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Forord

Detta forord ar riktat till er alla som gett oss stod och inspiration under uppsatsens gang. Ett
extra stort tack till de kvinnliga cheferna som stallt upp och gjort det majligt fér oss att
genomfdra denna studien. Uppsatsen har dven varit férberedande for var framtida
ledarskapskarriar och vi hoppas att den ar lika larorik for er [dsare. Utéver detta uppskattar
vi moéjligheten av att ha fatt studera ett amnesomrade vi personligen finner ett stort intresse
for vilket har underlattat var skrivprocess.

Vi vill dven tacka var handledare Mikael Lofstrom for all hjalp med idéer, goda rad samt
feedback under denna studie.

Slutligen hoppas vi att det kommer vara en lika intressant lasning for er som det varit att
studera for oss.

Tack!
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Svensk titel: Den mansdominerande branschens inverkan pa kvinnligt chefskap — En studie
inom IT-branschen.

Engelsk titel: The male-dominant industry's impact on female management - A study in
the IT industry.

Utgivningsar: 2019

Forfattare: Tina Zand Karimi och Lejla Subasic
Handledare: Mikael Lofstrom

Abstract

The purpose of this study is to examine experiences of female leadership and representation
of their characteristics in a male-dominated industry. The study finds out how the male-
dominated context influences women's leadership when it comes to experience and
representation of their characteristics. The focus is on being able to interpret the impact of
the male construction on both the individual level and the environmental. The previous
research gives an insight into women as managers' experience of obstacles and
opportunities in their managerial position. Furthermore, the theoretical reference frame has
shown how the social environment has created expectations in gender roles and
characteristics that are linked to woman and man. The study uses twelve female managers
in higher management positions who work within IT at Volvo. The response of the female
managers contributes to an understanding of their leadership in the male-dominated IT
industry.

The result of the study states that the experience for the female managers has been
influenced by the male-dominant context. Key factors that are influencing their experience
in their management have been the minority position, the balance between the private and
professional role, structural barriers and a higher demand on their work performance. The
result has continued to show that all female managers have been characterized to produce
male characteristics in order to blend into the male-dominated work environment. The most
imitated male features have proven to be, strategic, analytical and decision makers. In
summary, the female managers have agreed that the experience and representation of
characteristics is influenced by personality and surroundings.

This study is written in Swedish.

Keywords: Female leadership, male dominated, experience and characteristics.



Sammanfattning

Syftet med denna studie ar att undersdka kvinnliga chefers upplevelse och framstallningen
av deras egenskaper i en mansdominerad bransch. Studien tar reda pa hur den
mansdominerade kontexten inverkar pa kvinnors chefskap nar det kommer till upplevelse
och framstallning av egenskaper. Fokus ar riktat mot att kunna tolka den inverkande
effekten av den manliga konstruktionen pa bade individniva och fran sin omgivning. Den
tidigare forskningen ger en inblick i kvinnor som chefers upplevelse av hinder och
mojligheter i sin chefsposition. Vidare har den teoretiska referensramen visat hur den sociala
omgivningen skapat forvantningar inom konsroller och egenskaper som ar kopplade till
kvinna respektive man. Studien anvander sig av tolv kvinnliga chefer i héga chefspositioner
som arbetar inom IT pa Volvo. De kvinnliga chefernas respons bidrar med en forstaelse for
deras chefskap i den mansdominerade IT-branschen.

Resultatet av studien konstaterar att upplevelsen for de kvinnliga cheferna har paverkats av
den mansdominerande kontexten. Centrala faktorer som paverkat deras upplevelse i sitt
chefskap har varit minoritetsstallningen, balansen mellan den privata och professionella
rollen, strukturella hinder samt hogre krav pa sin arbetsprestation. Fortsatt har resultatet
visat att alla kvinnliga chefer har praglats till att framstalla manliga egenskaper for att smalta
in den mansdominerade arbetsmiljon. De mest imiterade manliga dragen har visat sig vara,
strategisk, analytisk och beslutsfattare. | helhet har de kvinnliga cheferna varit 6verens om
att upplevelse och framstallning av egenskaper paverkas av personlighet och omgivning.

Nyckelord: Kvinnligt chefskap, mansdominerad, upplevelse och egenskaper.
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1 Inledning

Viinleder denna uppsats med att ge lasaren bakgrunden till vart amnesval och diskuterar
dess problem. Utifran detta utformar vi vart syfte och fragestallningar for studien. Detta
kapitlet ger ldsaren en inblick i forskningsomradet for studien.

1.1 Bakgrund

Pa den svenska arbetsmarknaden finns det yrken som beskrivs som mansdominerande,
detta innebdr att en majoritet av manliga anstdllda inom organisationen samt ett fléde av
manliga varderingar och normer (Alvesson & Due Billing 1997). Normer och varderingar som
anses vara manliga har sin uppkomst i vardagliga socialisationsprocesser som skapas bland
man i mansdominerade arbetsmiljoer (Bergstrom 2015). | dagens samhalle ar
organisationsstrukturen ar baserad pa arbetsuppgifter och hierarki som har sin naturliga
utformning fran uppfattningen av maskulinitet. Detta har lett till en effekt av snedfordelning
pa arbetsmarknaden och ar @n idag en kvarlevande tendens i foretag (Acker 1990). Vidare
menar forfattaren att den snedférdelade kdnsuppdelningen har sin grund i att
organisationsstrukturen inte ar kénsneutral och har en mindre paverkan av kénens
identiteter.

Sverige anses vara ett av de varldsledande landerna i stravan efter jamstalldhet, men
paradoxalt nog finner vi mestadels man pa arbetsmarknaden (SCB 2016). | sin tur ger detta
ett upphov till svarigheter for en rattvis fordelning av kompetens och fardigheter mellan
man och kvinnor (Wikander 2007). Bristen pa jamstalldhet har lett till att kvinnor och man
har olika utvecklingsmajligheter, som i sin tur gett upphov till lagre ledande befattningar hos
kvinnor. Anledningen till en obalans i jamstalldhet, bade generellt pa arbetsmarknaden och i
ledande positioner, ar att arbete definieras som antingen “manliga” eller “kvinnliga” och
darmed anpassade efter kon. Lundkvist (2017) bekraftar att uppdelningen mellan kvinnligt
och manligt arbete anses vara en bidragande orsak till att den svenska arbetsmarknaden
fortfarande ar starkt konssegregerad. Denna segregation av kdn har vidare lett till att, ju
hogre upp i hierarkin desto storre andel man (Wahl, Holgersson, H66k, Linghag & Regno
2003).

IT-branschen tillhér en vélbetald sektor och i takt med ett mer digitaliserat samhalle sa
bidrar branschen till stérre mojligheter inom karridrutveckling. Eftersom branschen har fatt
en kdnsstampel som mansdominerad ger det mindre forutsattningar for kvinnor att ta vara
pa framtida karriarmajligheter. Detta har sin grund i att konsférdelningen inom teknologi har
legat i makten hos man och tekniskt arbete har definierats som ett manligt arbete medans
det icke tekniska arbetet kategoriserats som kvinnligt (Acker 1990). | det moderna samhallet
enligt SCB (2016) ar kvinnor i ledande position en stor minoritet inom IT-branschen med en
procentsats pa 29. Darmed anser vi att det dr avgorande att uppmarksamma kvinnors
upplevelse av chefsrollen samt hur de bér framstalla sina egenskaper i en mansdominerad
bransch.



1.2 Forskningsoversikt

| det har avsnittet presenteras tidigare forskning kring kvinnliga chefer i mansdominerade
branscher. Forskningen vi redogor for ger en dverblickande bild av kvinnor som chefer och
dess problembakgrund inom chefspositioner.

Vi kommer bérja med att redovisa for fyra av Wahls undersékningar dar hon studerat om
kvinnor som chefer (Wahl 2003). Genom aren har manga studier gjorts kring kvinnligt
ledarskap vars fokus befunnit sig pa individniva. Enligt Wahl (2003) vaxte dessa studier fram
under 1970- och 1980-talet, dessa studier kategoriseras under “women in management”.
Studiens fragestallning ar inriktad pa individen, egenskaper, bakgrund, attityder och
“kvinnlighet”. Undersokningar har dven gjorts pa kvinnliga attityder i forhallande till
ledarposition, karriar och andra kvinnliga chefer. Omvant har det ocksa studerats mans
attityd kring kvinnligt chefskap. Wahl (2003) fortsatter med att betona att en storre vikt har
lagts vid forskningen kring attityder och stereotyper under denna perioden. Den europeiska
litteraturen beskriver fler bakomliggande faktorer inom “women in management”. Den
behandlar organisationernas strukturer och samhallsproblem som organisationers
forhallningssatt till kon.

Vidare tar Wahl (2003) upp undersdkningar som gjordes ar 1987 dar kvinnliga chefers
stressniva och press pa arbetsplatsen var mer aktuellt. En av undersékningarna genomfordes
i USA och en annan i Europa. Den amerikanska studien hade sitt fokus pa kvinnliga chefers
forutsattningar, daven kallat “glastaket”. Fenomenet “glastak” innebar ett osynligt tak som
satter hinder for kvinnor att na ledande positioner i féretag. Darmed var det intressant att
endast studera kvinnliga chefer som lyckats krossa denna barridr. “Glastaket” ses endast
som ett hinder for kvinnor som kategori och ar inte baserat pa en individuell niva. En annan
upptackt som gjordes var att det inte endast finns ett “glastak” utan dven en sorts vagg.
Denna vdggen bestar av stereotyper och traditioner som medfor en separation av kvinnor
och man pa toppniva.

En av skillnaderna som uppmarksammades i den amerikanska undersékningen mellan kénen
var att pressen var hogre pa kvinnliga ledare (Wahl 2003). Denna pressen leder i sin tur till
tva typer av stress som inte upplevs av de manliga cheferna. Den forsta ar pressen att vara
en banbrytare, da kvinnor befinner sig i en minoritetsstallning pa toppnivan. Vidare menar
forfattaren att den andra stressfaktorn har sin utgangspunkt i ansvarsomraden utanfor
organisationen. Undersdkningens resultat visade att av de kvinnliga cheferna var 75 procent
gifta och 50 procent hade barn vilket medfor en hogre press och ansvar i vardagen. Oavsett
ansvarsomradena och relationsstatusen utanfor organisationen sa kanner kvinnorna en
stress som har sin orsak i att kvinnors identitet paverkas av deras forhallande till man. Den
ogifta kvinnan identifieras som onormal medan den lyckade kvinnan anses som okvinnlig och
franstotande. Den lyckade kvinnans framgangar studerades inte utifran strukturen i
verksamheten utan pa ett individuellt plan. Syftet var att analysera kvinnors individuella
anpassning till den allmdnna strukturen. Resultatet av analysen visade att kvinnliga chefer
aven behover mer tur for att nd en hogre position i forhallande till man. Vander vi oss till
likheterna istdllet finner vi att man och kvinnor har samma krav men utférandet av dessa
maste ske pa olika satt.



Wahls (2003) europeiska undersokning konstaterade ocksa som i den amerikanska att
pressen ar hogre for kvinnor i en chefsroll an for man. Utifran undersékningen stravade
forfattaren efter att finna en bredare forstaelse kring utmaningarna och stresshanteringen
som kvinnor i en ledarposition befinner sig i. Samband till halsotillstdndet genomfordes
ocksad under studiens gang. Civilstandet for kvinnor var ungefar detsamma i denna studien
som i den amerikanska och darmed identifierades liknande bortsett fran ett tillagg pa att
manliga chefer upplever sig hotade av dem. Kvinnor som var gifta och hade barn 6nskade ett
storre kanslomassigt stod och mer hjalp i hushallet fran sin partner. Detta i sig gav en storre
stressniva i form av rollkonflikter, ssmre samvete, hogre arbetsomfattning och tidsforlust.
Kvinnor som upplevt en hogre involvering fran sin partner i hushallet befann sig pa 3
procent, 58 procent av kvinnorna ansag att de utférde mestadels i hushallsarbetet och 39
procent uppfattade ett delat ansvar.

En upptackt som gjordes i den europeiska undersdkningen var att organisationen har en
dold struktur och att en chef gynnas av att ha en hustru (Wahl 2003). De kvinnliga cheferna
delade samma stallningstagande eftersom de sjdlva upplevde att det hade medfért till en
betydande lagre stressniva. En koppling till detta ar att manliga chefer har en lagre stressniva
i sitt hushall i forhallande till kvinnliga chefer. Ytterligare en stressfaktor som uppkommer ar
minoritetsstallningen for de kvinnliga cheferna i samband med 6kad synlighet som vidare
framkallat att kvinnor maste prestera battre an man. Dessutom kravs ett 6kat anstrangande
att ta sig genom den tidigare ndmnda “vaggen”, havdar Wahl (2003). Vidare anser
majoriteten av kvinnliga ledare att de befinner sig i en mer stressrelaterad situation i
forhallande till sina manliga 6verordnade. Daremot upplever de inte detta fran sina
underordnade, oavsett kon. Stressen har sin uppkomst i att kvinnor inte behandlas jamlika
med sina manliga arbetskamrater.

Den fjarde studien som Wahl (2003) betona ar en undersékning som gjordes i Sverige 1983 i
en mansdominerad industri dar forfattaren undersokte de sociala relationerna pa
arbetsplatsen. En dominans av kvinnor som heterosociala forekommer som innebar att
kvinnor soker sig till mdnnens samhdorighet istallet for kvinnligt sallskap. Situationen som
uppstar ar att kvinnornas intresse resulterar i en lagre prioritering da organisationens
intresse riktar sig mot den manliga gemenskapen. Detta har sin uppkomst fran manlig
homosocialitet samt kvinnors underordnade attityd. Konsekvensen av homosocialiteten
uppkommer i och med att mannen framjar varandras intressen och detta medfor att
kvinnornas minimeras. Nar det kommer till kvinnorna sa framjar dven de mannens intressen.
Den underordnade attityden framkommer i att kvinnorna studerar de éverordnades behov
och installning som kvinnorna i sin tur forhaller sig till.

Kvinnor pa en chefsposition anpassar sitt ledarskap mer frekvent till den traditionella
ledarskapsstilen, det som stereotypiskt anses som manligt. Den stereotypiska manliga
ledarskapsstilen ar att forhalla sig till den uppgiftsbaserade rollen. Anpassningen sker i syfte
till att fa mer respekt av sina underordnade manliga anstdllda. Detta forekommer eftersom
majoriteten av de manliga anstallda upplever att en kvinna som chef ar avvikande
(Cuadrado, Navas, Molero, Ferrer & Morales 2012). Nar kvinnor anammar det manliga
chefskapet upplever de manliga anstallda chefskapet som mer styrande an nar manliga
chefer nyttjar det. Detta fenomenet kallas fér “think manager - think male” och ar bekraftat
av ett flertal studier (Bosak & Sczesny 2008; Schein 2001; Sczesny 2003). Eftersom kvinnliga



chefer lyckats anamma det maskulina chefskapet motbevisar detta vidare att kvinnor som
chefer ar mer relationsbaserade an uppgiftsbaserade. Detta styrks dven av att kvinnliga
chefer frekvent anpassar sig till chefsstilar med maktinnehav och pa detta satt nar framgang
(Cuadrado et al. 2012). Kvinnor som antar hoga chefspositioner i en mansdominerad bransch
behover anpassa sina egenskaper utefter manliga normer och varderingar for att undvika att
framstallas som inkompetenta. Vidare leder detta till att kvinnor anpassar sina egenskaper
och sitt chefskap till organisations socialisationen som i sin tur ar maskulint dominerande
(Garcia-Retamero & Lopez-Zafra 2006, 2009). En konsekvens av att inte anpassa sina
egenskaper som en kvinna i sitt chefskap leder till den sa kallade “labyrint” metaforen. Vilket
innebdr en 6kad grad av hinder for att ta sig vidare till en hogre befattning i form av
personliga och sociala svarigheter under sin karridrs gang (Eagly & Carli 2007).

| en mansdominerad bransch blir den dominerande gruppen pa arbetsplatsen mer belénad
och varderad an minoritetsgruppen. Egenskaperna som kravs for att tillhéra den
dominerande gruppen ar aggressiv, malinriktad, tavlingsinriktad och rationell medan
egenskaper som blir till nackdel ar emotionell intelligens, individuell utveckling och
relationsbaserad. Dessa for-och nackdelar av egenskaper har bekraftats av flera férfattare
Watkins och Smith (2014), Anthony (2002), Maier (1999) och Matheson (2002), vilket gor det
mer trovardigt for var studie.

Kvinnliga chefer behover tona ner sina egenskaper for att varderas och belénas mer pa sin
arbetsplats sa upplever de sig mindre kompetenta, ndjda, engagerade till organisationen och
har en lagre niva av forhoppning till en befordran (Ely 1995). Egenskaperna som kvinnor
daremot behdver forstarka ar sin politiska fardighet som innebar: “...det vill sdga formagan
att forsta situationer, paverka andra och identifiera samt kapitalisera kraftfulla koalitioner pa
arbetsplatsen, som en sarskild tillgdng som gor det mojligt for kvinnor att upptrada smart
och strategiskt for att uppta positioner med auktoritet pa mansdominerade arbetsplatser”
(Watkins & Smith 2014, s. 211). En anvandning av politiska fardigheter ger i sin tur ett stod
till att krossa “glastaket” (Mainiero 1994). Med hjalp av de politiska fardigheterna kan
kvinnor i en chefsposition undvika utmaningarna i en mansdominerad organisation och fa
mojligheten till att konkurrera om platserna i en ledande position (Watkins & Smith 2014).

