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Abstract

Leader. The traditional view of leadership portrays it as a quality which the individual either
possesses naturally, or not at all. To this quality comes an array of connected properties and
attributes which are portrayed as (almost) exclusively masculine. Furthermore, structures and
processes in the society have contributed to a withdrawn female role in regards of management and
business. Thus, the barriers hindering women from reaching the top along with the glass ceiling
phenomenon is still very much present today. However, the view of leadership and top-
management as something exclusively male is losing ground and successively being replaced with
the notion that it is a part of human identity creation and something able to form and reform in an
ongoing process. By utilising critical discourse-analysis, we were able to take notice of and study
several different discourses in the collected empirical data, from multiple perspectives, to the extent
that it abled us declare the possibility of transforming current discourses with leadership being one
of them. More so it further illuminated the role social patterns and processes has on the individual’s
identity creation. Finally, the empirical data provided suggestions as to how society should address
changing the patterns and processes contributing to the distinction and inequality surrounding men
and women, and why this change can be view as beneficial for society.
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1 Inledning

"While men are portrayed as fitting organizational behavior, women are associated with the
‘feminine’ characteristics of caring, nurturing, and sharing that are allegedly more appropriate

for the domestic sphere and the reproduction of the home and the family.”
Ford 2006, s. 81.

”Vad ir det forsta du tiinker pa nir vi siger ordet VD till dig?”, fragan stalldes till studiens
respondenter, nedan redovisas nagra av de mer sammanfattande svar som gavs.

VD da tinker jag medeldldersman [...] ganska bestimd [...] lang erfarenhet och [...]
kunnig /Respondent 5

... makt tror jag *skratt* ansvar [...] ah man [...] kostym och slips tinker man ju och ah
ndstan skandal [...] IRespondent 9

...den forsta bilden som poppar upp en stor tjock man typ, men jag skulle sdga rent
allméant makt, bra 16n, ordet VD tycker jag &r lite hard klang, de kanns valdigt auktoritart
och strangt pa nat satt /Respondent 2

... alltsa det ar ju den har karln, i vit skjorta och kavaj /Respondent 8

Som citaten ovan visar finns en det en tydlig bild av ledarskap och chefskap (som i denna studie
likstalls med varandra) i hoga positioner som nagot likstallt med manlighet och det stereotypiskt
sett manliga. Citaten lyfter dven framst egenskaper som gar att trana upp och utveckla, sa som att
inneha lang erfarenhet och att ha formaga att ta ansvar. Detta gar emot den mer traditionella
forskningen kring ledarskap, dar den tidigare forskningen sag ledarskapet som i det narmaste en
medfodd kvalité, dar det ansags att individer antigen hade vad som ansags vara ledaregenskaper
och beteenden, eller inte (Alvesson & Svenningsson, 2003; Denis, Langley & Sergi, 2012; van
Knippenberg & Hogg, 2004; Jackson & Perry, 2014). Forskningens ansats har dock forandrats och
idag ses ledarskapet mer som en identitetsprocess, dar individen sjalv ar delaktig i formandet av
vad identiteten ledare inbegriper (Luhruman & Eberl, 2007; van Knippenberg & Hogg, 2004).

Tidigare sags identiteten som en sammanhallen entitet separerad fran samhallet och den sociala
omgivningen, den mer moderna forskningen ser dock istallet den sociala omgivningen och



kontexten som individer verkar inom, som en integrerad del av formandet av de identiteter och
roller vi antar (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Collinson, 2003; Ford, 2006; Watson, 2008).
Lahruman och Eberl (2007) menar att identitet &r en social konstruktion, och eftersom méanniskan
lever i en social verklighet dar hon hela tiden ar delaktig i olika konstellationer och grupper, pa
fritiden likval som i arbetet, paverkar dessa sociala miljoer den identitet individen accepterar och
antar inom en given kontext (Brown, 2015; Ford, 2006; van Knippenberg. & Hogg, 2004; Webb,
2006).

