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Sammanfattning

Trots att kvinnors mojligheter och hinder i arbetslivet dr ett imne som uppmérksammats
under lang tid finns det fortsatt stora utmaningar med jimstélldhet i moderna foretag.
Kvinnor méter ofta stora utmaningar for att avancera till foretagsledande roller, bland annat
pa grund av bristande stdd och underliggande fordomar. Utmaningarna tenderar att vara storst
1 traditionellt mansdominerade branscher. Trots detta tar sig vissa kvinnor till ledande roller
och det finns idag bristande forskning och forstaelse kring dessa kvinnor. Dérfor ér studiens

syfte att skapa forstaelse for kvinnor i chefsroller i mansdominerade branscher.

For att kunna tolka det empiriska materialet och komma fram till en slutsats anviands en
teoretisk referensram med fyra huvudsakliga omrdden. De forsta &r konsordning och
homosocialitet, vilket behandlar paverkan konsfordelningen far pa kvinnor och deras
ledarskap. Vidare behandlas @mnet manligt och kvinnligt ledarskap for att kunna analysera
huruvida respondenternas svar dverensstimmer med de stereotyper som finns gillande deras
ledarskap. Den sista delen av teorin belyser kvinnliga ledarskapsstrategier, vilket innefattar de

forhallningssitt kvinnor har for att leda i mansdominerade branscher.

Den empiriska insamlingen har gjorts genom semistrukturerade intervjuer med fem kvinnor
som arbetar som foretagsledare i ett antal mansdominerade branscher. Urvalet gjordes utifran
kriterier sdsom att kvinnorna skulle arbeta i privat sektor pa foretag med minst 250 anstéllda,
samt vara inom en av de fem mest mansdominerade branscherna i Sverige. Eftersom
rapportens syfte bygger pa att skapa forstielse for erfarenheter och upplevelser hos kvinnor 1

ledande positioner stilldes 6ppna fragor dér respondenterna gavs frihet i sitt berdttande.

Genom analys av det insamlade empiriska materialet i forhéllande till den teoretiska
referensramen kunde ett antal slutsatser dras. Respondenterna uppfattar i motsats till tidigare
forskning synligheten som en stor fordel, och hanterar de utmaningar de moter pd grund av
att de ar kvinnor genom att bortse fran hinder och istéllet Gverprestera for att bevisa sin
kompetens. Inte heller anpassar sig kvinnorna efter homosocialitet, utan de ar av
uppfattningen att detta vore till deras nackdel. De egenskaper som lyfts som styrkor dr en
kombination av stereotypiskt manliga och kvinnliga, vilket skulle kunna vara en anledning
till deras framgéng. Samtliga kvinnor arbetar dven utifran positiv strategi eller

omvdrldsstrategi.
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Forord

Denna studie har fitt sitt avstamp 1 vart egna intresse for jamstélldhetsfragor for ledare inom
ndringslivet. Det dr ett &mne som speglar samhallet 1 stort, men ocksa specifika
organisationer och branscher. Amnet genomsyras inom méanga samhillsdebatter och
utvecklingsfragor och vi fann darfor studien mycket relevant for sin tid. Vi hade innan
studiens bdrjan en forutfattad mening om kvinnors situation 1 ledande roller inom
mansdominerade branscher som under studiens gang har utvecklats och fordndrats. Nagot

som vi endast ser som ndgot positivt och utvecklande.

Denna utveckling och fordndring av var syn pa dmnet hade inte varit mojlig utan de fem
kvinnliga ledare som deltog 1 var studie. Vi vill rikta ett stort tack till er for att ni Gppnade upp
er och berittade om era intressanta yrkesroller och karridrer for oss, utan er hade den hir

studien inte varit mojlig.

Vi vill dven rikta ett tack till var handledare Anna Alexandersson som under vigens gang gett

oss goda rad och alltid tagit sig tiden att lyssna och sedan kommit med nya infallsvinklar.

Sammanfattningsvis dr vi ndjda med studien och dess resultat, men mest ndjda ar vi 6ver de

erfarenheter och kunskaper som vi nu kommer ta med oss in 1 arbetslivet.

Sarah Fransson & Tova Maértensson
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Det talas mycket om faktorer som péverkar ett foretags framgéng och ledarskap dr minst sagt
en av de avgorande faktorerna som diskuteras och analyseras mest (Sveningsson & Alvesson,
2014). Ledarskap ér ett komplext begrepp, men kan beskrivas som en social process eller ett
verktyg dér en individ avsiktligt paverkar en grupp for att uppné ett gemensamt mal
(Northouse, 2018). Ledarskap &r en del av ett chefskap som istillet &r en formell position
med en titel dir en person anvénder sig av ledarskap for att leda en organisation i rétt riktning
(Sveningsson & Alvesson, 2014). Det blir dérfor till mer relevans att undersoka ledarskapet
an en specifik formell roll for att forsta hur en person hanterar och arbetar i en ledande roll.
Som chef innebér det att helt eller delvis vara en del av ledningsarbetet 1 en organisation
vilket kan innefatta planering, organisering, personalhantering, hantera arbetsvillkor,
dirigering, fatta beslut och ge order, koordinering, rapportering samt budgetering. Det krivs
ett fortroende for ledaren fran de anstéllda for att organisationen ska fungera langsiktigt.
Ledarskap ér ett viktigt verktyg som finns i flera olika former, vilket kan passar 1 olika
situationer, men i grund och botten handlar det om att hjdlpa organisationen att nd malen
(Forslund, 2019). Wahl, Holgersson, Ho6k och Linghag (2018) forklarar att
ledarskapsforskning ofta riktar sig till att forsoka identifiera det ideella ledarskapet, men 1
senare forskning tas det dven hédnsyn till om manligt och kvinnligt paverkar ledarskapet och
dess mgjlighet till att nd malen. Det forklaras att de forutfattade meningar som finns om att
mén kopplas till ledande positioner och beslutstagande kommer att paverka kvinnliga ledares
utgangsliage. Det blir darfor relevant att studera kvinnliga ledares strategier och egenskaper

utifran de effekter, stereotyper och fordomar som finns (Wahl et al., 2018).

I alla tider har kvinnor varit generellt underrepresenterade i ledande roller pa foretag. Nya
studier visar ddremot att kvinnor har stor potential till att bidra positivt till foretag och att
kvinnor har en stérre formaga att uppmana och 6ka innovationen och lénsamheten (Glass &
Cook, 2016). Trots det s& har Europeiska Ekonomiska- och Sociala kommittén konstaterat att
situationen kring jamstilldhet mellan kvinnor och mén i ledande roller har blivit simre. Trots
att kvinnor generellt har hogre utbildningsniva och erfarenheter moéter kvinnor markant storre

hinder for att avancera 1 karridren inom mansdominerade branscher (Official Journal of the
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European Union, 2019). Med mansdominerade branscher syftas det till branscher dir
majoriteten av de anstillda dr mén. Ar 2022 stod mén for upp mot 70% av chefspositionerna
inom den privata sektorn och 4 av 5 VD:ar i Sverige 4r mén (SCB, 2022).

SCB (2017) har ocksé 1 en undersokning delat in yrken 1 15 olika branscher for att sedan
procentuellt visa skillnaden mellan kvinnliga och manliga chefsroller. I detta fall har 12 av 15
branscher en majoritet av manliga chefer. De branscher med storst majoritet av manliga
chefer &r byggverksamhet som dr 90% mén, transport och magasinering ar 75% mén,
energiforsorjning ar 75% min, tillverkning och utvinning dr 80% min och jordbruk,
skogsbruk och fiske dr 77% méin. Detta trots att arbetsgivare enligt Diskrimineringslagen
(2008:567) ar skyldiga att frimja jimn konsfordelning samt att aktivt implementera dtgérder
och f6lja upp detta arbete.

1.2 Problemdiskussion

Abrahamsson (2004) menar att det bor vara i foretags storsta intresse att se jimstélldhet inom
organisationen som ett grundvillkor. Dock finns, trots en ldng debatt om jaimstélldhet och
mangfald, fortsatt stora skillnader mellan mén och kvinnors moéjligheter och forutsittningar i
arbetslivet. Den statliga utredningen Jamstdllt arbete? Organisatoriska ramar och villkor i
arbetslivet (SOU 2014:30) beskriver att det kan identifieras tecken pa en positiv utveckling,
men samtidigt som medvetenheten om problematiken dkar beskriver Abrahamsson (2004) att
det fortsatt finns stora utmaningar med fordomar och jimstélldhet 4ven 1 moderna foretag.
Bergman (2009) menar att detta dr sérskilt problematiskt i traditionellt mansdominerade
branscher. I sin forskning av svensk industri identifierar Bergman (2009) att manliga
anstillda tenderar att motsitta sig kvinnliga kollegor pa grund av den kollektivt manliga

sjalvbild som byggts 1 branschen under lang tid.

En langsiktig 16sning pa problematiken &r enligt Amundsdotter och Gillberg (2003) att 6ka
medvetenheten i1 foretag om fordelarna med jimn konsfordelning, bland annat ur resurs- och
lonsamhetsperspektiv. Det dr en allmén uppfattning att foretags viktigaste konkurrensmedel
och resurs dr de anstéllda, och dirmed dven vikten av att prioritera deras utveckling for
foretagets basta (Amundsdotter & Gillberg, 2003). Dessutom menar en utredning av Nutek
(1999) att det finns ett tydligt samband mellan jimstélldhet pa arbetsplatsen och foretagets
lonsamhet och tillvaxt. Detta tycks bero pé att jamstillda foretag tenderar att battre utnyttja

de anstilldas kompetens oavsett kon samt att anstdllda som upplever att de arbetar pd samma
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villkor &r mer motiverade i sitt arbete (Nutek, 1999). Amundsdotter och Gillberg (2003)
menar dven att det finns samband mellan jimstéllda arbetsplatser och arbetsplatser med béttre

arbetsmiljo och lagre sjukfrdnvaro.

Glass och Cook (2016) forklarar att en anledning varfor kvinnor &r 1 minoritet i ledande roller
ar for att de kvinnor som vil tar sig till en chefsroll har bristande stod och stérre utmaningar 1
auktoriteten d4n en man. Wahl (2003) beskriver att mansdominansen ofta uppfattas som given
och att det krévs att kvinnliga ledare anpassar sig efter den, vilket gor att utrymmet for
avvikande agerande blir begrinsat. Detta gor att det bade dr svarare for en kvinna att fa en
chefsroll men att de 4ven maste ta sig 6ver fler hinder i sjdlva chefsrollen i jamforelse med en
man. Glass och Cook (2016) menar pé att hindren kan inkludera bristande stod och resurser
samt ett underliggande motstand fran kollegor vilket kan begridnsa kvinnors vilja att bli
chefer, forsdmra deras prestationer, samt minska kvinnors inflytande pé foretaget. I sin tur
minskar detta mdjligheten att paverka organisationens mal och resultat som en chef borde

kunna gora.

Tidigare forskning fokuserar framfor allt pa de negativa aspekterna av att att vara kvinnlig
ledare i en mansdominerad bransch och de hinder kvinnliga ledare méter (Abrahamsson,
2004; Eagly & Karau, 2002; Glass & Cook, 2016; Holgersson, 2003). Denna studie kommer
dérfor bidra med en mer neutral syn som tar 1 beaktning dven de fordelar som kvinnor kan
uppleva samt hur de tar sig an de hinder som kommer med att vara kvinnlig ledare i en
mansdominerad bransch. Rapporten tillfor dven ett pavisande av sambandet mellan dessa
mdjligheter och begransningar och de kvinnliga ledarnas personliga egenskaper och strategier
for att visa pa de monster som forekommer. Denna rapport har till avsikt att skapa en
forstaelse for hur kvinnor 1 ledande positioner upplever sin egen roll och sitt ledarskap,

specifikt 1 de branscher dér kvinnor dr underrepresenterade.

1.3 Syfte

Syftet med den hir studien dr att skapa forstaelse for kvinnor i chefsroller i mansdominerade

branscher.

1.4 Problemformulering

- Hur uppfattar kvinnliga chefer i mansdominerade branscher sitt ledarskap?
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2. Teori

2.1 Konsordning

Wahl, Holgersson och Ho0k (1998, s.25) skriver att “Gemensamt for olika teoretiska spar
inom den feministiska forskningen dr en forstdelse av att kon spelar roll for hur samhdllen
konstrueras och fungerar.”. Detta kan kallas konsordning och &r ndgot som forskare ar
overens om paverkar samhéllet men pa vilket sétt det paverkar finns olika teorier och syn pa.
Forskning om konsordning i1 samhéllet har lett till teori om manlig 6verordning och kvinnlig
underordning som sedan efterfoljs eller kritiseras (Wahl, Holgersson & H66k, 1998).
Konsordningen pdverkar dven organisationer och kan ses som en forklaring varfor en
organisation ser ut som en den gor och varfor vissa positioner anses passa kvinnor respektive
man béttre. Konsstrukturen péverkas av konsordning men handlar snarare om organisationens
struktur utifrdn konsordningen. Detta innefattar framst den totala konsfordelning samt makt

och inflytande mellan kénen (Wahl, Holgersson & Hook, 1998).

Fordelningen mellan antalet médn och kvinnor i en organisation kan ha stor betydelse, sirskilt
1 mansdominerade branscher dér kvinnor ér fa. Detta tenderar att fi tre effekter: synlighet,
kontrasteffekt och assimilering (Kanter, 1993). Synlighet innebér enligt Holgersson (2003) att
kvinnor, pa grund av att det dr i minoritet, sticker ut mer i gruppen och uppmirksammas
ddrmed mer 4n min. Detta kan anses vara savil positivt som negativt, men tenderar ofta att
uppfattas som begrinsande i1 kvinnors arbete. Synligheten gor att pressen hos kvinnor blir
storre da de sjdlva uppfattar att de representerar kvinnor i stort och vad de kan prestera. Wahl
et al. (2018) forklarar att en foljd av att vara extra synlig kan blir att kvinnor dverpresterar for
att fa sin kompetens erkidnd av sina manliga kollegor. Ddremot kan kvinnor inte prestera for

bra da det kan avvika for mycket fran gruppen och anses som aggressiva i sitt arbete.

Kontrasteftekten innebar enligt Holgersson (2003) att mén tenderar att kinna ett hot gentemot
gemenskapen 1 organisationen, vilket leder till att skillnaderna mellan de som &r i majoritet
och de som &r 1 minoritet 6verdrivs. Majoriteten kan da bli rddda for att avvikare kommer att
forstora kulturen och stimningen pé arbetsplatsen. En f6ljd av detta kan enligt Wahl et al.
(2018) bli att mannen utsétter den kvinnliga avvikaren for lojalitetstester for att bli accepterad
1 gruppen. Detta kan vara att visa att de passar in i den manliga kulturen, kunna hantera skdmt
pa sin egen bekostnad samt att visa tacksamhet att hon har fatt komma till den arbetsplatsen

hon har trots att hon ir kvinna.
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Slutligen forklarar Holgersson (2003) assimilering som att gruppen som &r 1 minoritet,
generellt kvinnor, ofta generaliseras och blir bemotta utifran stereotyper. Det hér kan leda till
att kvinnors roller dr mycket begransade, inte minst i mansdominerade branscher. Forfattaren
menar pa att assimilering kan ske pa bekostnad av kvinnors kompetens. Nér kvinnor kommer
in som nyanstillda i en organisation finns det redan forutbestdmda roller och stereotyper
vilket 6kar risken att en kvinna som arbetar utanfor dessa stereotyper sticker ut. Detta leder
ofta till att kvinnor upplever ett 6kat behov av att bevisa sig och anpassa sig (Wahl et al.,
2018). Wahl et al. (2018) forklarar att dessa eftekter av en kvinnas avvikande position i en

organisation kan gora att kvinnor i chefspositioner har liten rorlighet och sémre utveckling.