En utveckling av relationer och informella kontaktnat ar avgérande faktorer fér en
framgangsrik karriar for kvinnor i mansdominerade branscher. En férutsattning for detta, om
en kvinna har en lagre niva av makt och auktoritet i en organisation, ar att skapa
medvetenhet kring samspelet med manliga kollegor. Interaktioner sdsom nar och hur det ar
vasentligt att ta upp asikter och varderingar. Detta medfor en storre chans till att influera
framgang (Seidel et al. 2000; Mintzberg 1983). Nar kvinnor nyttjar de politiska fardigheterna
sa kan de veta hur de ska agera i olika situationer och gora det pa ett satt sd att
intentionerna framstalls som arliga. En lyckad anvandning av de politiska fardigheterna
bidrar till battre relationer till sina manliga kollegor som i sin tur leder till att de kanner sig
mer forstddda och far ett 6kat valmaende pa sin arbetsplats (Watkins & Smith 2014).

Avslutningsvis har var forskningsoéversikt gett oss en mer central forstaelse for kvinnliga
chefers utveckling i mansdominerade branscher genom aren. Den tidigare forskningen har
visat att det finns en osynlig barridr, glastaket, som begransar kvinnor for att kunna na en
ledarposition. Kvinnor som har mindre ansvar i hushallet och mer tid for sitt arbete finner en



storre chans att krossa “glastaket”. Detta eftersom man lyckats na hogre positioner da de
lagt mer tid pa sitt arbete och haft en hustru som hjalper till i hushallet. Detta ar tidigare
styrkt i den dolda strukturen, en teorin som bekraftar att en chef gynnas av att ha en hustru.
Vidare har studier visat att den sociala strukturen i en verksamhet riktas mer at manliga
varderingar och normer da en mansdominans dger rum. Konsekvensen av detta ar att det
rader en manlig homosocialitet dar kvinnors intresse tar en minoritetsstallning. For att
kunna ha en framgangsrik karridr trots den homosociala miljon ar utveckling av kontaktnat
ett viktigt verktyg for kvinnor. Med stdd av sitt natverk kan politiska fardigheter vara det
som hjalper kvinnliga chefer till en chans att influera och férbattra relationerna med sina
manliga kollegor. Politiska fardigheter blir ett hjalpmedel fér kvinnor att anamma det
manliga ledarskapet och inta mer maktinnehav utan risken for att ses som onormal i en
chefsroll som kvinna.



1.3 Problemdiskussion

En organisationsstruktur ar byggd pa varderingar och normer, havdar Acker (1990). Eftersom
man dominerar i chefspositioner ar det manliga varderingar och normer som genomsyrar
verksamheten. Den mansdominerande strukturen ger i sin tur upphov till flera
samhallsproblem. Ett av dessa problem dr homosocialitet som uppstar nar det ar en
majoritet av man i en grupp. Konsekvenserna av detta ar att verksamheten utgor en storre
efterfragan av man eftersom att de “dras” till det egna kdnet (Wahl 2003). Verksamhetens
processer genomsyras av maskulinitet vilket i sin tur utgdr en mer segregerad arbetsplats.
For att undvika att bli utsatt av den segregerade arbetsmiljon menar Acker (1990) att
biologiska kvinnor behdver socialisera sig som man. De kvinnor som vdljer att inte bete sig
som man kan uppleva utfrysning fran den manliga homosociala miljon. Utfrysningen kan
medfdra att kvinnor far en kdnsla av utanforskap och nedsatt sjalvkansla (Morgan 2008).
Dessa konsrollsfordomar ar ett sorts diskret hinder for kvinnor, denna effekten kallas for
“glastaket”. Hindret kan i sin tur skapa svarigheter nar det galler karridarutveckling och
mojligheter mot ledarpositioner (Wahl 2003).

Den kontinuerligt underrepresenterade andelen av kvinnor i IT-branschen forsvarar bade
rekrytering och bibehallandet av kvinnliga chefer, hdavdar Ridley och Young (2012).
Minoritetsstallningen utgor ett problem for kvinnor som chefer inom IT da det &r en obalans
i konsfordelningen i chefspositioner (Ridley &Young 2012). Denna obalans leder till att
kvinnor i chefsposition anses som avvikande vilket bidrar till att deras kompetens ifragasatts
i storre grad i forhallande till de manliga kollegorna (Cuadrado et al. 2012). Denna
forsummelse hindrar bade foretagens och kvinnornas utveckling inom IT-industrin (Ridley &
Young 2012). Ett forbiseende av kompetens och majligheten till vidare utveckling ger i sin tur
negativt utslag pa trivsel och vdlmaende i rollen och arbetsplatsen kvinnor befinner sig pa
(Wahl 2003).

Nar chefspositioner mestadels ar omsatta av man genereras det en socialisation som ar
maskulint dominerande (Garcia-Retamero & Lopez-Zafra 2006, 2009). Den maskulina miljon
har bidragit till en konsuppdelningen pa toppen i organisationer. Detta har paverkat
strukturen i verksamheten och lett till att det uppstatt ett samband mellan chefskap och
maskulinitet (Bosak & Sczesny 2008; Schein 2001; Sczesny 2003). Det innebar att kvinnors
forutsattningar till chefskap har forsvarats och genererat till anpassningar utefter den
maskulina arbetsmiljon (Garcia-Retamero & Lopez-Zafra 2006, 2009).



1.4 Syfte och fragestallningar

1.4.1 Syfte

Syftet med var uppsats ar att studera hur kvinnliga chefer upplever sin chefsroll och hur de
framstaller sina egenskaper i en mansdominerad bransch. Dessutom vill vi underséka om
den mansdominerade branschen har en inverkan i kvinnliga chefers upplevelse samt
framstallningen av egenskaper. Ambitionen ar att kunna tolka hur den mansdominerade
branschen paverkar kvinnor som chefer pa individniva och av sin omgivning.

1.4.2 Forskningsfragor

* Hur upplever kvinnliga chefer sin roll inom en mansdominerad bransch?
* Hur framstaller kvinnliga chefer sina egenskaper i en mansdominerad bransch?



2 Teoretisk referensram

| den teoretiska referensramen kommer vi att belysa tre olika teorier som ar kopplade till
vara fragestallningar. Teorier vi valt for var studie ar Status egenskapsteorin, Sociala
rollteorin och Den sociala konstruktionen av kon. Utifran teorierna ges en inblick av hur
kvinnor som chefer paverkas av den sociala verkligheten.

2.1 Status egenskapsteorin

Status egenskapsteorin tar upp jamstalldhetsfragan i sociala sammanhang och hur det ar
kopplat till status strukturer i olika grupper i samhallet. | teorin betyder begreppet status
vilken niva gruppen befinner sig pa inom den sociala strukturen baserat pa prestige, heder
och respekt (Jeffrey 2003). Hierarkin formas av forvantningar internt i gruppen och fran
externa grupper utan att gruppmedlemmarna alltid &r medvetna om det. Dessa
forvantningar ar i sin tur avgorande for att skapa status grupper i hierarkiska nivaer.
Forvantningarna ar kopplade till gruppens status egenskaper som leder till att dessa grupper
varderas och prioriteras hogre. Jeffrey (2003) menar att ju hogre upp i hierarkin desto mer
status, som medfor ett storre inflytande. Utférandet som hog-status gruppen bidrar med
varderas hogre an lag-status gruppers genomforande. Status egenskapsteorin betonar att
egenskaperna som skiljer grupperna at ar en utgangspunkt for forvantningar pa att kunna
utfora sin arbetsuppgift. Trots att egenskaperna inte har ett direkt samband till uppgiften i
sig. Egenskaperna anses darmed som status egenskaper. Vidare finns dven status
egenskaper som ar kategoriserade som diffusa da de bar med sig forvantningar av
kompetens inom brett varierande situationer sdsom kon. Status egenskaperna mellan kdnen
klassificeras som brett varierande da det finns egenskaper som skiljer sig markant mellan
man och kvinna. Studier har bekraftat det ovan namnda pastaendet genom att bevisa att
man har hogre grad av inflytande och vardering @n kvinnor. Dessa undersokningar utgar fran
att uppgifterna ar konsneutrala (Jeffrey 2003).

Teorin menar att det finns bestamda status hierarkier och makt nivder inom grupperna. En
hog ranking av status ar en chefssposition. Vilket traditionellt har placerat man i denna
positionen da som tidigare namnt har man stérre inflytande och varderas hogre. Denna
traditionella synen har lett till att kvinnor anses vara mindre effektiva som chefer trots att
deras utforande i vissa tillfallen rankats hogre, menar Jeffrey (2003). Detta har sin grund i att
hog-status grupperna i jamforelse med lag-status grupperna far fler och stérre mojligheter
att utvecklas, mer positiv feedback och stoérre beslutsfattande inom gruppen.

2.1.1 Social rollteorin

Den sociala rollteorin beskriver hur uppfattningen av kvinnliga och manliga beteenden
formar roller i det sociala samhallet. Denna socialiseringsprocessen har underlattat
utvecklingen av [ampliga karaktarsdrag och fardigheter hos man och kvinnor. Inom
organisationer ar kvinnor mer bendgna att anta sig en omhandertagande roll. De sociala
rollerna ar ursprungligen formade fran kdnens fysiska egenskaper (Eagly & Wood 2012).
Kraft och storlek ar forknippade till man medan kvinnor forknippas med hushallsskétsel och
att uppfostra barn. Vilket medfoér att vissa typer av arbete anses bli battre utférda pa grund



av konet och dess egenskaper. Teorin foresprakar for skillnaderna och likheter mellan konen
och hur beteende speglar uppfattningar av kdnsroller som i sin tur skapar samhalleliga
tankesatt som placerar konen i olika sociala kategorier. | dagens samhalle ar man mer
bendgna att fa en hdgre position samtidigt som kvinnor antas ta hand om hemmet i en
storre utstrackning (Eagly & Wood 2012).

Samhallet ar uppbyggt pa vara uppfattningar av kdnsroller. Organisationens
arbetsuppdelning ar grundad i kdnens egenskaper, exempelvis anses man vara mer lampade
for fysiskt arbete. Faktorer som dessa interagerar med manniskors forvantningar och har
formar samhallet vi lever i, den sociala och ekonomiska omgivningen. Dessa faktorer har i sin
tur begransat konens chanser till att utvecklas utanfor dessa ramar (Eagly & Wood 2012). En
annan begransning som kvinnor méter ar ansvarsomraden i hemmet som tar extra energi
och tid. Dessa ansvarsomraden forsvarar kvinnors mojlighet att delta i aktiviteter utover
arbetsuppgifterna sasom utbildningar och dka pa affarsresor. Uppdelningen av
arbetsuppgifterna har lett till att samhallet har genererat mer makt och status till man. En
mindre uppdelning utifran kénsrollerna finner vi i decentraliserade organisationer, undantag
ar den teknologiska branschen. Uppdelningen 6kar nar de fysiska egenskaperna framjas hos
kénen i samband med den teknologiska och ekonomiska utvecklingen. Eagly och Wood
(2012) menar darmed att ju storre uppdelning av arbetsuppgifter baserat pa konsrollerna
desto mer 6vertag har mannen i det ekonomiska och teknologiska samhallet.

Manniskors beteenden styrs utifran hur vi identifierar oss sjalva baserat pa konsrollerna,
feminin eller maskulin. Exempelvis sa soker den maskulina identiteten ofta ledarskapsroller
som visar oss en god matchning mellan beteende och identifikation. Nar matchningen
mellan beteende och identitet ar nara bildas ett dkat sjalvfortroende och positiva kanslor
(Eagly & Wood 2012). En negativ matchning ger istallet ett sankt sjalvfortroende och kanslor
av missnojdhet. Kanslorna tenderar att styra vara beteenden mot 6nskad sjalvbild, med
andra ord identiteten. En avvikelse fran omgivningens identifikation av kvinnan kan leda till
sociala storningar. Den sociala stérningen innefattar att den gemensamma uppfattade
bilden av de sociala rollerna faller utanfér den férvantade ram. Konsekvensen av sociala
storningar kan leda till att kvinnan blir ignorerad och kdnner sig utstott pa sin arbetsplats,
havdar Eagly & Wood (2012).

Avslutningsvis visar den sociala rollteorin att samhallet saktas ned av samhalleliga ideal och
sociala rolls uppfattningar. Samhallsutvecklingen hindras av legitimationen som grundas i
sociala ojamlikheter som baseras pa kdn och deras egenskaper (Eagly & Wood 2012). Med
hjalp av kvinnors engagemang uppmarksammas bristerna i jamstalldhet och har medfort att
utvecklingen drivs framat. Detta innebar att dérrar 6ppnas for bdde méan och kvinnor att
anta roller utanfér den legitimerade ramen.

2.1.2 Den sociala konstruktionen av kon

Den sociala konstruktionen av kén menar att kon ar ett fenomen som tas for givet da de
flesta manniskorna undermedvetet anammar samhallets uppfattning av man eller kvinna,
havdar Lorber (1994). Livet ar fyllt av social interaktion och processen som skapat kén ar den
sociala skillnaden i samspelet mellan man och kvinna. Nar en individ har kategoriserats som
kvinna eller man férvantas individen halla sig innanfor kategorins ramar. For att accepteras



inom den placerade kategorin férvantas individen att bete, reagera och agera pa ett visst
satt for att uppehalla kdnsordningen (Lorber 1994). | det sociala livet, vara manskliga
interaktioner och livets kontext sa skapas och aterskapas uppfattningen av kon.
Kénsuppdelningen har pagatt sa lange att vi manniskor undermedvetet inte forstar att vi ar
delaktiga i skapandet och aterskapandet av konskonstruktioner.

Lorber (1994) styrker sin teori med en berattelse om man i situationer som uppfattas som
“ovanliga”. Den ena situationen utspelar sig pa en tagstation dar en valkladd man gar med
sin ettaring i en barnvagn. Den andra situationen intraffar pa en busstation dar en man bar
pa ett litet barn i sin famn. Bada mannen under dessa situationer blev utstirrad och ansags
vara onormala. Detta eftersom att det anses vara kvinnans uppgift att ta hand om barn. Den
valkladda mannen symboliserar chefsposition och att ta hand om barn ar utanfor hans
arbetsuppgifter enligt Den sociala konstruktionen av kén. Budskapet som berattelsen for
med sig ar att forvantningarna och normerna av kon styr hur vi uppfattas i det sociala
omgivningen. Nar individen beter sig och agerar utanfér ramarna for sin kategori sa
uppfattas individen som olamplig for sin kategori. Konsekvenser av att uppfattas som
olamplig leder till informella straff och vid alldeles for stor avvikelse kan straffet stracka sig
sa langt som formella straff och hot av samhallet.

Kénsuppdelning anses som grunden for ojamstalldhet da uppdelningen mellan man och
kvinna har lett till att kénen idag ar varderade olika. Det nedvarderade kénet har mindre
makt, auktoritet och ekonomisk beléning dan det hégre varderade. Den historiska processen
av denna uppdelningen har dven satt sin effekt idag da manga stora roller ar
kdnskaraktariserade (Lorber 1994). En av dessa roller &r kvinnans roll i hemmet och
uppfostran av barn trots att deras arbetsliv ar jamboérdigt med man. Arbetslivet ar i sin tur
baserat pa att utfora arbetsuppgifter som anses vara lampliga utefter kon. De auktoriserade
positionerna i samhallet ar ockuperade av man och darav genomsyras dessa arbetsplatser av
deras intressen. Samtidigt som kvinnor anstdlls mer i positioner med mindre maktinnehav
och ar lagavlonade. Exempel pa ett land som har en tydlig struktur pa denna ojamstalldhet
ar Saudiarabien. Kvinnor i Saudiarabien har signifikant mindre rattigheter an man och skapar
sitt egna homosociala samhalle bland andra kvinnor(Lorber 1994). Konsekvensen av den
homosociala ordningen innebar en 6kad skildring mellan kdnen, deras identiteter och
varderingar. Den homosociala ordningen 6kar uppdelningen mellan kénen. Teorin styrker
monstret att ju storre uppdelning desto mindre jamstalldhet.

| ett kons stratifierat samhalle uppskattas mans arbete mer dan kvinnors trots att dem kan
utféra samma arbetsuppgifter. Detta har sin grund i att man pastas vara en mer 6verlagsen
grupp. Statusen att vara kvinna har ett lagre uppfattat varde an statusen att vara man
(Lorber 1994). Denna uppfattningen har lett till en uppdelning mellan kvinna och man dar
mansgruppen favoriseras. Denna favorisering har medfort férdelar sasom, makt,
arbetsmoijligheter och ekonomiska resurser. Mdnnens overtag i samhallet har utgatt ifran att
de haft storre tillgang till utbildning och mindre obligationer utanfor sitt arbete. Dessa
grupperingar, mansgrupp och kvinnogrupp, skiljer sig i status vilket bidrar till en storre
uppdelning av konsgrupperna. Detta syns i de hierarkiska nivaerna da ju hogre upp vi
kommer desto mindre jamstalld ar det mellan man och kvinna. Sammanfattningsvis menar
Lorber (1994) att samhallet konstruerar kon pa sa satt att kvinnor fortsatter att vara en
underordnad kategori till man.

in



2.1.3 Traditionella manliga och kvinnliga stereotyper

Inom organisationskulturer spelar kon en avgorande roll menar Morgan (1999).
Organisationer genomsyras av konsrelaterade varderingar och normer som kan vara till
fordel for det ena konet. Det finns traditionellt forutfattade tankar kring hur man och
kvinnor forvantas bete sig och agera utifran stereotypa egenskaper (Morgan 1999). |
tabellen nedan féljer de mest forekommande egenskaperna kopplat till kbnen man och

kvinna i samhallet.

