att sékerstilla att samtliga teman tackts for studiens syfte
(Aspers 2011, s. 143). En kort inledande introduktion utfordes dir upplédgget, syftet och
frivilligheten 1 deltagandet fortydligades. Detta bedoms vara relevant for att mojliggora ett 6ppet
samtalsklimat och att respondenterna gavs mgjlighet att aterge sina erfarenheter, utan att kdnna

osidkerhet eller press till att dela med sig (Kvale & Brinkmann 2014).

Inledande kontakt med informanterna togs via uppsatsforfattarnas sociala nétverk, varefter
informationsbrevet (se Appendix B) skickades genom mejl och/ eller meddelande. Brevet
redogjorde for studiens syfte, upplagg samt urvalskriterier, inklusive erfarenhet av subtila
maktuttryck i mansdominerade arbetsmiljder. Informationsbrevet skickades till respektive
informant innan genomforandet av intervjuerna for att sdkerstilla att individerna i fraga kinde sig

trygga med bade dmnet och uppléigget eftersom det kan upplevas kinsligt.

Fortlopande under intervjuerna reflekterades 6ver for- och nackdelar med att 6versianda
intervjuguiden 1 forvdg. En fordel var mer betdnketid for att inte gd miste om relevant information
som ansdgs vara svar att delge spontant. En nackdel 4 andra sidan var risken att avskréacka
respondenterna frén att delta. Med detta 1 beaktande fattades dock beslut om att mejla
intervjuguiden till de tvd resterande respondenterna. Efter utvirdering av beslutet konstaterades att
de respondenter som inte fétt intervjuguiden mejlade till sig i forvég i storre utstrackning resonerade
utanfor fragestdllningarna, de resterande tvd gav mer koncisa svar. Variationen i langd pé
intervjuerna behdver dock inte innebéra att delningen av intervjuguiden 1 forviag paverkade utfallet,

utan kan forklaras av individuella egenskaper och erfarenheter.
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Intervjuerna genomfordes fysiskt pa en ostord plats vald i samrdd med informanterna, dér samtliga
gav muntligt informerat samtycke (VR 2024, s. 62). Foljdfragor valdes systematiskt ut for att
fordjupa och klargdra beréttelser, vilket dr betydelsefullt i studier déar forskaren vill skapa forstaelse
for respondenternas perspektiv pa egna villkor och samtidigt for att undvika forhastade tolkningar
(Aspers 2011; Trost 2010). Intervjuprocessen spelades in genom en digital inspelningsfunktion i
mobiltelefon for att sékerstélla att intervjumaterialet atergavs korrekt, vilket 6kar transparensen

samt mojliggdr granskning av hur datamaterialet genererades (Bryman 2018).

Den slutliga intervjuguiden bestod av 12 huvudfragor och 38 foljdfragor, vilket mojliggjorde bade
jamforbarhet mellan intervjuerna och fordjupning vid behov. Foljdfragorna anvidnds systematiskt
for att fanga ytterligare aspekter som kan vara relevanta for studien och samtidigt undvika

forutfattade tolkningar (Aspers 2011, s. 143).

4.4 Analysprocess & kodningslogik

Den insamlade empirin transkriberades noggrant for att sékerstilla en detaljerad och tillforlitlig
representation av intervjumaterialet. Under transkriberingen utesldts ovésentliga pauser, nickningar
och liangre tystnader, vilket innebar att vissa delar av respondenternas yttranden inte atergavs
ordagrant. Transkriberingen genomfordes med fiktiva namn och all identifierande information
ersattes for att sdkerstélla anonymitet. Kinslouttryck inkluderades inte, da dessa i flera fall
bedomdes vara potentiellt identifierande. Detta utgér en metodologisk begrinsning, eftersom saddana
uttryck kan paverka hur berittelser tolkas (Sohl 2014, s. 66). Dessa avvégningar redovisas for att

stdrka transparensen 1 analysen.

I linje med Trosts (1998) etiska argumentering gillande transkribering har talspraket delvis
redigerats med hénsyn till informanternas integritet. Samtliga transkriptioner ldstes dérefter igenom
flera ginger i syfte att skapa en helhetsforstaelse och identifiera dterkommande monster. Detta
moment motsvarar det Braun och Clarke (2006, s. 87—89) betonar som en “empirindra genomgang”

och utgdr grunden for den fortsatta tematiska analysen.

Rennstam och Wisterfors (2015, s. 220) beskriver tre grundlidggande arbetssitt som dr centrala
inom kvalitativ analys; att sortera, reducera samt argumentera. Vilket innebir att materialet forst
sorteras genom kodning, direfter reducera ner koderna till de mest aterkommande delarna och
slutligen anvinds for att utveckla en analytisk argumentation som bidrar till forskningsfiltet. I
denna uppsats gjordes sorteringen genom en kombination av empirinéra och teoristyrd kodning, dér
meningsfulla segment sorterades in 1 forutbestdmda kategorier utifran det teoretiska ramverket. |

linje med Bryman (2018, s. 698—700) stilldes samtidigt 6ppna kontrollfrdgor till materialet,
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exempelvis “hur kan vi relatera detta till teorin?” samt “vilken kategori faller detta under?”, for att
sikerstélla att kodningen inte enbart blev en mekanisk tillaimpning av teorin utan forblev empiriskt

forankrad.

I nésta steg reducerades materialet genom att successivt gruppera 6ppna och fokuserade koder 1
bredare analytiska kategorier baserat pd aterkommande monster. Ddrmed identifierades
aterkommande uttryck som bland annat nedvdrderande tonfall och bemotande, exkludering, status,
ojamlikhet samt hanteringsstrategier. Reduceringen syftade till att skapa en réttvis och hanterbar

struktur diar mindre relevanta inslag utelamnades (Rennstam & Waisterfors 2015, s. 228).

De teoretiska begreppen utgjorde dérefter en analytisk utgdngspunkt for den fortsatta tematiseringen
och den nivéintegrerade analysen. As (1978) teori om hdrskartekniker omformulerades till
mikrohandlingar i interaktion, som ifragaséttanden, forlgjligande samt undanhéllande av relevant
information. Ackers (1990) teori om konade organisationer konkretiserades genom att identifiera
uttryck for organisatoriska forvéntningar, oskrivna regler samt konsneutrala tillvigagangssétt som
reproducerar ojamlikhet. Tillys (1998) mekanismer {or bestédndig ojdmlikhet dversattes till
indikatorer som exkluderingsmonster och reproduktion av resurs- och statusordningar. Slutligen
anvindes Hirschmans (1970) begrepp exit, voice och loyalty som analytiska verktyg for att forsta

kvinnors hanteringsstrategier i relation till subtila maktuttryck.

Den fortskridande tematiseringen motsvarade det Svensson (2015, s. 219) beskriver som en
abduktiv fordjupning, dér de teoretiskt forankrade kategorierna kontinuerligt provades mot det
empiriska materialet och justerades vid behov. De framvéxande temana sorterades i fyra
overgripande analytiska nivéer i enlighet med uppsatsens nivaintegrerade ansats; mikrohandlingar
(As 1978), kénade organisationer (Acker 1990), strukturella mekanismer (Tilly 1998) samt
hanteringsstrategier (Hirschman 1970). Svensson (2015, s. 228) betonar teorins dubbla roll som
bade stod och eventuell begransning. Med detta 1 beaktande genomfordes kontinuerliga jamforelser
mellan koder, citat och teoretiska definitioner for att sdkerstélla att temana forblev forankrade 1 det

empiriska materialet, inte enbart av teoretiska antaganden.

I det avslutande analyssteget sammanfogades temana 1 en nivdintegrerad analys i linje med studiens
forskningsdesign. Varje enskilt tema analyserades utifrdn hur vardagliga mikrohandlingar kunde
kopplas till kdnade organisationsprocesser pa mesoniva, dartill hur dessa 1 sin tur relaterade till
bredare samhilleliga mekanismer for ojimlikhet pA makronivé (As 1978; Acker 1990; Tilly 1998).
Hirschmans (1970) begrepp exit, voice och loyalty tillimpades parallellt for att belysa hur kvinnors
hanteringsstrategier som att reagera med tystnad, anpassning, markering eller en 6vervidgning om att

lamna, utvecklas i interaktionen mellan individuella faktorer och organisatoriska villkor.
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Sammantaget har analysprocessen, genom att kombinera deduktiv (empirinira) kodning, teoretisk
operationalisering samt en nivaintegrerad tematisering, bidragit till grundligt férankrade tolkningar i
bade empirin och det teoretiska ramverket. Den integrerade anvindningen av mikro, meso och
makroperspektiv har skapat forutsdttningar for att analysera hur subtila maktuttryck formas,
mdjliggors och hanteras i mansdominerade tjdnstemannayrken, vilket utgor grunden for resultat-

och analyskapitlet.

4.5 Forskningsetiska overviganden

Vid genomforandet av studien beaktades en rad forskningsetiska principer for att sdkerstilla
respondenternas trygghet och fortroende. En av de grundldggande principerna inom god
forskningssed &r att deltagarna ska informeras och ge samtycke innan de deltar i en studie, att det ar
helt frivilligt (VR 2024, s. 62). Detta innebar att respondenterna hade mojlighet att avsté fran att
besvara frigor eller dngra sitt deltagande om de dnskade (Lune & Berg 2017, s. 48). Information
géllande arbetsplatsen och deltagarnas namn anonymiseras eftersom studien kan uppfattas vara av
kénslig karaktir, ddrmed bor inte dessa svar kunna identifieras (VR 2024, s. 86). Vi som forskare
bar ansvar for att kdnsliga uppgifter som gar att hérleda till respondenterna som ljudinspelningar,
bade forvaras pd ett ansvarsfullt sétt, dar dtkomst 4r nekad till obehoriga enligt lagstiftningen GDPR
(VR 2024, s. 66). Vidare finns ett krav pa konfidentialitet som maste tillgodoses nér en studie
publiceras for allminheten (VR 2024, s. 77).

Studien berdr subtila maktuttryck inom arbetslivet vilket kan uppfattas som kéansligt och mojligtvis
obehagligt att tala om, dven fragor som ror kollegiala relationer kan uppfattas som kinsliga for den
personliga integriteten. De etiska 6vervigandena handlar darfor inte enbart om formella riktlinjer att
forhalla sig till som forskare, utan d&ven om att skapa en dppen och trygg intervjusituation for
respondenterna. De informerades om rétten till att inte besvara fragor eller att avbryta sitt

deltagande.

4.6 Tillforlitlighet, trovirdighet och metodologiska begrinsningar

Inom kvalitativ forskning bedoms kvalitet genom begreppet tillforlitlighet, snarare dn validitet och
reliabilitet som anvinds inom kvantitativ forskning. Detta eftersom sociala fenomen séllan har en
enda definitiv sanning utan kan forstds genom flera rimliga tolkningar (Bryman 2018, s. 467).
Forskarna Guba och Lincoln (1985; 1994) belyser dirfor att kvalitativ forskning i1 praktiken
tillhandahéller fler rimliga beskrivningar av verkligheten och bor bedomas utifrdn hur trovardig den
ar, inte att den exakt aterspeglar en objektiv verklighet. Guba och Lincoln betonar att tillforlitlighet

bestar av fyra kriterier: trovdrdighet, 6verforbarhet, palitlighet och konfirmering. 1 denna uppsats
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behandlas de tre forstndmnda d konfirmering ansdgs vara ndra sammankopplat med forskarroll och

reflexivitet.