Forskare menar vidare att en individs identitet inte &r en sammanhallen kérna utan att det istallet
bestar av ett antal olika sub-identiteter som formas inom de olika konstellationer och sociala
omgivningar individen deltar i — det &r sannolikt att en individ beter sig annorlunda pa arbetsplatsen
som anstalld jamfort med i hemmet som till exempel make eller mamma (Brown, 2015; Ford, 2006;
Hollinger, 1994; van Knippenberg. & Hogg, 2004; Webb, 2006). Genom att tyda och tolka samt
se samband och skillnader mellan vara sub-identiteter paverkar de pa ett integrerat sétt varandra
(Brown, 2015; Ford, 2006). Vidare bidrar konceptualiseringen kring var egen identitet dven till det
processuella formandet och forstaelsen for andra individers positioner och identiteter inom gruppen
(Kérreman & Alvesson, 2004). Genom social interaktion och relationer mellan individer definierar
manniskan saledes sig sjalv genom att &ven definiera andra (Carroll & Levy, 2008; Watson, 2008).

Burke (2006) havdar att individen b&r med sig en uppfattning av vad en identitet innebar, en
uppfattning som anvénds som referenspunkt for de olika identitets- och associationsprocesser som
uppstar i sociala sammanhang och interaktioner. Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) menar
att de underliggande och omedvetna associationer mellan ett objekt och ett visst attribut bidrar till
en implicit diskriminering, eller implicit agerande, dar individen kan forma asikter och utféra
handlingar utefter kriterier och uppfattningar den sjalv inte &r medveten om.

Bendl (2008) h&vdar att organisationer och texter samt forskning kring organisationer ofta
framstéller det manliga som normen och det kvinnliga som det andra, vilket bidrar till en
organisatorisk struktur som premierar det stereotypiskt manliga framfoér det motsatt kvinnliga.
Vidare menar han att en ledarskapsdiskurs som framhaver hegemonisk maskulinitet beféster synen
pa den manliga dominansen som 6verlagsen en kvinnlig undergivelse, vilket bidrar till en bristande
associationsformaga gallande kvinnor och ledarskap.

Citaten ovan visar daven tydligt pa att denna bild av ledarskapet som nagot mer passande for man
kvarstar, bland annat Archer, Arnten, Olsen och Jansson (2016) motséatter sig dock att sa skulle
vara fallet, och havdar istéllet att det finns ytterst sma skillnader i kvinnor och méns ledarskap.

De Anca och Gabaldon (2014) menar att samhéllets bild av ledarskap ar starkt paverkad av den
bild media véljer att projicera ut, vidare & media en viktig del i producerandet och reproducerandet
av de ideal som skapas kring vad som anses kvinnligt respektive manligt (Wright & Holland, 2014).



Exempelvis en studie av McGregor (2000) visar hur media portrétterar kvinnliga chefer annorlunda
an deras manliga motsvarigheter. McGregor undersokte hur pressen valde att portrattera en nyligen
tillsatt kvinnlig CEO for ett av Nya Zeelands storsta foretag dér hennes resultat bland annat visar
att vad artiklarna framst fokuserade pa var hennes kén och &ven hennes relativt unga alder. Som
ett tydligt exempel tar studien upp hur den kvinnliga CEO’n av en reporter fick fragan om hon i
framtiden planerat att skaffa barn, varpa hon svarar att det ar nagot hon skulle diskutera med sin
man fore hon diskuterar det i media. Mc Greagor’s studie visar tydligt hur merparten av artiklarna
kring CEO’n fokuserar pa hennes kon, dar manga fragor handlar om familj och hur hon ska hantera
familj i samband med chefskap — fragor som vanligtvis inte stalls till en manlig chef.

1.1 Problemdiskussion

”If'you let competence determine, the quotas are not necessary . . . it would simply not be
possible to avoid women .... Don’t introduce quotas on women — let competence count instead,
and break down the concealed quotas for men!”