Tabell 2.1.4 Traditionella manliga och kvinnliga egenskaper

Manliga egenskaper

Kvinnliga egenskaper

Logisk Intuitiv
Rationell Emotionell
Aggressiv Undergiven

Exploaterande Empatisk
Strategisk Spontan
Oberoende Ndrande

Konkurrensinriktad

Samarbetsinriktad

”Ledare och beslutsfattare”

” Lojal stédperson och medarbetare”

(Morgan 1999)

Vidare menar Morgan (1999) att det finns konsrollsuppfattningar som skiljer mellan det som
anses vara manligt och kvinnligt. Kénsrollsuppfattningarna ar i sin tur kopplade till foljd av
egenskaper, se tabellen 2.1.4 ovan. Organisationer ror sig mot att styras rationellt,
aggressivt, strategiskt, analytiskt och beslutsorienterade, vilket dven anses vara manliga
egenskaper. Detta satter kvinnor i en problematiskt position dar de behover arbeta och
anpassa sig utifran dessa forutsattningar. Fortsatt tvingar dessa forutsattningar kvinnorna i
en riktning mot att bryta mot de traditionella kvinnliga egenskaper (Morgan 1999).

2.1.5 Sammanfattning av vara teoretiska utgangspunkter

Teorierna foresprakar hur det sociala samhallet har praglat uppfattningen av att vara kvinna
och man. Samhallets uppfattning av kbnen anammas av individer och darefter placeras
kdnen i olika sociala kategorier som speglar konsordningens forvantningar (Eagly och Wood
2012; Jeffrey 2003). Denna kdnsuppdelningsprocess anses vara grunden for obalans i
jamstalldhet eftersom att uppdelningen har lett till att samhallet har varderat konen olika.
Vidare har obalansen medfort att vissa typer av arbete anses vara mer lampade for ett visst
kon (Eagly och Wood 2012; Lorber 1994). Enligt den Sociala rollteorin och Den sociala
konstruktionen av kén anses kvinnor vara mer lampade for hushallsarbete samt mindre
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tidskravande arbetsroller och man ar avsedda for auktoriserade roller med mer makt. Status
egenskapsteorin bekraftar att man ar mer benagna att placeras i hogre chefspositioner da de
anses vara en del av hog-status gruppen (Jeffrey 2003). Fortsattningsvis menar teorin
Traditionella manliga och kvinnliga stereotyper att organisationer styrs i en riktning dar
manliga egenskaper efterstravas vilket gett fordelar till det manliga konet. Denna synen har
lett till att kvinnor fatt farre mojligheter for att utvecklas, deras arbetsroll har varderats lagre
och de har dven haft en lagre ekonomisk beléning. Valjer en kvinna att agera utanfér dessa
sociala ramar riskerar hon informella straff sdsom utfrysning och ignorans, havdar Lorber
(1994).

Vidare effekter som kénsuppdelningen medfér ar den homosociala ordningen. Den
homosociala ordningen skapas av intressen och gemenskap som genomsyrar arbetsmiljon
(Lorber 1994). Eftersom de hogre maktpositionerna ar ockuperade av man enligt teorierna
sa bildas det ett manligt homosocialt samhalle, denna 6kar desto hogre upp i hierarkin.
Vidare paverkar den homosociala ordningen arbetsplatsen i organisationen och medfor en
O0kad uppdelning mellan kénen. Kénsuppdelningen har genererat en fordelning av
egenskaper som ar kopplade till man respektive kvinna. Det finns forvantningar kopplade till
hur en individ ska agera och bete sig utifran de traditionella egenskaperna (Morgan 1999).
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3 Metod och data

| foljande kapitel presenteras vart val av metod som vi nyttjat under uppsatsens gang. Vi
kommer att redogora var datainsamling, urval analys av materialet och uppsatsens trovardig
het. FOr var studie har vi valt att intervjua tolv kvinnor i chefspositioner som arbetar inom IT-
branschen i stravan efter att fanga upp deras erfarenhet.

3.1 Metodval

Valet av metod grundar sig pa en kvalitativ forskningsstrategi da detta ger den framsta
forutsattningen att besvara vara fragestallningar. For att kunna besvara fragestallningarna
behovs det ett deduktivt synsatt mellan teorin och praktiken. Detta eftersom vi vill fa en
djupare forstaelse for den sociala verkligheten i respondenternas naturliga kontext och hur
den sociala ordningen skapats (Bryman & Bell 2015). Med hjalp av kvalitativ forskning far vi
en forstaelse for respondenternas egna kontextuella perspektiv, for att kunna fanga upp
deras upplevelser och erfarenheter. Den kvalitativa forskningsstrategin soker sig till att
undersdka och fa en forstaelse for fenomenet i det sociala samhallet. Medan den
kvantitativa forskningsstrategin séker sig mot forklaringar av samband i det sociala
samhallet. Var uppsats soker sig mot att belysa bakomliggande monster dar teorin styr
forskningen for att finna kopplingar och tolka intervjupersonernas verklighet med hjalp av
teorin (Bryman & Bell 2015). Darmed lampas det kvalitativa forhallningssattet mer till var
forskning. Vidare ger denna typen av forskning respondenternas tolkning och detaljerade
beskrivningar av dmnet.

3.2 Kvalitativ datainsamling

Den kvalitativa intervjun sag vi som mest lampad for var studie da den ar mindre
strukturerad @n den kvantitativa surveyintervjun. Den rymmer en stérre mangd flexibilitet
och en bredare frihet i svarsalternativen (Bryman & Bell 2015). Eftersom vi har ett tydligt
fokus pa ett tema och ingen avsikt att utforska ett allmant huvudomrade sa ar en semi-
strukturerad intervju den mest relevanta intervjuformen for var studie. | den
semistrukturerade intervjun ingar en lista 6ver teman som ska beroras, denna listan kallas
aven for en intervjuguide. Fragorna utgar ifran intervjuguiden och det kravs inte en specifik
ordningsféljd pa fragorna (Bryman & Bell 2015). Under intervjuns gang finns friheten att
stélla fragor utover intervjuguidens fragestallningar med kravet pa att de ar kopplade till
respondentens svar.

3.2.1 Utformning av intervjuguide

En intervjuguide ar nodvandig vid en semi-strukturerad intervju da den stodjer intervjuaren
att halla sig till temat med hjalp av en form av minneslista. For att forskaren ska fa
information kring hur respondenten upplever sin verklighet och situation ar det av vikt att
frageguiden omfattar anpassbarhet. For att fa ut mest relevans av intervjuerna och ett brett
material inom det valda temat utgor utformningen av fragorna en stor betydelse (Bryman &
Bell 2015). Vid formuleringen av intervjuguiden har vi haft i atanke att undvika att stélla

12



begransade fragor som kan hindra respondentens alternativa stallningstagande och synsatt.
Detta for att fanga upp intervjupersonernas perspektiv.

Vi har anvant oss av en intervjuguide som ar uppdelad i tre olika teman, se bilaga 1.
Eftersom vara val av intervjupersoner innehar liknande niva av befattning inom samma
bransch och foretag utgar vi fran en intervjuguide. Utifran problemstallningar har vi format
tre teman som tydliggor vilka @mnesomraden som berdrs under intervjun. Fragorna har
formulerats i den befattning att de tackt upp varje tema. Det forsta temat bestar av
allmanna fragor som ger oss en inblick av personen och deras roll i verksamhet. Det andra
temat behandlar att vara en kvinnlig chef déar vi far en bredare bild av deras upplevelse och
forutsattningar i den mansdominerade branschen. Det sista temat i var intervjuguide beror
kvinnliga chefers utveckling av egenskaper. Med hjalp av en god formulering av
fragestallningarna har vi skapat en stark grund for vara intervjuer. Vidare bad nagra av
intervjupersonerna att fa fragorna skickade i forvag for ett tydliggérande av amnet. Vi valde
att inte skicka ut intervjuguiden i forvag da vi strava efter spontanitet och tillforlitlighet i
svaren. Istdllet valde vi att inkludera ett foljebrev som beskrev vilka vi ér, amnet vi behandlar
och anledningen till studien. Pa grund av valet att inte sdnda ut intervjufragorna i fortid fick
vi ta hansyn till att respondenterna behdvde extra betanketid och att detta kunde leda till
utokad intervjutid (Bryman & Bell 2015).

3.2.2 Datainsamling med intervjuer

Vid insamling av datamaterialet valde vi att anordna fysiska moten med undantag for en
telefonintervju. De fysiska intervjuerna skedde pa respondenternas arbetsplatser som
befann sig pa Volvos olika kontor. Vi forberedde oss infor intervjuerna genom att lasa pa om
foretaget for att fa en dverblickande bild. Vi valde framst att intervjua via fysiska moten for
att fa en uppfattning av respondenternas verklighet och sociala miljo. En av intervjuerna var
som tidigare namnt en telefonintervju. Detta undantag uppstod da en av intervjuerna inte
hade mojlighet att traffas med anledning av att hennes schema inte tillat det. Bryman och
Bell (2015) menar att det finns fordelar med telefonintervjuer da det bade ar tid- och
kostnadseffektivt. Ytterligare en fordel som forfattarna tar upp ar att respondenterna kan
kdnna sig bekvdmare med att svara pa kansliga fragor 6ver telefon. Nackdelen var att det
uppstod tekniska svarigheter nar vi forsokte ansluta via Skype da vi fick stérningar med
uppkopplingen till internet. Vi upplevde dven att intervjuaren gav mer kortfattade svar via
telefon i jdmforelse med de fysiska métena.

For att skydda de intervjuades identitet och inte lata informationen som anges paverka dem
negativt valde vi att halla de anonyma for lasarna. Vi informerade redan i bérjan innan
intervjuns start att vi skulle utga ifran anonymitet for att ytterligare sdkerhetsstalla att
respondenterna skulle svara mer fritt pa fragorna. Anonymiteten stracker sig i den man att vi
endast anger titel, bransch och foretag vilket vi berdttade i samband med informerandet.
Istallet har vi anvant oss av deras arbetstitel som ersatter respondenternas riktiga identitet.
Vi medtog praktiska hjdlpmedel till intervjun i form av tva telefoner med
inspelningsapplikationer. Vi valde att medta tva stycken som en sakerhetsatgard da risken
alltid finns att den ena applikationen avbryts. Detta var dven ndgot som vi informerade
intervjupersonerna och bad om deras samtycke, vilket medgavs i alla intervjutillfallen.
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Nyttjande av inspelningarna gav oss forutsattningarna att ha med en fullstandig redogorelse
infor resultatavsnittet. Eftersom vi valde att spela in vara intervjuer sa fick vi transkribera
vilket utfordes efter varje intervjutillfalle. Detta for att sakerhetsstalla att vi avsatte
tillrackligt med tid for att halla oss inom tidsramen. Vidare betonar Bryman och Bell (2015)
att transkribering av intervjuer ar en jobbig process eftersom éverforingen mellan tal till
skrivet sprak kan vara problematiskt. Tidsbristen kan medféra misstag i transkriberingen nar
forskaren upplever stress och i sin tur riskerar att bidra till slarv. Darmed ar det viktigt att
avsatta tillrackligt med tid for en god kvalité. Efter intervjuerna fick vi moéjlighet att kontakta
respondenterna vid fortsatta fragor eller oklarheter. | vart fall blev detta inte nédvandigt da
vi ansag att vi fatt tillrackligt med information och en tydlig bild infér var uppsats.

3.3 Urval

Vart val av intervjupersoner utgick fran tva kontaktpersoner som nyttjande sitt natverk for
att bidra med deltagare till var studie. Dessa tva kontaktpersoner fungerade som en lank
mellan oss och deltagarna. Den ena kontaktpersonen har vi en relation till som en mentor
och den andra som en familjemedlem. Med hjalp av deras natverk fick vi méjlighet att vidare
kontakta andra kvinnor i chefspositioner. Genom att personerna i urvalet ar
rekommenderade av vara kontaktpersoner sa har vi anvant oss av ett bekvamlighetsurval.
Vart urval utformades genom att vi fick férslag pa lampliga deltagare med egenskaper och
erfarenheter som har relevans for var forskning (Bryman & Bell 2015). Bekvamlighetsurvalet
ar processen dar nya deltagare rekommenderas tills forskarna anser att teoretisk mattnad ar
uppnaddd. Fordelarna med att nyttja denna metoden ar den snabba processen att finna
deltagare, utnyttja och koppla individer i ett natverk. En ytterligare férdel som anvandes for
var uppsats ar att det finns mojlighet att soka efter samband och relationer mellan
manniskor med denna metoden. Nackdelen med denna typen av urval ar att studien inte
kan generaliseras vilket vi var medvetna om vid start (Bryman & Bell 2015). Detta ansag vi
inte som ett storre problem for var studie da vart syfte inte ar att representera en
population.

Vart syfte med studien ar att studera kvinnliga chefer i en mansdominerad bransch och
darmed var det av vikt att finna kvinnor som var representativa for vara fragestallningar
samt det undersokande temat. Vi forsokte att begransa vart urval genom att endast valja
kvinnor inom liknande befattningar sasom overchefer. Fokus i vart urval grundade sig i kon,
chefsroll och placeringen i verksamheten. Vi valde att bortse fran faktorer som nationalitet,
alder och religion. Totalt har vi intervjuat tolv kvinnliga chefer som bidragit med relevant
material for var uppsats. De olika befattningarna som vara intervjupersoner innehar ar Vice
President, Director, Avdelningschef, Domanchef, Senior Chef, IT Service chef och Senior
Director.

3.4 Trovardighet

| vart genomforande av den kvalitativa metoden har vi nyttjat Lincoln och Gubas kriterier for
att uppna trovardighet i var studie (Bryman & Bell 2015). Deras kriterier for att uppna
trovardighet skiljer sig fran den kvantitativa metoden som utgar fran validitet och reliabilitet.
Den alternativa metoden trovardighet, ar uppdelad i fyra delkriterier. Dessa fyra delkriterier
som hjalper oss att bedoma undersokningen ar, tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och
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bekraftelse (Bryman & Bell 2015). Vi har fokuserat pa noggrannhet i vart utférande,
tillvagagangssatt och resonemang for att oka trovardigheten.

Tillforlitligheten grundar sig i formagan att skapa ett trovardigt resultat genom att utféra
studien i forhallande till uppsatta regler. Var studie uppfyller kriteriet tillforlitlighet eftersom
vi gemensamt transkriberat och kodat det insamlade materialet. Detta i syfte att
sakerhetsstdlla en gemensam upplevelse. Som tidigare namnt har intervjupersonerna inte
fatt ta del av intervjuguiden i forvag for att undvika genomtankta svar som kan skada var
tillforlitlighet. Det andra kriteriet vi utgatt fran ar éverférbarhet, som innebar méjligheten
att overfora resultatet till en annan miljo. Forutsattningen for en god éverforbarhet 6kar
genom en noggrann och detaljrik beskrivning av den studerade miljén (Bryman & Bell 2015).
Da var studie grundar sig pa detaljerade beskrivningar kring forskningsmiljon uppnas
mojligheten till dverférbarhet. Dessa beskrivningar har redogjorts for att kunna anvandas i
skilda kontexter av andra manniskor vid en senare tidpunkt. | det tredje kriteriet, palitlighet,
ingar att anta ett analyserande synsatt av studien. Detta har vi sdkerhetsstallt genom att alla
delar i forskningsprocessen har en fullstandig beskrivning. For att uppna en hogre niva av
tillforlitlighet har en av vara kontaktpersoner granskat och bedomt kvalitén av studien
(Bryman & Bell 2015). Det sista kriteriet bekraftelse, betonar vikten av objektiviteten av
varderingar och asikter under studiens gang. Nar vi genomférde undersékningen har vi
medvetet arbetat mot ett objektivt forhallningssatt. Vi ar medvetna om att vart kén kan
spela en partisk roll i forskningen och darmed har vi inte tillatit detta paverka materialet.