2.1.1 Homosocialitet

Wahl et al. (2018) menar att konsstrukturer bestar av tre olika delar: skillnaden mellan antal
kvinnor och antalet mén inom foretaget, skillnaden 1 arbetsuppgifter, yrkesgrupper och
positioner mellan konen, samt férdelningen av inflytande och makt. Sérskilt i
mansdominerade branscher paverkas dessa faktorer enligt Wahl et al. (2018) av den manliga
homosocialiteten vilket kan beskrivas som att mén tenderar att prioritera andra méin, och
didrmed dven tenderar att vdlja mén till chefspositioner. Konkurrens mellan mén inom en
organisation tenderar att fungera som en metod for att erhalla bekréftelse och skapar en
idealiserad bild av manlighet, vilket i sin tur skapar en bild av hur en person bor agera for att
passa in i gruppen. Trots att minga foretag uttrycker en dnskan om jaimnare konsfordelning
menar Holgersson (2003) att homosocialiteten bidrar till en konsordning som speglar
samhdllet historiskt. Dock framhéller Holgersson (2003) att det inte nodvandigtvis ar
medvetet att exkludera kvinnor, men att den bekriftande effekten av homosocialitet trots allt
far det resultatet. Aven kvinnor blir ibland en del av homosocialiteten, nigot som enligt Wahl
et al. (2018) kan beskrivas som heterosocialitet. Som en dverlevnadsstrategi tenderar kvinnor
att visa lojalitet mot méin och tar da en konsneutral strategi dir betydelsen av kon och
jamstélldhetsarbete forminskas. Detta verkar ddrmed tystande for de kvinnor som annars hade
kunnat skapa sprickor i homosocialiteten inom en organisation dir de ar underordnade ur

maktsynpunkt.
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2.2 Manligt och kvinnligt ledarskap

Drake och Solberg (1996) framhéver att ledande positioner historiskt har forknippats med
man och diarmed orsakat omedvetna fordomar, vilket kan leda till att kvinnor moter storre
motsténd for att bli accepterade i en roll oavsett deras kompetens eller ldmplighet {or rollen.
Alvesson och Due Billing (2011) menar att forskare inte dr 6verens géllande huruvida
ledarskapet hos man och kvinnor skiljer sig at, vissa forskare menar att det i allménhet inte ar
sé stor skillnad i ledarstil medan andra tror att det finns avgorande skillnader. Helgesen
(1990) menar att kvinnligt ledarskap karaktériseras av samverkan och att kvinnliga ledare i
storre utstrackning dn mén baserar sitt beslutsfattande pd intuition och empati. P4 liknande
sétt menar Eagly och Johnson (1990, s.235) att, oavsett om kvinnor &r i ledande position eller
inte, kan kvinnor generellt beskrivas som “vinskapliga, behagliga, intresserade av andra
mdnniskor, expressiva och socialt kdnsliga”, samt att kvinnliga ledare generellt anammar mer
demokratiska ledarstilar &n mén i samma roll. I en studie frdn 1995 beskriver Kvitvik
kvinnliga ledare som att ha starka formagor inom kommunikation, empati och entusiasm,
medan manliga ledare beskrivs som mer strategiska, analytiska och kontrollerande. Baserat
pa denna undersdkning menar Drake och Solberg (1996) att det kan utldsas att de
stereotypiskt manliga och kvinnliga egenskaperna rimligen skulle komplettera varandra viél,

och ser detta som ett argument for arbete med jamn konsfordelning i organisationer.

Morrison, White och Van Velsor (1994) menar dock att indelningen av manligt och kvinnligt
ledarskap endast dr en stereotypisk bild och att detta sdllan Gverensstimmer med hur mén och
kvinnor faktiskt agerar som ledare. Trots att kvinnliga ledare exempelvis ofta beskrivs ldgga
storre fokus pad minniskor och relationer, visar en studie av Morrison, White och Van Velsor
(1994) att kvinnor i1 ledande positioner inte alls dr mer forstdende eller ménniskoorienterade
dn mén i1 samma stdllning. Inte heller visar studien ndgot beldgg for att kvinnor skulle vara
mindre dominanta i sitt ledarskap, mindre sjélvsdkra, rationella eller malorienterade. De

skillnader mellan mén och kvinnor som dock framkom av studien var féljande:

e Min i ledande positioner dr mer bendgna dn kvinnor att kdnna sig jimstéllda med
kraven pé tid och energi 1 forhallande till deras dagliga liv.
e Min i ledande positioner kinner sig mer i samklang med sin omgivning och dr mer

bendgna én kvinnor att uppfatta saker pd samma sitt som sina medarbetare.
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e Kuvinnor i ledande positioner dr mer bendgna dn mén att gé i nya och originella
riktningar.
e Kvinnor i ledande positioner dr mer benéigna &n mén att bete sig som individer och att

anpassa situationer utifran personlighet.

Morrison, White och Van Velsor (1994) menar att dessa olikheter speglar en roll av kvinnliga
ledare som pionjérer, som tenderar att betrakta sig sjdlva som utanfor. Detta menar Morrison,
White och Van Velsor (1994) ér sérskilt tydligt i organisationer dér ledande kvinnor framst
har manliga medarbetare och ofta brist pa kvinnliga forebilder, och darmed stravar efter att

hitta nya viagar som individer.

2.3 Kvinnliga ledarskapsstrategier

Wahl, Holgersson och H66k (1998) forklarar det som att kvinnors ledarskap utgér ifrén tva
faktorer: de strategier kvinnor véljer att anvénda sig av i sitt ledarskap och de tolkningar som
gors av omgivningen. For att ta vara pa de mojligheter som finns eller bemoéta de hinder som
en kvinnlig chef stoter pa inom sitt ledarskap i mansdominerade branscher véljer Wahl (2003)
att forklara fyra olika strategier: positiv strategi, omvérldsstrategi, konsneutral strategi och
det relativa synsittets strategi. De tva vanligaste strategierna ar enligt Wahl et al. (2018)
positiv strategi och omvérldsstrategi. Dessa fyra strategier ska mojliggora att kvinnor behéller

sin sjdlvkéansla trots sin minoritet.

Positiv strategi handlar om att kvinnor med den hir strategin ser sin minoritetssituation som
nagot positivt som kommer gynna dem i sitt ledarskap. Dessa kvinnor menar pé att det ar bra
att vara annorlunda @n mén och att vara kvinna kan bidra med nya positiva ledarskapsstilar
och kommunikationssitt som kommer att gynna organisationen (Wahl, 2003). Kvinnorna
véljer dven enligt Wahl, Holgersson och Ho0k (1998) att fokusera pa fordelarna och bortse
fran nackdelarna som finns. Den hér strategin gor att kvinnor visar att de skiljer sig frdn méan
vilket gor att omgivningen kommer uppfatta deras ledarskap annorlunda och ofta tolkas det
som mindre viktigt och att den kvinnliga ledaren dr lagre varderad (Wahl et al., 2018). Wahl
et al. (2018) skriver att denna strategi frimst visar sig pa hogutbildade och erfarna kvinnliga
chefer dé& dessa kvinnor blir mindre paverkade av omgivningens sikter och tolkningar. Dock
poédngteras det att tolkningar om kvinnor och dess ledarskap och vad fordelarna ar kommer

att skilja sig i olika organisationer.
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Om en kvinnlig ledare istillet anvdnder sig av omvirldsstrategi véljer personen att utgé fran
att de nackdelar som framkommer i deras ledarskap har med omvirlden att gora och de
normer som finns. Det har inte med en specifik person att géra utan handlar om hur kvinnor
generellt ses och uppfattas i samhéllet som skapar en kvinnas nackdelar i form av
diskriminerande behandling, upplevelse av ensamhet samt identitetssvarigheter. Trots dessa
negativa delar gor det att den kvinnliga ledarens sjdlvkénsla inte paverkas negativt vid denna
strategi (Wahl, 2003). Wahl (2003) menar pa att kvinnor med denna strategi ser det som
positivt att vara kvinna och ser det som en maktresurs. Dessa personer soker ocksé efter lika

villkor mellan kvinnor och mén och soker dven efter bekriftelse som en kvinnlig ledare.

I motsats till de tidigare tvd nimnda strategierna sa finns den konsneutrala strategin. Enligt
denna ser kvinnor kén som nagot irrelevant som inte har nagon betydelse i ledarskapet. Dessa
personer viljer att anamma ett kdnsneutralt forhallningssétt och menar pé att konsstrukturen
inte finns eller inte har ndgon betydelse for organisationer vilket gor att konsproblematiken
ddmpas (Wahl, 2003). Wahl, Holgersson & Hook (1998) menar pa att denna strategi kan vara
effektiv 1 ledarskapet men att den dr pa bekostnad pa personen sjélv att en viss del av
personens identitet forsvinner. Det krévs att strategin foljer en icke-sexuell identitet vilket
innefattar att inte prata 6ppet om privatliv, ldgga stor vikt vid att avsexualisera sig i kldder
och andra uttryck samt sitt sétt att vara som behover vara stereotypiskt manligt. Forfattarna
beskriver ocksa den hir strategin som ofta anvinds i borjan av en kvinnlig ledares karridr och
att ndr erfarenheterna blir storre kommer denna strategi inte vara tillrdcklig. Nér kvinnan
maérker att kon har betydelse sé dr det vanligt att anamma positiv strategi eller

omvérldsstrategi.

Wabhl (2003) viljer att kalla den sista strategin det relativa synsittets strategi. Dessa kvinnor
anser att en miljo eller organisation inte 4r mansdominerad om det &r fler kvinnor i gruppen
an vad det brukar vara eller hur stereotypen anses vara. Nir organisationen inte 1angre anses
mansdominerad sa hotas inte sjdlvkanslan (Wahl 2003). Wahl et al. (2018) forklarar det som
att resultaten vid anviindandet av nigon av dessa fyra strategier handlar om att behalla
sjdlvkidnslan, da hantering av konsstrukturer oftast inte sker genom underordning, dalig

sjalvkénsla och sjalvfornekelse.
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2.4 Diskussion av teori

For att sikerstilla en s& omfattande bild av kvinnors ledarskap i mansdominerade branscher
som mgjligt har ovan teorier valts ut. Kdnsordningen ger en forstielse for hur kvinnors
minoritet kan paverka deras ledarskap, vilket i sin tur ocksé forklarar varfor kvinnor reagerar
pa ett visst sitt i sitt ledarskap for att hantera sin minoritet. Hur kvinnorna reagerar for att
hantera minoriteten ar darfor kopplat till de fyra ledarskapsstrategier da de behandlar och
visar hur kvinnor viljer att hantera sin minoritet och hur de véljer att se pa situationen.
Homosocialitet paverkas av kdnsordningen for att ju jdimnare konsfordelningen ér i en
organisation desto mindre paverkan kommer homosocialiteten ha pé organisationen. Som
tidigare ndmnt s& handlar homosocialitet om att man undermedvetet tenderar att vdlja andra
mén och att de da har létt att prioritera bort kvinnor vilket kan leda till att kvinnor véljer att
anpassa sig till mén for att passa in i mansdominansen. Det hir kan ocksé kopplas till
ledarskapsstrategier da kvinnor kan vilja olika sitt att antingen anpassa sig eller att framhédva
sin avvikande roll. Dessa kapitel innefattar vilka effekter kvinnors minoritet i en organisation
kan ha och hur dessa kan hanteras men de tar inte hdnsyn till att det inte bara handlar om
vilken strategi en kvinna viljer att anamma i sitt ledarskap utan att personlighet och
egenskaper dven kan paverka en kvinnas ledarskap. Kapitlet manligt och kvinnligt ledarskap
lyfter fram just detta och jaimfor det med de stereotypiska och fordomsfulla egenskaper
samhillet ser som manligt respektive kvinnligt. Dessa kapitel gor det mojligt for skribenterna
att 1 analysen hitta monster kring strategi och nérliggande typiska egenskaper och
personligheter som kvinnorna i den hér studien har for att lyckas i sitt ledarskap. Det ger dven
mdjlighet till att analysera och jimfora om stereotyper och fordomar har en paverkan pa
kvinnliga chefer och dess ledarskap samt om konsordningen och dess effekter pdverkar hur

kvinnor viljer att agera i sina chefsroller.

3. Metod

3.1 Litteraturinsamling

Studien avser att behandla @mnet kvinnligt ledarskap 1 mansdominerade branscher och hur
kvinnor sjdlva upplever sitt ledarskap. For att skapa en forstaelse inom dmnet fran olika
perspektiv har skribenterna anvint sig av vetenskapliga artiklar och tryckt litteratur.

Skribenterna valde att forst ldsa in sig pd @mnet kvinnligt ledarskap for att senare djupdyka 1
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dmnet och hitta en inriktning for just denna studie, vilket har blivit hur kvinnor i ledande
positioner inom mansdominerade branscher uppfattar sitt eget ledarskap. For att mdjliggora
detta har Linnéuniversitetets bibliotek anvénds for att hitta tryckt litteratur, men dven
Linnéuniversitetets databas Onesearch. Sokorden som har anvénts &r: Kvinnligt ledarskap,
women as managers, glass cliffs, kénsordning, konsstruktur och ledarskapsstrategier.
Anledningen till att skribenterna har genomfort en litteraturgenomgéng av den teori som
samlats in &r fOr att f4 en forstaelse for vad som sedan tidigare ar ként och var det mdjligen
kan finnas potential for nya studier. Litteraturgenomgéngen har dven gjort att skribenterna
fatt vetskap om nya faktorer inom d&mnet som har gjort att studien kunde avgrinsas och hitta
sin egen inriktning. Det har gjorde att skribenterna kom fram till att en kvalitativ

forskningsmetod och semistrukturerade intervjuer var mest passande for insamling av empiri.

3.1.1 Kallkritik

Kallkritik handlar om att sékerstélla tillforlitligheten i den fakta som presenteras (Bryman &
Bell, 2017). Det kan innefatta bade skriftliga kdllor och muntliga, men forfattarna méste i
vilket fall ta 1 beaktning att kdllorna &r objektiva och inte med bakomliggande asikter eller
perspektiv (Thurén & Werner, 2019). Da denna studie &r kvalitativ &r skribenterna medvetna
om att de muntliga kéllor som anvénds utgér fran egna uppfattningar och erfarenheter, men
dé respondenterna dr anonyma minskar risken att det finns ndgon bakomliggande anledning
att respondenterna skulle ha svarat pa ett visst sitt som inte stimmer. For att sidkerstilla
trovardigheten i studiens skriftliga kéllor har skribenterna daremot utgétt fran egna punkter
med utgdngspunkt 1 litteraturens uppmaningar angaende kéllkritik samt skribenternas egna
antagande om vad som kommer paverka tillforlitligheten i studien. Artiklar som har anvénts
ska vara peer-reviewed, forfattarna av litteraturen &dr vil insatta 1 amnet och att informationen

ar relevant for studien och inte utdaterad.

Den hér studien innehaller viss litteratur som kan anses som gammal. Skribenterna har i de
hir fallen 6vervigt artalet med forfattarnas kunskap och etablering inom dmnet och da
overvigt att kdllorna anses relevanta trots detta dd dessa forfattare fortfarande anvinds som
teori idag och har stdd fran nyare litteratur. Dessa kéllor dr bland annat Wahl (2003), Wahl,
Holgersson & Ho6k (1998) och Kanter (1993) vilket ar kéllor skribenterna dven fatt
rekommenderade av en lektor pa Linnéuniversitetet som forskar om genus kopplat till

entreprendrskap och ledarskap.
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3.2 Forskningsmetod

Valet av forskningsmetod gar hand i hand med rapportens syfte som bygger pa att skapa
forstaelse for erfarenheter och upplevelser hos kvinnor i ledande positioner. Rapportens
tillvigagéngssétt kommer darfor att utgd fran en kvalitativ metod eftersom denna enligt
Bryman och Bell (2017) har till avsikt att skapa forstielse snarare én att forklara resultat i
termer av allméngiltig objektiv fakta. Onskan om att forsti individer och deras handlingar gar
hand 1 hand med det hermeneutiska synsittet, vilket kommer sta till grund for denna rapport.
Perspektivet tar enligt Bryman och Bell (2017) hansyn till ménniskors beteende och
handlingar samt anledningen till dessa. Antaganden gors att ledarskap har stark koppling till
individens egna erfarenheter, upplevelser och forestéllningar om verkligheten, varpa det
diarmed kréavs djupgaende samtal for att skapa den dnskade forstaelsen. For att sdkerstélla
relevant insamling av empiriskt material krdvdes det att skribenterna var vél forberedda 1
form av en bred teoretisk grund inom &mnet innan intervjuerna genomfordes. Dock har
skribenterna efter empiriinsamling samlat in ytterligare teori for att komplettera. Detta da
dmnet &r brett och eftersom valet av metod for empiriinsamling dr semistrukturerade

intervjuer och respondenterna kom in pa faktorer som skribenterna inte tidigare har lést in sig

pa.

Bryman och Bell (2017) viljer att beskriva den deduktiva ansatsen som en process dir
forskare forst stéiller upp en hypotes efter att ha lést in sig pé teorier och fakta och for att
vidare gora observationer for att kunna dra slutsatsen om hypotesen stimmer eller inte. Det dr
en forskningsprocess som ofta riktar sig till den kvantitativa forskningen. Den induktiva
ansatsen ar daremot tvirtom och anvénds ofta vid kvalitativ forskning da forskningsprocessen
borjar med observationer for att sedan formulera en hypotes utifrén det och vidare s6ka upp
teorier och fakta for att se om hypotesen har stdd i teorin for att mojliggora en slutsats. Da
teori har samlats in innan empirin liknar det mer en deduktiv ansats men studien grundas i
skribenternas egna observation vilket snarare liknar en induktiv ansats samt att skribenterna
ar 6ppna for att komplettera med bade teori och empiri tills en mattnad har uppnétts. Det ha
gor att forskningsprocessen anvinder sig av bade en induktiv och deduktiv ansats. Dock kan
forskningsprocessen anses till majoriteten som induktiv d studien utgér ifran
empiriinsamlingen och egna uppfattningar dér skribenterna har anpassat teori efter insamling

och pa sa sitt analyserat fram en slutsats.
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3.2.1 Semistrukturerade intervjuer

Bryman och Bell (2017) menar att vanliga tillvdgagangssitt for empirisk insamling inom
kvalitativ metod &r intervjuer, fokusgrupper och observationer. Trots att en fokusgrupp skulle
kunna resultera i intressanta diskussioner om gemensamma upplevelser finns det risk att
individuella berittelser forloras eller att deltagarna kan uppleva det obekvimt att dela med sig
av exempelvis negativa upplevelser de haft infor en storre grupp. Anvéndande av
observationer hade kunnat medfora att omedvetna beteenden uppticks, men istéllet forloras
mojligheten till de djupgdende diskussioner som krévs for att uppnd rapportens syfte.
Semistrukturerade intervjuer har ddrmed ansetts vara den ldmpligaste metoden for empirisk
insamling da det enligt Bryman och Bell (2017) dven ger respondenten mdjlighet att fokusera
pa sddant som personen anser mest relevant. For att sdkerstélla att respondenterna héller sig
till &mnet utan att styra dem 1 ndgon riktning utgér skribenterna frén specifika teman som
behover beroras for att sékerstélla relevans 1 intervjuerna. Dessa teman har formulerats 1 form
av fragor men anvéndes endast som en checklista och stdd under intervjuerna. Det hir
forklarar Bryman och Bell (2017) gor att respondenterna ges storre mdjlighet att formulera
svaren som de sjdlva vill samt att det &r mojligt att pa ett naturligt sétt avvika fran fragan och
ta upp utomstaende &mnen som personen anser relevant. Eftersom syftet med rapporten ér att
skapa forstéelse for respondentens egna upplevelser dr det ddrmed av stort virde att ge
respondenten frihet i sitt berdttande som inte begrinsas av allt for sndva fragor. Bryman och
Bell (2017) menar dven att en viktig fordel med 6ppna fragor dr att det ger respondenterna
mojlighet att svara pa ett ovéntat sétt, vilket dirmed dven skulle kunna antas minska risken att

rapportens resultat paverkas av skribenternas fordomar eller antaganden om vissa situationer.