4.6.1 Trovirdighet

Troviardighet innebér att forskaren ska belysa rimliga resultat som &r forankrade 1 det empiriska
materialet och spegla informanternas erfarenheter. I denna uppsats stirks troviardigheten genom
semistrukturerade intervjuer som bidrog till djupare nyanserade beskrivningar samt genom

anvandning av citat som illustrerar centrala teman.

Materialet kan dven ha paverkats av amnets kénslighet, da fragor om subtila maktuttryck,
arbetsrelationer och utsatthet kan vara svéra att tala 6ppet om. Trots garanterad anonymitet kan
upplevelser av skam, oro for konsekvenser eller lojalitet gentemot arbetsplatsen bidragit till att vissa

erfarenheter gjordes mindre framtrddande eller helt utelimnades (Bryman 2018, s. 468—470).

4.6.2 Overforbarhet

Overforbarhet avser i vilken utstrickning resultaten gar att tillimpa i andra kontextuella
sammanhang. Eftersom studien bygger pd semistrukturerade intervjuer med sex kvinnor verksamma
inom en specifik sdkerhetssektor med tydlig mansdominas, syftar den inte till representativ
generalisering. I detta avseende mdjliggdr studien en sa kallad teoretisk generalisering, déir dess
resultat bidrar till en fordjupad forstaelse av hur subtila maktuttryck, konade organisationsprocesser
och strukturella mekanismer samverkar i arbetslivet. Genom detaljerade beskrivningar av urval,
kontext och analysprocess ges ldsaren forutséttningar att avgora i vilken utstrackning resultaten kan
vara analytiskt Overforbara till andra mansdominerade tjanstemannayrken eller liknande

arbetsmiljoer dir konade villkor rader (Bryman 2018, s. 468—470).

4.6.3 Pilitlighet

Palitlighet ror graden av transparens i forskningsprocessen, vilket innefattar kravet pa
dokumentation for granskning. I uppsatsen redogérs tydligt forskningsansats, urvalskriterier,
intervjuguide, datainsamling och analyssteg for att stirka palitligheten. Detta mojliggor i sin tur
granskningen av hur data genererats och bearbetats, vilket ligger i linje med kravet pa systematisk

dokumentation (Bryman 2018, s. 468—470).

4.6.4 Metodologiska begrinsningar

Den kvalitativa ansatsen mdjliggor en djupare forstaelse av kvinnliga erfarenheter, dock bor
resultaten forstds som kontextbundna och tolkade (Denscombe 2018, s. 427). Storlek pa urval och

den relativa homogeniteten leder till begransningar i 6verforbarhetens mojligheter, &mnets kénsliga
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karaktér samt respondenternas vilja att skydda sin arbetsplats eller sig sjilva.

Vidare tas 1 beaktande att risken finns for social 6nskvéardhet som Edwards (1953, s. 90) belyser, att
respondenterna kan tona ner eller helt omformulera upplevelser och hanteringar som uppfattas som
kénsliga for att motsvara forvantningar fran sin omgivning. Denscombe (2018, s. 428) menar att
forskarnas egna positioner och bakgrundsforstielse har en paverkan pa tolkningar och tematisering,
dven om detta i storsta mdjliga man motverkats genom noggrann dokumentation och reflexivitet

langs den fortlopande forskningen. Begridnsningarna har tagits i beaktande i tolkning av resultaten.

4.7 Forskarroll och reflexivitet

Inom kvalitativ forskning ar reflexivitet centralt och innebdr en medvetenhet om hur forskaren
positionerar sig sjélv, egna erfarenheter och den bakgrundsforstaelse som redan finns innan
forskningsprocessen startar, eventuellt har en paverkan forskningsprocessen (Bryman 2018, s. 471—
472). Eftersom studien undersoker subtila maktuttryck och erfarenheter baserat pé kon i
mansdominerade tjinstemannayrken har sérskild uppmarksamhet riktats mot hur vara perspektiv
kan ha paverkat sdvil utformningen av intervjuguiden som tolkningen av det empiriska materialet. I
linje med Ahrne och Svensson (2022, s. 19) har reflexivitet praktiserats fortlopande genom l6pande
anteckningar och reflektioner efter varje intervju, vilka anvénts for att synliggora potentiella

feltolkningar och styra analysen i en reflexiv riktning.

Som kvinnliga studenter inom personalvetenskap besitter vi en bakgrundsforstaelse av konade
relationer i arbetslivet, vilket kan innebéra bade fordelar och begransningar. Denna forstaelse kan
ha underlittat fortroendeskapande och majliggjort relevanta foljdfragor, men dven inneburit risk for
att tolka empirin genom egna erfarenheter. For att motverka detta har analysen genomgéaende utgétt
fran empirindra kodning och strivat efter att lata informanternas egna beskrivningar st i centrum

innan teoretiska begrepp tillampats.

3. Resultat & analys

Ovan presenterad teori- och metodansats mojliggdr en analys av hur subtila hirskartekniker tar sig
uttryck i kvinnornas arbetsvardag 1 mansdominerade tjinstemannayrken. Analysen baseras pa sex
semistrukturerade intervjuer med kvinnor verksamma inom sékerhetssektorn samt syftar till hur
dessa forstas 1 relation till strukturella och organisatoriska kriterium. Mot bakgrund i tidigare
forskning kring subtila krankningar, kdnade organisationsmonster och bestdndig ojdmlikhet

undersoks relationen mellan vardagliga interaktioner och makt.
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Analysarbetet har resulterat i fyra analytiska teman, i linje med en nivaintegrerad struktur:
vardagliga mikrohandlingar, knade organisationer, bestaende strukturella mekanismer samt
hanteringsstrategier. Sammantaget belyser nivderna hur subtila maktuttryck formas, reproduceras
och upprétthalls, samt hur kvinnorna hanterar och navigerar dessa villkor. Nedan redovisas de mest
aterkommande och framtrddande empiriska exemplen, som tolkas med stdd i det teoretiska

ramverket och tidigare forskning for att besvara studiens forskningsfragor.

5.1 Hirskartekniker i vardagens interaktioner p4 mikroniva

Inledningsvis identifieras aterkommande vardagliga maktuttryck i kvinnornas utsagor, vilka forstés
som hirskartekniker i As (1978) bemirkelse. Dessa uttryck tar sig form genom osynliggérande,
forlojligande, undanhallande av information, dubbelbestraffning samt pdforande av skuld och

skam. Dessa aterfinns i moten, beslutsprocesser och professionella relationer.

5.1.1 Osynliggorande i motesforum & beslutsprocesser

Osynliggérande framhivs i informanternas utsagor som enligt As (1978) innebir att en individs
asikter inte uppmérksammas eller att exkludering sker fran diskussioner. Samtliga informanter
vittnar om hur denna teknik tar sig uttryck 1 motesforum och beslutsprocesser utan direkta
konfrontationer, men med konkreta foljder for deras mojligheter till agerande. Informant C &r chef
over en mansdominerad grupp, dir upplevelsen &r att hennes idéer séllan erkénns som lika legitima
som nir manliga kollegor lyfter nagot:

“Man hor kanske vad jag sdger, men lyssnar vet jag inte riktigt om man gor. Men ndr ndsta

Wyfter och sdger saker och da kommer det fran den manliga sidan, da upplever jag att det dr
vdldigt bra sagt.”

Informant C

Hir framtriider ett monster i ljuset av det As (1978) betonar som osynliggdrande, att mdjlighet finns
for kvinnor att yttra sig men att genomslag gér forlorat. Detta kan forstds som en forskjutning dér
individen forvintas navigera exkluderingen snarare én att den uppmérksammas pa organisatorisk
niva, vilket stoder den forskning som gjorts om hur subtila maktuttryck successivt flyttar ansvar
frén organisation till individ (Sjelie et al., 2024). Liknande upplevelser tar sig uttryck hos informant

A dir hon berittar om hur hennes expertis forbises till férdel for en av de manliga kollegorna:

“Jag har varit med om att bara min manliga kollega har blivit lyssnad pd, och da
tittade man bara pd honom ndr det egentligen var jag som kunde dmnet.”

Informant A
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Aven informant B beskriver en métessituation dir hon upplevt en osiikerhet kring att lyfta idéer nir
majoriteten av de ndrvarande dr méan:
"Det sitter fyra intelligenta kvinnor hdr, det dr killarna som pratar 80 procent av tiden, och
det dr inte for att dem kan mer utan for att de bara... kor. Och vi kvinnor sitter ddr, eller jag
framfor allt. Har jag beldgg for det hdr? Ar det hir smart? Kommer jag bara ldata dum? Har

jag verkligen pad fotterna nu ndr jag sdger det hdr, eller kommer de bara tinka, lilla gumman
vad fan gér du hdr?"

Informant B

Informanternas utsagor belyser analytiskt ett monster dér kon fungerar som tolkningsram for
expertis, vilket gar i linje med tidigare forskning om workplace incivility. 1 yrkesmiljoer dér det
manliga konet dominerar tar sig denna teknik ofta subtilt uttryck genom selektivt lyssnande snarare

an ett direkt motstdnd (Torkelson et al., 2016).

Aven Kanters (1977) begrepp tokenism belyser hur kvinnor i minoritetsposition ofta bedéms utifran
kon i stéllet for individuella prestationer, vilket resulterar i att deras agerande riskerar att bli mer
utsatta for kritik (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 52). Sammantaget belyser informanternas
beréttelser hur osynliggorande fungerar som en tvetydig men effektiv hiarskarteknik. Selektivt

lyssnande och avvisande reducerar kvinnors inflytande utan att 6ppna konflikter framtréder.

5.1.2 Forlojligande i vardagliga arbetsinteraktioner

Forlojligande framtrader som en dterkommande hérskarteknik och synliggors genom informell
jargong, nedvirderande tonfall och till synes skimtsamma kommentarer. I linje med As (1978) tar
tekniken uttryck genom sarkasm och ironi som underminerar kvinnors professionella legitimitet
samt kompetens, samtidigt som maktutdvningen maskeras som humor. Vilket gor tekniken svar att

bedoma utan att sjilv riskera sociala sanktioner och framsta som dverkénslig.

I samtliga intervjuer beskrivs situationer av forlojligande som en informell maktutdvning med
tydligt disciplinerande funktion. Skimtsamma kommentarer kopplade till normer kring beteende
och nérvaro anvands for att offentligt markera avvikelse fran gruppens forvintningar. Sarkasm och
pikar normaliseras i arbetsmiljon, vilket informant A beskriver som ett etablerat
interaktionsmonster, framst fran manliga kollegor:

“...de kér sarkasm och lite otrevlig ton. ‘Jaha, det passar att komma nu’. Eller, ja ‘du checkar

ut sd hdr dags’ [...] runt omkring en finns det olika typer av normer eller hur man pikar
varandra.”

Informant A
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Analytiskt bidrar sidana kommentarer till att individen forvintas acceptera jargongen for att inte
bryta mot rddande normer. Enligt As (1978) fungerar humorn som ett skydd mot maktutdvningen,
dar forljligandet framstar som skdmtsamt och dirmed forskjuter ansvar fran utdvaren.
Forlojligande riktas dven mot kvinnors kompetens, dar informant F aterger hur en manlig kollega

avfardat hennes forslag under en diskussion:
“Och dd sa han. Det dr obegavat [...] sen stdllde han sig upp och gick.”