3.5 Analys av data

Vid analys av datamaterialet har vi anvant oss av en narrativ analys for att fanga upp
intervjupersonernas livsberattelser. Analysen ar ett tillvagagangssatt som ger
intervjupersonerna majligheten att agera som berdttare av sin sociala verklighet. Detta gav
oss en forutsattning att studera deras upplevda roll som kvinnliga chefer och hur de agerar i
en mansdominerad bransch. For att fa fram samband i intervjuerna sa har vi kodat
materialet och darefter tolkat transkriberingen av intervjuerna. Efter att vi upptackt olika
monster i kodningen och gjort jamférelser mellan livsberattelserna sammanstallde vi olika
kategorier. Dessa kategorier anvandes genomgaende under resultatet. Vi fick fram atta
kategorier via kodningen, dessa ar arbetsmiljo, fér-och nackdelar med att vara kvinnlig chef i
en mansdominerad bransch, balans mellan professionell och privatroll, kvinnliga chefers
upplevelse i en mansdominerad bransch, dolda hinder, kvinnliga chefers utveckling av
egenskaper, att vara modig och ta sig till en chefsposition.
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4 Resultat

| kommande kapitel presenteras resultatet fran var studie. Resultatet dr baserat pa
kopplingar mellan den teoretiska referensramen och det insamlade materialet fran
intervjupersonerna genom studiens gang. Syftet med resultatet ar att reflektera och finna
monster med hjalp av teorierna samt intervjupersonernas svar utifran studiens
fragestéallningar. Dessa svarsmonster redogors i sin tur i atta indelade teman. De forsta fem
teman ar kopplade till kvinnliga chefers upplevelse av att arbeta i en mansdominerad
bransch och de tre teman darefter ar kopplade till hur kvinnliga chefer framstaller sina
egenskaper i en mansdominerad bransch.

4.1 Upplevelsen av att arbeta i en mansdominerad bransch
4.1.1 Arbetsmiljo

De kvinnliga cheferna foresprakade att det saknas fler kvinnliga kollegor pa deras
arbetsplatser. De anser dven att de hade velat se fler kvinnliga chefer i hogre positioner for
att fa inspiration. Detta med anledning av att ha forebilder i sin organisation ger kvinnor
mojligheten att sjdlva kunna identifiera sig med dem och att kunna ta chansen mot den
hogre chefsrollen. Trots att vissa av de kvinnliga cheferna upplever en férandring i
jamstalldhet genom aren, mot det battre, ar det fortfarande en stor uppdelning mellan
konen. Den stora uppdelningen mellan kénen har lett till att normen inom IT-branschen ar
att vara en man. Direktor 1 pa Volvo upplever att det ar pa tiden att ta sig forbi den manliga
normen eftersom den ar det forsta vi ser. Hon berattar att det ar normaliserat med en
uppdelning som bestar av sju man och tre kvinnor pa deras moten. Detta stodjer dven
direktor 2 med att forklara hur arbetsmiljon ar praglad av mannens intressen da de ar en
majoritet.

/.../ 66 procent man, normen &r att vara en man i detta bolaget (Direktor 1).

| var ledningsgrupp ar det bara jag och en till som ar kvinnor, resten ar killar. Jag
tycker att det ar for lite, det som hander ar att jag kan ha diskussioner dar mannen
inte forstar utsattheten och saknar forstaelse for det kvinnliga perspektivet (Doman
Chef).

Intervjupersonernas svar har visat att i mansdominerade organisationer framhadvs mans
intressen och varderingar. Jeffrey (2003) papekar att denna miljon uppstatt pa grund av att
man traditionellt satt har befunnit sig i ledningen med hogre rankning i hierarkin. | och med
detta har den sociala miljon paverkats av man i storre utstrackning till att bli en grupp med
storre inflytande och hogre vardering. Direktor 2 menar att pa grund av att mannen har
storre inflytande 6ver den sociala omgivningen kdnner manga kvinnliga chefer att de
behdver anpassa sig till den manliga normen. For att kunna anpassa sig behdver de kvinnliga
cheferna forsta och smalta in i den manliga kontexten. Vidare papekar majoriteten av de
intervjuade att det ar viktigt att begransa hur langt anpassningen ska ske, det ska inte ga sa
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langt att det skadar en sjadlv. Denna typen av problematik i arbetsmiljon har strackt sig sa
langt att vissa kvinnor som chefer kdnner att de inte blir horda och darmed kant obehag att
ta mer plats.

Jag har kdnt ibland att jag undvikit att ta upp saker for att jag kdant mig hammad
att vara en kvinna och da har jag varit tyst (Vice President).

Vidare menar Lorber (1994) att den mansdominerade miljon framkallar problem sasom en
homosocial ordning. Detta i sin tur skapar en skillnad mellan kdnen da ménnen ar en
majoritet pa arbetsplatsen. Det faller naturligt att den homosociala miljon forhaller sig till
deras intressen. Vi finner samband i bland annat avdelningschefens 1 verklighet i férhallande
till teorin. Detta eftersom hon upplevde att hon behovde passa in i gruppen som ensam
kvinna och inte sticka ut. Avdelningschef 1 fortydligar att hon aldrig upplevt sig
diskriminerad men danda haft ett behov av att smalta in.

Ett visst utanforskap kan uppsta speciellt nar man ar ensam som kvinna. Nar
lumparsnacket drar igang, jaktresan eller golf. Finns massa kvinnor som jagar och
spelar golf men till amnen dar fler man traffas da hamnar man lite pa utsidan.
Lite de klassiska kliché historierna, ta en bars i bastun, det sker fortfarande.
Manga som har samma intressen blir naturligt att man pratar om de @mnena
(Direktor 3).

Trots att manga av de kvinnliga cheferna ser denna dominerande arbetsmiljon sa har de
dven omedvetet blivit en del av den. Detta menar senior chefen har sin grund i att redan
fran utbildningens borjan har det varit en mansdominerad miljé da IT anses vara ett manligt
intresse. Det innebar att de kvinnliga cheferna undermedvetet har praglats av manliga
varderingar och beteenden fran en ung alder. | intervjun finner vi kopplingar till detta,
direktor 3, doméanchefen och vice presidenten ger tydliga exempel pa dessa situationer.
Dessa chefer har en vana i att ta beslut och ge strikta direktiv som enligt Morgan (1999)
anses vara manliga egenskaper. Denna anpassningen har skett naturligt da cheferna endast
befunnit sig i IT-branschen. En av kvinnorna styrker detta genom att beratta hur hon
anpassat sig till den manliga kontexten ovetandes. Vidare namner vice presidenten en
situation dar hon upptackte hur indoktrinerad hon ar i de manliga varderingarna. Detta har
lett till att hon sjalv upplevt sig ha svarare for kollegor med mer kvinnliga beteenden som
inte passar in i “slips-kulturen”. Eagly och Wood (2012) forklarar att detta har sin grund i att
konen placeras i olika sociala kategorier dar vi forvantas interagera med omgivningens
forvantningar. Dessa uppfattningar skapar enhetliga tankesatt om hur kénen ska agera i sina
roller i en viss miljo, sasom ”slips-kulturen”. Denna uppdelningen mellan rollerna ar djupt
rotad i féretagskulturen att skildringen mellan kénen sker undermedvetet.
Konskonstruktionerna som utformar beteenden, reaktioner och ageranden skapas och
aterskapas utan var medvetenhet (Lorber 1994). Vilket forklarar de kvinnliga chefernas
beteenden och upplevelser i deras arbetsmiljo.
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Avslutningsvis genomsyrar manliga intressen och varderingar respondenternas arbetsmiljo
vilket har fatt de kvinnliga cheferna att anpassa sig till dessa interaktioner. Den homosociala
miljon leder till att cheferna upplever ett utanforskap i manga situationer da de inte alltid
delar samma varderingar och tankar. Deras minoritetsstallning har fortsatt satt de i
situationer dar de inte kant sig bekvdama i att yttra sig da risken finns att hamna utanfor
omgivningens forvantande ramar. Detta har blivit ett aterskapande monster som
normaliserats i arbetsmiljon. Ytterligare en upptackt i resultatet ar att en av de kvinnliga
cheferna sjalv lagt marke till hur indoktrinerad hon @r i den manliga kontexten.

4.1.2 For -och nackdelar med att vara kvinnlig chef i en mansdominerad
bransch

Intervjun pavisar att de kvinnliga cheferna har upplevt att det finns bade férdelar och
nackdelar med att arbeta inom IT-branschen. En av faktorerna som de flesta kvinnorna
upplevde var minoritetsstallningen, denna ansag sig vara bade till férdel och nackdel.
Fordelarna med att vara en minoritet inom en mansdominerad bransch ar en 6kad synlighet,
mer uppmarksamhet och allt mer foretag vill anstalla fler kvinnor for en 6kad jamstalldhet.
Senior chef 1 skiljde sig fran mangden med att beratta att hon drog uppmarksamheten och
synligheten till sin fordel. Hon valde att anvdanda det som ett verktyg for att na hogre
positioner och betonar vikten av att kdanna sig bekvam for att utnyttja det.

Vissa kvinnor ser minoritetsstallningen som nagot jobbigt, men inte jag. Jag har
istallet valt att utnyttja det och anvanda det till min fordel. Jag har valt att istallet
se det lite som ett hjalpmedel for att ta mig vidare. /.../ dock sa tror jag att man
behover kanna sig valdigt bekvam och inte lata det paverka ditt valmaende
(Senior Chef 1).

Ytterligare fordelar enligt domanchefen och vice presidenten ar generellt att kvinnor
valkomnas och uppmuntras att soka till hogre befattningar inom IT-branschen. Vidare
papekar de att deras verksamheter satsat pa kvotering for att 6ka jamstalldheten och att
kvinnor i chefsroller bér utnyttja dessa tillfallen mer. | dagens organisationer ar de stora
rollerna, sdsom chefspositioner, konskaraktariserade till mannens férdel havdar Lorber
(1994). Fortsatt menar forfattaren att arbetsfordelningen ar formad efter hur [ampligt
arbetet anses vara i forhallande till kon. Nar ett kon antar sig en arbetsroll som inte anses
som lamplig av omgivningen leder det till 6kad uppmarksamhet. Resultatet visar att en del
av intervjupersonerna har valt att dra detta till sin fordel.

Som kvinna far du uppmarksamhet for att du sticker ut. Nar man soker jobb
foredrar foretag att ta in en kvinna for att man ar en minoritet (Direktor 1).

Jag tror att vi syns mer for att vi ar annorlunda och det kan vara en férdel som
kvinnor kan anvanda sig av. Generellt ar kvinnor valkomna (Doman Chef).
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De kvinnliga cheferna lyfter dven fram nackdelarna med att vara en minoritet. En nackdel
som alla kvinnorna var eniga om var att det kunde uppsta tillfallen dar de kdnde sig
ensamma och inte haft ndgon att vanda sig till. Direktor 4 forklarar att anledningen till att de
inte kan vanda sig till sina manliga kollegor ar for att de inte forstar utsattheten. Detta da
kvinnor kdnner att man inte ser problemen och det uppfattas som “gnall” fran mannens
perspektiv. Ytterligare en nackdel tas upp av vice presidenten ar att kvinnor som chefer har
en extra press pa att behova prestera och bevisa sin kompetens kring IT. Senior chef 1 menar
att detta ar en effekt av kvoteringen och att féretagen ar tvungna att anstalla fler kvinnor for
att de just ar kvinnor. Detta har i sin tur lett till att kvinnors kompetens har blivit ifrdgasatt.

Kompetens, man ar extra utsatt pa kunskap om IT. De vill checka avom du kan
det teknisk ocksa. Det ar man ifragasatt pa. Det finns férutfattade meningar att
man kan mer om IT, det vill folk gnaga i och kolla (Vice President).

Anledningen till att man ifragasatter kvinnors teknologiska kompetens grundar sig pa att
mannen historiskt sett har haft 6vertag i det teknologiska samhallet (Eagly & Wood 2012).
Nar individer agerar utanfor ramarna, sdsom nar kvinnor trader in i den tekniska branschen,
sa uppfattas beteendet som olampligt. | sin tur uppstar informella straff fran omgivningen.
Nackdelarna med att vara kvinna i IT-branschen har visat informella straff i form av att de
behover bevisa sin kompetens mer (Eagly & Wood 2012). Detta styrks ytterligare av Lorber
(1994) som menar att mannens arbete uppskattas mer dn kvinnors trots att de utfér samma
arbetsuppgifter. Direktor 3 berattar att de alltid fatt arbeta hardare samt prestera battre for
att nd samma status och respekt som sina manliga kollegor. Forklaringen till detta ar att man
som kategori anses vara mer 6verlagsna (Lorber 1994).

IT service chefen avviker i sin respons med att forklara att hon anser att vara kvinna varken
ar till fordel eller nackdel utan det handlar istallet om personligheten. Hon fortydligar med
att beratta att man och kvinnor som chefskollegor befinner sig i samma roll och det som
skiljer dem ar personligheten. Det ar personligheten som avgér hur du hanterar och agerar i
olika sammanhang. Detta styrker bade direktor 2 och vice presidenten med att instdmma att
det ar personligheten som ar betydande for hur en chef ska hantera kontexten chefen
hamnar i. Fortsatt menar de kvinnliga cheferna att de ar medvetna om deras
minoritetsstallning och att det ger en 6kad synlighet pa arbetsplatsen. Det ar istdllet
personligheten som kommer avgéra om det uppfattas som en fordel eller nackdel. Det blir
en fordel nar individen ar bekvam med uppmarksamheten och till nackdel nar individen
kdnner sig besvdrad av att fa 6kad synlighet.

/... [varken eller 6verlag. Beror pa personlighet, vill du synas sa ar det till din
fordel men ar du obekvam sa blir det en nackdel. Det ar olika i olika situationer
men det kan vara en férdel. Ar det fler kvinnor d& dr man inte ridd att synas,
darfor vill vi vara fler i ledande positioner (Vice President).

Sammanfattningsvis pavisar resultatet att minoritetsstallningen var en central faktor som
bade kunde ses som en fordel, nackdel eller beroende pa personligheten. De kvinnliga
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cheferna som ansag att minoritetsstallningen var till deras fordel uppskattade den 6kade
synligheten och valde att dra det till sin fordel. Nackdelarna menade de kvinnliga cheferna
var, kdnslan av ensamhet och utsatthet. Det har bidragit till att majoriteten av de kvinnliga
ledarna ar for kvotering av just den anledningen att forminska kdnslan av ensamhet. Vissa
papekade att hur minoritetsstallningen uppfattades berodde pa individens personlighet, det
ar en fraga om karaktar och inte kdn. Minoritetsstallningen har satt de kvinnliga cheferna i
en position dar de uppmarksammas mer ju hégre upp i hierarkin de kommer eftersom
chefspositioner identifieras med man (Eagly & Wood 2012).

4.1.3 Balans mellan professionell och privatroll

Intervjupersonerna lyfter fram svarigheterna i att finna en balans i privatlivet som
mamma/hustru och i det professionella livet som chef. Enligt teorin kan detta forklaras med
att kvinnans roll associeras med ansvarsomraden i hemmet och att ta hand om barnen.
Vidare har denna associationen en direkt koppling till kvinnan som kategori utan att ta
hansyn till personligheten. Samhallet har format olika roller som har bidragit till att
arbetsfordelningen utgar fran kon och ddarmed anses vissa arbetsuppgifter bli battre utférda
pa grund av ett visst kon. Direktor 4 var en av de kvinnliga cheferna som har upplevt att
hennes privata relationer har blivit lidande pa grund av den professionella rollen i foretaget.
Anledningen till detta forklarar hon ar att det har varit en utmaning att hinna med sysslorna i
hemmet sasom att laga mat, halla huset rent och hjalpa barnen med skolarbetet. Hon menar
att stravan efter att lyckas uppehalla allt pa en hég niva har varit svart och manga ganger lett
till en kdnsla av otillracklighet. | sin tur kan det ga sa langt som utmattning vilket leder till att
hon far en lagre prestationsniva som gar ut over arbetet och den privata rollen.

/.../ for att vi maste lagga mer tid kan familjeliv, pojkvan, flickvan och aktenskap
bli lidande. Det ar valdigt sdllan man hér en man valja mellan arbete och familj,
men det maste vi kvinnor i stérre utstrackning géra. Exempelvis kan jag inte ta
denna tjansten for jag har tva barn hemma. Det skulle en man aldrig sdga men
det sager en kvinna, upplever jag i alla fall. Nackdelen kan bli att vi férvantas saga
det. Vi behover vilja i storre utstrackning an dem (Direktor 3).

Direktor 1 haller med att det ar svart att finna tid och balans mellan chefsrollen och
privatlivet. Hon berattar hur en vanlig vecka ser ut i hennes liv och att hon manga ganger har
fatt anpassa sitt privatliv utefter yrkeslivet. Exempel som ges ar att hon flertal ganger i
veckan maste bestalla hem mat istallet for att laga sjalv, fatt ha barnen under en langre tid
pa dagis och hyrt stadhjalp till hemmet. Vidare har hon ként att andra kvinnor i hennes
omgivning, som inte lever samma livsstil, har ddmt hennes val mellan arbete och familj. Det
som varit ett stod for att lyckas halla balansen ar hennes man. Mannen har underlattat
hennes livsval genom att acceptera att direktor 1 valt karriar och familjeliv. Nar en kvinna
valjer att satsa pa sin karridr sa avviker hon fran sin kategori som kon enligt samhallets
normer havdar Lorber (1994). En avvikelse bidrar till att det kan uppsta straff pa en mer
privat niva av omgivningen, vilket blir tydligt i direktor 1 fall. Detta genom att ta ett kliv ut ur
den forvantade rollen som kvinna och darmed blir démd for det. Trots att arbetslivet mellan
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man och kvinna idag ar allt mer utjdmnat sa menar Lorber (1994) att kvinnans roll i hemmet
framtrader starkast.