Pé grund av stora geografiska avstand mellan skribenterna och respondenterna har
intervjuerna genomforts digitalt via motesplattformen Teams. Detta har mojliggjort smidig
ljudinspelning vilket underléttat transkribering av intervjuerna. P& grund av respondenternas
hogt uppsatta roller och dirmed uppbokade scheman har intervjutiden behovts begrénsas till
30 minuter. For att trots tidsbegransningen fa ut tillrackligt material under intervjuerna har
skribenterna lagt stort fokus pa att halla sig till de teman som bestédmts, utan att begrinsa

respondenterna med sndva fragor.
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3.2.2 Urval

Enligt Trost (2010) kan mdjligheten till en bred empiriinsamling 6ka om urvalet sker sé att
respondenterna &r skilda fran varandra och inte har mojlighet att pdverka varandra, vare sig i
tankebanor eller 1 sina svar. Trost (2010) menar pa att detta ar en viktig del av urvalet da det
minskar mdjligheten att ga miste om relevanta aspekter, tankar och funderingar. Urvalet har
darfor gjorts pa olika foretag som befinner sig i mansdominerade branscher dér

respondenterna inte arbetar tillsammans.

Urvalet har gjorts med hjélp av statistik fran Statistiska Centralbyrédn (SCB) som visar de
branscher som dr mest mansdominerade i Sverige. Skribenterna har valt att gora sitt urval
fran de fem mest mansdominerade branscherna vilket dr byggverksamhet, transport och
magasinering, energiforsorjning, tillverkning och utvinning samt jordbruk, skogsbruk och
fiske (SCB, 2017). Dérefter kunde urvalsprocessen paborjas med hjalp av Googles sdkmotor.
Skribenterna anvinde sokorden “kvinnlig VD Sverige”. Sokningen resulterade i Dagens
Industris lista dir de 125 méktigaste kvinnorna inom néringslivet dr presenterade (Réhne,
2020). Skribenterna valde ut respondenter utifrdn deras roller som kvinnliga foretagsledare
inom de branscher som studien har avgransat sig till samt att skribenterna vill ha stora foretag
inom privata sektorn. Till stora foretag rdknas de med fler &n 250 anstéllda (Persson, 2022).
Fem respondenter har valts ut till studien dar Respondent 1 och 2 arbetar i roller direkt under
VDn inom tillverkande industri respektive energiforsérjning. Respondent 3 och respondent 4
ar bada VD inom den tillverkande industrin, men inom olika inriktningar. Respondent 5 har
fram till nyligen varit VD pa ett foretag inom transportindustrin men har precis paborjat att
starta upp ett nytt foretag inom energiforsorjning. Foretagen som de kvinnliga foretagsledarna

arbetar pd har mellan 600 och 20 000 anstillda.

Skribenterna dr medvetna om att en uppdelning av kon som endast inkluderar man och
kvinna kan anses forlegad. Eftersom studien syftar till att undersdka kvinnor i
mansdominerade branscher anser skribenterna att det inte &r relevant att inkludera fler
konsidentiteter. I framtida studier hade det dock kunnat anses intressant att undersdka d&mnet

utifran andra kon.
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3.3 Analys av material

Vid kvalitativa undersdkningar forklarar Rennstam och Wisterfors (2015) att det dr viktigt att
forsta det material som framkommit. Materialet kommer till viss del vara ostrukturerat och
det kan vara svart att faktiskt forsta vad som kan sidgas med detta material och vad som é&r
nytt och relevant. For att bemota dessa svarigheter ger Rennstam och Wiésterfors (2015)
forslaget att sortera, reducera och argumentera det material som kommit in for att ha de bésta
forutsédttningarna for analysarbetet. Sortera handlar enligt Rennstam och Wisterfors (2015)
om att fa ordning p& det material som samlats in. Kvalitativa undersokningar kommer till viss
del vara ostrukturerade och intervjun kommer rora sig fram och tillbaka mellan olika teman.
Skribenterna for denna studie har valt att sortera genom att forst transkribera intervjun och att
sedan sortera genom att dela upp varje respondent var for sig. Anledningen till varfér empirin
presenteras utifran varje respondent for sig istéllet for utifran amnen ar framforallt for att
storre fokus ska kunna hallas vid respondentens berittelse. Bryman och Bell (2017) menar att
beskrivningar i form av ingdende berittelser kan vara fordelaktigt for att skapa forstaelse for
ménniskor och deras sétt att uppfatta sig sjidlva och sin omgivning. Darfor frdngar rapportens
empirikapitel det vanligt forekommande tillvigagangssittet att strukturera utifran teman,
eftersom detta skulle kunna leda till att djupet och narrativet i respondenternas berittelse

forsvagas.

Reducera handlar om att forskare omojligt kan aterge allt empiriskt material som framkommit
och inte minst i ostrukturerade eller semistrukturerade intervjuer (Rennstam & Wisterfors,
2015). Skribenterna har gétt igenom det insamlade materialet for att sedan reducera genom
komprimering och sortera de relevanta teman for fortsatt anvindning i studien. Det hér steget
har gjorts parallellt med analysarbetet d& skribenterna dé tydligt sett vilka delar av empirin
som inte har varit till hjélp for att svara pa problemformuleringen. Den sista delen,
argumentera, handlar om att forsta var ens egen studie kan stilla sig i jamforelse med redan
etablerade forskare inom dmnet. Det handlar om att “..overta deras begrepp och perspektiv,
nyansera och komplettera dem men ocksad invinda mot dem eller skapa egna
motsvarigheter.” (Rennstam & Wasterfors, 2015, s.137). Det finns idag mycket forskning
kring svarigheterna for kvinnor att ta sig till ledande positioner, men det finns mindre
forskning kring kvinnor i mansdominerade branscher som faktiskt tar sig till ledande
positioner och hur de sjilva uppfattar sitt ledarskap. Skribenterna anser att studien kan ses

som ytterligare komplettering av redan befintlig forskning da tidigare forskning framst riktar
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sig till hinder kvinnor méter 1 sitt ledarskapet medan denna studie dven inkluderar positiva
aspekter. Studien véljer dven att se teorierna som ett med monster och samband snarare dn var

for sig som tidigare forskning har gjort.

Genom att genomfora dessa tre steg kan skribenterna léttare forsta materialet och jamfora,
hitta monster samt mojliggora en nyanserad bild. D& de fem respondenter som har valts ut for
studien har utgatt frdn egna erfarenheter och upplevelser har det kriavts att respondenternas
svar sitts samman vid analys for att mojliggora ett resultat av studien som inte stér till grund
frdn endast en respondent och dess egna tankar. Detta fokus pa teman och monster &r
genomgaende, framfor allt i empiri och analys. Under intervjuerna utgar skribenterna fran
teman ndr fragor stélls for att sdkerstdlla att ridtt omraden behandlas utan att respondenterna
forlorar friheten 1 sitt beréttande, se Operationalisering kapitel 3.6. Detta tematiska
forhallningssitt Overgar dven i analysen. Dock menar Bryman och Bell (2017) att det finns
ménga tolkningar av vad tematisk analys innebér. Bryman och Bell (2017) beskriver att en
forklaring av begreppet dr att tematisk analys handlar om att identifiera monster i form av
aterkommande eller gemensamma handlingar. Det dr denna syn pé tematisk analys som
anvénds i denna rapport. Detta genom att undersoka och identifiera monster for att resultera 1

en slutsats som besvarar rapportens fragestillning.

3.4 Etiska 6verviganden

Etik handlar enligt Bryman och Bell (2017) om de vérderingar som styr forskningens
genomforande, bade kopplat till hur de studerade personerna behandlas och till de aktiviteter
som genomfors. Bryman och Bell (2017) menar vidare att det &r av stort virde for kvalitativa
forskare att de fenomen som studeras behover analyseras i1 forhallande till en kontext eller det
sammanhang dér en viss situation utspelat sig. Detta innebér att information om personer som
inte sjdlva deltar i studien kan framkomma som en del av en beskrivning, vilket kan anses
oetiskt utifrdn vad Bryman och Bell (2017) beskriver som samtyckeskravet. Kravet innebér
att de personer som tar del i studien ska medverka frivilligt, samt ha rétt att avbryta sin
medverkan. Det kan dérfor diskuteras huruvida personer som inte sjidlva deltar i studien, men
som &r del av kontexten i en respondents beskrivning av en situation, dven faller under
samtyckeskravet och dirmed bor vara medvetna om sin nérvaro i studien. Skribenterna har
darfor 16pande gjort 6verviaganden huruvida ndmnandet av utomstiende personer dr av véirde

for att forstd kontexten i en beréttelse och om mojligt undvika beskrivningar av andra som
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utgor en risk att dessa personer skulle kunna identifieras. Under de intervjuer som genomforts
har inga sddana beskrivningar gjorts dér det ansetts nddvindigt att meddela 6vriga personer

att de beskrivs i rapporten.

Merton (1973) menar att den forskning som tas fram ska vara tillaten att dela vidare och
goras tillgdnglig for allminheten. Detta medfor att de berittelser som delas av respondenterna
i rapporten kommer att vara tillgdngligt for exempelvis anstéllda pé foretaget dir
respondenten arbetar samt dven for konkurrerande foretag. Det skulle kunna vara rimligt att
anta att respondenter under intervjutillfillena kan komma att exkludera att dela sadan
information som kan framstélla de sjdlva negativt. Om siddan information framgar i rapporten
skulle det kunna finnas en risk att studiens resultat nyttjas oetiskt av andra, till exempel som
argument for att genomfora fordndringar 1 verksamheten. For att undvika detta ar det av
storsta vikt att bevara respondenternas anonymitet, och dirmed dven 6ka sannolikheten for att
personerna kan dela information pa ett sanningsenligt sitt. Studiens avgransning skulle dock
kunna leda till att personerna identifieras trots att de halls anonyma i rapporten. Eftersom det
finns mycket fa kvinnor i ledande positioner i de branscher som studien baseras pa dkar
risken for att utomstaende skulle kunna anta respondenternas identitet. Det har déarfor varit 1
skribenternas storsta intresse att undvika anvdndning av formuleringar som skulle kunna gora

att respondenterna kan identifieras.

3.5 Kvalitetsmatt

Inom kvantitativ forskning bedoms forskningens resultat ofta utifran begreppen validitet och
reliabilitet, vilket enligt Bryman och Bell (2017) inte tenderar att vara anviandbart och
relevant inom kvalitativ forskning. Istéllet foresldr Bryman och Bell (2017) samt Guba och
Lincoln (1994) fyra alternativa matt pa kvalitet som kan anvéndas inom kvalitativ forskning:

tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och konfirmering.

Tillforlitlighet jimfors enligt Bryman och Bell (2017) med det kvantitativa méttet intern
reliabilitet som syftar till att teorin har operationaliseras pa rétt sétt och att forskningen har
matt det som avsigs att médta. Utmaningen inom kvalitativ forskning ar att det kan finnas
manga olika uppfattningar av ett visst fenomen, dir en uppfattning inte nddvéandigtvis
behover vara mer ritt &n en annan. Enligt Bryman och Bell (2017) kan tillforlitlighet darfor

handla om att sékerstélla att respondenterna inte har missuppfattats. For att forhindra detta
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har skribenterna i denna rapport valt att arbeta med att under intervjuernas géng stélla

kontrollfragor for att sékerstélla att informationen uppfattats korrekt.

Kvalitetsmattet dverforbarhet handlar enligt Bryman och Bell (2017) om huruvida studiens
resultat dven ar tilldmpliga i andra situationer eller kontexter. Utmaningen i detta &r att
kvalitativ forskning ofta baseras pa specifika fall och enskilda upplevelser och darfor séllan
ar allmangiltiga pa samma sétt som kvantitativa studier. For att trots detta 6ka studiens
overforbarhet har rapporten formulerat ingdende beskrivningar av den insamlade empirin.
Detta menar Bryman och Bell (2017) underlattar for andra forskare att bedoma huruvida

resultaten dr overforbara till ytterligare kontexter.

Pélitlighet ar ett kvalitetsmatt som bygger pa transparens och trovérdighet. Enligt Bryman
och Bell (2017) ar en viktig del av palitligheten att tydligt redovisa de tillvigagangssitt som
anvénts. Detta gors 1 rapporten genom att uttryckligt beskriva anledningen bakom de beslut
som har tagits géllande rapportens genomforande, exempelvis forskningsmetod och urval av

respondenter.

Eftersom kvalitativ forskning ofta bygger pd antagandet om att forskning aldrig kan resultera
1 objektiva sanningar menar Bryman och Bell (2017) att kvalitetsméttet konfirmering handlar
om att visa att forskningen har genomforts 1 god tro. For att sdkerstélla detta kridvs en
medvetenhet, framst 1 intervjuprocessen, av risken att forskarna sjdlva paverkar resultatet
med sina personliga virderingar. Darfor har fragorna formulerats pa ett sddant sitt att de bor
uppfattas neutrala av respondenterna och inte leder dem till att svara pa ett sdtt som paverkas
av forskaren. Detta har sikerstéllts genom att skribenterna inte har formulerat fardiga
intervjufragor utan istillet utgétt fran teman som ska behandlas. Utifran hermeneutiska
antaganden kommer det dock aldrig ga att undvika att forskarens nérvaro fir en viss inverkan
pa studiens resultat, men utstrackningen av detta bor minimeras genom en medvetenhet om

dessa risker.

Bryman och Bell (2017) lyfter dven dkthet som ett mdjligt kvalitetsmatt inom kvalitativ
forskning. Detta dr ett kvalitetsméatt som enligt Bryman och Bell (2017) tenderar att kritiseras
och kommer inte att anvindas i rapporten. Anledningen till detta ar att det utifran de

hermeneutiska grundantaganden som gjorts aldrig bor vara verkligt mdjligt att uppna dkthet.
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Detta eftersom forskningen bygger pa individuella erfarenheter och upplevelser och ddrmed

baseras pd att det inte finns ndgon objektiv sanning.

3.6 Operationalisering

Operationalisering syftar till att géra ndgot ométbart till métbart. Nar empiri utgar fran teori
ar det viktigt att operationalisera for att sékerstélla att alla relevanta delar behandlas (Bryman
& Bell, 2017). I denna studie har en operationalisering genomforts for att fa fram specifika
teman och faktorer som har behandlats i de semistrukturerade intervjuerna. Skribenterna
anvénder sig av specifika teman men de ar formulerade som intervjufrdgor. Detta for att
skribenterna anser att strukturen &r lattare att halla samt att sdkerstilla att alla viktiga delar
berdrs. Intervjufrdgorna anvdndes darfor frimst som en checklista men dven som stod for att
fora intervjun framat. Skribenterna vill f4 en heltidckande bild av kvinnors ledarskap och vill
darfor inte styra dem &t nagot héll med hjilp av specifika fragor utan anvinde sig istillet av
Oppna fragor och kompletterande snarare med fragorna i operationaliseringen.
Respondenterna styr dérfor intervjun och skribenterna anvénder sig mer av foljdfragor och ett
ramverk som gor att alla delar berdrs men intervjuerna har inte sett ut pd samma sétt eller
strukturerats i samma ordning under alla intervjuer da det berott pa respondenten. Se studiens

operationalisering under bilaga 1.

4. Empiri

Samtliga intervjuer har skett digitalt via motesplattformen Teams. Skribenterna har borjat
intervjuerna med att tacka respondenterna for att de har tagit sig tiden till motet och sedan
fortsatt med att beskriva bakgrunden for studien och varfor de valt att skriva om just
kvinnligt ledarskap i mansdominerade branscher. Innan intervjun startade har dven
skribenterna valt att podngtera att respondenten kommer att vara helt anonym och att det

enda som kommer framforas dr vilken bransch hon jobbar inom och vad hon har for roll.