Informant F

Kombinationen av nedséttande sprak och visat ointresse undermineras informantens professionella
auktoritet och didrmed forsvarar fortsatt dialog, 1 linje med forskning om subtil mobbning och
informell hierarkisering (Merildinen & Kdiv, 2018; As, 1978). A andra sidan nyanseras materialet
och visar att forldjligande dven vidmakthélls genom mottagarens reaktion. Informant D berittar:
“.. jag vet att jag typ skrattade. Kanske inte for att det var sd himla kul utan mer for att det

var lojligt liksom. [...] det dr ju dndd en reaktion som pd ndgot vis kanske forstdirker den typen
av beteende.”

Informant D

I en vidare reflektion problematiserar informant B hur sddana kommentarer kan aktivera existerande

sjalvtvivel och osdkerhet kring sitt eget bidrag 1 mdtessituationer:

“Men ddr tycker jag att det dr svart, for det kan handla om ens egna osdkerheter. Jag
Sfunderar mycket pd mitt eget bidrag i moten och i olika sammanhang. Jdtte ofta kan jag kdnna
att jag bara sitter tyst och inte har ndgot att komma med. Och da blir de nedvdrderande
kommentarerna som att de trycker pd en ém td, pd sddant jag redan gdr och tinker pd. Det
kan ju vara en spydig kommentar, men det kan ocksa handla om egna osdkerheter som gor att
man tolkar det sa. Men jag blev tyst direkt pa motet och tinkte: varfor fick jag den
kommentaren?”

Informant B

Detta kan tolkas som en anpassningsstrategi diar mottagaren fokuserar pa sig sjalv snarare 4n att
ifragasitta kommentaren. Forlojligande kan dirigenom aktivera osdkerhet kring det egna bidraget
och leda till tystnad i mdtessituationer, vilket bidrar till att undvika konflikter men samtidigt
normaliserar beteendet. Sammantaget framtrader forldjligande som en svarfingad men effektiv
maktstrategi pd mikroniva, som begrinsar kvinnors handlingsutrymme och hindrar direkt
ifragasittande. Detta leder till att gransséttning eller anpassning blir svirare samt ldgger grunden for
kvarstdende maktmonster. Resultaten pekar dven mot ett samspel mellan nivaerna, vilket analyseras

vidare i kapitel 5.5.
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5.1.3 Undanhillande av information & subtil exkludering

Undanhdllande av information dskadliggors 1 nagra av informanternas erfarenheter och upplevelser.
As (1978) betonar att denna teknik skapar exkludering frén nodvindig information som ir
avgorande for att kunna delta pa lika villkor p arbetsplatsen. Ett centralt uttryck for nir detta sker
ar ndr beslut fattas 1 inofficiella sammanhang dér berdrda parter frantas mdjligheten att delta innan
beslut redan har faststéllts. Detta exemplifieras i det informant F beréttar:
“Ingen av oss visste ndgot. De tva [tvd mdn] hade bestimt. Och sen fick vi reda pd det i
efterhand, ndr det redan var klart.”

Informant F

Citatet ovan illustrerar hur informationen kommuniceras forst nir méjligheten till att tycka till redan
ar forbi. P4 mikroniva betonar detta att individens handlingsutrymme i stor utstrickning begrinsas,

samtidigt som maktutovningen forsvarar ifragaséttande.

Undanhdllande av information framtrader dven i andra sammanhang, dir nista beréittelse belyser en
rekryteringssituation. Informant D beskriver hur hon undanhéllits information frén att séka en ny
tjénst, dir en manlig kollega med liknande tjénst valts utan hennes kinnedom:

”Och dd frdagade jag, men vad hénde hdr? For vi har ju exakt samma jobb. Varfor fick inte
Jjag ens mojligheten att soka det?”

Informant D

Informant F beskriver hur informationsdelning uteblir och hur kommunikation inom arbetsgruppen
successivt minskar eftersom det upplevs som meningsldst att yttra sig:
”I min grupp dr vi tre kvinnor och tvd mdn. Jag skulle sdga att vdart samarbete inte dr sd bra,
det har blivit vildigt mycket vi och dem. De jobbar pd ett helt annat sditt [...] sa det gor ju att

vdra samarbeten inte funkar sd bra och vi dr ju heller inte sa kommunikativa, men det dr
ocksd for att mdnga gdnger hjdlper det inte.”

Informant F

Hér blir undanhallande av information inte enbart en fraga kring att kommunikationen brister, utan
en process med tydliga konsekvenser kopplade till kon. Att informant D inte fick kdnnedom
angdende tjinsten utan att den automatiskt tilldelas en manlig kollega innebér ojdmlika villkor
redan innan. Tidigare forskning om work incivility som ndmnts tidigare i detta tema belyser dven att
exkludering frén information &r en central form av subtil maktutovning pa mikroniva (Torkelson et
al., 2016). Samtidigt kan dessa tre utsagor aterspegla det Holgersson (2018, s. 144—-147) beskriver

som homosocial reproduktion, att mén viljer mén for att vidmakthélla maktpositioner och
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gemenskap. Analysen av hirskartekniken undanhdllande av information belyser att den fungerar

subtilt men kraftfullt pd samma géng.

5.1.4 Dubbelbestraffning & motsigelsefulla forvintningar

I materialet framhalls dubbelbestraffning som en hirskarteknik dér kvinnor riskerar att motas av
negativa konsekvenser oavsett handlingsval. I enlighet med As (1978) begriinsas
handlingsutrymmet genom att bade avstandstagande och agerande gors socialt kostsamt, samtidigt
som direkta konflikter undviks. Intervjuerna visar att dubbelbestraffning sarskilt aktualiseras i
relation till engagemang, kommunikation samt omgjliga krav. I situationer nir informanter visar
initiativ eller lyfter arbetsmiljofragor riskerar detta att tolkas negativt, informant C beskriver hur
hennes dterkommande forsok att lyfta arbetsmiljofragor leder till negativ respons, fran sin manliga
chef:

“Man vill inte hora for dd anses jag vara gndllig for att jag lyfter de hdr fragorna som dr

vildigt viktiga for mig och for mina medarbetare. Sd jag dr vildigt mdn om att det ska gd rdtt

till [...] jag ser att det blir irritationer och att man gdrna bara vill stinga igen oronen. Jag
ska tystas. For det anses som gndll.”

Informant C

Citatet illustrerar dubbelbestraffning dar passivitet tolkas som bristande ansvarstagande, medan
initiativ leder till etikettering som besvirlig. I linje med As (1978) skapas normkonflikter dér

individen, oavsett handling, riskerar negativa konsekvenser.

Samtidigt nyanseras materialet och visar att dubbelbestraffning ér situationsspecifik och mdjliggors
av forvintningar och normer i stéllet for individuella kunskaper. I vissa kontexter framtrdder
arbetsmiljoer dér konade forvantningar far mindre genomslag och dir kompetens snarare dn
normativt engagemang strukturerar inflytande. Informant E beskriver exempelvis en mer
inkluderande arbetsmiljo, diar kompetens delas och larande mdojliggdrs utan att individer binds vid
fasta roller:

“...utan vi gdr vildigt mycket pa vem som dr kunnig i vissa saker. Men att ocksd ldra ut sd att

andra ska fa ldra sig. Sd det inte blir sd att den hdr personen som dr bdist pd det mdste gora

det. Da kanske jag far sitta bredvid den och ldra mig det. Jag tycker att det dr vildigt
inkluderande.”

Informant E

Analysen visar att dubbelbestraffning verkar som en effektiv metod genom att tvinga kvinnor att
navigera motségelsefulla krav och kdnade normer i maskulint praglade miljoer. Detta resulterar i

strategisk anpassning, diar kvinnorna 1 hogre utstrackning tystar sig sjdlva an uttrycker motstand,
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eftersom kostnaden for att agera upplevs som for hog (Torkelson et al. 2016). I linje med As (1978)

bidrar detta till att reproducera subtila maktordningar i vardagliga interaktioner pa arbetsplatsen.

5.1.5 Paforande av skuld och skam i arbetsrelaterade interaktioner

Pdforande av skuld och skam framtrider i informanternas berittelser, vilket enligt As (1978)
innebdr att individen tillskrivs ansvar for problem som i grunden é&r strukturella. Fokuset flyttas fran
arbetsvillkor och ansvarsfordelning till individens handlande och position i interaktionen. Tekniken
framtrader sdrskilt nér kvinnor uppmérksammar arbetsmiljofragor eller pétalar brister i
verksamheten, vilket oftast leder till att makt flyttas fran struktur till individ i den konkreta
situationen. I dessa sammanhang behandlas kritiken inte som en sakfrdga, utan neutraliseras genom
uteblivet bemoétande eller avfardande. Informant B beskriver hur problem i arbetsmiljon omtolkas
till individuella orsaker:

“Jaha, var den personen inblandad i den ddr situationen. Dd forstdr jag att det blev sd hdr.
Jaha, okej, nu blir det drama igen.”

Informant B

Citatet belyser att situationen kan anses vara exempel pd ett osynliggorande men analyseras hir som
pdforande av skuld och skam, d& kvinnan forst personifieras som problembérare och dérefter
bemdts med tystnad. Relationella eller organisatoriskt grundade problem forminskas till
personbundna forklaringar, 1 denna situation positioneras individen som “drama” vilket refererar till
en person som skapar problem varigenom sakfragan utesluts. Skuld och skam p&fors genom att
ifragasitta kritikens legitimitet och personifiering, vilket begrdnsar mdjligheten att problematisera
organisatoriska forhéllanden. Informant D lyfter en mer explicit form av skuld och skambeldggning
av hur en tidigare kollega beméts av sin chef:

“[...] han tryckte ju pad att hon inte forstod rollen som avdelningschef. Och att det var henne
det var fel pd. Och sen sd kérde han bara iskallt. Det var som hon inte existerade.”

Informant D

Citatet framhéller organisatoriska svarigheter som omformuleras till personliga brister genom att
kollegans tolkning av sitt ledaruppdrag problematiseras. Aven om utsagan ytligt kan framsta som
osynliggorande, analyseras det som pdforande av skuld och skam dé kvinnan forst individualiseras
som problembérare och darefter sanktioneras genom offentlig ignorans. Ignoransen som efterfoljer
verkar som en symbolisk markering som sker infor andra, dir kvinnan inte enbart skuldbelidggs utan
dven marginaliseras i det kollegiala sammanhanget. Eftersom sanktionen utvas offentligt far den

en disciplinerande funktion, dir granserna for ett beréttigat agerande klargors for omgivningen.
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Diarmed péverkar skuld och skam inte bara den berdrda individen, utan leder dven till att

normalisera vilka positioner och uttryck som anses acceptabla i arbetsmiljon.

I intervjumaterialet framtrader d&ven en tolkningsosédkerhet, ddr gransen mellan legitim kritik och
personlig skuld ar otydlig for de berorda, vilket ytterligare forstiarker hédrskarteknikens

verkan. Denna variant av skuld och skambeldggning ligger i linje med tidigare forskning pa
mikroniva om workplace incivility och subtil mobbning, dir problem pé organisationsniva tenderar
att individualiseras genom diffusa samt ldgintensiva interaktioner (Torkelson et al. 2016; Merildinen
& Koiv 2018). I likhet med dessa studier visar analysen hur avfardande/ uteslutning och
personifiering begransar mojligheten att problematisera arbetsvillkor. Vilket bidrar till att
uppritthélla konade maktordningar i vardagliga interaktioner. Resultaten pekar d&ven mot ett

samspel mellan nivierna, vilket analyseras vidare 1 kapitel 5.5.