En betydande faktor for att kunna utvecklas i karriaren menar IT service chefen ar att lagga
ner mycket tid och energi. Volvo ar ett stor internationellt bolag som ar valdigt geografiskt
spritt och har kontor som stracker sig 6ver hela varlden. | och med detta berattar IT service
chefen att en av forvdantningarna som chef ar att kunna aka pa affarsresor vid behov.
Affarsresor anses vara en mojlighet till utveckling som chef och darmed ar det viktigt att ha
energin samt finna tiden till resandet. Direktor 4 haller med om att det har varit svart under
vissa perioder att hitta extra tid at aktiviteter utéver de vardagliga uppdragen inom
arbetsrollen. Teorin stammer 6verens med de tva kvinnliga chefernas upplevelse kring
affarsresor. Eagly och Wood (2012) menar att kvinnor tar storre ansvar i hemmet, darmed
forsvaras tidsuppdelningen mellan arbete och hem. Forfattarna betonar att kvinnor kan ga
miste om mojligheter sdsom kurser och arbetsresor som i sin tur forsvarar det att klattra
inom organisationen.

Det har varit en utmaning att balansera mellan arbete och familj. Har haft
mojligheter att fa resa och kunna utveckla min kunskap med mina kollegor runt
om i varlden men har dessvarre inte alltid funnit tiden. Bade jag och min man
satsar pa karridren och nar jag reser blir det svart att ta hand om barnen. Just nu
i alla fall ndr barnen ar sma sa behdver de extra hjalp med laxor och annat, det
blir nog enklare nar barnen blir dldre (IT Service Chef).

En man i en chefsposition som tar pa sig ansvaret att ta hand om barnen enligt Lorber (1994)
anses som ovanligt da det ur ett historiskt perspektiv varit ett ansvar fér kvinnan. Det
innebar att det ar omgivningens normer och férvantningar som styr hur den manliga chefen
uppfattas i sin roll som pappa. Denna typen av avvikelse anses mer normal idag vilket
direktor 3 uppmarksammar i intervjun. Ett tydligt exempel ges pa hur det ar allt mer vanligt
for man att vara pappalediga och att acceptansen 6kat fér man att vara hemma och ta hand
om barnen. Fortsatt har detta lett till en fordel for kvinnor genom att omsattningen pa
grupper med kvinnor har minskat betydligt. Senior chef 1 hadller med i upplevelsen kring en
Okad acceptans av pappaledighet men papekar istéllet att det fortfarande ar mer kvinnor
som ar fordldralediga. Hon lyfter upp att det ar en bra borjan for 6kad jamstalldhet men att
det finns en del kvar att arbeta med for att jdmna ut balansen mellan kénen. Vidare forklarar
Eagly och Wood (2012) att utvecklingen av jamstalldhet gar framat men i en langsammare
takt pa grund av samhalleliga ideal och dess uppfattningar av roller. Férfattarna for fram hur
jamstalldheten motarbetas av samhallets ideal och varderingar vilket genererar en 6kad
legitimitet till de kvinnor och man som befinner sig inom de sociala rollernas ramar.

Ja, killar ar pappalediga. Det har hdnt ganska mycket, fanns inte mycket sant nar
jag borjade. Det ar inte langre en storre omsattning pa kvinnor. /.../
barnafédandet har paverkat utvecklingen men det borjar bli battre nu (Direktor
3).
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Avslutningsvis har det framkommit att kvinnliga chefer har under perioder haft svarigheter i
att finna balans mellan den professionella och privata rollen. | och med det har tidsbrist och
energiatgang uppstatt da bada rollerna kraver mycket tid och arbete. Vid tillfdllen da tiden
inte racker till har vissa av de kvinnliga cheferna valt att anlita hjalp vilket har lett till att de
blivit forminskade i sin privata roll av omgivningen. Slutligen har de kvinnliga cheferna kant
att de behovt gora ett val med vart deras energi och tid ska prioriteras mellan karriar och
familjelivet.

4.1.4 Kvinnliga chefers upplevelse i en mansdominerad bransch

Identifierat fran intervjuerna ar den generella upplevelsen av att vara en kvinnlig chef i en
mansdominerad bransch uppfattad som mer positiv an negativ. Majoriteten av kvinnorna
hade en positiv instdllning gentemot sitt arbete och detta eftersom de har en stor passion
for sin roll. Senior direktorn betonar vikten av att finna ett arbete dar ens begavning nyttjas
da det leder till en upplevelse av att glomma tid och rum. Da spelar det ingen roll vad det ar
for kon eller position utan tyngden laggs pa passionen. Vidare bekraftar direktor 3 den
positiva miljon med att forklara att en stor majoritet av de hogt uppsatta cheferna
uppskattar kvinnliga kollegor och att de bemots pa ett valkomnande satt. En gemensam
standpunkt som kvinnorna var mer eller mindre eniga om ar att den allmanna uppfattningen
ar att kvinnor ar bra chefer. Trots att de uppfattas som bra chefer sa finns det tillfdllen dar
de kant en oréattvis behandling pa grund av sitt kon. En av cheferna, doman chefen, férklarar
att hennes handelskraftighet har uppfattats som “hippie”. Hennes tolkning ar att om hon
vore en man hade situationen sett annorlunda ut och hon hade uppfattats som just
handelskraftig.

Nej, vi kan uppfattas olika genom att bete oss lika men far olik respons. Exempel
hade en kvinnlig chef hojt rosten hade alla sagt lugna ner dig lite snabbare an vad
man hade sagt till en man (Doman Chef).

/.../ hade inte upplevts som hippie utan hade upplevts som handelskraftig
(Doman Chef).

Trots att kénen har samma roll och arbetsuppgifter sa menar Jeffrey (2003) att pa grund av
den traditionella synen pa kon sa anses kvinnor vara mindre effektiva som chefer. Detta
aven om kvinnor som chefer har rankats hogre i sin chefsroll. Vilket férklarar doman chefens
situation som far en negativ tolkning trots hennes likvdarderade prestation. Senior direktorn
upplevelse 6verensstimmer med teorin genom att beratta att kvinnor maste arbeta hardare
och vara duktigare for att rankas i samma niva som en “halvt slapp” kille. Hennes atgard for
dessa problemomraden ar att kvinnor bor tanka efter om de extra timmarna verkligen
kommer ge en extra effekt eller om det endast blir ett utfall av 6verarbetning. Hennes
tolkning ar att man och kvinnor som chefer har samma forutsattningar men att kraven ar
hogre pa kvinnor. Direktor 3 delar samma asikt och papekar att det ar mycket svarare for
kvinnor som chefer att na hogre positioner. Kvinnliga chefer behover visa mer vad de kan
och vara mer utmanande for att komma fram pa samma satt som deras manliga kollegor.
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Ja och nej, jag tror att kvinnor fortfarande maste arbeta mycket hardare och vara
mycket duktigare for att det ska vara ungefar lika bra som en halvt slapp kille,
tror att det har blivit battre. Jag coachar mycket unga personer pa bolaget, jag
brukar prata om att gora saker “kill”rackligt bra. Kvinnor och tjejer har en
formaga att Overarbeta saker och ibland ar det inte sakert att de dar extra
timmarna kommer att ge den extra effekt. Som kvinna behéver man vara lite
mer street-smart for att hantera sin tid battre. Samma forutsattningar ja, men
hogre krav pa kvinnor (Senior Direktor).

Vidare kopplas citatet till teorin, Den sociala konstruktionen av kén, som tyder pa att mans
arbete har en hogre uppskattning an kvinnors trots att de utfér samma arbetsuppgift. Detta
galler i ett kons stratifierat samhalle. Fortsatt menar Lorber (1994) att vara man som
kategori bidrar till en indirekt hégre status som i sin tur leder till fordelar i
arbetsforhallanden. Férdelarna tas upp i citatet med senior direktorn dar det tydligt framgar
hur kvinnor har hogre krav pa sig och manga ganger leder till 6verarbetning. Detta ar en
bidragande faktor till extra press pa arbetsplatsen och darmed uppmanar hon sina kvinnliga
anstallda att arbeta pa samma niva som en kille, det vill saga “kill”rackligt mycket.

Tydliga situationer dar de kvinnliga cheferna upplever en féorminskning i sin roll pa grund av
deras kon tas upp i intervjuerna. Senior direktorn berattar att hon under ett moéte tidigt i sin
karriar refererades som tredje person och i samband med det ifragasattes hennes kunnighet
inom ett mjukvaruprogram. Ytterligare exempel pa liknande scenarion som en kvinna
upplever i sin chefsroll ar att bli tilltalad som “lilla gumman”, havdar direktor 3,
avdelningschef 1, doman chef, och avdelningschef 2. Jeffrey (2003) férklarar hur
forvantningarna pa att utfora arbetsuppgifter skiljer sig mellan kénen. Detta trots att
arbetsuppgifterna i sig inte har en direkt koppling till man eller kvinna. Forfattaren menar
vidare att status strukturer har bidragit till att man klassas som hogre statusgrupp. Darmed
ifragasatts inte deras genomforande av arbetet da det redan ar forvantat att ha ett hogt
varde.

Trygg i sig sjalv att man har kompetens och inte acceptera nar nagon forminskar
ens kompetens (Avdelningschef 1).

Kvinnliga chefer bor téanka pa att det ar lika kompetenta som mannen och kan bli
behandlade som ”lilla gumman” som inte ar okej. Man ska inte behéva bevisa sa
mycket mer utan det ska vara samma villkor (Avdelningschef 1).

Doman chefen berattar dessutom om nar hon under ett mote blev tillfrdgad om att satta sig
i en mans kna da det var ont om platser i métesrummet. Efter motets gang diskuterar hon
med mannen i fraga om incidenten i bérjan av motet. Hans respons var att han inte forstod
att det var ett problem och hans mening var inte att forminska henne framfor resterande
kollegor. Senior direktorn menar att hon tror att manga ganger som man utfor handlingar
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som upplevs som en férminskning hos kvinnor inte gors medvetet utan mans tankesatt
skiljer sig.

/.../ Tidigare sa jag vad jag tyckte och da &r det alltid nagon som upprepar det
och gor om till sitt eget, det kan man ge sig fan pa. Det ar bara sa. Jag tror inte
att man gor det med flit, deras hjarnor funkar bara pa ett annat satt (Senior
Direktor).

De kvinnliga chefer har likartad upplevelse kring typen av problem som de stott pa i IT-
branschen och tva av dessa ar storleken pa kladerna och spraket i de operativa delarna av
verksamheten. Senior direktorn och avdelningschef 2 berdttar om aterkommande problem
inom industrin som ar kldderna pa fabriken. Kladerna dr anpassade mer till mannens
kroppsbyggnad och vid besok av de kvinnliga cheferna sa ar det brist pa storlekar. Ytterligare
problem inom fabriken &r att det ofta saknas damtoaletter. Det andra aterkommande
problemet som tas upp av majoriteten hos de kvinnliga cheferna ar spraket pa
arbetsplatsen. Med detta menar cheferna att grupper med bade kvinnor och man tillkallas
som “guys” och “gubbar”. Detta har sin grund i ovanan med att ha kvinnliga kollegor.

Det ar ganska vanligt att fa hora “kom igen gubbar” nar vi star en grupp med en
kvinna och fyra man. Tror inte att det dr nagot de téanker pa och jag sjalv har vant
mig. Jag storde mig i bdrjan men nu ténker jag inte pa det langre (Senior Chef 1).

| fabriken som tidigare namnt i intervjuerna ar det en majoritet av man pa de operativa
delarna pa arbetsplatsen. Den sociala rollteorin forklarar att det ar fler man inom den
industriella branschen da det kraver en storre mangd fysiskt arbete (Eagly & Wood 2012).
Grunden till att det darmed ar mansdominerat ar just att kraft och storlek ar kopplade till
man. Vilket forklarar bristen pa damklader och damtoaletter i verksamheten. Vidare menar
Lorber (1994) hur det andra problemet kring det manliga spraket uppstatt pa grund av att
den mansdominerade kulturen genomsyrar arbetsplatsen. Enligt férfattaren blir roller
konskaraktariserade i arbetslivet vilket tydligt uppvisas i Volvos operativa avdelningar.

Man har storre inflytande och varderas hogre i chefspositioner enligt Jeffrey (2003). | och
med detta menar direktor 1, avdelningschef 1 och direktor 4 att det ar viktigt att sta pa sig
nar harskartekniker uppkommer. Det dr avgorande att markera och satta granser speciellt
nar kvinnor @r en minoritet. Nar en kvinna valjer att vika undan istdllet for att agera i ett
underlage sa riskerar problemen att fortga betonar direktor 1. Direktor 4 papekar att kvinnor
redan befinner sig i en situation dar kompetensen ifragasatts och férdomar genomsyrar
arbetsplatsen. | och med detta blir det mer betydelsefullt att sdga ifran under tillfallen da
kompetensen forminskas. For att kunna hantera dessa problem ar det fundamentalt att vara
trygg i sig sjalv och forlita sig pa sin kompetens hdvdar avdelningschef 1. Det ar viktigt att
arbeta med sig sjalv for att kunna agera professionellt nar triggande situationer uppstar
forklarar vice presidenten.
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Det har uppstatt situationer dar jag kdant mig utsatt har pa jobbet pa grund av att
jag ar kvinna. Det har funnits stunder dar manliga kollegor och besdkare fran
andra avdelningar har forsokt att forminska min chefsroll men jag har alltid valt
att sta upp och ta tagi det direkt. Det ar viktigt att tdnka pa hur man star upp for
att inte heller uppfattas som oprofessionell och kanslig. Det galler att hitta en
balans (Direktor 4).

Slutligen visar resultatet hur man har lagre krav pa sin arbetsprestation da de har en hogre
status i mansdominerade branscher. Detta har medfért att kvinnor hamnat i en position dar
de behdver prestera mer for att deras arbete ska uppmarksammas pa samma niva. Det ar
denna situationen som senior direktorn refererar till ndr hon férklarar ordet “kill”rackligt.
Vidare upplever kvinnor i den mansdominerade branschen att de uppfattats olika och vid
vissa tillfallen blivit forminskade av sina manliga kollegor. Darfor ar majoriteten av de
kvinnliga cheferna 6verens om att det ar betydande att vara trygg i sig sjdlv och inte agera
kdnslomdssigt nar obekvama situationer uppstar. | helhet anser cheferna att upplevelsen av
att vara kvinna i en mansdominerad bransch har varit en positiv erfarenhet da de kanner sig
valkomna och har en stor passion for sitt arbete.

4.1.5 Dolda hinder

De kvinnliga cheferna berattar att de med aren uppmarksammat strukturella problem som
finns i IT-branschen. Vice presidenten ar en av respondenterna som lagger extra tyngd vid de
strukturella problemen. En av de strukturella problemen som hon berdttar om ar
rekryteringsprocessen. Problemet uppkommer fran att det mestadels ar man i ledningen och
allmant i hégre positioner. Det genererar till att de ar framst man i chefsposition som
rekryterar sin personal. Hon menar att rekryteringsprocessen blir mindre rattvis da det ar
svarare att anstalla motsatsen till en sjalv. Man ar darmed mer bendgna att anstédlla en man
da de kan relatera mer till ndgon som ar lik dem. Det ger en ojamnare fordelning i
arbetsgrupperna eftersom det blir brist pa kvinnor, en jamnare blandning av kénen bidrar till
battre resultat enligt vice presidenten. For att 16sa detta strukturella problemet féresprakar
hon kvotering da det leder till 6kad chans att fler kvinnor kommer sitta i
rekryteringsprocessen.

Jag tycker genom aren att jag kan kdnna att det ar svart att se igenom de
strukturella forandringarna. Det tar manga ar innan man ser de strukturella felen
som finns. /.../ Exempel pa strukturella problem ar ndr man ska anstéalla nagon sa
ar det svart att anstalla nagon som ar motsatsen till en sjalv, fast det kanske
egentligen ar det teamet behdver ha. /.../Detta ar ett grundproblem som finns
(Vice President).

Det ar inte tillrackligt med kvinnor. Vi pa Volvo gruppen har haft chansen att vara
battre med antal kvinnor men valt att 6ka antalet man. Darmed ar det viktigt
med att infora kvotering. Jag tycker detta ar ratt val, da man langre fram kommer
fler kvinnor i chefspositioner (Avdelningschef 2).
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Det som framgar av citaten ovan ar resultatet av att man traditionellt har placerats i hogre
uppsatta positioner. Denna typen av tradition har vidare lett till att man fatt bade ett storre
inflytande och en hogre vardering pa arbetsplatsen, hdavdar Jeffrey (2003). Vidare bekraftar
Eagly och Wood (2012) argumentet ovan med att forklara att i dagens samhalle har man
storre sannolikhet att fa en hogre befattning. | sin tur har detta genererat ett 6verlage for
man i den teknologiska branschen som leder till att kvinnor istdllet hamnar i en position med
mindre andel makt och auktoritet. Konsekvensen av att ett kon dominerar i maktpositioner
ar att en homosocialordning uppstar i ledningsgruppen. Den homosociala ordningen
uppkommer oavsett om det ar det manliga eller kvinnliga kénet som dominerar (Lorber
1994). Den teknologiska branschen som tidigare namnt innehar en dominans av man. Darav
menar Lorber (1994) att den homosociala ordningen genomsyras av mannens intressen och
varderingar. Problematiken med detta ar att en snedfdérdelning mellan konen sker, denna
obalansen 6kar ju hogre upp cheferna befinner sig i hierarki.