4.1 Respondent 1

4.1.1 Bakgrund
Skribenterna dppnar intervjun med att be respondenten att berdtta om sin nuvarande roll.

Respondent 1 forklarar att hon just nu har ledande roll for den storsta divisionen inom
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foretaget hon arbetar pa, direkt under VDn. Foretaget ar ett tillverkande foretag som levererar

avancerad utrustning och system inom infrastrukturindustrin.

For att fa en storre forstdelse for respondent 1 och hennes karridr fragar skribenterna hur det
kommer sig att hon har hamnat dir hon &r idag. Respondenten beskriver sig sjalv som en
nyfiken person som gillar att ldra sig nya saker vilket har gjort att tillfdlligheter har bestamt
vilken riktning hennes karridr har tagit. Den strategiska delen av hennes karridr borjade efter
att hennes barn vaxt upp och hon fick ett erbjudande av ett stort foretag att vara med i
ledningsgruppen och arbeta med utveckling, strategi, kvalitet och hallbarhet. Pa denna
arbetsplats arbetade respondent 1 under en ldngre tid och hon beréttar hur hon kénner att hon
fick upp sitt fortroendekapital pa denna arbetsplats. Hon kéinde dock en lidngtan att arbeta mer
operativt vilket gjorde att hon efter ett flertal ar tog en ny roll som var mer operativ pa ett

annat stort industriforetag, ddr hon inte hade négot fértroendekapital sedan tidigare.

4.1.2 Uppfattning fran omgivningen

P4 sin tidigare arbetsplats var respondent 1 nagon folk kénde till och visste vad hon gick for.
Detta blev en helt annan sak pa den nya arbetsplatsen dér hon behovde kdmpa for att arbeta
upp sitt fortroendekapital. Hon ndmner att oavsett vad det &r for foretag sa tror hon att
anstillda pa foretaget hade haft en annan tilltro om hon hade varit en tvd meter lang man.
Hon menar pé att bade kvinnor och mén kan behdva arbeta med sitt fortroendekapital pd en

ny arbetsplats men att det kan ta langre tid for kvinnor.

Skribenterna fortsdtter samtalet med att fraga en foljdfrdga kring fortroendekapital och fragar
hur respondent 1 menar att en person kan arbeta for att £ upp sitt fortroendekapital.
Respondenten svarar att det handlar om att driva sina frdgor och visa att man kan leverera.
Hon ldgger ocksa till att tydlighet ar viktigt men att det stills krav pé att en ledare ska vara
minsklig. Ar ledaren inte méiinsklig kan det vara litt att hamna i ett fack dir andra ser
personen som bestdimd och omojlig att samarbeta med. Respondenten menar pé att det kan
vara svart att hitta balansgangen mellan att vara méansklig men ocksé bestdmd och tydlig. Hon
tror dock att det finns forutfattade meningar om att kvinnor har littare att samarbeta men att

det egentligen ar lika svart for alla.
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4.1.3 Konsordning

Respondenten sdger ocksa att ndr hon nu har varit i den har miljon under en liangre tidatt det
kan vara létt att hamna i en filla. Fallan beskriver hon som att man som kvinnlig ledare blir
sedd som en person som ska representera den kvinnliga delen av befolkningen och inte bara
sig sjélv. Att en kvinnlig ledare pa grund av att hon ar kvinna behdver vara med i vissa
situationer och sammanstillningar for att foretag vill ha en “kvinnlig representant” nér
kvinnan egentligen bara kan representera sig sjilv. Respondenten ger dé ett exempel pa en
situation i1 borjan av sin karridr dir hon tinkte for lite pa sig sjilv och att hon ansag sig vara
for lojal till foretaget, vilket hon menar ar ett typisk kvinnligt drag att géra. Respondenten
beskriver att hon tidigare fatt aterkoppling att man ska tédnka pa att inte vara for pastridig,
utan vara artig. Detta tror respondenten sjélv ligger lite i linje med kdnsnormer dér kvinnor
exempelvis forvéntas agera vénligt och le mycket. Respondent 1 tycker sjélv att det later
dumt egentligen, men tror att det dr en framgéangsfaktor for att en del man eventuellt kan bli

rddda om man har en for hard framtoning och det kan falla tillbaka pé en.

Vidare beskriver respondenten dven en tidigare roll dir hon hade globalt ansvar, dér de
kulturella aspekterna fick storre betydelse. Trots att respondent 1 beskriver dessa kulturer
som mycket traditionella anser hon inte att det har inneburit nagra problem. For vissa dldre
man tror hon att det kunde vara svart att acceptera att ledas av en yngre kvinna, men
respondenten menar att hon trots detta har bemoétts med respekt och att det inte har gatt ut
over samarbetet. Efter denna globalt inriktade roll sokte respondenten sig till det foretag dér
hon nu arbetar. I denna roll mérkte respondenten tidigt att en del kvinnor inte fatt komma
fram och nagra kollegor till henne beskrev att de stod och stampade. Det intriffade dven en
incident angdende hur en person verbalt hade uttryckt sig om en kvinnlig kollega, men
respondenten sjdlv har aldrig varit med om att nagon har talat nedlatande eller opassande mot

henne.

Skribenterna fragar vidare om respondenten vet hur konsfordelningen ser ut pa det foretag
dér hon arbetar idag. Respondent 1 beréttar att de idag dr strax dver 20% kvinnliga chefer.
Detta dr nagot som ses som mycket positivt, dd andelen kvinnor i chefspositioner dessutom &r
hogre én den totala andelen kvinnor pé foretaget. Respondenten forklarar att det ar ett tydligt
uttalat mél fran foretagets kvinnliga VD att 6ka antalet kvinnor 1 foretaget samt att arbeta for
en mer inkluderade organisationskultur. Vidare beskriver respondent 1 att de dven arbetar for

att 0ka sin synlighet i sociala medier och att bli mer attraktiva som arbetsgivare for att kunna
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oka andelen kvinnor i foretaget. Respondenten menar att om de endast rekryterar fran 50% av
befolkningen &r det 4ven 50% potentiell kompetens som missas. Hon lyfter dven vikten av att
ha en kvinna som VD i en mycket mansdominerad bransch och anser att denna person har

gjort ett stort arbete med att skapa en uttalad riktning for foretaget 1 frdgan
4.1.4 Ledarskap

Skribenterna frdgar respondenten vad hon anser vara hennes styrkor och svagheter som ledare
och som chef. Respondenten menar att den storsta styrkan forst och framst dr att hon arbetar
mycket med den strategiska riktningen, att se att var foretaget ska vara om exempelvis tre ar
och att prioritera utifran det. Respondenten beskriver ett stort intresse av att lyssna till
upplevelser hos de anstillda, och forklarar att hon genomfort intervjuer med slumpvis valda
anstillda. Detta gjordes for att forstd hur vardagen ar for dem och vad som fungerar bra eller
mindre bra. Respondent 1 menar att det dr viktigt att hon inte sjdlv sitter och antar hur hon
tror att det dr, utan att hon genom att faktiskt prata med de anstdllda har kunnat identifiera
utvecklingsomradden som hon annars inte hade kunnat identifiera. Samtidigt beskriver hon det
dven som ett signalvérde att det kommer en ny chef som &r genuint intresserad av att lyssna
pa hela organisationen, och att detta sedan medfor ett ansvar att forvalta detta for att de

anstéllda ska forsta att hon har hort vad de sagt.

Respondenten beskriver vikten av situationsbaserat ledarskap och forklarar det som att det
ibland behdvs ldgga fokus pé vad hon refererar till som inrikespolitiken, det vill sdga vad som
sker inom organisationen, medan det vid andra tillfallen krivs fokus pa utrikespolitiken.
Respondenten beskriver detta som en balansgang géillande hur mycket av tiden man lagger pa
det ena och det andra samt att tydligt kunna kommunicera detta med sin ledningsgrupp,
mellanchefer eller kollegor. Respondent 1 framhéver dven tydlighet och synlighet som
styrkor, ndgot som bland annat gors genom att bekrifta det ndgon gor bra och sedan bekrifta
enskilt det ndgon gor mindre bra. Respondenten tilldgger att foretaget har stora

forbéttringsomraden och att hon trots allt r satt i denna roll for att driva férdndring.

I 6vrigt menar respondenten att ledarskap dven handlar om att foretrdda och att ta de
dialogerna som behover tas, for att exempelvis fa resurser till att driva nadgot. Hon tilldgger att
det forstds ocksé dr av stor vikt att vara lyssnande och 6dmjuk 1 att det krdvs samverkan och
att det inte nddvindigtvis alltid r ens egen bild som ar ritt. Respondenten forklarar sedan att

en mojlig svaghet i hennes ledarskap &r att hon tror att hon kan upplevas som otalig. Detta
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forsoker hon ha i dtanke nér de planerar en strategi for en period pa exempelvis tre ar att vad
behovs prioriteras 1 borjan, var behdver vi ta oss 1 dr och var kan vi bygga vidare nésta ar.
Respondenten tilldgger att det i denna typ av roll ar viktigt att kunna prioritera sin tid, att
kunna fokusera pa det som kridvs och kunna delegera i tid. Hon menar att férmagan att

delegera dr en konst och att i tid kunna ta hjdlp av ritt personer pa ritt sétt.
4.1.5 Ledarskap i mansdominerad bransch

Slutligen fragar skribenterna om respondenten har upplevt att hon behovt anpassa sig sjalv
eller sitt ledarskap eftersom hon arbetat mycket i mansdominerade branscher. Respondenten
svarar snabbt att hon inte tdnker sa mycket pa det. Hon tillagger att hon 1 nagra passager
daremot har paverkats av en del forsta intryck. Respondenten forklarar att det inte har varit
ndgra storre problem, men lyfter som exempel i en moétessituation dér andra inte &r medvetna
om vem som &r chef och har antagit att hon &r sekreterare. I dessa situationer har hon tankt att
detta beror pa deras stereotyper om en viss roll, och att hon undviker att reagera och hellre
forklarar att de talar med fel person. Respondenten forklarar dven att hon tror att om man
tanker for mycket pa sddant kanske man inte kommer lidngre, utan att dom som har den
mentala modellen att de maste anpassa sig for mycket kan fastna ndgonstans pa vigen. Hon
avslutar med att beskriva att hon tror att stereotypforenklingen ar nagot alla &r kvar lite 1, och

att det helt enkelt dr sd vi ar som méanniskor.

4.2 Respondent 2

4.2.1 Bakgrund

Skribenterna startar 4ven denna intervju med att be respondent 2 att berdtta om rollen hon har
idag. Respondenten beréttar att hon idag arbetar som affarsomradeschef pa ett foretag inom
energiforsorjning. For att ldttare forstd forklarar hon att hennes roll 4r som VD for ett
specifikt affairsomrédde. Hon arbetar inom stora delar av Europa och det &r ett stort
affirsomrade med omkring 1300 anstéllda. Respondent 2 har haft den hér rollen under ett ars
tid men har varit inom foretaget over 25 ér vid tidigare tillfdlle. Hon har tidigare haft hogt
uppsatta roller inom foretaget och hon var ocksé den forsta kvinnliga affairsomradeschefen
inom foretaget. Respondenten fortsitter att berdtta om de dren hon inte arbetade inom
foretaget och att hon da spenderade mycket tid i olika styrelser. Hon forklarar att hon dock
inte brinner for dessa typer av uppdrag dé hon anser att man kommer for langt ifrdn foretagen

och att det handlar mer om att peka vad andra ska gora dn att faktiskt arbeta for att fa saker att
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hinda. Hon skrattar till och séger att i den rollen hon har nu fir hon gora precis det och att det
nu handlar mer om att g till styrelsen och be om pengar for att kunna genomfora intressanta

projekt.

4.2.2 Uppfattning frdn omgivningen

Skribenterna fortsétter med att frdga om respondenten hade nagra speciella forvantningar pa
sig sjalv ndr hon tog sig an sin nuvarande roll. Hon bdrjar med att beritta att foretaget just nu
har en majoritet av kvinnor i koncernledningen vilket hon anser gor att hon vill visa att det
fungerar med fler kvinnor i ledande roller. Respondenten beskriver det d&ven som att de
anstéllda i hennes team ar unga méanniskor som brinner for férdndring och springer at alla
hall. Det hér gor att ledarskapet blir bade utmanande, annorlunda, men ocksé roligt och att
hon pé grund av det hir hade en forvintning pd sig sjilv att lyckas strukturera men samtidigt
fortsdtta framat. Pa fragan vilka forvantningar och fordomar andra hade om henne forklarar
respondenten att det fraimst har handlat om kulturella skillnader mellan Sverige och det land
hon arbetar 1 idag. Trots att Gvriga anstéllda har arbetat med svenska chefer under lang tid
menar respondenten att de kommunicerar pa ett annat sétt 4n vad hon sjilv gér. Respondenten
menar att hon dr mer l4ttsam och skdmtsam i sitt sitt att kommunicera och tror darfor att

andra hade fordomen att hon var lite “hej och ha ™.
4.2.3 Ledarskap

Skribenterna fortsétter och ber respondenten att beskriva sitt ledarskap nér hon kom in 1 det
hér teamet som hon forklarar det som spretigt. Hon funderar lite och sédger att det har varit
svart for att de anstéllda &r som en hund som inte vill ga i koppel. Hon forklarar darfor att hon
har forsokt forsta och anpassa sa att hon lyckas bli den bista chefen for varje person.
Respondenten forklarar sitt ledarskap som rakt, drligt, men ocksd som en ledare som arbetar i
team, delegerar och att hon sjélv inte behdver vara personen som lyser. Hon arbetar nu
internationellt och hon anser att foretag i andra lander ligger efter Sverige 1 utvecklingen nér
det kommer till hur man vill att en chef ska vara. Detta for att alla arbetar som individualister
snarare dn i team. Respondenten skrattar till och séger att hon végrar ga tillbaka 20 ar i tiden
utan att det &r dem som borde bli mer som henne. Hon ldgger dock till att man maste vara
oerhort 6dmjuk for att hon pa négot séitt maste fa med sig dem innan hon kan implementera

det ledarskap hon faktiskt tror fungerar bést.
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Skribenterna ber sedan respondenten att reflektera kring sina styrkor och svagheter som
ledare och respondent 2 menar att hennes viktigaste styrka &r att hon dr optimist. Hon
forklarar att man verkligen maste tro pa att vi kommer lyckas och att det sedan sprider sig i
organisationen. Dessutom tror respondenten att det tydligt mérks att hon tycker om
manniskor. Tydlighet dr ytterligare en egenskap som beskrivs som en styrka, men som dven
kan leda till att hon blir for kort och rak och att det dirmed &ven &r den storsta svagheten
enligt henne sjilv. Skribenterna fragar om de anstillda brukar séga till nér detta intraffar men
respondenten forklarar att pa grund av hennes roll dr det ingen som séger ifran, utan att det ar

nagot hon behdver mérka sjéalv.
4.2.4 Konsordning

Skribenterna viljer att g vidare med intervjun och fragar om respondent 2 alltid har arbetat
med ledarskap inom mansdominerade branscher. Respondenten beréttar att det endast har
varit inom mansdominerade branscher och att det férmodligen &r for att hon trivs dir och att
det finns mycket inom den kulturen som hon tycker om, exempelvis att det &r fokus pa malen
och lite “nu kor vi, nu gor vi det hdr’-tinket. Hon fortsitter med att berétta att alla har alltid
varit snilla och vanliga mot henne men att nér hon har deltagit i moten med endast mén s
tror hon att de flesta nog har trott att hon inte kommer kunna bidra med nagot. Respondenten
tillagger dven att detta dr d&nnu mer tydligt nér hon arbetar med internationella personer och
att Sverige faktiskt har kommit lédngre i fortroendet for kvinnor. Skribenterna fragar da hur
respondenten véljer att hantera sddana typer av situationer och det forsta hon svarar ar att en
sak hon har lart sig dr att absolut inte bli forbannad eller bry sig for mycket. Det kommer bara
paverka personen negativt utan istéllet kan man tinka att det inte dr ens eget problem och
ignorera dessa tankar. Respondent 2 sdger att hon véljer att acceptera situationen och forsoker
istéllet arbeta upp ett fortroende pa lang sikt genom att visa vad hon kan och vad hon kan
bidra med. Hon har dirfor accepterat att hon ibland inte kan paverka gruppen pa métet just
idag utan kommer att fa arbeta fram ett forslag och nédgra allierade som tror pa henne. Hon
beréttar att hon ar en kinsloménniska men att hon véljer att inte gé in med alla sina kénslor i

sin ledarroll.