5.2 Konade organisationsprocesser och normer pi mesoniva

I detta tema forflyttas analysens fokus fran vardagliga interaktioner till organisatoriska normer och
processer som mojliggor och normaliserar de hérskartekniker som identifierats pd mikroniva. Med
utgangspunkt i Ackers (1990) teori om konade organisationer analyseras hur forestillningar kring
den ideala arbetaren, inflytande, tystnadskultur, kompetens och professionalitet bidrar till att

reproducera ojdmlika forutsédttningar inom verksamheterna.

5.2.1 Konade organisationsnormer & normalisering av exkludering

Konade organisationsnormer bygger ofta pa outtalade antaganden och arbetssitt som tillsammans
formar organisationer utifrdn maskulint kodade ideal om kompetens, legitimitet och ansvar, vilket
gér 1 linje med det Acker (1990, s. 147—150) belyser, att organisationer inte dr kdnsneutrala.
Normalisering av exkludering tolkas och forstas som f6ljd av dessa processer, dér dessa ojamlika

villkor reproduceras genom informella arbetssétt snarare én genom faktiska beslut.

Ett monster i ndgra av informanternas redogdrelser ar hur gemensamma beslut i verkligheten kan
revideras genom informella processer. En informant berdttar om hur en 6verenskommelse i ett méote
fort forlorar legitimitet ndr en manlig kollega i efterhand dndrar sin asikt:

“[...] och dd kom vi 6verens. Sd hdr ska vi gora. Men dagen efter det hdr métet da kom det ut

ett mail fran den hdr manliga som holl med dagen innan. Nu har jag funderat lite pd den
andras idé. Jag dndrar mig. Jag tycker att det dr bra. Ska vi borja med det imorgon?”

Informant F

Ur ett analytiskt perspektiv kan detta forstas som en form av osynliggérande som majliggdrs pé ett

organisatoriskt plan, dir kvinnors idéer formellt ingdr men som 1 praktiken forlorar genomslag.
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Déarmed framtréder inte denna hérskarteknik som en isolerad handling pa mikronivé, utan som en
del av organisationens invanda sitt att bade fatta och tolka beslut. Att en av de manliga kollegorna
ges tolkningsforetrade belyser dven det Acker (1990) betonar, att citatet illustrerar en koppling till
kon. Normaliseringen forstarks av normer som forflyttar ansvaret till individen som lyfter kritik
eller uppvisar engagemang. En annan informant beskriver detta som ett villkor for att yttra sig:
“Sdger du nagonting konstruktivt eller tycker ndagonting om ndgonting, da ska du ocksd vara
beredd att fa hela grejen i ditt knd. Sa man far ju vilja.”
Informant A

Hiér identifieras hur organisationernormer blir bidragande faktor till att exkludering inte behdver
ifrdgasittas gemensamt, utan att hantering sker individuellt. Denna forklaring forstérks av det
Rostami et al. (2025) belyser, hur maskulina normer inom organisationen bidrar till att
exkluderande arbetssétt normaliseras samtidigt som ansvar fOr att reagera forlaggs pa individniva

och tystnad framstar som en systematisk strategi.

I linje med Acker (1990) mojliggors ett antagande om en konad ansvarsforskjutning som gor
hérskartekniken osynliggorande till ett legitimt etablerat arbetssitt inom organisationen, som
dérigenom skapar begrinsning for kvinnors faktiska mdjlighet till inflytande utan att formella regler

bryts.

5.2.2 Den ideala arbetaren & orimliga krav

Ackers (1990, s. 149—-150) begrepp om den ideala arbetaren belyser hur forestillningar om
kompetens och professionalism inom organisationer dr kdnade, 1 denna studie avgransas begreppet
till ett mansdominerat yrkessammanhang. I verkliga arbetslivet bygger denna illustration pé
maskulina normer, sirskilt tanken av en anstédlld utan omsorgsansvar med fulltalig tillgénglighet. 1
praktiken kan detta uttrycka sig 1 form av forvantningar om att arbeta 6vertid med kort varsel eller
delta 1 informella moten utanfor ordinarie arbetstid. I informanternas berittelser framtrader hur
ansvar for emotionell sammanhallning, trivsel samt relationella bekantskaper i hogre utstrickning
tillskrivs kvinnor och tas for givet som en del av deras yrkesroll. Informant B forklarar:

“[...] Jag tinker direkt pd mjuka virden och vilka som tar ansvar for det. Och da tycker jag

att det dr ganska tydligt att det dr mest kvinnor som gor det [...] det sociala ansvaret, trivseln
och sdnt ddr tycker jag dr overhdngande kvinnor som tar ansvar.”

Informant B

Samtidigt beskrivs hur ansvarstagande inte alltid erkénns som legitimt. Informant C betonar hur

fokus pé processer samt noggrannhet riskerar att tolkas negativt:
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“Jag dr vdldigt mdan om att det ska ga rdtt till och att vi foljer processerna, men det upplevs
ofta som att man dr besvdrlig ndr man dr noggrann.”

Informant C

Sammantaget visar citaten en organisatorisk dubbelbestraffning, dér kvinnor forvintas ta ansvar for
emotionell ssmmanhéllning och ordning, samtidigt som dessa former av ansvar saknar symboliskt
virde 1 bedomningar av professionalism. Parallellt riskeras sanktioner nir ansvaret som tillskrivs
inte Overensstimmer med maskulint kodade normer om driv och effektivitet. Har synliggors en
motsédgelse i organisationens normsystem, dir omsorgsarbete bade efterfrdgas och nedvérderas.
Harskartekniker kan forstds som institutionellt forankrade villkor snarare @n individuella
misslyckanden, dér organisatoriska normer systematiskt gynnar maskulint kodade beteenden och

omvandlar andra former av ansvarstagande till avvikelse (Auster & Prasad, 2016).

I linje med Ackers (1990) teori om konade organisationer reproduceras dessa normer genom
informella processer, i stillet for formella regler. Genom aterkommande homosociala monster ges
maskulina ideal tolkningsforetrade, vilket bidrar till att vidmakthélla konade maktrelationer och

samtidigt begrinsa kvinnors handlingsutrymme (Wahl et al. 2018, s. 144—-147).

5.2.3 Informella nitverk & inflytande

Materialet redogdr for hur inflytande i1 organisationen till stor del formedlas genom informella
nétverk snarare dn officiella strukturer. I linje med Ackers (1990) teori om konade organisationer
framstar tillgéng till beslutsfattande och information som beroende av anpassning till normer och
dérav inte formell position. Dessa processer ger inte intrycket av att vara 6ppet exkluderande men
normaliseras genom vardagliga interaktioner dér vissa sétt att agera uppfattas vara mer legitima.
informant B beskriver hur inkludering sker pd redan givna villkor, dér tilltrade till gemenskap och
inflytande villkoras av maskulina normer:

“...du borde vara lite mer som killarna och dd dr det sd hdr, du far vara med hdr och spela pa

samma fotbollsplan som vi [...] du far inte spela ditt eget spel eller gora pd ditt eget sditt [...]
du far vara med men vi bestdmmer villkoren.”

Informant B
Liknande mdnster aterfinns i beskrivning av hur information inte delas 6ppet. Informant A

reflekterar 6ver hur information i praktiken snarare verkar som maktresurs dn gemensamt

beslutsfattande organisatoriskt:

“Man delar inte med sig av sa mycket saker. Jag kan undra ibland om man gor det for att
makt dr information.”

Informant A
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Analytiskt kan detta forstas som ett organisatoriskt uttryck for undanhdllande av information, dér
tillgang till beslutsunderlag samt tolkningsforetrdde utgor centrala maktresurser. Kompletterande
genusforskning uppmérksammar att kvinnor 1 hogre grad ges begréansad tillgang till inflytande, dar
nérvaro inte nddvandigtvis innebér legitimitet att definiera prioriteringar, problem eller 16sningar
(Ely & Meyerson 2000). Sammantaget askadliggor detta hur informella nétverk bidrar till att

reproducera konade maktpositioner redan innan formella beslut revideras.

5.2.4 Oskrivna regler, jargong & tystnadskultur

Oskrivna regler och jargong syftar pd informella normer och fungerar som styrning i vad som ska
framforas och pa vilket sitt, utan att det direkt uttalas (Acker 1990). Tystnadskultur kan pa sa vis
forstds som en normaliserad organisatorisk strategi for anpassning dér normavvikelse far informella
konsekvenser (Rostami et al., 2025). Informanternas utsagor aterspeglar hur oskrivna regler och
jargong fungerar som kontrollerade organisationspraktiker. Informant B berittar om chefsrollen
som ett fortlopande relationsarbete:

“...att vara chef dr som att vara virdinna for en fest som aldrig tar slut. Man dr ju vildigt

stressad ndr man har en fest. Har de kul? Har du hunnit dricka? Saddr hadller man pd och har

inte kul, for man mdste ta hand om alla och hur de har det hela tiden. Den stressen upplever
inte jag att mina manliga kollegor bryr sig lika mycket om.”

Informant B

Samtidigt betonar informant A hur forestidllningar om en uttalad 6ppenhet tar kontrast mot
verkligheten:

“Vildigt mdnga gdnger sdger man att det dr hogt i tak hdr. Men det har man inte alls. Man dr
bra pad att hugga av om ndagon pratar.”

Informant A
Analytiskt illustrerar informanternas berittelser hur regler och jargong verkar som en form av tyst
normstyrning, dar ansvar dver relationer, kdnslor och yttranden kontrolleras utan att explicit uttalas.
Med stdd 1 Ackers (1990) teori om kdnade organisationer far harskartekniker grogrund genom
informella normer och tystnadskultur. Med ytterligare teoretiskt stod i Hoschchilds (2012) begrepp
emotionellt arbete framhévs hur kvinnors ansvar for relationsmissig balans blir ett konat krav inom

organisationen.

5.3 Bestiindig ojiéimlikhet och strukturella mekanismer pa4 makroniva

I detta tema analyseras hur de organisatoriska mdnster som identifieras pa mikro- och mesonivé kan

forstas 1 relation till bredare strukturella mekanismer for ojamlikhet. Med stdd 1 Tillys (1998) teori
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om bestindig ojamlikhet dskédliggérs hur mekanismerna; mojlighetsansamling, efterlikning,

anpassning samt exploatering bidrar till att konade maktordningar uppratthalls over tid.

5.3.1 Mojlighetsansamling

Modjlighetsansamling avser de processer dar tillgéng till inflytande, resurser och positioner
koncentreras till redan etablerade grupper vilket leder till successiva fordelar over tid (Tilly 1998).
Processerna bidrar till att ojamlika villkor uppratthalls och framstélls som naturliga snarare &n som
ett resultat av strukturell exkludering. Samtliga informanternas beréttelser pavisar hur mojligheter
till karriér och inflytande koncentreras till vissa grupper medan kvinnors yrkesroller forblir
tillfalliga. Informant A berittar om hur kvinnors chefsférordnanden inte mojliggér avancemang,
men dir méinnen rekryteras:

“Ndgon tjej har varit tillférordnad [...] men sen ndr de har gjort rekrytering sa har man dnda

valt en man. Trots att jag vet att den tjejen som har varit tillférordnad ocksd har sokt tjdnsten.
Det har dndd varit ganska pdtagligt att det dr jag och killarna.”