Tienari, Holgersson, Merilainen, and Ho6k 2009, p. 153

Det ndmns ofta att dagens samhalle ar ett jamstéllt samhélle dér det antas att man och kvinnor
behandlas lika, ges samma forutsattningar, skyldigheter och majligheter. 1 en rapport fran World
Economic Forum ligger Sverige pa en fjarde plats nar ssmmanstalld statistik fran relativa gap med
avseende pa halsa, ekonomi, politik och utbildning utgor grunden. Samtidigt kan vi se att 95
procent av alla styrelseordforanden i svenska bérsnoterade bolag ar méan (SCB, 2016). Arbetet med
jamstalldhet har kommit en bra bit pa vagen och att svart pa vitt se att Sverige pa papperet ligger
pa en fjardeplats gallande jamstalldhet ger en bild av att det svenska samhéllet ar hogst jamstallt.
Men hur langt har samhallet egentligen kommit, &r fjardeplatsen mer en illusion an en verklighet?
Att det endast ar 5 procent av styrelseordféranden i svenska borsnoterade foretag som ar kvinnor
(SCB, 2016) tyder pa att glastaket, en metafor for den barridar som hindrar kvinnor att na hdgst upp
i en organisation (Daily, Certo & Dalton, 1999; Powell & Butterfield, 1994), fortfarande &r intakt,
mer an 30 ar efter att uttrycket forst myntades.

De Anca och Gabaldon (2014) lyfter begreppet lika véljer lika, och Mann (1995) havdar vidare att
vid val av eftertrédare eller rekrytering av néra kollegor tenderar ménniskan att valjer individer
som liknar henne sjalv. Lewis och Sherman (2003) diskuterar de maktspel som utspelar sig inom
organisationer och hur individer genom att associera sig med vissa gemensamma attribut skapar sa
kallade inne-grupper. En vanlig associationsform for dessa inne-grupper ar den mellan kon,
Nationella sekretariatet for genusforskning bendmner detta homosocialitet och forklarar det genom
“att endast personer av ett kon deltar i, eller kraftigt dominerar, ett visst socialt sammanhang.”
(Nationella sekretariatet for genusforskning, 2017-02-10). En anledning till de hinder kvinnor
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moter i samband med att ta sig hela vagen upp i en organisation kan saledes vara det Lewis och
Sherman (2003) namner kring att individer som inte tillhor organisationens inne-grupper har svart
att fullt ut fa tillgang till och delta i organisationens sociala funktioner. Davey (2008) belyser bland
annat detta genom att anvanda sig av Hultin och Szulkin (1999) som h&vdar att

[r]esults show that gender-differentiated access to organizational power structures is

essential in explaining women'’s relatively low wages”
Davey 2008, p. 653

De nyss ndmnda processerna och monstren kan ses som delar av den implicita diskriminering
manniskan till viss del agerar efter dagligen, dar de implicita, underliggande varderingar och asikter
méanniskan har, dagligen ger upphov till flertalet omedvetna beteenden och handlingar (Bertrand,
Chugh & Mullainathan, 2005).

Dessa omedvetna handlingar och uttryck ar dven delar av de diskurser som ar i konstant formande
kring olika fenomen i manniskans tillvaro. Diskurser, kontexter samt sociala omgivningar och
relationer inom dem &r influerande faktorer till hur manniskan uppfattar sig sjalv och andra i hennes
omgivning — saledes ar de dven delar av vad méanniskan associerar sig med och vilka identiteter
hon eller han antar (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Luhruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). Varje
social identitet bar med sig ett antal mer eller mindre specifika tillhérande attribut, genom att anta
och acceptera en viss identitet accepterar individen &ven att associeras med dessa attribut, ledare
ar exempel pa en sadan social identitet likasa identiteten av att vara kvinna eller man (Burke, 2006;
Carroll & Levy, 2008; Ford, 2006; Karelaia & Guillén, 2014; van Knippenberg & Hogg, 2004;
Watson, 2008)

Enligt Kelan (2008) har teorier kring ledarskap tidigare haft en maskulin framtoning samtidigt som
det historiskt sett finns en stereotypisk bild av att kvinnan & hemma med barnen medan ménnen
forvérvsarbetar och forsorjer familjen, en bild som kan bekraftas av en snabb tillbakablick i
historiebdckerna. Gherardi och Poggio (2001) havdar dock att med tanke pa att antalet kvinnor
som arbetar utanfor hemmet Okat de senaste decennierna sa borde det bidragit till en, pa
arbetsplatser, mer jamn fordelning mellan konen. Vidare menar de att eftersom sa inte ar fallet,
framforallt inte gallande hogre positioner med mer makt och ansvar, maste de skillnader vi idag
kan utlasa pa arbetsplatser bero pa nagot annat an kvinnans roll i hemmet.