Vidare berattar direktor 1 hur den homosociala ordningen ar en nackdel for kvinnor i en
mansdominerad bransch. Detta i och med att hennes upplevelse ar att hennes chefer valt att
anstadlla man da de ansett att det ar ett “sdakrare” kort. De manliga cheferna har kant sig
tryggare med att vdlja samma kon eftersom de har kunnat identifiera sig mer med dem.
Risken 6kar for kvinnor i chefsposition att bli bortvalda for att de ar en minoritet vilket
medfor att kvinnor behéver bevisa sig mer under dessa férhallanden. Denna typen av dolt
hinder uppmarksammas av bade vice presidenten, direktor 2 och senior chef 2. Lorber
(1994) tyder pa att nedanstaende citat visar ytterligare effekter av den homosociala
arbetsmiljon. Effekterna leder till att man som kategori favoriseras och detta har bidragit till
fordelar sasom fler arbetsmajligheter till den favoriserade gruppen.

/.../ 1 anstallningsprocessen anstalls hellre en man, detta tror jag beror pa att
som kvinna maste du vara lite battre an mannen for att komma fram. Det finns
ett strukturellt problem som gor det viktigt for oss kvinnor att prestera battre
(Vice President).

Jag tror det handlar mer om strukturella problem an att det ar slumpen som
praglat var arbetsmiljo. Mycket handlar nog om att vilja kinna gemenskap chefer
emellan men dven med sina anstéllda (Senior Chef 2).

Jag vet att det finns strukturer som gor det svarare for kvinnor att ga hela vagen
upp om man skulle vilja vara hogst upp i toppen och jag tror fortfarande att
glastaket finns. Trots det har jag generellt inte upplevt nagon slags diskriminering
for att jag ar kvinna (Direktor 2).

Avdelningschef 1 berattar hur de dolda strukturerna hindrar kvinnor i chefsposition fran att
ha samma forutsattningar som sina manliga kollegor i IT-branschen. Detta pa grund av att
fordomar sasom att en man ska vara chef eller projektledare fortfarande sitter i vaggarna. En
tydlig effekt av dessa fordomar som hon sjalv upplevde beskrivs med ett exempel nar hon
arbetade pa en driftcentral. Nar hon boérjade i sin chefstjanst pa driftcentralen sa var det
endast tva kvinnor och resterande var man. Efter att ha arbetat dar under en tiodrsperiod
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var det enbart kvinnor kvar och med detta sdnktes statusen av att arbeta pa driftcentralen.
Nar majoriteten var man som arbetade dar var statusen hogre pa arbetsplatsen. Hon menar
att mannens arbete pad “driften” hade en hég vardering men nér det istdllet blev fler kvinnor
var det inte langre hogt varderat att arbeta dar.

Status egenskapsteorin lyfter fram hur hég-status gruppers arbeten varderas hogre an lag-
status gruppers arbeten. Detta grundar sig pa forvantningar kring utférandet av
arbetsuppgifter, dessa skapas internt inom grupper och fran externa grupper.
Forvantningarna ar i sin tur kopplade till egenskaper som anses inneha status. Dessa
forvantningar avgor for vilken grupp som kommer att prioriteras och varderas hogre pa
arbetsplatsen. Skapandet av status-egenskaperna, som leder till de olika grupperingarna,
sker nodvandigtvis inte medvetet av gruppmedlemmarna. Ett resultat av detta ar somi
avdelningschefs 1 fall att hennes arbetsplats hade en hogre vardering av mannens arbete
och dérav en placering som en hog-status grupp (Jeffrey 2003). Nar antalet kvinnor 6kade
och blev en majoritet av gruppen sa ledde det till att “driften” blev en arbetsplats med lag-
status gruppmedlemmar. Vilket i sin tur ger upphov till att arbetet pa driftcentralen inte
langre ansags vara lika hogt varderat som tidigare nar mannen var en majoritet, det vill sdga
hoég-status gruppmedlemmar.

Sammanfattningsvis ar de dolda hindren de centrala strukturella problemen. Dessa ar att
man finner det mer passande att anstdlla samma kon eftersom de upplever det som ett mer
palitligt val. | och med detta bildas en homosocial miljo med ett dominerande kon vars
arbete blir hogre varderat. Detta leder till en ojamn férdelning pa arbetsplatsen dar man
ockuperat de hogre positionerna. Darav har intervjupersonerna fatt en alltmer positiv
installning till att infora kvotering for att utjamna obalansen mellan kénen. En jamn
fordelning skulle innebdra en mindre risk for att bli bortvald som en minoritet eller pa grund
av kon.

4.2 Framstallningarna av egenskaper i en mansdominerad bransch

4.2.1 Kvinnliga chefers utveckling av egenskaper

En viktig parameter som framhdvs av majoriteten av de kvinnliga cheferna ar att vara tydlig,
detta for att bygga fortroende till sina kollegor och anstéllda. Det ar av stor vikt att folja det
som bestamts, det vill sdga att ord och handling ska ga ihop. Forutsattningar for att kunna fa
ihop ord och handling kraver det enligt direktor 3 ett tydligt beslutsfattande, vilket férvantas
av en chef. Hon menar att hennes upplevelse fran sina manliga kollegor ar att kvinnor
forvantas vara sdmre pa att ta storre beslut. Det leder till kvinnor kdnner en 6kad press pa
att ta mer omfattande beslut. Avdelningschef 2 ar 6verens kring tydligt beslutsfattande och
lagger till att hon tror att anledningen till den 6kade pressen pa kvinnor kring beslut beror pa
att det ar ett manligt drag. Hennes pastdende stammer 6verens med Morgan (1999) som
havdar att beslutsfattare tillhor de traditionella manliga egenskaperna. Vidare anses den
forstnamnda parametern att matcha ord och handling som manlig egenskap, detta da det
ingar i det rationella tankesattet.
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/.../ att ha fortroende, for att uppna fortroende behéver du foregd med ett gott
exempel sjalv. Detta gébr man genom att inte sdga en sak och géra motsatsen.
Viktigt att ord och handling gar ihop. Det ar ganska svart i praktiken da man inte
ar helt perfekt sjalv. Det ar viktigt att som chef att ha medarbetarna i fokus (Vice
President).

Ja, kvinnor behover visa chefsegenskaper mer an en manlig chef. Detta genom
att vara tydligare. Inte manliga karaktarsdrag i sig men verbalt behdver vi vara
tydliga. Vi ar olika som personer och man far hitta ratt. Viktigt blir for oss kvinnor
att ta beslut tydligt. Det tror namligen man att vi inte kan, bestdmma och ta
beslut, men det kan vi. De tror inte att vi kan fixa det (Direktor 3).

Ytterligare egenskaper som de kvinnliga cheferna fatt anamma i sin chefsroll ar sattet de
formedlar budskap i form av, sankt tonlage, upprepa, tala kortare och tydligare. Riskerna
menar senior direktorn av att inte forhalla sig till de ovannamnda faktorerna ar att det blir
for abstrakt och uppfattas som “pladdrigt”. Det innebar i sin tur att en person inte tas pa
allvar och budskapet tolkas som otydligt. Vice presidenten forklarar dven att I[dnga
forklaringar inte hor hemma i ett chefskap pa en mansdominerad arbetsplats. Det &r inte det
manliga sattet att leda pa, pa grund av de maskulina normerna som genomsyrar
arbetsmiljon. Detta ar kopplat till egenskapen tydlig kommunikation. Ett annat manligt drag
som manga kvinnor fatt forhalla sig till ar sattet de framfor sina budskap pa, via
kroppsspraket. Direktor 3 berattar att hon sett kvinnor i hogre befattningar imiterat manliga
drag genom att, peka med hela handen och vara rakryggad. Anpassningarna till arbetsmiljon
som de kvinnliga cheferna har forsokt att anamma ar baserat pa ett strategiskt och analytiskt
tankesatt. Det analytiska och strategiska tankesatten ar enligt Morgan (1999) manliga
egenskaper. Vidare dr dven dessa egenskaper kopplade till hur organisationer férvantas att
bli styrda med.

Jag har under de har dren anpassat hur jag pratar: kort, enkelt, tydligt, med ett
budskap som jag upprepar pa olika satt. Det brukar ga hem. Tar max upp 3-5
budskap, annars blir det for abstrakt. Har dven sankt mitt rostlage under aren
och pratar mindre. Det far inte bli for pladdrigt for da ar man inte langre med i
matchen. Jag har nog praglats av min miljo. Eller jag har valt att bli praglad av
den annars hade jag lamnat den (Senior Direktor).

En annan betydande egenskap enligt senior direktorn ar formagan att kunna planera
strategiskt. Med detta menar hon att alltid vara forberedd med slutet i sikte och ha en
planering infér varje méte med samma strategiska planering. Genom denna typen av
strategisk planering enligt senior direktorn sa lyckas en chef pa det mest effektiva sattet
fordela arbetet utefter prioritering. Denna strategin benamner hon som Time-Management
“med slutet i sikte”. Direktor 4 delar asikt kring vikten av planering och forhaller sig till en
liknande strategi. Hon forklarar att det ar betydande att satta upp delmal for att pa framsta
satt uppna de stora malen. Planeringen finns som stod for att kunna ha en 6verblickande
bild av de uppsatta malen vilket i sin tur underlattar for beslutsfattande. Enligt Morgan
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(1999) ar egenskapen spontan kopplad till det kvinnliga kdnet. Under intervjun framfordes
motsatsen tydligt av de kvinnliga cheferna som visat sig vara strategiska och
beslutsorienterade. Dessa ar vasentliga egenskaper for att vara en framgangsrik chef. Teorin
styrker att vara strategisk och beslutsfattare tillhor det traditionella manliga kdnet.

/.../ att planera och ha delmal ar viktigt for att kunna utfora sina arbetsuppgifter
i tid. Som chef far man vara forberedd pa att halla sig och sina medarbetare
uppdaterade. Detta ger en 6verblickande bild pa vad man behdver lagga “krutet”
pa (Direktor 4).

De kvinnliga cheferna har som tidigare namnt framhavt manliga egenskaper i sin chefsroll
men de har dven uppvisat egenskaper som ar kopplade till det kvinnliga konet. Egenskaper
som anses vara kvinnliga enligt Morgan (1999) &r, intuitiv, emotionell, empatisk och
stoédperson. Direktor 1, vice president och doman chefen berattar att bland de viktigaste
egenskaperna hos en chef ar att utveckla, motivera och ge stod till sina medarbetare. Vidare
innebar detta, menar intervjupersonerna, att deras framsta roll ar att ge sina medarbetare
de verktygen de behover for sin utveckling. Ovanstaende formagor som tas upp av de
kvinnliga cheferna ar kopplade till att vara en stodperson (Morgan 1999). Fortsatt
uppmadrksammar direktor 2, avdelningschef 1, IT service chefen och direktor 1 att vara
lyhérd, god kommunikation, arliga relationer och att ha empati har en essentiell betydelse
for chefsrollen. Dessa férmagor ar i sin tur anslutna till en av de traditionella kvinnliga
egenskaperna att vara empatisk. Fortsattningsvis papekar doman chefen att i sin
chefsposition behdvs det att vaga vara mansklig. Detta innebar att inte alltid ha svar och leda
utan att vara sdker pa destinationen. | samband med detta ar det viktigt att ens anstallda ar
informerade om att chefen inte har respons under alla omstdandigheter som kan uppsta.
Vilket enligt Morgan (1999) faller under egenskaperna intuitiv och emotionell.

Hinna med att vara narvarande och supporta medarbetarna. Prioritera och ha tid
for de viktiga samtalen. Ar det hinder pa vigen, s méaste jag vara dir och hjilpa
de och vara tillganglig. Jag ar inte alltid bra pa det, men gor mitt basta (Vice
President).

Att vaga vara mansklig, att man inte alltid har svar och chefen vet inte alltid forst.
Att leda fast man vet inte vart man ska, varlden fordandras valdigt snabbt det gar
inte att ha en master plan (Doman Chef).

Fortsattningsvis betonar direktor 3, direktor 1 och vice presidenten ett framférhallningssatt
att uppehalla ar att vara kaxig och utmanande. Detta har enligt intervjupersonerna uppstatt
fran praglingen av den manliga kontexten. Vidare behover de kvinnliga chefer vara mer
modiga, envisa och inte ta at sig for att forhalla sig till den mansdominerade arbetsmiljon.
Kénskonstruktionerna, som tidigare namnt, ar uppdelade i kategorierna kvinna och man,
vilket medfor egenskaper som i sin tur ar kopplade till konsrollerna (Morgan 1999). Attityden
kaxig och utmanande ar klassificerade som manligt da det innefattar att vara
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konkurrensinriktad och aggressiv. Darutdver ar att vara modig, envis och inte ta at sig
forhallningssatt som placeras inom ramarna fér manligt beteende. Eftersom det ar
sammanlankat till att vara oberoende (Morgan 1999).

Avslutningsvis menar de kvinnliga cheferna att de har praglats av den manliga kontexten och
imiterat vissa manliga drag. Dessa ar att vara tydlig och rationell i sitt beslutsfattande. | detta
ingar att inneha ett strategiskt tankesatt och utga ifran en val strukturerad plan med
uppsatta mal. Ytterligare egenskaper som framkommit av intervjupersonerna ar att bete sig
oberoende och konkurrensinriktat vilket kategoriseras till det manliga kdnet. Trots att de
kvinnliga cheferna har praglats av den manliga kontexten har de kvarvarande traditionella
kvinnliga egenskaper som de nyttjar i sin chefsroll, sdsom att vara empatisk och stodperson.
Organisationer forvantas att bli styrda mot det strategiska och analytiska tankesattet vilket
kan satta kvinnor i en obekvam position.

4.2.2. Att vara modig

Majoriteten av intervjupersonerna har uttryckt vikten av att vara modig. Med detta menar
de kvinnliga cheferna att det ar viktigt att vaga vara sig sjalv, lita pa sig sjalv och framforallt
vikten av att inte ta saker personligt. Vice presidenten forklarar att det ar betydelsefullt for
kvinnor i chefspositioner att vara trygga i sig sjalva och att lita pa sin kompetens. Vidare
berattar senior chef 2 att kollegor och andra chefer kommer att ifragasatta ens fardigheter
och férmagor. Darav ar det av vikt att lita pa sin kompetens annars ar det latt att borja tvivla
pa sig sjalv. Domanchefen, direktor 3 och senior chef 2 &r alla 6verens om att en stor del av
tilliten till sig sjalv handlar om att vaga fraga och sdka stod. Det ar ndgot alla behover gora i
sitt chefskap och det ar essentiellt att tidigt kdnna sig trygg i dessa situationer. Ytterligare en
central faktor som vice presidenten framhdver ar att inte vara som alla andra och félja
normen utan vaga sticka ut. Hon menar normer sasom att uppratthalla “slipskulturen” ar
nagot vi kvinnor inte behover gora.

Tro pa dig sjalv, utmana och var envis. Det ar latt att ta at sig och tro att det ar
sanning. Fraga om stdd och hjalp nar det behdvs och 13t inte andra dra ner dig.
Vaga prata om det nar du kanner dig otillracklig. Det gor sa att man ar stark idag,
det ar viktigt att hitta nagon att prata med (Domaéan Chef).

For att uppna acceptans fran omgivningen som individ menar Lorber (1994) att individen
forvantas bete, reagera och agera pa ett satt som inte stér konsordningen i kontexten.
Kénsuppdelningen ar en process som pagatt lange i samhallet utan individens vetskap kring
fordelningen. Processen bestar av sociala interaktioner mellan individer och grupper i olika
kontexter i var omgivning. Vice presidenten menar att kvinnor som chefer ska vaga se forbi
kdnskonstruktionerna och inte behéva forhalla sig till normer sasom “slipskulturen”. Lorber
(1994) menar att nar kvinnan agerar utanfor férvantningarna av sin konskonstruktion sa
finns risken for informella straff. Senior chef 2 beradttar om situationer dar hon vagat agera
utanfor de forvantade ramarna och pa grund av detta blivit ifrdgasatt pa sin kompetens och
sina fardigheter.
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Doman chefen och direktor 3 foresprakar for kvinnliga chefer att vaga vara kvinna och
“tjejig”. De anser att kvinnor inte ska behova anpassa sig till man och deras manliga
beteenden. Direktor 3 tror inte pa att kvinnor som chefer tjdnar pa att anpassa sig till man
langsiktigt. Hon har sett tydliga exempel pa kvinnor i chefspositioner som forsékt imitera
manliga drag. Det &r viktigt att vaga vara sig sjalv eftersom det dr ens kompetens och
fardigheter som far en vald till ledningsgruppen. Avdelningschef 2 bekréaftar att det ar
betydelsefullt att halla sig till sin identitet oavsett om det ar att vara just “tjejig” eller “killig”,
det handlar om personligheten.

Kvinnor borde bli battre pa att vaga vara sig sjalva och inte anpassa sig alltfor
mycket. Det ska vara bekvamt att ha pa sig kjol och inte kdnna att man sticker ut.
Vet inte riktigt hur jag identifierar att vara “tjejig”, men det verkar vara nagot
som sticker folk i 6gonen (Avdelningschef 2).