Informant A

Ett liknande monster uppstér hos informant C, dér en beskrivelse av hur kvinnliga chefer ersitts av
manliga over tid:

“Vi har varit tre kvinnliga chefer och tvd forsvinner nu. En har redan forsvunnit. Sd jag
kommer fa tva nya manliga gruppchefer.”

Informant C

Analytiskt kan utsagorna frén informanterna forstas utifrdn Tillys (1998) begrepp
mojlighetsansamling. Erkdnnande och tillgéng till positioner koncentreras till den redan etablerade
gruppen som i detta fall &r min, kvinnorna forblir kvar vid tillfélliga positioner. Har finns dven en
koppling till Elias & Scotson (1999, s. 2-3) forklaring av efablerade och outsiders dér den
overrepresenterade gruppen framstar som normbérare och att exkludering ddrmed mojliggors av
kvinnorna. Tidigare forskning pd makroniva belyser att sddana processer blir dolda bakom
meritokratiska ideal vilket leder till att ojdmlikheten f6rblir problematisk att synliggora (Keisu et al.

2015).

5.3.2 Efterlikning

Efterlikning avser processerna kring etablerade arbetssitt, normer och aktoérer som reproduceras
over tid och blir ledande for organisationens fortsatta praktik. Enligt Tilly (1998) bidrar efterlikning
till kategoriell ojimlikhet eftersom tidigare sitt att arbeta uppfattas mer legitima och séllan
ifragasitts. Informant A beskriver hur inflytande och tillhdrighet kretsar kring individer som

representerar ett etablerat arbetssétt:
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"Jag tror att man forvdntas vara pd ett vildigt manligt sditt, alltsd det har ju satt sig. Det
prdglar nog den hdr verksamheten ganska mycket [...] dven om man ror sig bort frdn det sd
lever det kvar."”

Informant B

Samtidigt beskriver informant D hur férandring av invanda normer méter motstand:

... och ska man fordndra en kultur sa mdste man ibland gd pa dem som har liksom en
legitimitet redan pad arbetsplatsen, folk lyssnar pd de hdr personerna. Det dr lite ledsamt for
man tycker att det dr det som dr skdlet till att rekrytera och ta in nya perspektiv [ ...] att
fordndra det som dr lite forlegat kanske.”

Informant D

Utifrén informanternas beréttelser kan efterlikning forstds som en mekanism dér tidigare normer
och forestillningar aterskapas over tid, 1 linje med Tillys (1998) beskrivning av institutionell
kontinuitet. Anstéllda som varit verksamma linge framtrdder som normbérare och fordndras minst,
medan krav pd anpassning riktas mot andra, vilket bidrar till att organisationskulturen forblir intakt.
Forskning om homosocial reproduktion visar att kontinuiteten tenderar att gynna mén i
mansdominerade miljoer, dér likhet fungerar som ett informellt urvalskriterium (Kanter 1977; Wahl

et al. 2018).

Analytiskt kan efterlikning dirmed forstds som ett strukturellt villkor som bland annat méjliggor
osynliggérande samt dubbelbestraffning, i stéillet for en enskild teknik. I enlighet med Ackers
(1990) termer bidrar mekanismen till att vidmakthalla organisationens konade strukturer, dér
maskulint praglade normer framstar som neutrala. Detta ligger i linje med forskning pa makroniva
som visar hur ojdmlikhet reproduceras genom normalisering av organisatoriska ordningar snarare
&n genom dppet motstand (Schredl et al. 2025). Aven hur ansvar for forindring individualiseras

genom diskurser om effektivitet (Keisu, Abrahamsson & Ronnblom 2015).

5.3.3 Anpassning

Mekanismen anpassning beskriver Tilly (1998) som de inre processerna, dir individer anpassar sina
beteenden for att fa sig sjélva att passa in i de situationer de befinner sig i, som darmed blir en
bidragande faktor till att ojimlikhet reproduceras och blir bestdndig 6ver tid. Flera av informanterna
vittnar om hur manligt kodade ideal &n idag praglar normer inom organisationen, trots att det finns
en uttalad vilja om att en fordndring ska ske. Informant B berittar att det finns forvéntningar pa hur
man bor agera och bete sig som ér tydligt konsbestimda:

“Man forvintas vara pd ett vildigt manligt sdtt. Det har satt sig och préglar organisationen

ganska mycket. Historiskt har det varit raka ror och ett hierarkiskt, manligt styre. Aven om

man i dag pratar mer om mjuka virden, sd kdnns det som att det dir lever kvar. Ndr jag kom

in i en ny miljé [...] upplevde jag att forvintningarna pd mig byggde pd en sjéilvklarhet och
erfarenhet som snarare motsvarar ndgon som redan passar in i den manliga normen.”
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Informant B

Citatet ovan askadliggor hur ideal om ledarskap fortsatt tar form genom maskulina normer, vilket
ocksa tar stod 1 tidigare forskning som framhéver hur organisatoriska ideal ofta aterger en bild utat
som konsneutrala men som i praktiken dnda bygger pa forestéllningar som ger mdnnen en mer
gynnsam position (Acker 1990; Keisu et al. 2015). De maskulina normerna lever kvar och skapar
ett forhallningssétt for kvinnorna som ger miannen mer auktoritet och legitimitet. Tydliga
konsekvenser av anpassning uppvisas 1 nista informants beréttelse. Kvinnor i ledande eller
chefspositioner har en benigenhet att anpassa sig efter det rdidande manliga idealet:

“De tjejer som blir valda dr oftast ganska lika men... Tydliga, raka och pekfingriga, starka
med hela handen.”

Informant A

Citatet belyser det Tilly (1998) beskriver som anpassning, kvinnors mdjligheter till att avancera
kraver att de anpassar sig till de rddande maskulina normerna inom organisationen. Mot bakgrund i
tidigare forskning som belyser att meritokratiska val tenderar att lata strukturella val f6rbli dolda,
aterspeglar anpassningen ett villkor for erkdnnande och acceptans snarare én ett sjalvvalt alternativ

(Keisu & Abrahamsson 2015).

5.3.4 Exploatering

Empirin klarg6r hur kvinnors arbetsinsatser 1 flera avseenden utnyttjas utan att detta omvandlas till
inflytande, erkénnande eller symbolisk beloning. I informanternas utsagor pavisas ett monster dér
ansvarstagande och extra anstringningar férvintas men &r inte meriterande. Insatser som okar
organisationens resultat och forbattrar verksamheten anses vara nagot som “bara ska bli gjort”, utan
att tillskrivas organisatoriskt virde. Detta syns genom att erkdnnandet flyttas fran den som gjort
arbetet till ndgon annan som tar pa sig dran. Informant A beskriver hur hennes arbetsinsats tillskrivs

en manlig kollega:

“Ah, Stefan du har gjort ett sdnt fantastiskt jobb med det héir [ ...] men det var jag.
Och du sdger inget.”

Informant A

Citatet visar exploatering 1 Tillys (1998) mening, dér arbete nyttjas utan att det materiella eller
symboliska virdet tillfaller den som utfor det. Det ror sig inte om en enskild hdndelse, utan om ett
aterkommande monster déir kvinnors insatser osynliggdrs samtidigt som erkédnnande och berdém
tilldelas andra medarbetare, frimst det manliga kdnet. Analysen forstirks av beréttelser i
informanternas utsagor dér extra arbete samt ansvarstagande framstar som sjilvklara 1 stéllet for

meriterande:
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“... okej, vill du fordndra det hdr? Dd far du ocksd vara beredd att ta hela kakan. Sd dr det ju
[...] man utnyttjar den personen tills man tar den ldtta vigen helt enkelt. Du dr alltid
tillgdnglig pa telefon, ja men dd ringer vi alltid [ ...] det dr inte sd att man tdnker att vi dr
flera stycken.”

Informant A

Engagemang omtolkas till ndgot som bestraffas genom 6kad arbetsbelastning, medan avvaktande i
motesforum tolkas som bristande initiativférmaga. Informanterna beskriver handlingspositioner

utan ett uttalat “’ratt” sétt att agera, dér varje val riskerar att leda till negativ kategorisering.

Sammanfattningsvis synliggor exploatering hur ojamlikhet reproduceras over tid genom att berom
och erkidnnande for kvinnors arbete tillskrivs andra. Utifran Tilly (1998) kan exploatering forstas
som en process dér kvinnor forvéntas bidra med arbete, medan manliga kollegor tilldgnar sig
erkdnnande och dédrigenom kontrollerar arbetets virde. Vidare gér detta i linje med forskning om
kon 1 samspel med emotionellt arbete, som beskriver hur kvinnors arbetsinsatser ofta tas for givet
och orsakar karridrhinder samt minskat inflytande (Hochschild 2012; Acker 1990). Vid tillféllen nér
extra insatser och initiativ normaliseras som sjdlvklara snarare dn meriterande stabiliseras konade
maktordningar, samtidigt som ansvar for forandring faller pé individer. Ojdmlikhet framtrader
ddrmed inte som ett resultat av enskilda handlingar, utan som ett strukturellt och dterkommande

monster.

5.4 Hanteringsstrategier och navigering av hiirskartekniker mellan nivaer

Slutligen redovisas hur kvinnorna hanterar och navigerar hiarskartekniker 1 sin arbetsvardag. Mot
bakgrund av Hirschmans (1970) begrepp exit, voice och loyalty framhévs hur strategierna formas 1
ett samspel mellan individuella upplevelser, organisatoriska normer och strukturella begransningar.
Begreppet loyalty nyanseras sdrskilt for att synliggora diverse former av anpassning nér varken exit
eller voice upplevs som mojliga, inklusive mer situationsbundna strategier som freeze och fawn.
Varje kategori analyseras utifran emotionella, praktiska och reflexiva uttryck, vilket belyser hur

hanteringsstrategier mojliggor deltagande och uppritthéller maktordningar.

5.4.1 Exit: Att lamna som strukturellt utfall

Exit kan 1 foljande citat illustrera hur individer véljer att lamna situationer och méjligtvis dven pé
sikt uttrdda ur organisationen. I informanternas utsagor framhévs exif som en ofta svarupptickt
hanteringsstrategi snarare dn som ett direkt uttalat personligt val. Med stéd 1 Hirschman (1970)
begrepp kan exit forstds som nagot som fortlopande utvecklas parallellt med organisatoriska villkor

som upplevs svarfordnderliga. Exit framstills dirmed inte som en isolerad handling utan snarare
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som ett svar pa strukturella faktorer efter 1dngtgaende belastade arbetsvillkor. Informant C synliggdr

hur en kollega under en langre period upplevt negativitet som resulterat i ett pafrestat vilmaende:
“Men hon gick in till chefen flera gdanger och lyfte hur hon mddde. For hon mddde ju inte bra.
Det tog pd psyket och blev vildigt tungt att jobba. I tva dr gick hon sd hdr [...] Hon sa dppet

sd hdr, jag kan inte vara kvar, du behéver hjdilpa mig att ta mig hdrifran. Och da hittade han
en plats till henne pd en annan avdelning. Och det har blivit jittebra for henne ddr.”