Enligt Bendl (2008) baseras ledarskapsdiskursen pa symboler och metaforer som framhaver
maskulinitet och en manlig dominans. Vidare pratar Lihruman och Eberl (2007) i samband med
ledarskap och identiteten ledare om acceptans och om hur det kravs att bade den enskilde individen
och den 6vriga omgivningen har konsensus och gemensam acceptans kring ledaridentiteten och
vem som béar den. En ledare behdver saledes bade sjdlv acceptera den ledaridentitet som ges
samtidigt som den 6vriga omgivningen och medarbetarna dven maste acceptera att individen antar
den aktuella ledaridentiteten. Ledarskapsdiskursen ar framforallt maskulint betonad, och genom att
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det stereotypiskt manliga framstélls som normen samtidigt som det stereotypiskt kvinnliga
framstalls som det andra skapas och omskapas en bild av ledarskapet som nagot manligt (Bendl,
2008). Aven Wright och Holland (2014) havdar att det gérs en tydlig skillnad mellan inneborden
av identiteten kvinna och identiteten ledare, i samband med att de belyser medias paverkan pa
manniskans uppfattning om sig sjalv, sin omgivning och de identiteter individer antar.

For en kvinna kan det saledes bli svart att forena de tva identiteterna ledare och kvinna, samtidigt
som det &ven for omgivningen kan vara problematiskt att associera kvinnan med en ledare och
acceptera att hon antar en ledaridentitet. Detta menar vi bidrar till vad vi anser vara ett problem
gallande att det fortfarande ar sa pass fa kvinnor som befinner sig hogst upp i de organisatoriska
hierarkierna.

1.2 Syfte

Syftet ar att redogora for om den tidigare diskursen kring ledarskap som nagot stereotypiskt
manligt fortfarande existerar. Hur formandet av den egna identiteten som potentiell framtida ledare
paverkas av den aktuella diskursen kring ledarskap, samt redogéra for hur de kvinnliga framtida
ledarna tror att framtiden ser ut och dven vad som bor géras for att na ett jamstallt klimat inom
chefskap och ledarskap i organisationer.

Vi vill bidra med forstaelse for hur den radande diskursen kring ledarskap ser ut, samt vad som
paverkar synen pa ledarskapet. For att vidare reflektera och véacka forslag kring hur vi som samhélle
bor agera och forhalla oss till detta i syfte att framja ett mer jamstallt chefskap pa hdg niva. Dar vi
med jamstélldhet syftar till bade jamt fordelat antal kvinnliga och manliga chefer, men &ven ett
synsatt och en atmosfar som ser méan och kvinnor som likvardiga.



2 Teori

Som presenterat i inledningen har forskning kring ledare och ledarskap allt mer gatt fran den
traditionsenliga synen pa ledarskap som ett solitt fenomen till att istéllet se ledare och ledarskap
som en process och samverkan (Alvesson & Svenningsson, 2003; Denis, Langley & Sergi, 2012;
Jackson & Perry, 2014; van Knippenberg & Hogg, 2004). Med anledning av komplexiteten kring
innebdrden av ledarskap och formandet av ledarskapsidentiteten kommer fortsattningsvis i arbetet
utga fran det processuella, skapande synséttet.