Skribenterna stiller sedan fragan om detta dr nadgot som har fordandrats efter att ha varit pa
foretaget en lidngre tid. Respondenten menar att det definitivt har skett stora férdndringar men
att hon till viss del har fitt gora om samma resa nédr hon nu bdrjat arbeta i ett nytt land. Dock

sdger respondenten att man lar sig att spela spelet. Vidare fragar skribenterna om
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respondenten dr medveten om ungefar hur konsfordelningen ser ut inom foretaget idag och
respondent 2 menar att den dr ganska bra. Foretaget har ett uttalat mal att 35% av de chefer
som anstills ska vara kvinnor, vilket inte har varit ndgot problem att klara av. Hon menar
ocksé att allt eftersom energibranschen har fitt ett storre fokus pd miljo och héllbarhet har

intresset fran kvinnor tyckts dka.
4.2.5 Ledarskap i mansdominerad bransch

Skribenterna fragar sedan om respondenten kan se nagra fordelar med att vara i minoritet som
kvinna, varpa respondenten svarar att det dr otroligt vardefullt att ha ett annat perspektiv for
“oudarna ska veta att jag far veta deras perspektiv’. Respondent 2 minns tillbaka till ndr hon
forst borjade 1 branschen och att hon reagerat pa hur foretaget kommunicerade med sina
kunder. Det var da mycket stort missndje hos kunderna och respondenten bestamde sig for att
vanda dialogen och att forklara och svara pa kundernas fragor pa ett sétt som tidigare inte
gjorts. Resultatet av detta var att kundindex 6kade sé pass mycket att andra antog att nagot
méste ha blivit fel. Respondenten tror att en nyckel &r att forsoka sta stabilt, men att det ar
ndgot som dr latt att sdga nu i efterhand. Hon beskriver sig sjdlv som svarkndckt, men minns
att hon gick hem och grit efter tva veckor i sitt forsta jobb pa foretaget, och beskriver den
ledningsgrupp hon ingick i som en betongmur. Respondenten forklarar att instéllningen hos
ovriga 1 ledningsgruppen var “vad trevligt med en kvinna i rummet du kan vl sdtta dig diir sd

fortsdtter vi gora affdrer” och menar att man verkligen fick vara redo att kavla upp drmarna.

Pé fragan om respondenten kinner att hon har behdvt anpassa sig sjdlv och sitt ledarskap
utifran att arbeta inom en mansdominerad bransch svarar hon att man méste anpassa sig
oavsett vilket kon det &r man arbetar med. Hon menar att man som ledare bor anpassa sig
efter de personer man leder, och tror att det &r en viktig nyckel till att bli den basta mojliga
chefen for varje individuell person. Respondenten tilldgger att det naturligtvis dr mer av det
manliga i en manligt dominerad miljo men att en mer rak kommunikation ofta passar henne
vildigt bra och att detta kanske &r en del av anledningen till att hon hamnat i just denna typ
av bransch. Vidare forklarar respondenten att hon inte haft ndgon sérskild strategi for att
anpassa sitt ledarskap infor att hon borjade i sin nuvarande roll utan att det viktigaste har varit

att forsoka lyssna och forsta de hon arbetar med.

Avslutningsvis berittar respondenten att hon ofta fir frdgan om hon tror att det varit en fordel

eller nackdel att vara kvinnlig ledare i en mansdominerad bransch, och hon tror att det
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sammantaget har varit en fordel. Detta eftersom Sverige har kommit sa 1dngt i
jamstélldhetsarbetet och att frigan om kvinnors mojligheter har blivit sa pass
uppmirksammad. Exempelvis strivar manga foretag efter att ha 50% kvinnor 1 styrelsen,
nagot som enligt respondenten gett henne fordelar gentemot manga méan eftersom det ofta ar
brist pa kvinnor i styrelser. Hon tilldgger att man inte kan gé och bli arg pa de hinder man
moter, for att det drabbar bara en sjélv. Istéllet tror hon pa att se fordelarna, for da kanske

man inte blir lika trott pa nackdelarna.
4.3 Respondent 3

4.3.1. Bakgrund

Intervjun inleds med att skribenterna ber respondent 3 att berédtta om hennes nuvarande roll.
Respondenten forklarar att hon &r VD for ett bolag som ingér 1 en stor svensk
industrikoncern, som har fabriker 1 ett antal varldsdelar och som séljer sina produkter till Gver
100 lander. Hon har arbetat pa foretaget i princip hela sin karridr och har under den tiden
hunnit med ett antal ledande roller inom koncernen. Respondenten forklarar att hon trivs med
att arbeta 1 roller dir hon har helhetsansvar, och var darfor snabb att anméla sitt intresse néir

VD-rollen blev vakant.

4.3.2 Uppfattning fran omgivningen

Skribenterna fragar vidare vilka forvantningar respondenten hade pé sig sjilv och rollen inf6r
att hon skulle ta sig an den. Respondenten forklarar att hon sdg manga stora utmaningar med
att ta sig an tjénsten, eftersom det kravdes stora forandringar for att anpassa verksamheten
efter forandringar i samhéllet, bland annat med fokus pé digitalisering och klimat. Det
kravdes d&ven mycket energi och resurser for att finansiera dessa omstéllningar, vilket innebar
att respondenten behdvde ldgga stort fokus pa att 6ka lonsamheten och effektiviteten i
foretaget. Forutom de forvéntningar hon hade pé sig sjélv, tror respondenten inte att det fanns
sa mycket fordomar fran andra eftersom hon har arbetat i foretaget under sé lang tid. Daremot
tror hon att det kan finnas ett rykte om henne att hon tycker om att driva fordndringar ganska
hart, men att hon dven gillar att leda manniskor och uppskattar engagemang. Respondenten
menar sjélv att hon ar duktig pé att bygga vélfungerande team som kan na de hoga mal hon

satter.
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4.3.3 Ledarskap

Baserat pa detta fragar skribenterna vilka styrkor och svagheter respondenten kan se 1 sitt
ledarskap. Hon forklarar att en stor styrka &r att hon &r véldigt mélinriktad och att hon gérna
delegerar, men att hon saklart gérna erbjuder sitt stdd om det behdvs. Daremot tror
respondenten att hon tror att andra kan uppfatta det som en svaghet att hon inte bryr sig om
detaljer, nagot som enligt henne sjilv inte stimmer. Hon forklarar att hon ofta laser in sig
mycket pé detaljer, men undviker att ldgga sig 1 dem. Detta eftersom hon ser det som en
styrka att folk sjdlva driver sina uppgifter, trots att det ibland kan uppfattas som att hon ar
ointresserad. Beroende pa hur man dr som person tror respondenten att det kan vara bade en
nackdel och en fordel att hon driver pd ganska hart. For vissa kan det uppfattas som att hon
driver for fort och att det ibland har hént att hon kommit dverens med personer att om man
inte vill vara med pa fordndringsresan kanske man dr pé fel foretag. Hon menar att hennes

fordndringsbendgenhet innebir att det dr av storsta vikt att hitta rétt personer att arbeta med.

Skribenterna frigar sedan om respondentens ledarskap alltid har varit pd detta sitt, eller om
det dr ndgot som utvecklats och fordandrats dver tid. Respondenten tror att det har mognat
mycket, men att nyfikenheten och drivet alltid &r ndgot som har funnits dér. Nir hon ser
tillbaka pa tidigare roller tror hon att hon var mer kontrollerande och ség till att saker blev ritt
in 1 minsta detalj, men att detta dr ndgot hon har sldppt. Nu menar hon istéllet att
micro-management &r totalt forlamande och att om man tar ver jobbet sé slutar folk att tinka

sjélva.

4.3.4 Konsordning

Darefter stélls frigan om det i vissa fall kan vara en fordel att vara i minoritet som kvinna,
och respondenten svarar att det naturligtvis finns bade fordelar och nackdelar. Hon forklarar
att det kan vara en fordel att man ofta sticker ut, exempelvis om hon tréffar kunder och
leverantorer kommer de léttare ihdg henne dn hennes manliga kollegor. Nackdelen med detta
ar enligt respondenten att det dven &r ldttare att komma ihdg om hon gor nagot fel. P&
foljdfragan hur hon hanterar detta svarar respondenten att man mdste bara overleva det
hela”. Respondenten tilldgger sedan att det skett stora fordndringar sedan hon borjade pa
foretaget och att det idag finns manga exekutiva kvinnor och att miljon idag &r en helt annan.
Respondenten forklarar att for 10-15 ar sedan var miljon en sddan att man nog inte vagade

tillsétta kvinnor just pd grund av att det skulle sticka ut, och att man da hellre valde en man
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som var ett sdkrare kort. Idag utgdr kvinnor knappt 30% av foretagets anstédllda, men
respondenten menar att det pagér ett aktivt arbete med att utbilda bade chefer och annan
personal, och att stora investeringar har gjorts for att fa in kvinnor pa alla nivaer i foretaget.
Respondenten minns tillbaka till att hon sjélv var den forsta kvinnan som var ansvarig for en
division och dven forst i foretagsledningen, och konstaterar att det skett en stor utveckling
sedan dess. Hon forklarar att arbetet har mottagits bra av alla inom organisationen och att hon
aldrig stott pa ndgon som har sagt att hon har fatt ndgot bara for att hon ar kvinna.
Respondenten ser dven vikten av att vara en forebild och att det dr viktigt for att kunna
attrahera fler kvinnor i framtiden. Skribenterna fragar om hon da kan kénna en press att hon
ska representera alla kvinnor, men respondenten svarar att hon inte kan g& omkring och tinka

pa att hon dr kvinna hela tiden, for att da tror hon bara att man hade blivit paranoid.

4.3.5 Ledarskap i mansdominerad bransch

Vidare stiller skribenterna fragan om respondenten ndgon gang har ként sig motarbetad pa
grund av att hon varit i minoritet som kvinna. Respondenten svarar att hon inte gor det nu,
men att hon for 10-15 ar sedan kunde kédnna att hon inte fick mgjlighet att géra de jobben som
hon ville. Hon minns dven att en manlig kollega sagt till henne att han 6nskade att han var
kvinna for att det d& skulle ha varit enklare att i styrelseuppdrag. Respondenten tror sjdlv att
det fortfarande &r lattare som man och papekar att det trots allt fortfarande viljs in fler médn
an kvinnor 1 styrelser 1 svenska foretag. Hon menar att de styrelseuppdrag som hon har fatt
har hon inte fatt for att hon dr kvinna utan for att hon arbetat mycket hart {for att fa dem, och
tror att om hennes manliga kollega hade arbetat lika hart hade han ocksa haft samma

mdjligheter.

Skribenterna fragar &ven om hon tror att ledarskapet har paverkats av den typ av bransch hon
arbetar inom, och respondenten svarar att hon sjélvklart har fargats. Daremot har hon alltid
arbetat i mansdominerade branscher och menar att det &r svért att veta hur det hade varit att
arbeta 1 en kvinnodominerad bransch, eller hur det ar att arbeta som man 1 en mansdominerad
bransch. Respondenten tror att hon har paverkats av sin omgivning och forklarar att hon dven
privat har ett annat sétt att prata @n sina vianner som &r betydligt kortare och nistan exekutivt,
vilket hon kopplar till sin arbetsmiljo. Skribenterna frdgar om respondenten dven har
paverkats av stereotyper och fordomar om kvinnliga chefer. Respondenten svarar att hon inte
vet vad det finns for stereotyper och att det skulle kunna bero pé att hon aldrig har haft nagon

kvinnlig chef, men inte heller haft s minga andra kvinnliga chefer runt sig. Hon forklarar att
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hon tidigt 1 sin karridr larde sig att det ar viktigt att hélla sig till att vara sig sjdlv, &ven om
man till viss del alltid kommer att formas av sin omgivning. Respondenten forklarar
avslutningsvis att hon inte tror att det egentligen finns nigra storre skillnader mellan manliga
och kvinnliga ledare, utan att det nog ar betydligt storre skillnad mellan kvinnor och andra

kvinnor, samt mellan méin och andra mén.

4.4 Respondent 4

4.4.1 Bakgrund

Aven den fjirde intervjun inleds med att skribenterna ber respondenten att beskriva sin
nuvarande roll. Respondent 4 forklarar att hon just nu dr VD for ett foretag inom tillverkande
industri som &r etablerat i flera linder 1 Europa och levererar sina produkter vérlden Gver.
Skribenterna fortsatter samtalet med att frdga hur det kommer sig att hon fick den rollen som
hon har idag. Respondenten forklarar da att hon arbetade pé ett annat liknande bolag i dver
tjugo ar dar hon fick prova pa flera olika roller och inte minst ett flertal ledande roller. Hon
forklarar att hon egentligen inte hade nigra planer pd att byta jobb men nér hon blev
kontaktad av sitt nuvarande foretag kéndes det rétt och hon valde darfor att byta jobb. Hon
hann endast arbeta pé foretaget i ett halvars tid innan hon blev erbjuden rollen som VD och
har nu haft rollen i ndstan tre ar. Respondenten beréttar att hon aldrig tidigare har haft en VD
roll 1 sin karridr men att hon har haft manga ledande roller inom mansdominerade branscher.
Hon forklarar att den storsta skillnaden har varit att hon i tidigare roller inte haft lika stort

resultatansvar som hon har nu.
4.4.2 Uppfattning fran omgivningen

Skribenterna fortsdtter intervjun genom att frga respondent 4 om hon hade nagra speciella
forvantningar pa sig sjilv nér hon tog sig an rollen. Respondenten funderar lite innan hon
svarar, men siger da att hon ville forsdka fa ihop teamet och ledningsgruppen pa ett bra sitt.
Hon lagger till att en viktigt aspekt for att fa en organisation att fungera dr genom att skapa
bra grupper som fungerar bra tillsammans. Respondent 4 séger dven att hon hade en
forvantning om att ldra sig mycket nytt i rollen, bade kring sjdlva rollen i sig men ocksa om
marknaden. Skribenterna vander sedan fragan och fragar om respondenten tror att de andra
inom organisationen hade négra forvéntningar eller fordomar kring henne nér hon tog sig an

VD rollen. Hon svarar da att forvéantningarna fran ledningsgruppen var att leda bolaget till
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borsen samt att arbeta mycket med resultatet. Utover det sd ndmner hon att det kan vara svart
att fa upp fortroende fran de anstillda ndr man inte har varit i bolaget under sa lang tid. Det
handlar istdllet om att bemota de bristande fortroende som finns och bygga upp fortroende
under tid. Utdver det sa tror hon inte att det fanns sa mycket andra forvintningar mer 4n att
hon skulle komma in som VD for att leda teamet framat pa ett bra sétt men det fanns inget

specifikt uttalat om detta fran organisationens del.
4.4.3 Ledarskap

Skribenterna ber sedan respondent 4 att beskriva hur hon dr som ledare. Respondenten séger
att hon dr en ledare som gillar att fokusera pa resultat och att skapa involvering i hela
verksamheten. Hon forklarar vidare att hon tycker att det dr viktigt att chefer lyssnar pa sina
medarbetare. Det ér inte chefen i sig som ska representera sitt team utan det ska hela teamet
gora och man arbetar mot sina resultat tillsammans. Skribenterna frdgar vidare om
respondentens hennes ledarskap utvecklats 6ver tid eller om hon har behdvt anpassa det i
olika organisationer. Hon forklarar att hon saklart blivit mer och mer trygg i sitt ledarskap
under tidens gang och att man hittar sina styrkor och svagheter, men att hon alltid har varit
sig sjdlv. Skribenterna ber respondent 4 att beritta sina framsta styrkor i sitt ledarskap varpa
respondenten svarar att hon ar duktig pa dialog och att involvera medarbetare. Hon sdger
dven att hon har ett extremt bra tdlamod i form av att hon har forstaelse for att saker och ting
tar tid och hon viljer dven att inte fokuserar pa detaljer, vilket bade dr en styrka och en

svaghet 1 hennes arbete.
4.4.4 Ledarskap i mansdominerad bransch

Respondenten berittar vidare i intervjun att hennes ledarroller alltid har varit inom
mansdominerade branscher. Hon berittar att hennes forsta ledarroll var den andra kvinnan
nagonsin pa den rollen och hennes andra ledarroll var hon den forsta kvinnan som fick.
Respondenten séger att det har fordandrats och blivit béttre under tid men att niar hon borjade
var det bara hon och alla man. Hon skrattar till och séger att minnen var skeptiska nir hon
klev in och att hon i de hér situationerna har behdvt bevisa att hon faktiskt &r bra pa det hon
gor och att hon har mycket kunskap. Hon understryker dock att det hiar var 15 &r sedan och att
idag finns det mycket kvinnor i ledande roller. Skribenterna frdgar dd om hon kdnner att hon
har behovt anpassa sig efter det i sitt ledarskap eller sitt sétt att vara nir hon har varit ensam

kvinna. Respondent 4 svarar d att hon har behovt gora det till viss mén da det har varit svért
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att komma in som ledare och forsoka fordndra andras sprék, jargong eller arbetssétt direkt
men hon sdger dnda att hon till storsta del har varit sig sjdlv. Respondenten beskriver dock att
det krévs att man blir accepterad innan man kan gora dessa fordandringar. Med tanke pa det
hon beréttar viljer skribenterna att friga om hon marker av att hon &r ledare i1 en
mansdominerad bransch. Hon svarar da att hon inte gar runt och tanker pa att hon &r i
minoritet 1 organisationen utan att hon snarare tianker att hon vill skapa en verksamhet dir det

finns en bra blandning av olika ménniskor och vill 6ka antalet kvinnor i alla olika roller.