Informant C

Informantens berittelse belyser hur exit kan ses som den enda alternativa végen att gé efter
langtgédende emotionell belastning och en upplevelse av att inte kdnna sig sedd och betydelsefull.
Detta gar i linje med tidigare forskning om hanteringsstrategier dir Keisu et al. (2015) betonar att
beslut om exit oftast inte &r ett forhastat beslut utan att det vixer fram med tiden som ett resultat av
repetitiva upplevelser av bristande erkdnnande. En reflexiv dimension av exit visar sig genom
tolkning av position parallellt med organisatoriska normer. Informant D belyser hur ett uttrdde ar ur
organisationen dr mer sannolikt an hoppet om att kunna fordndra den:

“... man vill ju passa in [...] passar man absolut inte in har man ju sett mdanga exempel pad att

man ror sig vidare i stdllet, att detta inte var ndgon arbetsplats for mig snarare dn att man
tror att man kan fordndra den arbetsplatsen.”

Informant D

Aven om detta resonemang kan ses som generellt i arbetslivet, synliggors i materialet hur kraven pa
att ”passa in” dr konade och kan kopplas till forestéllningar om maskulint kodade ideal. Kvinnorna i
uppsatsen bekriftar att mdjligheten till voice upplevs som begrinsad, vilket leder dem 1 riktning mot
exit. I ljuset av Hirschman (1970) framtrader exit ddrmed inte som ett fritt val, utan som ett konat
och strukturellt villkorat svar pa organisatoriska sammanhang dér inflytande dr ojamnt fordelat. Exit
framhévs i en annan dimension i materialet ddr ett faktiskt uttrdde ur en situation uppenbarar sig:
“Han hade inte tid att ha avslutande samtal som man ska med medarbetarna. Nej, det kunde
han ta sen efter hon hade ldmnat, for han var sd upptagen. Men jag var ju bredvid henne och

sdg det hdr ocksd. Och det var verkligen som att hon inte fanns med, fast hon var kvar. Var
chef sitter ju i samma lokaler som oss, sd det blev vildigt tydligt. ~

Informant C
Det sistndmnda citatet framhaller hur exif i verkligheten normaliseras och behandlas som ett uttryck
for organisatoriska problem. Analysen framhaver hur emotionella och reflexiva processer samspelar

och 1 langden mdjligen leder till att praktiskt exit sker vilket bidrar till att organisatoriska villkor

fortsatt dr varaktiga dver tid (Hirschman 1970; Keisu et al. 2015).

37



5.4.2 Voice: Att siiga ifran

I materialet framstar voice som ett potentiellt men instabilt handlingsalternativ. Samtliga
informanter beskriver hur anstrangningar att sdga ifran eller paverka situationer inifran
organisationen ér forenade med bade sociala och emotionella risker. Detta gor voice
situationsbundet samt selektivt snarare &n konsekvent:
“Hdinder det att jag hor att ndgon annan blir utsatt for det, dd sdger jag ifrdan. Men jag dr inte
lika duktig pad att std upp for mig sjdlv.”

Informant C

Informant C aterberittar hur motstand upplevs som ett mer berittigat alternativ, sarskilt nir kollegor
utsdtts for oréttvisor, medan sjilvforsvar verkar mer riskfyllt. I linje med Al-Karims (2013)
forskning kan denna strategiska forsiktighet forstas som en foljd av tvetydigheten kring tolkning av
subtila maktuttryck och hur invindningar forvéntas tas emot. Samtidigt visar materialet att voice
inte enbart uttrycks genom verbal markering, utan dven kan utovas i mer reflekterande och
strategiskt inramad kritik. Informant D fordjupar detta genom att beskriva hur voice foregés av
strategiska Overviganden samt tolkningar:
“Det dr svdrt att sortera vissa saker [...] var det ddr pa riktigt eller ett tjuvnyp? [...] Men om
jag blir varse forsoker jag sdtta ord pd det och fraga upp. Ddrfor att jag upplever att nir man

ligger tillbaka det hos den som har sagt eller gjort eller formedlat nagonting sa kan du l6sa
ut en del knutar.”

Informant D

Citatet synliggor hur voice foregés av tolkningsarbete, dér diffusa situationer i forsta hand behdver
tolkas som legitima att bemdta. Nér voice vil framkallas sker det genom en strategisk formulering,
dar kritik uttrycks som fragor framfor anklagelser, vilket kan vara ett sétt att minska sociala
konsekvenser (Al-Karim 2013; Salin & Hoel 2013). Materialet visar dven att voice kan ta form
genom positionellt agerande, dar kvinnors nirvaro pa hogre positioner utgor ett ifragasittande av
rddande normer:

“...Jjag fick min tjdnst ndr jag var 25 och det var vildigt svart for dem. Att en ung kvinna

kommer in och far samma roll efter sd kort tid [...] jag tror att det sved lite. Mina chefer

lyssnar vildigt mycket pa det jag sdiger och da upplever jag att det inte pdaverkar mig lika
mycket.”

Informant F

I citatet framtrader voice som ett symboliskt ifrdgasdttande av normativt konade forestéllningar om
kompetens. I enlighet med Salin och Hoel (2013) visar detta hur normer inom organisationen

paverkar vilka uttryck for inflytande som uppfattas som trovirdiga. Avslutningsvis visar analysen
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att voice 1 praktiken r starkt beroende av hur kvinnors handlande tas emot och bedéms, vilket gor

strategin svar att bevara dver tid trots att den i teorin framstar som mojlig.

5.4.3 Loyalty: Anpassning, tystnad & normalisering

Under intervjuerna framtrader /oyalty som den mest stabila hanteringsstrategin. I kontrast till exit
och voice som bada medfor patagliga risker, erbjuder loyalty ett sitt att stanna kvar utan att direkt
ifragasitta radande normer och maktordningar. Strategin mojliggdr fortsatt deltagande men sker
ofta till priset av tystnad samt anpassning. Inledningsvis tar loyalty form genom emotionell
sjalvreglering pa mikroniva, dir kvinnor aktivt omtolkar eller rationaliserar situationer for att
minska deras betydelse:

“...och sd forséker man kanske forklara situationen for sig sjdlv pad ett intellektuellt sdtt som

gor att den inte har hint pd nagot vis [...] det var sikert jag som missforstod, han menade nog
inte sda.”

Informant B

Denna aterberittelse visar hur subtila hirskartekniker hanteras genom nedtoning samt
internalisering, snarare dn genom tydligt motstdnd. Detta Gverensstimmer med Al-Karims (2013)
analys som betonar hur tvetydighet kring subtila maktuttryck och krankningarnas legitimitet bidrar
till intern anpassning och tystnadskultur i stéllet for handling. P4 mesoniva tar loyalty uttryck i
anpassning som syftar till att bevara goda relationer och undvika konflikter, med fokus pa att
reglera stimningen samt bibehalla social sinnesro i arbetsgruppen:

“Kvinnor kanske ocksa ibland dr lite mood managers, att de inte vill att det ska bli dalig

stamning, man sldtar over, man byter spar eller liksom omdirigerar om man tycker att det dr
pd vdg dt ndgot negativt hdll.”

Informant D

Citatet belyser anpassning av relationer och samspel anvénds for att upprétthalla social ordning,
vilket ligger 1 linje med Salin och Hoels (2013) forskning om hur kvinnor 1 stérre utstrickning
socialiseras in 1 strategier som syftar till att bevara samarbetsklimat och ddrigenom undvika
sanktioner 1 konade organisationskulturer. Loyalty framtrider inte som passivitet, utan som ett aktivt
och situerat emotionellt arbete. | materialet framtridder /oyalty inte enbart som en sjdlvvald strategi,
utan fOrstirks dven genom explicita organisatoriska normkrav pa kvinnors beteende. Informant F
beréttar om en situation dir hennes chef bad henne tona ner sig sjilv:

“... du mdste lova mig att hdlla dig lite lugn dtminstone forsta daret for du dr kvinna, du dr ung

[...] du kommer bli mer granskad, du kommer bli mer kritiserad. Med de orden gick jag in i
min nya roll.”

Informant F

39



Denna utsaga illustrerar hur anpassning formaliseras genom normer om élder och genus, dér
avvikelser riskerar att leda till bestraffning. Enligt Hirschman (1970) framstér /oyalty som en
metodisk strategi nér varken exit eller voice upplevs som mojliga handlingssitt. Genom freeze och
fawn bidrar strategin till att normalisera subtila maktuttryck, vilket dirmed begrinsar bade
bendgenheten att sdga ifran och mdjligheten att 1dmna samt reproducerar kdnade maktordningar

(Van De Griend & Messias 2014; Walker u.4a).

5.5 Niviintegrerad analys: frian vardaglig interaktion till strukturell
reproduktion

Den nivdintegrerade ansatsen visar att subtila harskartekniker i mansdominerade
tjdnstemannayrken inte kan forklaras som enskilda hindelser, utan som delar av en process dir
olika analytiska nivaer samspelar samt dér kvinnor frimst utsétts. Genom att integrera mikro-,
meso- och makronivé framstélls hur kvinnors upplevelser av maktutovning i arbetsvardagen
samverkar med organisatoriska normer och langsiktiga strukturella monster som reproducerar
ojdmlikhet 6ver tid. Analysen tydliggér hur nivaerna kopplas samman i en cirkuldr ordning, dér
varje led bade paverkar och forstirker nastkommande (se fullstandig analytisk modell i Appendix
O).

Den analytiska modellen tar utgangspunkt i hur subtila hiarskartekniker uttrycks i vardagliga
interaktioner pa mikroniva. I linje med As (1978) beskrivs teknikerna som lagintensiva och
tvetydiga, vilket gor dem svaridentifierade. Detta medfor att kvinnors handlingsutrymme begréansas
direkt i interaktionen, samtidigt som maktutdvningen tenderar att framstd som situationsbunden
snarare dn som ett uttryck for ojamnt fordelade maktforhallanden. Denna tvetydighet utgor

dérigenom en central forutsattning for att subtil makt ska kunna utdvas utan att erkdnnas som en

harskarteknik.

I relation till organisationens arbetsstruktur uppfyller dessa handlingar sin fulla potential.
Maktutdvningen normaliseras och mojliggdrs genom kdnade normer som reglerar vad som anses
som legitimt agerande, hur ansvar fordelas samt vem som ges inflytande. I linje med Acker (1990)
framstar organisationer inte som konsneutrala, utan formas utefter den ideala arbetaren, vilket
skapar tolkningsramar for beteende och kompetens. Kvinnors handlande tolkas dirmed oftare som
problematiskt eller avvikande fran normen och bidrar till att ansvar for ojamlika villkor
individualiseras. P4 denna niva fungerar organisationen som en brygga dar mikrohandlingar

omvandlas till organisatoriskt monster (se Appendix C).
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I situationer nér dessa monster upprepas och stadgas dver tid forskjuts fokus till makroniva, dar de
kan forstas som uttryck for strukturell ojamlikhet. Har askadliggdrs hur ojimnt fordelade resurser
till inflytande pa mesoniva i sin tur leder till bestdende maktskillnader som reproduceras snarare dn
ges motstand. Mot bakgrund i Tilly (1998) kan denna process forstds genom att for- och nackdelar
ackumuleras, vilket bidrar till att resurser samt makt koncentreras till specifika grupper over tid.
Den strukturella nivan verkar inte enskilt, utan ar ett resultat av vardagliga och organisatoriska

praktiker som samverkar.