Att se ledarskapet utifran ett identitetsperspektiv syftar till att ge en djupare forstaelse for hur
ledarskapet tar form och sedermera kan utvecklas. Sammantaget argumenterar merparten av
forskningen kring ledarskapsidentiteten for att identitet, oavsett ledaridentitet eller évrig identitet,
ar ett fenomen som formas inom och genom de sociala kontexter en individ ar delaktig och verksam
i (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Collinson, 2003; Ford, 2006; van Knippenberg & Hogg, 2004;
Watson, 2008; Zheng & Muir, 2015). Givet den sociala kontextens betydelse for individens
formande av sina sub-identiteter och identitet som sammantagen helhet kommer det f6ljaktligen
ges en presentation och teoretisering kring (1) begreppet identitet, (2) formandet av identitet, (3)
den sociala kontexten samt (4) diskurs som teori, ett avsnitt som behandlar bland annat formandet
av genus, social reproduktion och medial paverkan. Den nedan féljande teoretiska presentationen
syftar till att ge en vidare forstaelse for de begrepp och omraden som ligger till grund for en vidare
analys och diskussion kring arbetets amnesomraden.

2.1 ldentitet som begrepp

Tidigare sags ledarskap som nagot mer konkret, likt en medfodd egenskap dar individer antingen
hade vad som uppfattades vara ledaregenskaper eller inte (Alvesson & Svenningsson, 2003; Denis,
Langley & Sergi, 2012; Jackson & Perry, 2014; van Knippenberg & Hogg, 2004), pa samma
principer grundas &ven den traditionella forestallningen kring identitet, dar det ses som ett statiskt,
solitt fenomen. Historiskt har teorier fokuserat pa identitet som nagot konkret, en individs inre
karna, en sammanhallen, fast entitet likstallt med ett essentiellt jag (Brown, 2015; Collinson, 2003;
Lihruman & Eberl, 2007; Svenningsson & Alvesson, 2003; Watson, 2008), eller som Du Gay
(1996) i Ford (2006) uttrycker det “a persons sense of who they are” (Du Gay,1996:9 i Ford 2006,
p. 78). Giddens (1991) och Brown (2015) menar pa att identitet ar ett uttryck for en individs
uppfattning om sig sjélv (sense of self), som anvénds likt ett ankare for att skapa stabilitet och
sakerhet for individen i en omgivning som konstant forandras och utvecklas. Forskare sag tidigare
denna inre karna som separerad fran samhallet och den sociala omgivningen, som nagot djupt rotat
i individens inre som styrde och formade hennes attityder, k&nslor och sedermera ageranden mot
olika skeden i verkligheten. (Collinson, 2003; Lihruman & Eberl, 2007; Watson, 2008).



Det processuella, skapande synsittet riktar sig istallet mot skapandeprocessen och fokuserar pa
formandet av identiteten, dar betydelsen av kontext och social omgivning betonas och det framhalls
att individen och dess identitet ar i stdndig utveckling och starkt influerade av den aktuella
kontexten och de diskurser som formas och verkar inom den radande sociala omgivningen
(Alvesson, 2015; Brown, 2015; Collinson, 2003; Ford, 2006; Svenningsson & Alvesson, 2003).
Collinson (2003) anvénder sig av Giddens (1979) som havdar att “Since people are embedded in
social relations from birth and throughout their lives, “society” and “individual” cannot be
separated’(Collinson, 2003, p. 524). Den sociala kontexten &r en strakt bidragande
paverkansfaktor for identiteten, av vilket foljer att identiteten saledes i mangt och mycket &r ett
socialt konstruerat fenomen influerat av de flertaliga diskurser individen moéter inom den givna
kontexten (Ford, 2006).

Brown (2015), Ford (2006), van Knippenberg och Hogg (2004) samt Webb (2006) havdar att det
inte existerar en sammanhallen, fixerad identitet, utan att identiteten hos en individ egentligen
bestar av en mangd olika sa kallade sub-identiteter. De namner vidare att dessa sub-identiteter ar
fragmentariska och formas inom och genom flertalet olika diskurser, kontexter och positioner i en
sténdig process dar de tillsammans bildar en form av karta éver individens olika jag. Brown (2015)
anvander sig av ett citat fran Hollinger (1994) som beskriver formandet av denna karta genom att
havda att “"The various multiplicities that constitute the self at a given time are involved in play
and dance with each other” (1994, p. 113). Vad som menas med dessa sub-identiteter &r det
personliga beteendet och sattet att vara, som skiljer sig i olika omgivningar — en individ uppvisar
inte helt samma karaktar pa jobbet som pa universitetet som pa traning som i hemmet utan de olika
rollerna innebdr ofta dven forandringar i ditt sétt att vara.