Med tanke pa det respondent 4 har berittat 1 intervjun s fragar skribenterna om hon hade
nagon speciell strategi ndr hon gick in som VD 1 en mansdominerad organisation . Hon
forklarar da att hon kidnde direkt att den har ledningsgruppen inte fungerade pd samma sétt
som tidigare ledningsgrupper hon tillhort. Hon valde darfor att ga in som VD och kdnna att
hon inte ville fortsdtta i samma hjulspar och att hon behdvde anpassa sig efter den nya

ledningsgruppen.
4.4.5 Konsordning

Skribenterna fortsétter med att frdga om hon tror att det finns fordelar med att vara i minoritet
i en organisation. Hon svarar da att nar man ar en hogt uppsatt ledare 1 ett stort
mansdominerat bolag och dr kvinna s& syns man mer och fler vet vem man ar vilket gor det
lattare om man vill byta roll att personer i organisationen har koll pa en sedan tidigare.
Respondent 4 fortsitter med att forklara nackdelarna och siger att pa grund av att man syns
mer s& behover man verkligen bevisa att man klarar det och misstag syns ocksa tydligare.
Sedan handlar det 4ven om att det kan ta ldngre tid for en kvinna att bli accepterad som
ledare. Skribenterna stéller d& f6ljdfrdgan hur man som kvinnlig ledare hanterar att inte bli
accepterad pa samma sitt som méin. Respondenten borjar med att forklara att det handlar om
att ga in 1 rollen och forklara for de anstéllda att jag kommer vara hér nu och vi kommer
arbeta och utveckla det har tillsammans. Hon forklarar ocksé att hon alltid har trott pa sina

idéer sa det har aldrig varit sé jobbigt.

Skribenterna avslutar intervjun genom att fraga hur konsférdelningen ser ut i organisationen
idag. Respondenten svarar att det just nu dr 50% kvinnor pa chefsroller men att 6verlag pa
alla anstéllda sé ar det ungefar 20% kvinnor. Hon forklarar att det kan bero pa att det inte ses
som en bransch som kvinnor kan soka sig till och att det handlar om vad det finns for

stereotyper 1 samhéllet. Respondenten ldgger dven till att de arbetar med att forsoka attrahera
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kvinnor men att det fortfarande finns mycket mer arbete att gora kring &mnet. Hon beréttar
ocksa att organisationer har lart sig mycket kring det hér ldngs vigen under hennes karridr
och att hon tror att yngre kvinnor som kommer till dessa roller inom industrin har tagit sig dit
med helt andra forutsittningar d4n vad hon gjorde. Respondenten tilldgger avslutningsvis att

hon hoppas att det dr sa men att det kan vara hennes egna forutfattade meningar.

4.5 Respondent 5

4.5.1 Bakgrund

Likt tidigare intervjuer inleder skribenterna med en bakgrundsbeskrivning av rapportens syfte
och ber sedan respondent 5 att berdtta om sin nuvarande roll. Respondenten forklarar att hon
nyligen ldmnat sin tidigare roll som VD p4 ett stort foretag inom tillverkande industri. Nu &r
hon istillet med och startar upp ett bolag i energisektorn som &nnu inte introducerats for
allménheten. I det nya foretaget har hon en roll dér hon arbetar direkt under VDn samtidigt
som hon dven dr aktiv i ett antal styrelser, bland annat i transportbranschen. I sin tidigare roll
som VD forklarar respondenten att det pa grund av foretagets storlek gick trogt att genomfora
forandringar och att det fanns ménga etablerade processer att forhélla sig till. P4 grund av
detta lockades respondenten av mojligheten att bygga upp ett foretag fran grunden och kunna
transformera en bransch. Hon beskriver det som en chans man inte far manga génger i livet,
men tilldgger att mojligheten att dterga till en VD-roll pa nagot annat bolag dven finns kvar i

framtiden ifall hon skulle &ngra sig.

Skribenterna frdgar respondenten vilka forvéntningar hon har pé sig sjilv och den roll hon
nyligen tagit. Respondenten forklarar att de idag i princip inte har ndgonting, ingen teknologi
och inga anstéllda. Detta stiller hoga krav och respondent 5 har stora férvantningar pé hur
snabbt de ska lyckas ta bolaget till marknaden och vilken effekt bolaget ska kunna fa pé hela
branschen i1 framtiden. Skribenterna foljer upp med att frga vilka forvintningar respondenten
tror att de andra pd foretaget har pa henne. Hon tror att det &r enorma forvéntningar pa alla de
storre ledarna i foretaget, eftersom de spelar en avgorande roll i att de ska lyckas. Det krivs
handlingskraft och respondenten forklarar att de inte kommer att kunna undvika att ta ansvar
for att nagot misslyckas. Vidare fragar skribenterna vilka anledningar respondenten kan se till
att just hon valdes till denna roll. Respondenten forklarar att de flesta i foretaget har [dmnat
hoga positioner i stora bolag och har gjort detta for att foretagets vision stimmer vl overens

med deras personliga virderingar. Det nystartade foretaget fokuserar pé hallbara
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energildsningar, vilket respondenten menar dr ndgot hon personligen anser ar ett viktigt

omréde att satsa pa.
4.5.2 Konsordning

I sin tidigare VD-roll skapade respondent 5 en ledningsgrupp med ménga kvinnor, och hon
menar att det blir trevligare nér det ar mer jamstéllt. Pa detta foretag var andelen kvinnor
under 30%, nagot som respondenten beskriver som mycket lagt. Hon forklarar att hon dven
tror att foretaget kommer att prestera battre nér savél ledningsgruppen som foretaget generellt
har en storre méngfald eftersom det skapar en storre dynamik. P& foretaget som respondenten
nu startar upp dr de noga med att arbeta med jamstélldheten. Respondenten forklarar att om
de hamnar fel redan fran borjan kommer det bara bli svarare att rétta till senare. Hon forklarar
att hon “springer ddr med min flagga och ser till att vi far mangfald”. Respondenten menar
att om man vill hitta kompetenta personer med olika bakgrunder si gar det och beskriver att
det endast dr en fraga om att anstranga sig. Naturligtvis dr det léttare att hitta mén inom
foretagets bransch menar hon, men det finns dven manga kvinnor om man letar. De
rekryteringsfirmor som foretaget anlitar har stort ansvar i frdgan och respondenten forklarar
att hon gjort det mycket tydligt for de som rekryterar att de behdver anstringa sig mer for att
leta efter en mangfald av personer. Respondenten fortydligar att hon aldrig skulle vélja att
anstélla ndgon bara pa grund av att personen var kvinna, utan att det naturligtvis dr den som

ar mest lampad for tjdnsten som bor anstéllas.

Skribenterna fragar vidare vilka fordelar och nackdelar respondenten kan se med att arbeta i
en mansdominerad bransch som kvinnlig ledare. Respondenten forklarar att en tydlig fordel
ar att man sticker ut, och att hon lattare blir thigkommen &n hennes manliga kollegor. Detta
beskrivs som en stor fordel sa linge man levererar, men kan dven vara en nackdel d& dven
misstag lattare minns. Detta tror respondenten kan leda till att kvinnor ofta 6verpresterar for
att undvika att sticka ut pa ett negativt sitt. Respondenten forklarar att hon ofta hanterar detta
genom att vara overbeldst och att forsoka ha koll pa allt. Hon tilldgger att det naturligtvis inte
4r mojligt att alltid ha koll pa allt, men att det trots allt ir s hon har arbetat under lang tid. An
idag tror hon att hon ibland kan ldgga onddigt mycket tid pa forberedelser, och menar att man
nog enklare bara kan dyka upp. Idag forsoker hon pdminna sig sjdlv med att ledarskap pa
denna hogre nivé inte handlar om att kunna allt, utan att det viktiga dr att kunna leda

maénniskor framat.
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4.5.3 Ledarskap

Utifrén detta fragar skribenterna hur respondenten skulle beskriva sitt ledarskap.
Respondenten beskriver att hon virdesétter transparens, tydlighet, delegering och ansvar.
Genom att 1 storsta mgjliga utstrackning ta beslut baserat pa fakta menar respondenten att
tydligheten 6kar. Hon forklarar att det 4ven ar av mycket stor vikt att skapa ett bra team som
hon kan lita pa levererar. Med ett sddant team kan hon kénna sig trygg i att inte behdva folja
varje steg, men tilldgger att hon saklart girna erbjuder sin hjilp om den behovs. Att omge sig
med personer som dr mycket duktiga pa det de gor tror respondenten &r en viktig nyckel till
framgang. Hon tror att vissa ibland omger sig med svagare personer for att slippa kénslan av

konkurrens, men att hon sjélv inte uppfattar detta som ett hot utan endast en fordel.
4.5.4 Uppfattning frdn omgivningen

Respondenten framhédver vikten av att kdnna sig sjdlv. Hon menar att det ar viktigt att vara
medveten om sina styrkor och svagheter, samt hur dessa kan uppfattas av andra.
Respondenten forklarar att hennes bild av sig sjélv kan skilja sig frdn den ndgon annan har,
och att det dr viktigt att ha en forstaelse for det. Som foljdfraga till detta fragas respondenten
hur hon tror att andra uppfattar henne. Respondenten tror att hon uppfattas att ha stor
kompetens och att hon vet vad hon pratar om, delvis pa grund av att professorsrollen medfor
viss legitimitet. Hon tror dock att hon tenderar att underskattas, eftersom hon ser véldigt snill
ut. Detta stimmer till viss del menar respondenten, men att hon stiller hoga krav pa att det
exempelvis ska levereras i tid. Hon har inga problem att séga ifrén eller genomfora
forandringar om nédgot inte fungerar, och menar att man inte ska forvéxla snéllheten eller

trevligheten som att hon inte skulle stilla hoga krav.
4.5.5 Ledarskap i mansdominerad bransch

Fragan stills sedan om respondenten alltid har arbetat inom mansdominerade branscher eller
om det dr ndgot som varierat under hennes karridr. Respondenten forklarar att hon har en
tydlig bakgrund inom teknik och &ven ér professor. Darfor har nistintill samtliga av hennes
tidigare roller varit inom mansdominerade branscher. Respondenten forklarar att detta inte ar
nagot hon lagt ndgon storre vikt vid, utan att det i slutindan handlar om vem hon dr och den
kompetens hon besitter. Dérefter tilldgger respondenten att hon, trots att hon egentligen inte
lagger ndgon storre vikt vid att vara i minoritet som kvinna, nog dnda har behovt anpassa sig

lite. Respondenten forklarar att det nog tyvérr dr létt att falla in 1 vissa manliga monster. Hon
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fortydligar dock att hon bara forsoker fokusera pa att leverera och att det &ndé ar
kompetensen som &r det som réknas. Skribenterna fragar sedan om detta alltid har varit
respondentens instéllning, eller om det har fordndrats 6ver tid. Respondenten menar att det ar
nagot som har utvecklats och att ndr hon var yngre lutade sig mycket mot att hon var véldigt
insatt i sitt omrade ner till minsta detalj. Idag har hon lért sig att hon i rollen som
foretagsledare inte kommer att kunna alla detaljer, utan d4 istéllet far luta sig mot en annan

typ av ledarskap.

Avslutningsvis fragar skribenterna om respondenten generellt sett genom sin karridr har
upplevt det mer som en fordel eller nackdel att vara kvinnlig ledare i en mansdominerad
bransch. Respondenten menar att det for henne har varit mer av en fordel, 4ven om det inte &r
nagot hon brukar basunera ut. Respondenten tilldgger att de som arbetar i de typer av roller
hon gor troligen dr de som inte har mott allt for mycket svarigheter, och att kvinnliga

mellanchefer eventuellt skulle kunna uppleva att de blivit mer begrénsade.
5. Analys

5.1 Konsordning

Da skribenterna aktivt valt kvinnliga ledare i mansdominerade branscher sa ar konsstrukturen
1 samtliga organisationer med kvinnlig minoritet. Konsstrukturen paverkas av konsordningen
som Wahl, Holgersson och H66k (1998) forklarar som ndgot som har gett samhillet en
forutfattad mening om manlig 6verordning och kvinnlig underordning. Det gér emot
kvinnorna i1 den hér studien dé respondenterna ér kvinnor 1 ledande roller. Det dr dock dessa
omvinda roller som skulle kunna paverka hur kvinnorna blir bemotta, da de ar avvikande
inom organisationen. Kénsordningen kan enligt Kanter (1993) paverka organisationers
konsfordelning vilket flera av respondenterna i den hér studien podngterar. Respondent 4
véljer att ta upp det hdr genom att forklara att de har svért att attrahera kvinnor till det
operativa arbetet dd det kan anses enligt stereotyper som en manlig roll som en kvinna inte
soker. Wahl, Holgersson & Hook (1998) forklarar att det &r just kdnsordningen som kan
paverka kvinnor och mén att dra sig till vissa positioner snarare dn andra. Respondent 2
forklarar exempelvis att nir hennes bransch inom energiforsorjning har gatt mer &t
miljoarbete sa har fler kvinnor blivit intresserade. Det hir skulle kunna bero pa de tankar
Wahl, Holgersson & Ho6k (1998) har om att médnniskor tenderar att dra sig 4t ett visst hall

samt det Wahl et al. (2018) forklarar om att kvinnor kan anse det for begrinsade att vara i
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minoritet 1 en organisation Detta skulle kunna leda till att kvinnliga ledare drar sig ifrdn
mansdominerade branscher. Om det dr for att samhaéllet har format vad som anses som
kvinnliga och manliga roller eller om det handlar om att mén och kvinnor helt enkelt &r olika
och inte har samma intressen dr svart avgora, da det dr ndgot som till stor det sker omedvetet
utan en tanke kring kvinnligt och manligt. Det skulle d&ven kunna vara sa att de fordomar och
stereotyper som tycks finnas fortfarande lever kvar omedvetet hos manniskor nir det kommer

till just yrken och branscher.

Effekterna av en ojamn konsfordelningen i en mansdominerad bransch &r enligt Holgersson
(2003) synlighet, kontrasteffekt och assimilering. Den synlighet kvinnor i mansdominerade
branscher far menar Holgersson (2003) 4r nagot som ofta uppfattas som begrénsande i deras
arbete. Det skiljer sig fran respondenternas svar i den héir studien da majoriteten av
respondenterna anser att deras synlighet och mojlighet att sticka ut fran méngden har varit till
deras fordel. Hipnadsvickande sd anvinde respondenterna nidstan exakt samma mening och
ord nir de beridttar om just synlighet. De ser synligheten som en fordel dé de léttare blir
ihdgkomna och att de pa grund av deras synlighet har léttare att ta sig till vissa roller d& de
som rekryterar kinner till deras tidigare arbete. Respondenterna ndamner ocksa att det finns
nackdelar med synligheten da deras misstag syns tydligare och blir dirfor littare ihdgkomna.
Det hir skulle kunna vara en anledning till att respondent 5 forklarar att hon tror att kvinnor
har en tendens att Overprestera for att undvika dessa misstag. Vilket i sin tur kan gé i linje
med det Kanter (1993) skriver att kvinnor girna vill visa att de har kontroll och bevisa att de
faktiskt kan. Synlighet skulle darfor kunna ses som en stor mojlighet for kvinnor 1
mansdominerade branscher men endast till en viss grans. Om misstag sker eller om kvinnan
inte lagger lika mycket tid pé att prestera skulle det istédllet kunna ses som en stor nackdel for
kvinnorna och for deras karridrer. Det kan ocksa ses som en nackdel déa synligheten kan
innebéra att kvinnorna tenderar att Gverarbeta mer &n vad en man i samma roll hade gjort.
Wahl et al. (2018) menar pa att kvinnor inte heller ska Gverarbeta sd pass mycket att de blir
battre 4n sina manliga kollegor och att da anses for aggressiva. Respondenterna for den héar
studien tycks hantera det hiar genom att acceptera att de inte kan paverka och vara for
aggresiva till en borjan, utan snarare arbeta med ett langsiktigt fortroende. Det uppfattas som
att kvinnorna till en bdrjan lyssnar in och forsoker forsta sig pa kulturen och stimningen
innan de forsoker paverka organisationen och borja arbeta for fordndring. Respondent 4
forklarar att hon behdvde vdnta med att genomfora fordndringar tills hon blev accepterad, inte

minst ndr det géller fordndringar kring jargong, arbetssétt och kultur. D4 denna studie endast
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innefattar kvinnliga chefer kan det vara s att &ven mén har den hér synen pa fordndring,
dock berittar kvinnorna om den hér acceptansen nér de fir frigan om de har behovt anpassa

sitt ledarskap nér de varit chefer i mansdominerade branscher.