I ljuset av detta framtrader kvinnors hanteringsstrategier som metodiska svar pa ett begriansat
handlingsutrymme. I den analytiska modellen (Appendix C) identifieras en tystnadskultur samt lojal
anpassning som former av hantering, dér ordningen sillan ifragasétts och sanktioner undviks. Med
stod 1 Hirschman (1970) framtrader detta som uttryck for loyalty, dar mdojligheten att anvinda rosten
upplevs som riskfylld och att exif inte alltid framstir som ett rimligt alternativ. Kvinnornas

arbetsvardag blir hanterbar genom strategierna, medfor dock konsekvenser pa organisatorisk niva.

I enlighet med den analytiska modellen utmynnar dessa hanteringsstrategier tillbaka till mikronivan
genom att subtila maktuttryck forblir obestridda och darmed kan fortsétta utdvas i framtida
interaktioner. P4 sé sitt sluts cirkeln, dar vardagliga interaktioner normaliseras organisatoriskt,
stabiliseras strukturellt och hanteras genom strategier som i sin tur bidrar till att monstret blir

bestindigt over tid.

Avslutningsvis framhéller den nivdintegrerade analysen hur kvinnliga erfarenheter av subtila
hérskartekniker formas i ett samspel mellan mikrointeraktioner, organisatoriska normer och
strukturella villkor. Ojamlikhet aterspeglas ddrmed inte som ett resultat av individuell bristfallighet
eller isolerade handlingar utan som en sammanlédnkad process. Genom att integrera dessa analytiska
nivaer samt synliggdra deras dmsesidiga samband besvaras studiens syfte genom att visa hur subtil
maktutdvning mot kvinnor normaliseras 1 organisationer och hanteras i arbetsvardagen, samtidigt

som dessa samverkande processer bidrar till att reproducera ojamlikhet Gver tid.

6. Diskussion & slutsatser

I detta avslutande kapitel diskuteras uppsatsens huvudsakliga resultat i relation till studiens syfte,
teoretiska ramverk och tidigare forskning. Vidare reflekteras metodologiska val och begransningar

och avslutas med Gvergripande slutsatser, organisatoriska implikationer och vidare forskning.
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6.1 Sammanfattning av huvudresultat

Syftet med uppsatsen har varit att undersdka hur subtila hdrskartekniker tar sig uttryck i
mansdominerade tjdnstemannayrken inom sdkerhetssektorn, hur dessa bidrar till att upprétthélla
konade organisatoriska och strukturella monster samt hur kvinnor hanterar och forhaller sig till

saddana maktuttryck i sin arbetsvardag.

Sammanfattningsvis visar resultaten att subtila hdrskartekniker framst tar sig uttryck genom
vardagliga och normaliserade handlingar, exempelvis forl6jligande av kompetens, osynliggorande i
motesrum och undanhallande av information. Handlingarna framstér sédllan som direkt 6ppna
konflikter, dock far det konsekvenser genom sitt aterkommande monster for kvinnors inflytande,

handlingsutrymme samt professionella legitimitet.

Vidare belyser analysen att dessa handlingar inte mojliggor forstaelse for enskilda héndelser, utan
som formas av kdnade organisationsnormer priglade av maskulint ideal om kompetens, legitimitet
och tillgdnglighet. Subtila hdrskartekniker framstélls ddrmed som uttryck genom vilka
organisatoriska normer successivt reproduceras och upprétthalls, snarare 4n som resultat av enskilda

individers avsikter.

Sammantaget visar resultaten att kvinnors hanteringsstrategier 1 hog grad préglas av tystnad och
anpassning snarare dn Oppen konfrontation eller exiz. Dessa strategier aterkommer i flera av
informanternas berittelser och framstar inte som individuella handlingsalternativ, utan som
rationella svar pé organisatoriska och strukturella villkor dir moéjligheten till voice upplevs som

begransad och riskfylld (Hirschman 1970).

6.2 Resultatens innebord i relation till teori och tidigare forskning

Sett ur ett bredare perspektiv bidrar uppsatsen till en fordjupad forstaelse av subtil makt 1
arbetsvardagen genom att integrera mikro-, meso- och makroperspektiv i en sammanhallen analys.
Kombinationen av teorier om hdrskartekniker (As 1978), kénade organisationer (Acker 1990) samt
bestindig ojamlikhet (Tilly 1998) visar hur maktuttryck i vardaglig interaktion bdde mdjliggdrs och

vidmakthéller organisatoriska och samhaélleliga mdnster.

Ett betydelsefullt teoretiskt bidrag &r att belysa hur subtila hdrskartekniker kan forstds som
specifika uttryck for strukturella mekanismer snarare dn som enskilda interaktioner. Individuella
handlingar som férlojligande och osynliggorande aterspeglas som delar av en sammanhédngande

ordning dir ojdmlikhet reproduceras genom anpassning samt normalisering, i linje med Ackers
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(1990) konade organisationsprocesser. Resultaten betonar darmed att subtila maktuttryck verkar

genom aterkommande monster som Over tid integreras i organisationens kultur och arbetssitt.

Vidare nyanserar uppsatsen en 6kad forstaelse av hanteringsstrategier genom att belysa hur loyalty
anvands som en strategisk anpassning snarare dn som passivitet, i situationer diar handlingsalternativ
ar begransade (Hirschman 1970). Vilket i vissa situationer kan forstds som en relationsorienterad
form av loyalty, analytiskt nira kopplat till strategisk fawn. Kvinnors strategier kan relateras till
organisatoriska maktstrukturer. Darigenom ifragasétts forestdllningen om att férandring framst sker
genom individuella initiativ, eftersom séddana riskerar att osynliggora de villkor som faktiskt formar

kvinnors handlingsutrymme.

Resultaten bor samtidigt tolkas i ljuset av uppsatsens kvalitativa ansats, dédr fokus riktas mot
informanternas berittelser och mgjliggor en fordjupad forstaelse av subtila och normaliserade
maktuttryck. Detta innebdr att resultaten speglar tolkade upplevelser snarare én generaliserbara

monster.

Med stdd i tidigare forskning bekréftas att subtila krinkningar ofta normaliseras 1 arbetslivet och
ddrmed blir svara att identifiera (Torkelson et al. 2016; Merildinen & Kd&iv 2020). Studien bidrar
samtidigt med en vidgad forstielse genom att analysera dessa uttryck i relation till organisatoriska
och strukturella forutsittningar. I detta syfte tillimpas en nivdintegrerad analys for att koppla
samman mikro, meso och makro 1 tolkningen av subtila Adrskartekniker (Ekstrom 1994, s. 71).
Tidigare forskning har 1 huvudsak analyserat subtil makt pa enskilda nivder, medan denna uppsats

integrerar flera analytiska nivder i forstéelsen av hur dessa maktuttryck reproduceras.

6.3 Metodreflektion och begrinsningar

Uppsatsens kvalitativa metodval har bidragit till en fordjupad forstéelse av kvinnors erfarenheter av
subtila maktuttryck 1 arbetsvardagen. Genom att tillimpa semistrukturerade intervjuer har
lagintensiva hérskartekniker kunnat fingas som annars riskerade att forbli osynliga (Braun & Clarke
2006). Samtidigt bor resultaten forstds som kontextbundna och analytiskt Overforbara snarare dn

statistiskt generaliserbara (Denscombe 2018).

Under insamlingen av data justerades intervjuuppldgget. Inledningsvis genomfordes intervjuerna
utan att informanterna i forvag tagit del av fraigorna, medan intervjuguiden i ett senare skede
skickades till de tva sista informanterna infor intervjun. I efterhand kan detta ha haft betydelse for
svarens omfattning, da de informanter som fick ta del av intervjuguiden i forvig gav mer
strukturerade samt genomtédnkta svar, vilket mojliggjorde analytisk fordjupning genom att

informanterna hade haft mgjlighet att 1 forvig identifiera och reflektera over relevanta situationer i
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sin arbetsvardag. De intervjuer som genomfordes utan att informanterna i forvég tagit del av
intervjufragorna praglades 1 hogre grad av spontana resonemang. vilket kan forstas som nérmare
den omedelbara upplevelsen av vardagliga interaktioner, men samtidigt begrdnsade mdjligheten till
fordjupad reflektion. Detta kan i sin tur ha bidragit till att vissa fragor inte besvarades av samtliga
informanter. Variationer i materialet kan dock inte entydigt kopplas till metodupplégget, utan bor

aven forstas 1 relation till individuella erfarenheter.

Ytterligare en metodologisk aspekt ror tolkningen av subtila maktuttryck, som till f6ljd av sin
svaridentifierade och normaliserade egenskaper kan paverka hur materialet kategoriseras utifran
uppsatsforfattarnas teoretiska perspektiv. Samtidigt skapar den nivaintegrerade analysen en
strukturerad tolkning av monster som annars riskerar att verka som enskilda hiandelser. Urvalets
homogenitet samt intervjuer baserade pa arbetslivsberittelser innebér att vissa skillnader inte fingas
upp. Samtidigt bidrar detta till forstaelsen av hur subtil makt uppfattas, normaliseras och hanteras

Over tid.

Sammantaget begriansar detta inte uppsatsens analytiska relevans, utan understryker vikten av att
forsta subtila maktuttryck som fenomen format i ett samspel mellan individuella, organisatoriska

och strukturella villkor.

6.4 Slutsatser, organisatoriska implikationer och vidare forskning

Tre centrala slutsatser kan dras utifran uppsatsens resultat. Subtila Adrskartekniker i
mansdominerade tjdnstemannayrken inom sikerhetssektorn forstas inte framst som isolerade
individuella ageranden, utan som organisatoriskt och strukturellt integrerade arbetssitt som
mojliggdr och reproducerar maktordningar praglade av kon. Kvinnors hanteringsstrategier
framstills som situationsbundna och rationella svar nir handlingsutrymmet dr begrinsat. Slutligen
framstélls att jamstdlldhetsarbete som har ett riktat fokus mot individniva riskerar att bortse frén de

organisatoriska och strukturella villkor som vidmakthaller subtila maktuttryck i arbetsvardagen.

Sett ur ett praktiskt perspektiv innebdr detta att insatser for arbetsmiljo och jimstélldhet bor
forskjuta fokus frdn individen. For arbetsrelaterade fragor inom HR belyser resultaten vikten av att
problematisera arbetsplatskulturer, organisatoriska villkor och normer som reglerar

handlingsutrymmen.

Avslutningsvis indikerar uppsatsens resultat att behovet av vidare forskning som analyserar subtil
makt genom flernivaansatser finns, snarare én enskilt var for sig som presenteras i studien. Vidare
foreslés att framtida studier gor valet i att inkludera samtliga sju hdrskartekniker for ett bredare

angreppssatt med ytterligare monster och nyanser. Studier mellan olika mansdominerade
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yrkesmiljoer samt forskning som inkluderar fler organisatoriska positioner och perspektiv av
sarskild vikt for att mojliggora en 6kad forstaelse for hur konade maktrelationer bade skapas och

kan motverkas 1 arbetslivet.
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8. Appendix

Appendix A: Informationsbrev

SODERTORNS HOGSKOLA
sh.se' | STOCKHOLM

Subtila maktuttryck i mansdominerade tjéinstemannayrken

Vi skriver nu var C-uppsats i sociologi vid Sédertorns hogskola. Syftet med vér studie ar att
undersoka hur subtila maktuttryck, ofta dven kallade hirskartekniker, tar form i mansdominerade
tjdinstemannayrken i Sverige. Vi vill skapa forstaelse for hur dessa maktuttryck upplevs av kvinnor i
saddana arbetsmiljoer, pd vilka sétt de kan bidra till att upprétthalla konade ojamlikheter i arbetslivet.
Studien bygger pa intervjuer med kvinnor som arbetar i mansdominerade yrkesmiljoer och som har
erfarenhet av exempelvis exkludering, ifrdgasittanden eller andra forekommande vardagliga
maktuttryck.