Det ar utefter detta skapande, processuella synsétt som vi grundar vart arbete, dar individens
identitet eller identiteter ar flyktiga, fragmenterade och ostabila processer som formas genom
forandring, utveckling och social interaktion, inom diskurser och diskursiva kontexter (Alvesson,
2015; Brown, 2015; Collinson, 2003; Zheng & Muir, 2015). Vi anammar darmed vad
Svenningsson och Alvesson (2003) samt Watson (2008) havdar nér de konstaterar att identiteter
inte ar resultatet av en uppnadd prestation — de ar istallet en pagaende process.

2.2 Skapandet och Formandet av Identiteten

“Scholars have delighted in exploring a concept, identity, which ‘neither imprisons . .
. nor detaches . . . persons from their social and symbolic universes’ (Davis 1991, p.

105)”
Brown 2015, p.20



Som ovan namns ar identiteten en pagaende process, som av individen innebar bade medveten och
omedveten mottagning, tolkning, vérdering, omvérdering och acceptans av vad som framstalls
inom de diskurser som individen omges av och ar delaktig i (Brown, 2015; Kunda, 2006). Da olika
kontexter medfor olika diskurser bestar saledes en individs identitet inte av en, utan av flera olika
sub-identiteter. Dock, fokuserar merparten av forskning pa den enskilde individen och hur denne
formar sin personliga och privata sjalvidentitet (Watson, 2008) som beskriver hur individen
séarskiljer sig gentemot dvriga (Alvesson, 2015). Till detta kommer flertalet sociala identiteteter
som pa ett satt avindividualiserar individen — med det menat att genom de sociala identiteterna
antar individen &ven sa kallade grupp-identiteter med tillhorande karaktaristika (Alvesson, 2015).

Aven om det ar viktigt att skilja p& individens personliga, privata identitet och de sociala
identiteterna utgor de enbart olika delar av individens sammanhallna sjélvidentitet och for samtliga
sub-identiteter galler ddrmed att, som nd&mnts ovan, ar det varken logiskt eller mgjligt att separera
dessa fran omgivningen, detta da manniskan redan fran fodelsen ar standigt delaktig i olika sociala
kontexter (Alvesson, 2015; Ford, 2006; van Knippenberg & Hogg, 2004). Var sjélvidentitet kan
saledes inte uppsta separat och avskilt fran omgivningen (Lihruman & Eberl, 2007), istéllet formar
och utvecklar vi den i férhallande till och utbyte med andra individer (Alvesson, 2015). De yttre
aspekterna ar kraftiga paverkansfaktorer och var identitet i ett givet 6gonblick eller given kontext
ar saledes, som tidigare namnt, till stor del paverkad av hur vi uppfattar att omgivningen ser oss —
dar vi betraktar oss sjalva genom att konceptualisera, ta in och forsta hur andra uppfattar och agerar
mot oss (Alvesson, 2015; Lihruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). Alvesson (2015) och Brown
(2015) héavdar att vid forandringar eller i situationer dér individen kénner sig obekvam, forvirrad
eller osaker O6kar betydelsen av att forsta och tolka hur omgivningen uppfattar individen, darmed
betonas dven vikten av sjalva processen vid utvecklingen av identitetsformandet. Dar de vidare
menar att det ar just genom processen och den forstaelse som skapas genom att tolka omgivningen
som individen kan bygga en sakerhet kring den identitet hon eller han uppfattas ha och som den
associerar sig med. FOr att associera oss med en given identitet kravs vidare att individen accepterar
den underliggande mening eller betydelse identiteten innebr, vilket kraver fortgaende tolkning av
de diskurser, kontexter och omgivningar som den deltar i — d&r individen granskar sig sjalv och de
ageranden, attityder, kanslor och ambitioner som tar sig uttryck och varfor de goér det (Brown,
2015; Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008). Alvesson (2015) patalar dock vikten av att skilja mellan
identitetsassociation och internalisering av varderingar — en individ kan identifiera sig som
ekonomstudent dven utan att ha tagit till sig alla varderingar och normer som anses stereotypiska
for gruppen. Vidare accepterar de flesta individer inte heller en identitet oférbehallet, utan
utvarderar identitetens inneb6rd genom att stélla tidigare uppfattningar mot nya erfarenheter och
de radande samhallsnormerna mot den mer personligt subjektiva uppfattningen, for att genom detta
forma den mer specifika identitetsinnebdrd som sedan accepteras och antas (Brown, 2015; Burke,
2006).