Kontrasteffekten innebar istéllet att majoriteten i en organisation, i dett fall mén, tenderar att
kdnna hot mot gemenskapen i en organisation nir antalet kvinnor 6kar eller nir kvinnor far
mer makt (Holgersson, 2003). Respondenterna dr kvinnor som har varit i mansdominerade
branscher ldnge och de alla dr 6verens om att det skett stora forandringar kring bemdtandet
och att klimatet 1 organisationer &r annorlunda idag &n vad det var 1 bérjan av kvinnornas
karridrer. Respondent 2 forklarar exempelvis att tidigare kunde organisationer vélja att inte
anstélla en kvinna for att det stack ut och att en man ansags vara ett sikrare kort. Dock visar
det fran intervjuerna med respondenterna att det forsta intrycket fortfarande kan upplevas
som att méin kan kidnna hot mot gemenskapen. Samtliga respondenter menar pa att de har
blivit bemdtta med vénlighet men att mén inte har trott pa dem till en bdrjan och att de inte
har trott att de kan bidra med ndgonting, vilket kan handla om stereotyper om manligt och
kvinnligt som lever kvar. Att ledande positioner historiskt har forknippats med mén leder
enligt Drake och Solberg (1996) till fordomar som gor att kvinnor méter storre motstdnd for
att bli accepterade i en roll, oavsett kompetens eller [dmplighet for rollen. Wahl et al. (2018)
forklarar ocksa att vissa lojalitetstest kan utforas pa den avvikande personen som kommer in i
organisationen, i detta fall kvinnorna. Ett tema som gar att utldsa ar att samtliga respondenter
menar pa att jargonger och instillningen mot kvinnorna har blivit béttre med tiden. Nar Wahl
et al. 2018) forklarar sin tanke om lojalitetstesterna som sker i form av exempelvis sexistiska
skidmt pa kvinnans bekostnad, vilket ingen av respondenterna beskriver under intervjuerna
Det hir kan handla om att jimstélldhetsarbetet och debatter om dmnet dr mer aktuellt vilket
gOr att sddana typer av lojalitettester inte langre forekommer. Dock skulle det kunna ses som
ett lojalitetstest att kvinnorna till viss del anpassar sig efter kulturen och det arbetssétt dessa
mansdominerade organisationer har. Aven det som tidigare nimnts att kvinnorna

overpresterar, vilket skulle kunna ses som nagot som de ocksa gor for att bli accepterade.

Den sista effekten kallar Holgersson (2003) for assimilering. Det innefattar pa vilket sétt
kvinnor blir bemdétta utifrdn de stereotyper som finns kring kvinnor i ledande roller.
Respondent 1 beréttar om att mén har trott att hon vid forsta moten dr sekreterare och bett
henne hdmta kafte, vilket hon tror handlar om just den forenklade stereotypen som samhillet

gor. Wahl et al. (2018 s.157) tar ndstan respondent 1 pa orden och skriver att “Ett vanligt
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fenomen dr exempelvis att kvinnor pd chefsbefattningar blir tagna for att vara sekreterare
eller assistenter pd kontoret.”. Flera respondenter berittar ocksa om liknande situationer dir
de blivit bemdtta utifran stereotyper. Respondent 4 dr dock den enda kvinnan som &r oséker
pa vad stereotyperna faktiskt dr och att hon inte har tinkt i dessa banor. Det hir skulle kunna
bero pa att hon endast haft méin runt sig och inte kunnat uppfatta hur andra kvinnor blivit
bemdétta. Om respondenten dven hade haft erfarenheter inom branscher som inte &r
mansdominerade dr det mojligt att hon hade kunnat se stereotyper som hon idag inte 1agger
marke till, eftersom de blivit en del av hennes vardag under ldng tid. Hon sdger dock att
hennes manliga kollegor var skeptiska till en borjan och att hon har fatt bevisa sin kompetens.
Det kan tydligt identifieras ett monster att alla respondenter dr 6verens om att de hanterar
stereotyperna som finns genom att acceptera situationen och istdllet motbevisa médnnen med
att visa sin kompetens, kunnighet och vad de kan bidra med pa 14ng sikt. Wahl et al. (2018)
forklarar att stereotyperna leder till att kvinnor upplever ett 6kat behov av att bevisa sig och
det dr just det som dessa kvinnor gor genom att arbeta extra hért for att prestera och pa sé sétt
oka sitt fortroende och motbevisa de stereotyper och forutfattade meningar som finns. Manga
far kampa for att ta sig till ledande roller men enligt respondenterna krivs det ett hardare och
mer omfattande arbete for kvinnor dn for mén, inte minst i borjan av en anstéllning inom en
ledande roll for att 6ka sitt fortroende inom organisationen. Wahl et al. (2018) menar pa att
effekterna som kommer med att vara kvinna i en mansdominerad bransch kan vara
begransande for deras utveckling vilket inte stimmer in pa kvinnorna i den hér studien dé de

har haft vildigt framgangsrika i karridren.

Synlighet, kontrasteffekt och assimilering anses som effekter som kan vara begransande for
kvinnor i minoritet. Ett tydligt monster har varit pé vilket sétt respondenterna véljer att
bemota dessa effekter. Kvinnorna i den hir studien viljer att forbise de negativa effekterna
och accepterar situationen. Istéllet viljer de att motbevisa de stereotyper och forutfattade
meningar som finns och anvénder dem till sin egen fordel, da effekterna gor att de sticker ut
fran méngden. Det skulle dven kunna vara det extra harda arbetet som kvinnorna gor for att
inte géra misstag som har gjort att just dessa kvinnor har tagit sig till ledande roller. Alla
kvinnor har 1 teorin mdjligheten att ta sig till ledande roller men det skulle kunna antas att det
finns ett monster kring egenskaper och strategier for de kvinnor som lyckas ta sig till dessa
ledande roller. Det kan vara sa att det dr de som fOrstar att extra hart arbete krévs och att

arbetet som behdver goras inte kan jamforas med det arbetet som mén i samma situation
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behover gora. Dessa kvinnor har ocksé valt att fortsdtta kimpa trots vetskapen om det harda

arbete som behover goras for att na till dessa roller.

5.2 Homosocialitet

Wahl et al. (2018) menar att homosocialitetens inverkan pé en organisation till stor del
paverkas av fordelningen av mén och kvinnor, exempelvis till antal och maktférdelning.
Eftersom samtliga respondenter arbetar inom mansdominerade branscher bor de utifran dessa
faktorer darfor paverkas av homosocialitet. En f6ljd av detta kan enligt Wahl et al. (2018)
vara heterosocialitet, det vill sdga att kvinnor visar lojalitet mot min som en
overlevnadsstrategi nédr de dr i minoritet. Respondent 1 menar att hon inte 1igger ndgon tanke
vid att hon arbetar i minoritet som kvinna, och tror att kvinnor som ténker att de maste
anpassa sig for mycket nog fastnar ndgonstans pa végen istillet for att nd de hogsta rollerna.
Respondent 2 menar att det som ledare alltid &r viktigt att anpassa sig efter vilka man leder,
men ser inte ndgon koppling till manligt och kvinnligt i sin anpassning. Majoriteten av
respondenterna menar att de till viss man behovt anpassa sig, men att de varderar hogt att
vara sig sjdlva. De menar att de fatt rollen for den de dr och den kompetens de besitter, och
darfor inte kdnner ett behov av att dndra sig. Till skillnad fran 6vriga respondenter beskriver
respondent 3 att hon mérker att hon férgats av sin omgivning nér hon jamfor sig sjilv med
vanner som arbetar i andra branscher. Hon menar att hon mirker av att hon dndrat sitt sétt att
prata och blivit mer rakt pa sak. Generellt kan det dock identifieras ett monster av att
kvinnorna inte anpassar sig efter att arbeta 1 mansdominerade branscher, men det ar dven
mojligt att respondenterna sjdlva inte mérker av att de fordndrats. Samtliga respondenter har
arbetat i mansdominerade branscher under mycket lang tid, vilket skulle kunna gora det svart
att uppticka fordndringar i beteenden som sker ldngsamt. Dessutom har respondenterna
mycket begridnsade erfarenheter av branscher som inte d&r mansdominerade, vilket ytterligare
skulle kunna forsvara att se skillnader 1 beteenden. Oavsett 1 vilken utstrackning
respondenternas egna bild stimmer dverens med huruvida de anpassat sig dver tid eller inte
kan det anses vara ett mdnster att majoriteten kvinnor inte anser att de anpassar sig efter
homosocialiteten. Detta kan anses som ett nytt bidrag till forskning pad omradet eftersom det
gar emot tidigare forskning som menar pa att kvinnor ofta anvinder anpassning som

overlevnadsstrategi.
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En del av homosocialiteten dr dven att médn enligt Wahl et al. (2018) tenderar att vélja andra
mén till chefspositioner. Det dr mojligt att de kvinnor som lyckas ta sig forbi detta hinder
delar stora likheter, vilket skulle kunna vara en anledning till varfor respondenternas svar
under intervjuerna i mycket stor utstrackning liknar varandra. Att som kvinna ta sig till de
hogsta rollerna pa foretag tycks dven resultera i en kinsla av att behova representera andra
kvinnor, p4 ett sdtt som médn inte behdver gora med andra méan. Respondent 2 beréttar att hon
har ként att hon vill bevisa att en organisation kan fungera bra med majoriteten kvinnor i
koncernledningen och visa att konsfordelningen inte behdver vara som den alltid har varit.
Respondent 1 menar likt detta att en kvinnlig ledare forvéntas representera den kvinnliga
delen av befolkningen. Detta visar att kvinnliga chefer kan tendera att vilja representera
kvinnor generellt snarare dn bara sig sjdlva (Kanter, 1993), vilket ockséd gor att kvinnor
anstranger sig mer 1 sitt ledarskap. Denna ytterligare anstrdngning skulle kunna antas bidra
ytterligare till respondenternas framgangsrika karridrer. Monstret kring viljan att anstranga
sig mer pd grund av kénslan av att representera kvinnor som grupp kan dven kopplas till
teorin om kdnsordning och synlighet. Aven synligheten resulterar i ett ménster dir kvinnor
anstranger sig mer, just pa grund av att de ar i minoritet. Detta visar pa att kvinnor paverkas
att arbeta hardare just for att de 4r kvinnor pa flera olika sitt samtidigt. A ena sidan skulle
detta kunna innebédra en 6kad stress, men a andra sidan skulle det &ven kunna innebara att
dessa monster leder till en 6kad prestation. Ddrmed skulle dessa mdnster respondenterna
upplever kunna vara bidragande till kvinnornas framgang i dessa branscher som historiskt

inneburit stora hinder for kvinnor.

5.3 Manligt och kvinnligt ledarskap

Det saknas enligt Alvesson och Due Billing (2011) en entydig bild frdn forskare om huruvida
det finns skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap. Respondent 1 menar att hon
arbetar fOr att ha en balans mellan att vara medménsklig och bestdmd, vilket skulle kunna
beskrivas som savil kvinnliga och manliga egenskaper enligt vad som menas av Eagly och
Johnson (1990) samt Kvitvik (1995). Flera respondenter framhaller sitt strategiska tinkande
som en styrka i sitt ledarskap, vilket enligt Kvitvik (1995) skulle kategoriseras som en
stereotypiskt manlig egenskap. Samtidigt lyfts intresset for ménniskor av samtliga
respondenter, vilket enligt Eagly och Johnson (1990) skulle anses kvinnligt. Helgesen (1990)
beskriver att kvinnor tenderar att basera sitt beslutsfattande pé intuition och empati, vilket ar

helt 1 motsats till att respondent 5 beskriver att hon tar beslut baserat pa fakta. Eagly och
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Johnson (1990) beskriver att kvinnor generellt tenderar att vara vdnskapliga och behagliga,
vilket gar i linje med respondent 1 beskriver att hon fatt feedback om att vara mer artig.
Samtidigt beskriver respondent 5 att hon just pa grund att hon ser snill och glad ut ofta

underskattas.

Det kan identifieras ett tydligt monster 1 att samtliga respondenternas syn pa sig sjilva i stor
utstrdckning gér hand i hand med bade egenskaper som av Eagly och Johnson (1990)
beskrivs som typiskt kvinnliga och andra egenskaper som Kvitvik (1995) beskriver som
stereotypiskt manliga. Detta skulle kunna tyda pé att beskrivningarna av manligt och
kvinnligt ledarskap fran tidigare forskning inte Gverensstimmer med verkligheten utan till
stor del dr baserade pd forlegade fordomar. Samtidigt menar Drake och Solberg (1996) att de
stereotypiskt manliga och kvinnliga egenskaperna kan anses komplettera varandra vil och att
kombinationen av de bida skulle vara till foretags fordel. Att samtliga respondenter besitter
en kombination av dessa egenskaper skulle dirmed kunna vara en anledning till att de har
varit framgangsrika som foretagsledare. En av respondenterna beskriver att kvinnor kan
behdva anpassa sig till konsstereotypiska egenskaper i vissa fall, eftersom en hérdare och
stereotypiskt manlig framtoning skulle kunna uppfattas negativ och fa konsekvenser for en
sjélv. Detta skulle kunna innebéra att en kvinna som i storre utstrackning agerar stereotypiskt
manligt uppfattas som ett hot, och ddrmed méter storre hinder i sina karridirmdjligheter.
Kvinnors egenskaper som ledare kan ddrmed dven anses ha en koppling till konsordningens
kontrasteffekt, vilken gor att min upplever hot om nagon avviker for mycket fran gruppen.
Detta skulle innebéra att en kvinna som 1 storre utstrackning agerar stereotypiskt kvinnligt
kan komma att bli motarbetad och méta storre hinder i sin karridr. Ddrmed skulle detta
ytterligare kunna indikera péa att kombinationen av manliga och kvinnliga egenskaper dr en

framgangsfaktor for kvinnor i mansdominerade branscher.

Morrison, White och Van Velsor (1994) menar pa att det inte finns nigra egentliga skillnader
mellan manligt och kvinnligt ledarskap, men menar att kvinnor i storre utstrackning &n man
gér 1 nya och originella riktningar. Majoriteten av respondenterna beskriver fordndringsarbete
som en central del av deras arbete och som en styrka. Respondent 5 beskriver dessutom att
just bristande mdjligheter att genomfora storre fordndringar var en huvudanledning att hon
lamnade sin tidigare roll som VD. Morrison, White och Van Velsor (1994) beskriver dven att
kvinnor dr mer benégna dn mén att bete sig som individer. Likt detta beskriver flertalet

respondenter vikten av att vara sig sjdlv. Respondenternas beskrivningar av sig sjélva och sitt
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ledarskap skulle kunna antyda att Morrison, White och Van Velsors (1994) teori om att
kvinnliga ledare gdrna gar i nya riktningar samt prioriterar att bete sig som individer
overensstimmer med verkligheten. Huruvida respondenterna sedan &r mer
fordndringsbendgna 4n sina manliga kollegor kan dock anses omgjligt att utldsa utan att dven
studera manliga ledare. Detta eftersom det d&ven dr mojligt att detta dr egenskaper som

handlar om effektivt ledarskap i denna typ av roll, snarare dn personens kon.

5.4 Kvinnliga ledarskapsstrategier

For att ta lyckas ta vara pa de mojligheter och beméta de hinder som uppkommer som
kvinnlig ledare i en mansdominerad bransch menar Wahl (2003) att det finns fyra olika
strategier. Dessa fyra strategier kan hjilpa kvinnor att ta sig framat utan att deras sjdlvkénsla
ska paverkas negativt. Den positiva strategin riktar sig enligt Wahl et al. (2018) till erfarna
och rutinerade ledare som végar std ut och framhdva sin minoritet vilket samtliga
respondenter for den hér studien dr. Respondenterna uppfattas inte skymma undan deras
minoritet och som tidigare ndmnt sd har kvinnorna valt att acceptera sin minoritet och istéllet
arbeta for att synlighet kan vara till deras fordel, vilket dr 1 linje den positiva strategin.
Respondent 2 sdger att det dr positivt att komma in 1 minoritet for att hon kédnner att hon har
kunnat bidra med ett nytt perspektiv. Det hir gér i linje med det Wahl (2003) skriver om de
kvinnor som anvinder sig av den positiva strategin, att de ser sig sjdlva som personer som
kommer kunna bidra med nya synvinklar som kommer gynna organisationer. Samtliga
respondenter har fatt frigan om de frimst har sett det som en fordel eller nackdel att vara
kvinna i en mansdominerad bransch, varpa alla respondenter framst har sett det som en fordel
vilket gar i linje med den positiva strategin. Det skulle kunna vara s att de kvinnor som har
deltagit 1 den hér studien &r positiva till att vara minoritet eftersom de faktiskt har tagit sig till
ledande roller. Det skulle d&ven kunna vara sa att de kvinnor som ser stora problem med att
arbeta i mansdominerade branscher viljer att soka sig till andra branscher. Detta kan vara en
anledning till att samtliga respondenter i denna studien framst har sett fordelar med att vara

kvinnlig ledare 1 mansdominerade branscher.

Majoriteten av respondenterna menar dédremot att de inte tdnker sd mycket pd att de &r
kvinnor i mansdominerade branscher, utan att det snarare handlar om vem man ar som person
och sin kompetens, vilket istédllet kan kopplas till den konsneutrala strategin. Wahl (2003)

forklarar de kvinnor som anvander sig av strategin menar att det inte finns nagon konsstruktur
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eller att det inte har ndgon betydelse for organisationer. Respondenterna beskriver i sina svar
att de &r medvetna om att det finns en konsstruktur och att det dr ndgot som samtliga
organisationer arbetar med for att fa det mer jamstdllt. Det som dr av intresse dr snarare de
respondenter som berdttar om konsstrukturen pa ett sitt som att den inte spelar nagon roll.
Respondent 1,4 och 5 forklarar att de inte tdnker pa att de dr i en mansdominerad bransch
vilket respondent 3 haller med om nér hon sédger att man inte kan ga runt och ténka pa att man
ar kvinna hela tiden. Nér respondent 2 far frigan om hon behdver anpassa sig till en
mansdominerad bransch forklarar hon att hon behdver anpassa sig efter olika personer, inte
kon. Der hér visar att samtliga respondenter inte ldgger sa stor vikt vid att de sjélva ar kvinnor
1 en mansdominerad bransch vilket foljer den kdnsneutrala strategin. Dock forklarar
kvinnorna vikten av ett jimstéllt arbete och hur de kan behdva bevisa sig for att f4 fortroende.
Det skulle kunna vara sé att de sjilva inte upplever eller ldgger tyngd pa att de ar kvinnor i en
mansdominerad bransch, men att det omedvetet paverkar hur de utfor sitt arbete. Kvinnorna
har ocksa varit i en mansdominerad bransch under 14ng tid vilket kan paverka deras sétt att se
pa manligt och kvinnligt ledarskap, da det dr ndgot som blivit vardag for dem. Wahl et al.
(2018) forklarar det som att kvinnor kan vilja att anvénda sig av denna strategi som
overlevnadsstrategi for att anpassa sig efter homosocialiteten. Eftersom respondenterna inte
upplever att homosocialiteten paverkar dem och att de viljer att bortse frén att konsstrukturen

paverkar dem sa kan ingen av respondenterna anses arbeta utifran en konsneutral strategi.