Jag har accepterats som chef av mdannen pa min arbetsplats just for att jag har
varit modig och vagat vara mig sjalv. Detta har lett till att jag kdnt mig uppskattad
som chef (Doman Chef).

Citaten ovan styrker Den sociala rollteorin kring hur individer identifierar sig sjalva utifran
beteenden som grundar sig i vilket kon manniskan tillhor. Individernas beteende utgar ifran
att vara maskulina eller feminina. Enligt Eagly och Wood (2012) sa kan en negativ matchning
mellan beteende och identitet uppsta vilket bildar ett sankt sjalvfortroende och en 6kad
kdnsla av missndjdhet hos individen. Forfattarna menar pa att manniskor styrs av kanslor i
strdvan efter att forhalla sig till sin identitet, med andra ord den dnskade sjalvbilden.
Sjalvbilden ar skapad pa individniva och omgivningens identifikation skapas inom grupper,
sasom pa arbetsplatser. Det finns en foérvantad ram av hur en kvinnlig chef ska bete sig och
agera. Nar hon trader utanfor dessa ramar sker det sociala storningar vilket kan medféra
bland annat utfrysning pa arbetsplatsen. En form av social stérning som ar kopplad till
intervjupersonernas respons ar att vara “tjejig” i en mansdominerad bransch.
Avdelningschef 2 ar ett tydligt exempel pa hur kladsel och beteende kan leda till upprérdhet
i en omgivning som forhaller sig till en maskulin identitet.

IT service chef, senior chef 1 och vice president foresprakar att fler kvinnor ska vaga soka till
industriavdelningen i Volvo samt de “tyngre” operativa rollerna. De kvinnliga cheferna
menar att manga kvinnor soker sig till de mer “bekvama” rollerna, exempelvis HR. Det faller
darmed naturligt att industrin och de operativa rollerna blir mansdominerade. IT service
chefen berattar fran egen erfarenhet att hennes forvantningar av hur det skulle vara att
arbeta inom IT-branschen inte stamde dverens med verkligheten. Hon trodde att det skulle
vara en storre mangd fordomar och utsatthet men nar hon val kom in i verksamheten insag
hon att kvinnor ar vdalkomna. Hon uppmanar darmed kvinnor att vaga soka sig till chefsroller
inom avdelningar dar kvinnor ar en minoritet. Senior chef 1 instammer med IT service
chefens berattelse och papekar ytterligare att faktorer som att vi kvinnor sjalva tvivlar pa att
vi klarar av det spelar en stor roll.
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Jag tror att vi kvinnor ar mer vdlkomna an vi sjalva tror. Jag hade helt andra
forvantningar av hur IT-branschen skulle vara, jag var 6vertygad om att jag skulle
stota pa fordomar ofta och kdnna mig utstott. Men sa har det verkligen inte
varit. Vi kvinnor maste vaga lite mer och ta oss ann omraden utanfor var
“comfort zone” (IT Service Chef).

Kvinnor som kategori ar forknippade med omhandertagande roller i organisationer (Eagly &
Wood 2012). Darav finns risken att det uppstar en social stérning nar kvinnor antar sig en
roll utanfér de omhandertagna rollerna och soker sig till operativa roller. De operativa
rollerna anses vara mer lampade for man da det ar kopplat till fysiskt arbete. Detta ar
anledningen till att det &r en mansdominans inom industrin da den kraver kraft och storlek
(Eagly & Wood 2012). Darmed faller det naturligt att kvinnor hamnar i en minoritetsstallning
som IT service chefen papekar. Det satter kvinnor i en position dar obekvamhet kan uppsta
pa grund av att det forvantas vara manliga chefer inom de mansdominerade
arbetsplatserna.

| helhet féresprakar de kvinnliga cheferna vikten av att vara modig och lita pa sin kompetens.
De menar att detta ar forutsattningar for att inte ta at sig personligt av fordomar som kan
uppkomma pa arbetsplatsen. Ett “tjejigt” beteende hor inte till normen i en mansdominerad
bransch och ar en av anledningarna till att flera kvinnor i chefspositioner har anammat
manliga drag och beteenden. Kvinnorna som valt att avvika fran normen har besvarats med
att ses som en social stérning av omgivningen. Det ar vidare viktigt for kvinnliga chefer att
vaga avsta fran “slipskulturen” och soka sig utanfor de foérvantade ramarna enligt
intervjupersonerna.

4.2.3 Ta sig till en chefsposition

For att kvinnor ska kunna klattra i en mansdominerad bransch menar vice presidenten att
utnyttja natverk ar ett vasentligt redskap. Hon menar att man flitigt utnyttjar natverkande
for att na chefspositioner. Tillvdgagangssattet som man har anvant sig av ar strategiskt
tankande genom att rikta in sig pa vem som kan vara en vidare vag till fler arbetsméjligheter.
Direktor 1 och avdelningschef 1 instdmmer med att man ar duktiga pa att skapa natverk men
lagger till att kvinnor behdver utnyttja de kvinnliga natverken mer frekvent och i stérre
utstrackning. De fortydligar att i jamforelse med kvinnor har man ett starkare natverk vilket
gor det dnnu viktigare for kvinnor att starka och stédja varann. Avdelningschef 1 berattar om
en positiv upplevelse fran ett av Volvos kvinnliga ledarskapsprogram dar det skedde utbyten
av erfarenheter och feedback. Direktor 1 har deltagit i liknande kvinnligt ledarskapsprogram
vilket gav henne vidare stod i sitt chefskap. Hennes generella bild av programmet ar att det
resulterat i att allt fler kvinnliga chefer deltagit och funnit stod till att anta hogre

chefsroller.

Man ar bra pa att utnyttja sina natverk, och veta vem som kan hjalpa dig for att
na en bra position. Vill du ha en viss position tank strategiskt, vem kan hjalpa
mig? Vem kadnner jag som kan hjalpa mig att fa det jobbet? (Vice President).
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Det ar viktigt att fortsatta med kvinnliga natverk och fa kanna en slags trygghet.
Jag deltog i ett program som hette kvinnliga ledare. Dar var det bara kvinnor som
deltog i ett ettarigt program och delade erfarenhet med varandra. Pa detta satt
starkte vi varandra (Avdelningschef 1).

Det som framgar av intervjuerna ar att kvinnor som chefer genom ledarskapsprogram har
fatt storre mojlighet till utveckling inom sina arbetsroller. Vidare har det bidragit med stéd
och kunskap inom beslutsfattande genom utbytet av erfarenheter. Enligt Jeffrey (2003) sa
har hog-status gruppen, i detta fall man, stérre férutsattningar till att bli battre inom sin
arbetsroller, mer positiv feedback och ta mer centrala beslut. Darav foresprakar de kvinnliga
cheferna for hur betydelsefullt det ar att dven kvinnor deltar i olika natverk for att fa
liknande effekter som de manliga kollegorna. Vidare anses natverk vara ett strategiskt
redskap for att kunna utdka sitt kontaktnat. | sin tur betraktas strategiskt tankande som en
manlig egenskap menar Morgan (1999). Vilket ger upphov till att kvinnor satts i en obekvam
situation dar de maste anpassa sig till manliga egenskaper.

| en mansdominerad struktur ar det nodvandigt att forsta den manliga kontexten for att inte
bete sig allt fér annorlunda menar direktor 2. Vidare jamfor hon det med att dka utomlands
dar manniskor forvantas att anpassa sig till kulturen, med andra ord kontexten, som
individen befinner sig i. Det galler ddrmed att kunna forsta och hantera kontexten som
individen hamnar i. Direktor 1 haller med i att anpassa sig till omgivningen och utveckla
fardigheter som smalter in. En metod hon utnyttjar ar att analyserar vad som kravs for att ta
sig till ndsta niva och vilka utvecklingar som behovs satsas pa. Detta enligt henne kraver ett
noggrant strategiskt tankande. Senior direktorn har liknande strategiskt tankande och
tillampar det nar hon kommunicerar ut sitt budskap. Hon forklarar att hon forst analyserar
gruppen hon ska framfora det till och haller det kort samt konkret. Hennes egna ordval for
denna strategin ar att vara “street-smart”. Senior direktorn ar tydlig med att férklara att hon
sjalv valt att bli praglad av arbetsmiljon, vilket hon anser ar nédvandigt for att kunna arbeta i
den.

Jag tittar pa resultat jag vill ha och hur jag ndr det pa basta satt. Jag har anpassat
mitt budskap och anpassat det jag gor. /.../ ar det méten jag inte har sa stor
paverkan i som nar det kommer upp en fraga och jag har en idé, ar mycket mer
street- smart idag och lyssnar in. /.../ 3-5 budskap, annars blir det for abstrakt.
/.../ jag har nog praglats av mitt val av miljo. Eller jag har valt att bli praglad av
den annars hade jag lamnat den (Senior Direktor).

| en mansdominerad struktur med mycket man kring dig maste du ocksa forsta
den manliga kontexten for att du inte ska bete dig allt for annorlunda (Direktor
2).

Den manliga kontexten skapats ur processen dar de auktoriserade positionerna ar tagna av
man. | och med detta uppstar en kultur med sociala interaktioner som praglas av manliga
varderingar och intressen (Lorber 1994). Denna socialiseringsprocess har lett till en
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uppdelning av karaktarsdrag och egenskaper som ar kopplade till kbnet man eller kvinna
(Eagly & Wood 2012). | organisationers kultur finns det karaktarsdrag och egenskaper som ar
fordelade mellan det manliga och kvinnliga, hdvdar Morgan (1999). Forfattaren menar att
traditionella manliga egenskaper ar bland annat att vara, rationell, strategiska, analytisk och
beslutsorienterande. Direktor 1, direktor 2 och senior direktorn har visat hur de genomsyrats
av socialiseringsprocessen genom att ha praglats av den manliga kontexten. Detta har lett till
att de anpassat sig till ndgra av de ovannamnda traditionella manliga egenskaperna.

Vidare menar Morgan (1999) att organisationer ar inriktade mot att styras rationellt,
aggressivt, strategiskt, analytiskt och beslutsorienterande. En problematik uppstar for
kvinnor eftersom deras egenskaper inte matchar med organisationens inriktning. Detta
beror pa att de kvinnliga egenskaperna ar att vara emotionell, ndrande, samarbetsinriktad
och empatisk (Morgan 1999). Doméanchefen berattar om att den manliga kontexten ar
inriktad mot det politiska hallet vilket satter kvinnor i en svar situation. Anledningen till detta
menar hon ar att kvinnor inte har samma intresse som man nar det kommer till politik. | sin
tur menar Doman chefen att detta har medfért i att kvinnor satter ett hinder for sig sjdlva
genom att aktivt vdlja bort sitt deltagande i den politiska varlden.

Just att klattra kraver lite politik, vi kvinnor ar inte intresserade av det. Jag har
inte mott sa manga tjejer som kdnner ”ah jag tycker politik ar kul”. Vi vill fa saker
gjorda, och att ha politik och chivas férsvarar det. Men det verkar man tycka ar
kul. Sa det blir som ett glastak vi tjejer satter upp for oss sjalva, for att vi vill inte
gainiden varlden. Det ar vi som viljer att halla oss tillbaka (Doman Chef).

En annan faktor som anses vara avgorande for att klattra i karridrstegen enligt direktor 1,
senior direktorn och direktor 4 ar att ha tillgang till forebilder inom sin organisation. Direktor
1 lagger tyngd vid att forklara hur viktigt det ar att kunna ha ndgon att identifiera sig med
och se upp till pa en hoégre niva inom verksamheten. Senior direktorn haller med i denna
aspekten och forklarar vidare att det kan ha en inverkan pa ens sjalvbild. Direktor 4
fortsatter med att berdtta att hon anvant sig av férebilder for att se deras strategier och hur
de anpassat sig till den manliga kulturen. Hon menar vidare att hon sett kvinnliga chefer i
hogre positioner framstdlla mer manliga karaktarsdrag for att passa in.

/.../ia, det finns fler kvinnliga chefer, dven pa hogre nivaer. Det &r viktigt med
forebilder sa vi kan identifiera oss och se upp till de, “kan vara jag ocksa”. Detta
ar en viktig parameter (Direktor 1).

Jag har sett hur kvinnliga chefer har anpassat sig till den manliga omgivningen for
att smalta in. | vissa situationer har det hjadlpt mig att tanka pa hur jag ska
hantera och forhalla mig till man./.../ det galler att ha samma strategiska tank
som de (Direktor 4).
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De kvinnliga chefernas respons bekraftas av Den sociala konstruktionen av kdn som menar
att i chefspositioner ar majoriteten man. Da uppstar en manlig homosocialitet pa
arbetsplatsen. Chefspositioner ar omsatta av man vilket skapar en arbetskultur som bestar
mestadels av deras varderingar och identiteter. Vilket har gett kvinnor mindre
forutsattningar till att kunna finna liknande varderingar och identifieringar pa hogre
befattningar (Lorber 1994). Ju hégre upp i organisationen desto mindre jamstallt ar det
mellan koénen vilket medfor till att det blir farre forebilder for kvinnor som befinner sig hogre
upp i hierarkin.

Resultatet visar att kvinnliga chefer har haft behovet att nyttja natverk och anvanda det som
ett strategiskt redskap i sin karridr. For att ta vidare ta sig till chefspositioner har det kravts
att kvinnor som chefer byggt upp en forstaelse kring den manliga kontexten som
genomsyrar arbetskulturen. Forstaelsen tillater de kvinnliga cheferna att bli mer strategiska
och analytiska vilket enligt teorin anses som manliga egenskaper. Problematiken har lyfts
fram i intervjuerna hur de behovt arbeta och forhalla sig till egenskaper som inte ar
kopplade till deras kon.
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5 Diskussion

| detta avsnitt diskuteras monster som vi funnit i resultatet med kopplingar till tidigare
forskning. Syftet ar att framfdra resultatet av var studie pa ett 6vergripande och tydligt satt.
Vi har vidare gjort en tematiserad uppdelning utifran vara fragestallningar.

5.1 Kvinnliga chefers upplevelse av arbete i en mansdominerad
bransch

Utifran resultatet var det valdigt tydligt att de kvinnliga cheferna upplevde att de var
indoktrinerade i den mansdominerade branschen. Majoriteten av cheferna var omedvetna
till vilken utstrackning de var praglade av sin arbetsmiljé och medvetenheten 6kade i
samband med intervjuerna. Det uppkom till och med tillfdllen dar de ifragasatte sig sjalva i
situationer dar de kant sig obekvama kring “tjejiga” kvinnliga chefer. Anledningen till denna
upplevelsen tolkar vi dr att de endast och under Iang period befunnit sig i en arbetsmiljé som
ar dominerad av man. Intervjupersonerna, likt den tidigare forskningen, pavisar att kvinnor
soker sig till den manliga samhdorigheten istdllet for att dra sig till det kvinnliga sdllskapet i
det mansdominerade yrket (Wahl 2003). Vi anser att kvinnors anpassning till den manliga
miljon har sin grund i att kvinnor innehar egenskapen att vara undergiven som styrks av
Morgan (1999). Detta har dven resultat i forskningsoéversikten visat, att kvinnor har en
underordnat attityd i forhallande till man. Detta i sin tur bidrar till kad manlig homosocial
miljo.

Vidare har kvinnor i chefsposition upplevt ett utanforskap och manga ganger inte kant sig
forstadda i den mansdominerade arbetsmiljon. Detta kan forklaras med att det &r manliga
varderingar och normer som genomsyrar deras arbetsplatser. Vilket har lett till att de
kvinnliga cheferna inte delar samma varderingar och tankar med majoriteten av sina
kollegor. Mannens intressen framjas medans kvinnornas minimeras i en manlig homosocial
ordning. En konsekvens som uppstar pa grund av kvinnornas egenskap som undergiven leder
till att dven de kvinnliga cheferna bidrar till framjandet av manliga intressen och varderingar
(Wahl 2003). For att kunna arbeta i en mansdominerad bransch som kvinna ar det av stor
vikt att kunna avdramatisera kénsdimensionen i sin omgivning. Detta genom att inte tdnka
pa vad som ar “manligt” kontra “kvinnligt” utan att ha fokus pa yrkesrollen i sig. Nar
kdnsdimensionen avdramatiseras anser vi att det finns stérre chans till att kvinnor i
chefsposition kdnner en stérre bekvamlighet i att yttra sina intressen och varderingar.

Fortsattningsvis har de kvinnliga cheferna upplevt en svarighet i balansgangen mellan den
privata och professionella rollen. Historiskt sett och i dagens samhalle har kvinnorna storre
ansvarsomraden nar det kommer till hemmet, vilket ar mer tids- och energikravande. Detta
innebar att kvinnor i chefspositioner anses arbeta dubbelt da bada rollerna ar anstrangande.
De har dven kant att de varit tvungna att ta val mellan familj och karriar som deras manliga
kollegor inte behovt. Den tidigare forskningen konstaterar att en av stressfaktorerna for
kvinnliga chefer ar att ha ansvarsomraden utanfor arbetsrollen (Wahl 2003). Fortsatt visade
studien att gifta kvinnliga chefer dnskade mer hjalp i hushallet fran sin partner. | och med
detta foresprakas det att en chef drar en fordel av att ha en hustru vilket enligt Wahl (2003)
ar en del av det dolda hindret i en verksamhet. Nagra av de kvinnliga cheferna har upplevt
att de sett forandring nar det kommer till férdelningen av ansvarsomraden i hemmet
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eftersom allt fler man valjer att ta ut mer pappaledighet. Detta har i sin tur bidragit till att
kvinnorna upplevt en lagre niva av stress och fatt mer hjalp i att finna balans mellan den
privata och chefsrollen.