Bade kontexten och de sociala relationerna inom dem har saledes stort inflytande éver hur vi som
individer uppfattar oss sjalva, vad vi associerar oss med och vilka identiteter vi antar i olika
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situationer. For att forsta hur var identitetskarta ar utformad och uppbyggd maste vi saledes se till
dessa sociala grupper och individer och hur de paverkar den aktuella kontexten (Watson, 2008).
Brown (2015) beskriver det som flexibla identitetsbrickor som i olika formationer satts samman
for att svara mot omgivningen och skapa improviserade eller tillfalliga jag och identiteter. Av detta
foljer att eftersom individen sjalv &r en del av omgivningen och kontexten dr den enskilde individen
delaktig i paverkandet av sin omgivning och darigenom aven i hur andra uppfattar sin sjalvidentitet
(Lihruman & Eberl, 2007; Watson, 2008).

Den enskilde individen har begrénsat utrymme inom kollektivet och darmed &ven inom
grupperingar och organisationer (Alvesson, 2015), vidare skiftar &ven de olika sociala identiteterna
och representativa jag mellan olika sub-identiteter beroende pa omgivning och kontext (van
Knippenberg & Hogg, 2004). Det dr genom den sociala identifieringen som forstaelse och mening
kring var identitet och plats i en grupp skapas, processen ar dock mangfacetterad och i samband
med konceptualiseringen kring var egen identitet bidrar vi till formandet och forstaelsen for Gvriga
individers identiteter och positioner inom gruppen (Kéarreman & Alvesson, 2004). Watson (2008)
beskriver dessa fenomen bland annat genom att havda att ’en individ definierar sig sjalv genom att
definiera andra” (2008, s.127). Med vilket slutsatsen dras att vi genom processuella tolkningar och
kartlaggning av de relationella banden och positionerna gentemot andra, formar bade var egen
sociala identitet inom en kontext — samtidigt som vi ar delaktiga i formandet av andras identiteter.
Relationerna till andra och interaktionen eller samverkan mellan hur individen ser sig sjalv och hur
den ser andra paverkar i hog grad hur de allmant accepterade identiteterna inom givna kontexter
tar sig uttryck (Carroll & Levy, 2008).

2.3 Social Kontext

“our sense of selves is ‘inextricably intertwined with context and with the situations in which [it
is] performed, as well as the historic and political discourses and culturally shaped narrative

conventions that construct the self” (Kondo, 1990: 307)”
Ford 2006, p.82

Flertalet forskare, déribland Zheng och Muir (2015) kritiserar den ofta simplifierade bilden av
ledarskapet och ledaridentiteten som nagot maskulint, aggressivt, kontrollerande och sjalviskt
fenomen, déar de menar att denna bild ignorerar de sociala processerna och kontexten inom vilken
ledarskapet uppstar och verkar. De argumenterar vidare dven mot denna forenklade bild for att den
formar standardiserade ledare ur samma mall vilket skapar en homogen grupp utan formaga att
kreativt och autonomiskt fostra och generera bade personlig och organisatorisk kapacitet och
kompetens (Zheng & Muir, 2015).