Omvirldsstrategi liknar till stor del den positiva strategin da detta innebar ett synsitt att det ar
en fordel att vara kvinna. Det som skiljer strategierna at ér att i omvérldsstrategin anser
kvinnorna att de nackdelar som finns har paverkats av samhéllets stereotyper och fordomar
(Wahl, 2003). Respondent 1 berdttar om att hon fatt feedback om att inte vara for pastridig
vilket hon inte uppfattar handlar om henne sjilv utan snarare om de konsnormer som finns att
kvinnor forvintas agera vinligt och le. Samma respondent beréttar d&ven om ett tillfdlle nér
hennes kvinnliga kollegor trodde hon var sekreterare, hon valde dé att borsta av det och under
intervjun hénvisar hon till stereotyper. Dessa tva exempel forklarar hur kvinnor som anvinder
sig av omvarldsstrategi hanterar motgangar pa grund av sin minoritet. Flera respondenter
véljer dven att koppla nackdelarna i deras roller till att de framforallt moétt hinder i1 borjan av
sina karridrer och att de tror att utvecklingen kring jimstélldhet troligen har medfort att det ar
lagre hinder idag. Respondent 2 ndmner exempelvis att det har skett en stor forandring pa
vilka jobb hon kan fa, och ndmner inte att det kan bero pa att hon numera har mer erfarenhet

utan att det snarare beror pa samhillet. Aven respondent 4 att uttrycker sig likt respondent 2.
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Respondent 3 ddremot beskriver att hon inte tdnker pa stereotyper och vet inte vilka det ir,
vilket skulle kunna bero pé att hon inte véljer att koppla sina motgangar till stereotyper eller
fordomar. Daremot dr ytterligare en faktor som skulle kunna tyda pa att respondenterna
arbetar utifran en omvirldsstrategi deras jaimstélldhetsarbete dér de forsoker 0ka antalet

kvinnor i1 deras organisationer.

Det relativa synsittets strategi menar att kvinnor som anvénder sig av den hér strategin ser en
organisation som jamstilld om de &r fler kvinnor i organisationen dn vad stereotypen anser
(Wahl, 2003). Respondent 1 lyfter exempelvis att deras organisation har 20% kvinnor i
ledande roller som ndgot mycket positivt, vilket inte &r i nirheten av lika fordelat. Det skulle
kunna ses som en hogre andel om det gors en jamforelse med hur det tidigare varit eller hur
andra organisationer inom branschen ser pa det, vilket skulle kunna ses som drag fran det
relativa synsittets strategi. Hon ndmner det d&ven som en nackdel att endast rekrytera méin da
organisationen endast far ett urval fran hilften av befolkningen. Hon séger darfor att
organisationen arbetar med att forsdka 6ka antalet kvinnor 1 organisationen och att man inte
ska ndja sig, vilket ddremot inte gar i linje med det relativa synséttets strategi. Resterande av
respondenterna beréttar om deras procentuella andel kvinnor inom bolaget och det uppfattas
som att de sjdlva inte dr helt ndjda med konsfordelningen. Samtliga respondenter beréttar
ocksa att det sker ett aktivt arbete for att attrahera fler kvinnor, vilket skulle kunna visa att
respondenterna inte nojer sig med den andel som de har idag vilket gor att respondenternas

strategi fOr att hantera minoritet inte passar in i det relativa synséttets strategi.

Sammanfattningsvis sa skulle det kunna ses som att kvinnorna i den hér studien anvinder sig
av det som enligt Wahl et al. (2018) &dr de vanligaste strategierna, positiv strategi och
omvdrldsstrategi. Det skulle kunna ses som positiv strategi eftersom de sjédlva ser det som att
det i de stora hela varit en fordel for dem att vara 1 kvinna i minoritet. Det lyfts fram att de
utmaningar och motstdnd som respondenterna upplever ar kopplade till att vara kvinna men
att det handlar om att acceptera och motbevisa, vilket visar att de 4ndé ser deras kvinnliga
minoritet som ndgot positivt som inte paverkar dem sa pass mycket. Det kan ocksa antas att
kvinnorna anvinder sig av omvirldsstrategi dé de precis som vid den positiva strategin ser sin
minoritet som en fordel men att de kopplar de nackdelar och hinder de stéter pa till de
fordomar och stereotyper som finns kring kvinnor som ledare. Den kdnsneutrala strategin
anses inte relevant da respondenterna dr vil medvetna om att det finns en konsstruktur och att

den paverkar dem, men att de sjdlva véljer att bortse frdn den. Det relativa synséttets strategi
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kan inte heller anses relevant eftersom respondenterna beskriver hur de arbetar aktivt med att
forsoka attrahera fler kvinnor till sitt foretag och att de inte nojer sig med hur
konsfordelningen ser ut just nu, trots att de menar att situationen har blivit béttre med aren.
Wahl et al. (2018) ndmner att en konsstruktur sillan hanteras genom underordning, dalig
sjalvkansla och sjidlvfornekelse vilket gar i linje med det kvinnorna 1 studien har sagt.
Kvinnor med en negativ instéllning och med de tre egenskaper som Wahl et al. (2018)
ndmner kan antas ha stora svarigheter som foretagsledare i mansdominerade branscher och

dessa kvinnor viljer troligen andra yrken och branscher.

5.5 Diskussion av analys

Trots att respondenterna i den hér studien gar emot mycket av det tidigare forskning menar
kring kvinnors begridnsande arbete s har Wahl et als. (2018) ledarskapsstrategier stimt
overens med kvinnornas strategier, utan att respondenterna har varit medvetna om det. De
flesta sdger att de inte har ndgon speciell strategi for att hantera sin minoritet men av deras
svar sa gir det 4nda att hitta ett tydligt monster att de anvander sig av positiv strategi och
omvirldsstrategi. Strategierna gér in pa hur kvinnor véljer att hantera sin minoritet vilket kan
ses som de effekter som uppkommer till f61jd av konsordningen. Det finns dérfor ett tydligt
samband med att strategierna hjélper kvinnor att hantera konsordningens effekter, synlighet,
assimilering och kontrasteffekter. Det som inte behandlas 1 strategierna dr ddremot att det
finns en person bakom strategin med en egen personlighet och egna egenskaper. Det har
darfor ansetts relevant att dven ga in pa dessa delar med respondenterna for att fa en
omfattande bild. For att forstd kvinnorna i den hér studien s har deras egenskaper och
personlighet analyserats och kopplats med manliga och kvinnliga stereotypiska egenskaper
tillsammans med de férdomar som finns i samhéllet for att hitta samband. Det gar darfor att
konstatera att bade hur kvinnor hanterar sin minoritet och deras personliga egenskaper
behover tas i beaktning nir en slutsats ska dras kring kvinnliga ledare och att en kombination
av dessa ger en omfattande bild av kvinnors uppfattning och situation vilket 1 tidigare
forskning har varit separerat, vilket skribenterna i den hér studien anser borde vara

sammankopplade.

Det skulle darfor vara mojligt att utveckla den positiva strategin och omvirldsstrategin med

forslag pa typiska egenskaper och personligheter som forknippas med strategierna. I den har
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studien har dessa strategier kunnat kopplas thop med en kombination av stereotypiskt
manliga och kvinnliga egenskaper. Detta kan vara anledningen till att dessa kvinnor ser sin
minoritet som ndgot positivt och som en fordel for dem dé deras typiska egenskaper och
personligheter inte sticker ut s& mycket fran den kultur och jargong som redan finns
organisationerna, vilket gor att de sjdlva inte uppfattar det som att deras skillnader gentemot

deras manliga kollegor &r sa pass stora att de paverkar dem.

6. Slutsats

Ledarskapet hos kvinnliga chefer i mansdominerade branscher kan paverkas av
konsfordelningen i1 en organisation som anses kopplas till kdnsordningen. Kvinnor i minoritet
far lattare en okad synlighet vilket forklaras som begransande i tidigare forskning, dock har
samtliga respondenter i denna studie sett synligheten som en fordel som gett dem mdgjligheter
i sitt ledarskap. Nackdelen upplever respondenterna om det sker misstag som dven dem blir
synliga och ihdgkomna. Konsfordelningen kan &ven leda till att kvinnliga chefer blir bemétta
utifran stereotyper. Respondenterna hanterar dessa fordelar och nackdelar genom att bortse
frén hinder och istéllet dverprestera for att bevisa sin kompetens och arbeta for ett [dngsiktigt

fortroende.

Pé grund av konsfordelningen bor respondenterna enligt tidigare forskning paverkas av
homosocialitet, men trots detta identifieras ett tydligt monster att kvinnorna inte uppfattar att
de har anpassat sig sjdlva eller sitt ledarskap pa grund av homosocialiteten. Istéllet lyfts
uppfattningen att de kvinnor som anpassar sig for mycket efter att de arbetar med mén
eventuellt inte kommer att na en foretagsledande position. Det dr d&ven mojligt att de kvinnor
som lyckas ta sig till ledande roller delar stora likheter, vilket skulle kunna vara en anledning

till varfor respondenternas svar under intervjuerna i mycket stor utstrickning liknar varandra.

Respondenterna beskriver sig sjilva i termer av egenskaper som kan anses savél stereotypiskt
manliga som kvinnliga. En kvinna som agerar antingen mer stereotypiskt manligt eller
kvinnligt kan bland annat pa grund av kontrasteffekten upplevas som ett hot, och ddirmed
mota storre hinder i sin karridr. Darfor skulle monstret med kombinationen av stereotypiskt
manliga och kvinnliga egenskaper kunna anses som en viktig framgéngsfaktor for kvinnor i

mansdominerade branscher. Utifrdn respondenternas svar kan dven ett monster identifieras att
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de upplever sig sjdlva som fordndringsbenéigna och prioriterar att bete sig som individer.
Huruvida respondenterna sedan dr mer fordndringsbendgna én sina manliga kollegor kan
dock anses omgjligt att utldsa utan att ven studera manliga ledare. Detta eftersom det ar
mojligt att dessa egenskaper handlar om effektivt ledarskap 1 denna typ av roll, snarare dn

personens kon.

Nér det kommer till strategier sa kan det antas att respondenterna anvinder sig av positiv
strategi och omvirldsstrategi 1 deras ledarskap for att hantera sin minoritet. Respondenterna
ser det som nagot positivt att vara kvinna i en mansdominerad bransch men dr medvetna om
att det finns en konsstruktur och att deras minoritet kan paverka dem. De flesta
respondenterna véljer ocksa att koppla nackdelarna till samhéillet och dess stereotyper om

kvinnliga ledare vilket enligt teorin gor att kvinnors sjdlvkénsla kvarstér trots motgangar.

Sammanfattningsvis skulle det kunna konstateras att det frimst finns tidigare studier om
kvinnors begriansningar att ta sig till ledande roller samt deras fortsatta hinder nér de vél
befinner sig i ledande roller. Till skillnad fran tidigare studier kan denna studie identifiera nya
monster kring mojligheter och fordelar snarare &dn begransningar och nackdelar. Samtliga
kvinnor i denna studie har sett det som en fordel att ha varit kvinna under deras karridrer. Det
kan vara sd att tidigare forskning valt att fokusera pa de hinder och begriansningar som finns
utan att egentligen se de faktiska mojligheterna. Det kan vara tufft for en kvinna att vara chef
1 en mansdominerad bransch, det har inte minst méarkts i denna studie, men véljer man att
fokusera pd att utnyttja sin minoritet istéllet kan det utvecklas till en fordel. Den hir studiens
bidrag till forskning kan vara just forstaelsen for att det &r kvinnors positiva instéllning till sin
minoritet samt deras kombination av positiv strategi och omvirldsstrategi samt kombination
av stereotypiskt manliga och kvinnliga egenskaper néar det kommer till ledarskap som har
gjort att de lyckats. Det kan dérfor ses som ett monster att hogt uppsatta kvinnliga chefer i
mansdominerade branscher med dessa strategier och egenskaper ar just de kvinnor som

lyckas bli foretagsledare i mansdominerade branscher.
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7. Reflektion och forslag till vidare forskning

Efter studiens genomforande har vissa reflektioner uppstétt, fraimst kring empiriinsamling och
de kvinnor som blivit utvalda. Skribenterna anser att informationen som framkommit av
intervjuerna har varit givande och mojliggjort en slutsats dd empirisk méttnad uppkommit
inom dmnet. Detta for att det fanns en tydlig rod trdd genom alla intervjuer och ménga svar
var mycket likasinnade frén flera respondenter. Utav de branscher som urvalet baserades pa
har inte alla representerats 1 det empiriska materialet. Detta beror pé att skribenterna inte
kunde identifiera ndgra kvinnliga foretagsledare pa tillrackligt stora foretag inom branschen
jordbruk, skogsbruk och fiske. Detta skulle darfér kunna behandlas i en framtida studie for att
undersoka vad som som orsakar bristen pa kvinnliga ledare och hur problematiken skulle

kunna atgérdas.

Naér rapporten fardigstillts kdnner sig skribenterna ndjda med studien och dess resultat.
Skribenterna kan konstatera att studien har fatt ett resultat som speglar hogt uppsatta kvinnors
uppfattning av ledarskap i mansdominerade branscher. Studien behandlar kvinnor som
faktiskt har lyckats i mansdominerade branscher och att respondenterna upplever farre hinder
an vad skribenterna hade forvéntat sig. Skribenterna undrar darfér om resultatet hade blivit
annorlunda om uppfattningar fran lagre chefer eller mellanchefer hade blivit behandlade.
Dessa personer kan ha stott pd fler hinder och det kan vara sé att det finns fler anledningar
varfor de inte har ledarroller pa hogre positioner. Ett forslag till vidare forskning hade dérfor
kunnat vara att jdmfora olika typer av kvinnliga ledare i mansdominerade branscher och se
om resultatet da blir annorlunda och om stddet fran teorin stimmer mer 6verens med légre

uppsatta kvinnliga chefer.
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Bilagor

Bilaga 1 - Operationalisering

Teori Nedbrytning 1 Nedbrytning 2

Tema

Fragor

Konsordning Konsstruktur Synlighet

Konsfordelning | Kontrasteffekt

Assimilering

Konsfordelning 1
organisationen

Maktfordelning 1
organisationen

Konsfordelning
paverkan

Ledarskapsstil

Hur ser
konsfordelningen
och
maktfordelningen
mellan méin och
kvinnor ut i er
organisation?

Tror du att det
finns stereotyper
om kvinnliga
chefer som
paverkar dig pa
nagot satt?

Homosocialitet | Konsstrukturer Min prioriterar
andra mén
Heterosocialitet
Kvinnor visar
lojalitet mot

man

Anpassa
ledarskapet

Kénner du att du
behovt anpassa
dig sjilv eller ditt
arbetssitt efter att
du arbetar i en
mansdominerad
bransch? Pa vilket
satt?

Likheter och
skillnader

Kvinnligt och
manligt
ledarskap

Stereotyper

Fordomar

Ledarskapsstil

Styrkor och
svagheter

Anpassar
ledarskapet efter
bransch

Kan du beritta om
den rollen du har
idag?

Hur kommer det
sig att du
hamnade dar?

Vilka
forvéantningar
hade du pé dig
sjalv nér du tog
dig an rollen?

Vad tror du att
andra hade for
forvantningar pé
dig nér du
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borjade?
Hur skulle du
beskriva ditt
ledarskap?
Pa vilket sétt har
ditt ledarskap
forandrats dver
tid?
Vilka ér dina
styrkor och
svagheter som
ledare?
Kvinnliga Positiv strategi Minoritetssituat | Fordelar med
ledarskapsstrate ionen kvinnor i Marker du av att
gier Omvirldsstrategi minoritet du dr ledare i en
Omvirldens mansdominerad
Kénsngutral ulo)pfattningar Omvéirldpns bransch? Pa vilket
strategi paverkar uppfat‘angar om | o
ledarskapet kvinnligt och
Det ' lativa . o manligt Hur hanterar du
synsittets strategi | Kvinnlig makt | ledarskap T
SO resurs att vara 1 minoritet
Anvinder 1 organisationen?
Anpassa efter | konsskillnader

manliga normer

Kon ar
irrelevant

Paverkas av
antalet kvinnor

till sin fordel
Kon ér irrelevant
Ledarskapets

paverkan av
konsfordelning

Fordelar och
nackdelar med att
vara en kvinnlig
ledare?

Har du nagon
strategi for att
vara kvinnlig
ledare i en
mansdominerad
bransch?
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