Upplevelsen av att vara kvinnlig chef i en mansdominerad bransch har bade visat sig vara
positiv och negativ. En negativ upplevelse som togs upp av intervjupersonerna har varit
typer av harskartekniker som fatt kvinnorna att kanna sig forminskade i sina chefsroller. En
form av harskarteknik som uppkom i resultatet ar hur manliga chefer tilltalar kvinnliga
chefer. Ett exempel som en kvinnlig respondent tog upp var nar hon blev kallad for “lilla
gumman”. Cuadrado et al. (2012) menar att kvinnliga chefer anses vara avvikande da
chefspositioner anses som en manlig arbetsroll. Vilket ger oss tolkningen till att en
bakomliggande faktor till att dessa incidenter uppkommer ar att man har en ovana av att ha
kvinnliga kollegor och har svart att behandla dem likvardigt med sina manliga kollegor. Detta
da det saknas en storre forstaelse fran mannens sida eftersom de sjalva inte ser det som ett
problem. Som tidigare namnt har de kvinnliga cheferna daven upplevt sin chefsroll i en
mansdominerad bransch som positiv i form av att de kant sig vdlkomna och accepterade.
Wahl (2003) bekraftar att kvinnliga chefer generellt accepteras av sina anstallda oberoende
av kon. Vi anser att de kvinnliga cheferna kan reducera den negativa upplevelsen av
harskartekniker genom att vara modiga och inte ta at sig.

Eftersom det ar en mansdominerad bransch sa befinner sig kvinnliga chefer i en
minoritetsstallning. Detta satter de i en position dar de blir mer synliga dn sina manliga
kollegor, synligheten 6kar ju hogre upp i hierarkin. Fran resultatet kan vi utldsa att det varit
till en nackdel for flera av de kvinnliga cheferna. Det som upplevts som en nackdel fran
kvinnornas perspektiv ar, 0kad utsatthet, ensamhet och ifragasattande av kompetens. Da de
kvinnliga cheferna antagit sig en avvikande roll i den mansdominerade IT-branschen sa anses
de, enligt den tidigare forskningen, vara utanfor de férvantade ramarna (Wahl 2003). Detta
har darmed lett till att de hamnat i en minoritetsstallning da de antagit sig en arbetsroll
utanfor deras forvdantade kénsordning. Manga av de kvinnliga cheferna valde trots
nackdelarna att istdllet vanda det till nagot positivt. Genom att ta vara pa den 6kade
synligheten och uppmarksamheten vande kvinnorna det till sin fordel for att na de hogre
positionerna. For att sammanfatta upplevelsen av minoritetsstallningen sa ar det upp till
varje individ, i forhallande till ens personlighet, att antingen utnyttja férdelarna som kan
komma med det eller ta avstand. Det handlar fortsatt om att vara bekvam med den 6kade
uppmarksamheten for att langsiktigt finna valmaende pa sin arbetsplats, annars finns risken
att uppleva det som en forhojd stressfaktor. Vilket dven bekraftats av Wahl (2003) som
menar att en foljd av minoritetsstallningen ar en 6kad stress.

Den ojamna férdelningen mellan kvinnor och man i chefspositioner i IT-branschen har
bidragit till att det idag inforts kvoteringar pa intervjupersonernas arbetsplatser. | resultatet
kunde vi observera att respondenterna hade en positiv instdllning gentemot kvoteringen.
Anledningen till den positiva instadllningen ar att det férminskar de strukturella hinder som
finns, sasom att man anstéller mén da det anses vara ett “sakert kort”. Nar antalet kvinnor
som rekryteras till chefer 6kar ger det i sin tur upphov till allt fler forebilder fér de kvinnliga
cheferna hogre upp i organisationen. En konsekvens av kvoteringen ar kadnslan av att behova
bevisa sin kompetens eftersom manga manliga kollegor har fordomar om anledningen till
deras anstallning. Férdomar i form av att kvoteringen ar skalet till deras chefsposition och
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inte att de ar tillrackligt kompetenta for att utféra arbetet. Vi anser att kvoteringen kan bidra
till att kvinnor far arbeta hardare dn sina manliga kollegor da de standigt behdver bevisa sin
IT-kompetens mer.

5.2 Kvinnliga chefers framstallning av egenskaper i en
mansdominerad bransch

En intressant upptackt i resultatet var att alla kvinnor som chefer har praglats till den nivan
av den manliga kontexten att de har imitera manliga drag. Detta eftersom, enligt tidigare
forskning, att egenskaperna for att vara en chef ar stereotypiskt manligt och kvinnor har valt
att anamma dessa egenskaper for att fa en 6kad respekt (Cuadrado et al. 2012). Vidare
menar Garcia-Retamero och Lopez-Zafra (2006, 2009) att kvinnor i chefspositioner behover
anpassa sitt chefskap utefter manliga varderingar och normer for att inte uppfattas som
mindre kompetenta samt for att uppna samma beldning som sina manliga kollegor. Darmed
behover kvinnor som chefer ddmpa egenskaperna som kategoriseras som kvinnliga (Ely
1995). Utifran resultatet tolkade vi att de kvinnliga cheferna som valde att inte forhalla sig
till den manliga kontexten hade erfarenhet nar det kommer till sociala och personliga
svarigheter under sin karriar.

Organisationer tenderar att styras mot egenskaper som anses vara manliga enligt Morgan
(1999). Detta eftersom verksamheter genomsyras och styrs av man som ar tillsatta i
chefspositioner (Cuadrado et al. 2012). Pa grund av detta har kvinnor behdvt anpassa sig till
de manliga egenskaperna. Utifran resonemanget ovan och resultatet anser vi att det behovs
bade manliga och kvinnliga egenskaper i en lyckad chefsroll. Detta for att de kvinnliga
egenskaperna som att vara, samarbetsinriktad, lojal stoddperson och empatisk ar enligt var
erfarenhet betydande. Med anledning av att relationer och kdnslan av delaktighet férstarks,
som i sin tur leder till anstdlldas vdalmaende pa lang sikt. Fortsatt ar var uppfattning att de
manliga egenskaperna som ar vasentliga for en chefsroll ar att vara strategisk, analytisk och
uppgiftsorienterad. Dessa egenskaper ar betydande att inneha for bland annat planering och
beslutsfattande.

En viktig parameter i den sociala ordningen ar hur en individ valjer att identifiera sig sjalv i
forhallande till sin kdnsroll. Detta har enligt Eagly och Wood (2012) varit problematiskt for
de kvinnliga cheferna pa grund av att chefsrollen anses vara maskulin och individers
beteende utgdr ifran att vara maskulina eller feminina. For att uppna ett stadie av
valmaende kravs det for individen att styra kdnslorna mot sin identitet. Nar de kvinnliga
cheferna anpassat sig bortom sin identitet, den riktiga sjalvbilden, har det uppstatt en
negativ matchning som ger en kdnsla av sankt sjalvfortroende och 6kad missndjdhet.
Identiteten skapas bade pa individniva och av omgivningen. Sjalvbilden som skapas pa
individniva avgors av konsrollen personen innehar, det vill sdga att en kvinna styrs mot det
feminina (Eagly & Wood 2012). Var tolkning av resultatet ar att kénsrollen spelar en viss roll
av identifikationen men den avgdrande faktorn har varit omgivningen. Detta pa grund av
responsen fran intervjupersonerna som forklarade att de blivit praglade av sin arbetsmil;jo till
en niva att den maskulina identiteten blivit en del av dem.

Ett aterkommande monster kring framstallningen av egenskaper for att anta chefsrollen har
varit att exploatera natverk. Vilket de kvinnliga cheferna varit 6verens om ar en starkare sida
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hos man an kvinnor. Den tidigare forskningen (Seidel et al. 2000; Mintzberg 1983) pavisar
vikten av att kvinnor skapar informella kontaktnat for en framgangsrik karridr i maskulina
yrken. Detta ger i sin tur utrymme till att 6ka forstaelsen for det manliga samspelet som ger
en forutsattning for att kunna 6ka sin influens pa sin arbetsplats. Vi kunde se att de kvinnliga
cheferna var medvetna om hur betydande natverk var fér en framgangsrik karriar. Detta
eftersom att de anser att en av anledningar till att man ar duktigare pa att ta sig till
chefspositioner har varit pa grund av deras breda kontaktnat. Med anledning till att de haft
vetskap om vart de ska sdka stod for att ta sig till ndsta niva. Ytterligare en formaga som kan
anvandas som verktyg for att ta sig till hogre chefspositioner ar politiska fardigheter. Med
hjalp av politiska fardigheter, enligt Mainiero (1994), kan kvinnliga chefer utféra smarta och
strategiska beslut som leder till 6kad forstaelse for hantering av situationer. Dessa
fardigheter ger stod at kvinnor i chefsposition forutsattningar att kunna konkurrera och
minska utsattheten i en mansdominerad bransch (Watkins & Smith 2014).
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6 Slutsats

Syftet med var studie har varit att tolka och forsta hur den mansdominerade branschen har
praglat kvinnliga chefers upplevelse och framstallningen av deras egenskaper. | slutsatsen
har vi besvarat syftet och fragestallningarna som gett oss en tydligare bild av vart
forskningsomrade.

Vad géller var forsta fragestallning ar de kvinnliga chefernas upplevelse av den
mansdominerade branschen att den praglas av mannens normer och varderingar. Detta har
medfort att man anses vara normgivare i arbetsmiljon och i chefsrollen. Vilket har gett
upphov till att kvinnliga chefers intressen och varderingar har en lagre prioritering i
forhallande till de manliga chefernas. Inverkan fran den manliga kontexten resulterar dven i
att kvinnor som chefer upplevt en kansla av ensamhet da de befinner sigien
minoritetsstallning. Trots minoritetsstallningens negativa effekt har manga av de kvinnliga
cheferna valt att vanda den till en positiv upplevelse. Detta genom att se en fordel i att synas
mer och pa sa satt ha en storre influens i sitt chefskap. Oavsett vilken minoritetsstallning en
individ befinner sig i sa ar det av stor vikt att ha tankt igenom sitt val av arbetsmiljo. Utifran
sitt val avgdra om arbetsplatsen kommer medféra ett valmaende och en positiv upplevelse i
helhet.

Ytterligare en upplevelse av att arbeta i en mansdominerad bransch hos de kvinnliga
cheferna ar att det finns strukturella problem som hindrar deras utvecklingsmdjligheter. De
strukturella problemen grundas i att majoriteten av chefspositioner utgérs av man vilket ger
de ett storre inflytande i rekryteringsprocessen. | och med detta 6kar sannolikheten att man
kommer anstdlla man for att de finner storre identifikation med det motsvarande kénet
samt att chefsrollen generellt ar kopplad till det manliga konet. Detta har darmed begransat
kvinnor som chefer att kunna anta hégre befattningar och vidare majligheter till att
utvecklas i sin karriar.

Vad géller var andra fragestallning i hur kvinnliga chefer framstaller sina egenskaper i en
mansdominerad bransch har vi kunnat se att alla respondenterna har imiterat egenskaper
som anses som manliga. De manliga egenskaperna som framstallts mest ar att vara
strategisk, analytisk och beslutsfattare. Anpassningen till de manliga egenskaperna har skett
bade medvetet och undermedvetet. Medvetet pa sa satt att forstaelsen for den manliga
kontexten har gett utrymme till att smalta in och bli en del av den manliga homosociala
ordningen. Med syftet av att inte uppfattas som en social stérning i “slipskulturen”. Den
undermedvetna anpassningen pa sa satt att de kvinnliga cheferna blivit ett resultat av sin
arbetsmiljo. Den mansdominerade branschens inverkan pa framstallningen av egenskaper
har visat att kvinnor i chefsposition praglas bade frivilligt och ofrivilligt.

Fortsattningsvis har forstaelsen av den manliga kontexten lett till att de kvinnliga cheferna
insett vikten av att skapa kontaktnat. Natverk har varit ett strategiskt verktyg for manliga
chefer att ta sig vidare i organisationen. Darmed har kvinnor i chefsposition anpassat sig till
fardigheten att skapa natverk. Problematiken med att utesluta denna fardighet har
resulterat i att kvinnors forutsattningar for att skapa relationer och samarbeten med sina
kollegor gar om miste. Trots den starka manliga praglingen finns det kvarvarande kvinnliga
egenskaper hos respondenterna som de nyttjar i sitt chefskap. Konkluderande framstalls de
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manliga egenskaperna mer an de kvinnliga i den kvinnliga chefsrollen i en manlig
arbetsmiljo. Detta anses ha sin grund i att organisationens riktning ar styrd gentemot de
manliga dragen.

Slutligen finner vi ménster mellan vara tva fragestallningar dar framstallningen av
egenskaper har en inverkan i upplevelsen av chefsrollen. Nar en kvinnlig chef valjer att
anpassa sina egenskaper till den manliga kontexten 6kar det i sin tur acceptansen fér hennes
chefskap vilket bidrar till en forbattrad upplevelse. | samband med anpassningen av
egenskaper ar det viktigt att forhalla sig till sin identitet for en positiv upplevelse. Nar
beteendet gar emot sjalvbilden finns risken for att det uppstar en negativ matchning vilket
medfor en negativ upplevelse. Darav ar personligheten avgorande till vilken grad den
mansdominerade branschen har en inverkan pa kvinnliga chefers upplevelse och
framstallningen av egenskaper.
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7 Vidare forskning

Forslagsvis for vidare forskning hade det varit intressant att undersdka ytterligare faktorer
som kan paverka chefskapet for kvinnor i en mansdominerad bransch. Da IT-branschen ar en
mer modern bransch i férhallande till manga andra mansdominerade yrken sa lockar det allt
fler yngre att soka hit. Det innebar i sin tur att det skulle vara av intresse att studera vidare
hur den yngre generation av kvinnliga chefer upplever sitt arbete i en mansdominerad
bransch. Fortsattningsvis ligger storst fokus i var studie pa att underséka det kvinnliga
chefskapet och deras framforhallning i den mansdominerade branschen. Darmed kan en
vidare forskning med inriktningen manligt chefskap i en kvinnodominerad bransch vara
aktuellt att studera. Med anledningen av att uppmarksamma obalanser som finns i
kvinnodominerade yrken och hur manliga chefer behdver framstalla sig for att smalta in.
Vidare vill vi papeka att fortsatta studier kan genomfoéras i andra mansdominerade
branscher och att inte endast begransa sig till IT-branschen. Exempel pa andra
mansdominerade yrken ar, industri och raddningstjanst.
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Bilaga 1- Intervjufragor

1. Allménna fragor

Vilken bransch arbetar du inom?

Varfor valde du IT-branschen?

Vilken befattning har du?

Vilken utbildning har du?

Hur hamnade du pa den positionen du ar idag?

Vad har varit den storsta omstallningen sedan du blev chef?
Vad innebar chefsrollen for dig?

Vad anser du ar de viktigaste egenskaperna hos en chef?
Vad ar de storsta utmaningarna med att vara chef?

Har du fatt nagon hjalp att forbereda dig infor din chefsroll?

2. Att vara kvinnlig chef

Hur upplever du att vara kvinnlig chef i en mansdominerad bransch?

Upplever du att din bild om hur det skulle vara som kvinnlig chef stammer 6verrens
med hur det ar i verkligheten?

Anser du att kvinnor och man har samma forutsattningar att lyckas inom IT-
branschen?

Har du upplevt en forandring och utveckling nar det kommer till jamstalldhet under
aren du har varit chef?

Har du upplevt att du behévt bekrafta din kompetens mer an vad dina manliga
kollegor har gjort? Pa vilket satt?

Har du ként att du har accepterats som chef av mannen pa din arbetsplats?

Vilka problem kan man stdta pa som kvinnlig chef i IT-branschen?

Hur hanterar du i sa fall de problem som du stoter pa?

Vad anser du kvinnliga chefer kan/bor tanka pa i sin yrkesroll? Vad kan/bor bli battre
for kvinnor pa chefspositioner?

Ponera att du hade varit en man, vad tror du hade varit annorlunda fér dig i din roll
som chef?

3. Kvinnliga chefers utveckling av vissa egenskaper:

Vilka egenskaper tycker du ar viktiga att ha som chef? Varfor?
Har du forslag pa vad man kan gora for att lyckas som kvinna i en mansdominerad
bransch?
Tycker du att en kvinnlig chef behdver visa chefsegenskaper mer an en manlig chef?
- hur och pa vilket satt?
Vilka fordelar anser du att kvinnliga chefer har i IT branschen?
Vilka nackdelar anser du att kvinnliga chefer har i IT-branschen?
Upplever du att kvinnor i IT branschen har fatt utveckla och anpassat sig till manliga
egenskaper?
- Isafall pa vilket satt?
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* Har du kdnslan att du har fatt framstalla manliga egenskaper pa grund av att ditt
arbete i IT-branschen?
* Vad anser du att kvinnor ska gora for att kldttra i en mansdominerad bransch?

4. Avslutning
* Finns det nagot du skulle vilja uppméarksamma eller tillagga utover de fragor vi har
stallt?
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