Intervjun berdknas ta omkring 45 minuter och genomfors pa en i forviag 6verenskommen plats.
Deltagandet &r frivilligt och kan avbrytas nédr som helst utan att skél behover anges. Alla uppgifter
behandlas konfidentiellt och analyseras i anonymiserad form, vilket innebér att varken deltagaren
eller arbetsplatsen kommer att kunna identifieras i uppsatsen.

Intervjun spelas in for att mojliggdra en noggrann analys. Inspelningen anvinds endast inom ramen
for studien och raderas nér projektet har avslutats.

Hantering av data:

Alla uppgifter anonymiseras innan analys.
Inspelningarna raderas efter att uppsatsen blivit examinerad.
Studien foljer Vetenskapsradets forskningsetiska riktlinjer.

Om du har frigor eller 6nskar ytterligare information &r du vdlkommen att kontakta oss. Vi
aterkommer s snart som majligt.

Amanda Ahlgren: 23amah |l (@suni.se

Malin Ramstedt: 23mara5@suni.se

Handledare for uppsatsen:

Ingrid Esser

Docent 1 sociologi

Institutionen for Samhallsvetenskaper
Sodertorns hogskola

E-post: ingrid.esser(@sh.se
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Appendix B: Intervjuguide

Syfte med intervjun:

Vi vill undersoka konkreta vardagliga situationer dér subtila harskartekniker uppstar, pa vilka sétt
dessa paverkar hur individer bemots samt hur dessa erfarenheter héinger samman med arbetsplatsens
normer, kultur och §vergripande organisatoriska monster.

Information till dig som deltar:

Tack for att du vill medverka. Intervjun spelas in med ditt samtycke och deltagandet &r helt
frivilligt. Du kan avbryta nir som helst utan att ange ndgon anledning. All insamlade data
avidentifieras i transkriberingen, vilket innebar att du kommer att forbli helt anonym.

Vi dr intresserade av att hora om dina erfarenheter fran ditt jobb, speciellt om situationer dar
bemotande, inflytande eller mdjligheten att komma till tals paverkas. Nar vi pratar om ku/tur menar
vi sddant som hur man brukar gora saker pa arbetsplatsen: hur stimningen dr, hur samarbete
fungerar, vilka beteenden som uppmuntras eller inte, samt vilka normer eller informella regler som
paverkar en arbetsdag.

1. Inledning - Individens kontext (mikro)
Huvudfriaga: Kan du kort beskriva din roll och hur l&nge du arbetat pd din arbetsplats?

Foljdfraga: Hur skulle du beskriva konsfordelningen pa din arbetsplats? (mansdominerad miljé
och kénad organisering)

Foljdfraga: Hur tycker du att konsfordelningen mérks i vardagen?
2. Konade normer och organisationskultur (meso — mikro)

Huvudfraga: Hur skulle du beskriva kulturen pé arbetsplatsen, dvs hur man brukar gora saker,
stdmningen, samarbetet och vilka beteenden eller normer som anses “normala”? (meso — Acker)

Foljdfraga: Pa vilka sétt mirks denna kultur i vardagliga interaktioner eller situationer? (mikro -
meso)

Foljdfraga: Upplever du att denna kultur paverkar vilka personer som fir mest inflytande, utrymme
eller blir lyssnade pd? (meso - konade normer)

Foljdfraga: Kan du ge nagot konkret exempel dar detta blev tydligt? (mikro)
Genusrelaterade foljdfragor (stéills om genus inte tas upp spontant):

1. Skulle du sdga att det finns forvantningar pd hur mén respektive kvinnor ”bor” vara eller
bete sig pa arbetsplatsen? (meso — konade forvintningar)

2. Mirker du att kon paverkar vem som far mest inflytande, talutrymme eller uppfattas som
kompetent i méten eller samarbeten? (mikro/meso — kénade hierarkier och auktoritet)
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3. Upplever du att det finns en viss jargong, skdmt eller informella normer som ar kdnade?
(meso — kultur, sprak och informella regler)

3. Hirskartekniker - nivibaserad analys (kopplas till mikro — meso — makro)
A. Osynliggorande (mikro — meso — makro)

Huvudfraga: Kan du beskriva ett tillfille dér du eller ndgon medarbetare inte blev lyssnad pa eller
togs pa allvar? (mikro)

Foljdfraga: Vad tror du bidrog till att det utvecklade sig pa det sattet? (mikro/meso - orsaker)

Foljdfraga: Hur tycker du att den hir handelsen speglar sédttet man brukar agera, samarbeta eller
kommunicera pa arbetsplatsen i stort? (meso - kulturella normer)

Foljdfraga: Skulle du séga att liknande situationer hdnder oftare, eller pAminner om nigot
aterkommande monster 1 organisationen? (makro — reproduktion, struktur och monster)

Foljdfriga (hanteringsstrategier): Hur hanterade du situationen just di? (mikro — As/Hirschman)
B. Forlojligande (mikro — meso — makro)

Huvudfraga: Har du varit med om skdmt eller kommentarer som pa nagot sitt haft en paverkan pa
dig, och som du i efterhand funderat mer pa? (mikro)

Foljdfraga: Hur minns du 1 sé fall att du och- eller andra reagerade nér det hinde? (mikro —

emotionellt arbete)

Foljdfraga: Vad tror du mojliggor eller legitimerar sadana situationer i just denna arbetsmiljo?
(meso- normer)

Foljdfraga: Vad tycker du att detta kan sdga om klimatet pa arbetsplatsen eller jargong som finns?
(makro)

Foljdfraga (hanteringsstrategier): Hur hanterade du situationen just d? (mikro — As/Hirschman)
C. Undanhillande av information (mikro — meso — makro)

Huvudfraga: Har du upplevt situationer dér du sjélv, eller ndgon annan, inte fick ta del av
information eller beslut som kéndes relevanta? (mikro)

Foljdfraga:Vad tror du paverkar vem som inkluderas eller exkluderas? (meso)

Foljdfraga: Ser du detta som en engangshéndelse, eller ndgot som speglar sittet organisationen
fungerar pa? (makro)

Foljdfraga: Hur tanker du att sddana situationer paverkar kvinnors mojligheter till inflytande eller
avancemang? (kénad ojdamlikhet)

Foljdfriga (hanteringsstrategier): Hur hanterade du situationen just di? (mikro — As/Hirschman)
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D. Dubbelbestraffning (mikro — meso — makro)

Huvudfraga: Kan du beskriva en situation dir du upplevde att det var svart att gora rétt, dir du fick
kritik oavsett hur du agerade? (mikro)

Foljdfraga: Vilka normer, forvantningar eller oskrivna regler tycker du blev tydliga i den
situationen? (meso)

Foljdfraga: Skulle du séga att sddana situationer fridmst drabbar vissa personer eller grupper, och i
sa fall vilka? (makro - ojdmlikhet och reproduktion)

Foljdfraga: Pa vilket sétt paverkar sddana hér situationer kvinnors mojligheter att bli lyssnad pa, fa
inflytande eller utvecklas i organisationen? (konsekvenser och konad ojdimlikhet)

Foljdfriga (hanteringsstrategier): Hur hanterade du situationen just di? (mikro — As/Hirschman)
E. Paforande av skuld och skam (mikro — meso — makro)

Huvudfraga: Har du erfarenheter av att ndgon lyft fram ett problem och sedan blivit ifrdgasatt pa
nagot sitt efterat? (mikro)

Foljdfraga: Hur reagerade kollegor eller ledning i sa fall? (meso)

Foljdfraga: Vilka konsekvenser kan sadana reaktioner ha pa arbetsklimatet Gver tid tror du?
(makro — tystnadskultur)

Foljdfraga: Hur uppfattar du att detta padverkar kvinnor som lyfter problem? (konad ojdmlikhet)

Foljdfraga (hanteringsstrategier): Hur hanterade du situationen just d&? (mikro — As/Hirschman)
4. Kultur, normer och monster (meso — makro)

Huvudfraga: Hur skulle du beskriva den “ideala” ledaren eller medarbetaren pa din arbetsplats?
(Acker/ meso - Kénade ideal)

Foljdfraga: Upplever du att vissa egenskaper tillskrivs eller virderas hogre hos mén én hos

kvinnor? (meso - kénade normer)

Foljdfraga: Skulle du kunna ge ett exempel pa nér kon hade betydelse for vem som fick inflytande
eller blev lyssnad pa? (mikro)

Foljdfraga: Finns det ndgra oskrivna regler for hur man bor vara eller bete sig for att passa in? Vad
hinder om nigon inte foljer dem? (meso/ makro - symboliska sanktioner)

5. Hanteringsstrategier och navigering (As — Acker — Tilly — Hirschman)
(mikro — meso — makro)

Huvudfraga: Hur brukar du hantera situationer diar du upplever subtila maktuttryck? (mikro —
reaktioner pa maktuttryck & individuella ageranden)
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Foljdfraga: Har du utvecklat nagra sitt att hantera eller navigera sddana situationer ver tid?
(mikro — meso — Hirschman: strategier / Acker: organisatoriska normer)

Foljdfraga: Nir viljer du att sdga ifrén eller markera och nir later du det passera? (mikro — meso —
Hirschman: Voice vs Loyalty, kulturellt handlingsutrymme)

Foljdfraga: Hur paverkar arbetsplatsens kultur eller struktur dina mojligheter att agera? (meso:
kénade organisatoriska villkor)

Foljdfraga: Upplever du att mer dvergripande normer, strukturer eller branschforvantningar
paverkar vilka strategier som kdnns mojliga for dig? (makro: strukturell ojamlikhet och
begrdinsningar)

6. Avslutning (helhetsfragor - konsekvenser)

1. Nar du tdnker pé de situationer vi pratat om, hur uppfattar du att sidana hir erfarenheter
paverkar dig, och eventuellt andra kvinnor?

2. Vilka forandringar tror du skulle kunna bidra till en mer jimlik arbetsplats?

3. Ar det nigot mer som du vill tilligga, eller nigot vi inte berdrt, som du tycker ér viktigt for
oss att fA med oss?
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Appendix C: Figur.

Kinade organisationer

- Mommer for rétt agerande
- Ojamlik tillgang till inflytande
- Ansvar [iggs pd mdividen

Vardagliga interaktioner
- Subtila maktutiryck
- Tolkningsozikerhet
- Begransat handlingsutrymme
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/
_r'(
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Kvinnors
hanteringsstrategier
- Tysmadskultur och lojal
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- Ordningen ifrégasatts inte
- Konflikter umdviks
[
Strukturell ojimlikhet
- Bestiende maltslillnader
- Ojémna villkor reproduceras
Cykeln upprepas,

genom att kvinnors hanteringsstrategier bidrar till att ordningen bestér.
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