Lihruman och Eberl (2007) pratar i samband med ledarskapsidentitet om acceptans och om hur
det krévs att bade den enskilde individen och den &vriga omgivningen har konsensus och
gemensam acceptans kring den eller de identiteter som antas. Dar de fortsatter med att hdvda att
nér rollen eller rollerna (&ven medarbetarnas eller de 6vriga individernas roller och identiteter) &r
accepterade, framstar konstellationen som normal och en del av vardagen dar relationen och
maktforhallandet mellan identiteterna &r vad som anses vara det givna. Ford (2006) menar att
identiteter &r konstituerade, skapande och utagerande genom de positioner som mdjliggjorts for en
individ genom sprak och kulturella koder och signaler (metaforer, historier, normer och dylikt).
Vidare menar Ford (2006) att det &r just eftersom identiteter till stor del formas inom diskurser som
det ar av betydelse att forstda diskursernas sammansattning, kontext, historia och strategiska
inriktning, dér identiteten senare kan ses som en smaltpunkt mellan diskurs och handling.

Sociala identiteter formas i stort genom differentiering (Ford, 2006) och genom utbytesprocesser
och framforallt subjektiva skillnader individen anvénder for att associera och identifiera sig med
en viss grupp, uppstar ofta bade gemenskap och de starka vi mot dem kéanslorna (Alvesson, 2015;
Ashforth & Mael, 1989; Karreman & Alvesson, 2004). Ett tydligt exempel pa detta ar
supporterkultur for olika idrottsféreningar — individen identifierar sig inte bara som supporter utan
som “Stad A”-supporter, vilket ar starkt skilt fran en »’Stad B”-supporter vilket darmed genererar
en stark vi mot dem kénsla trots att dessa supportrar egentligen har mycket gemensamt. Den
underliggande och standigt nérvarande differentieringen i identitetsformandet bidrar &ven till
identitetens ostabilitet och fragmentariska natur (Ford, 2006). Till exempel genom att presentera
sig som svensk sarstaller sig en individ mot 6vrig som inte &r svenska, pa samma satt som individen
genom att presentera sig som student sarstaller sig mot dvriga som inte &r studenter, och sa vidare
i allt snévare kategorier och grupperingar. For vissa forskare innebar detta identitetsarbete, hur vi
kontextualiserar var identitet i ett sammanhang, att vi lever i standig forflyttning och fluktuation
mellan olika mer och mindre passande eller lampliga och énskvarda jag (Brown, 2015), medan det
for andra uppfattas mer som ett omedvetet instinktivt formande dér individen mer eller mindre
automatiskt och somlost anpassar och formar sina respektive identiteter utifran de aktuella
kontexterna (Alvesson & Willmott, 2002; Brown, 2015; Giddens, 1991).

For ledaren och ledarskapet innebar detta att det ar av vikt att se, tyda och forsta innebdrden av den
sociala kontext som omger ledarskapet, att ledarskap och darigenom ledare som identitet &r socialt
konstruerat fenomen och epitet (Ford, 2006). Vidare bor betydelsen av organisationsdiskurserna
uppmarksammas, da dessa influerar dven diskursen kring ledare och ledarskap — detta for att de ar
i ett beroendeférhallande till varandra. En diskurs kan aldrig vara helt sérskild och stalld separat
fran omgivningen snarare ar diskurser, precis som de multipla sub-identiteter en individ bestar av,
flytande bade separata och sammanflatade samtidigt (Bryman & Bell, 2013; Nayak & Chia, 2011).

Burke (2006) menar pa att individer har med sig tidigare uppfattningar kring vad en viss identitet
innebdr — vad det innebdr att vara barare av en viss identitet. Den identitetsbaserade
rolluppfattningen staller individen som en referens mot hur den via bland annat de sociala
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interaktionerna, uppfattar sin egen roll och identitet i en given grupp och kontext (Burke, 2006;
Luhruman & Eberl, 2007). Om individen uppfattar en diskrepans mellan denna referensbild av vad
en identitet innebar och hur identiteten uppfattas inom den aktuella situationen justerar individen
sitt beteende for att hitta ratt (Burke, 2006). Det maste saledes ske ett samforstdnd och
overenskommelse inom individen sjalv kring den aktuella identiteten pa samma satt som tidigare
namnt kring att det kravs koncensus mellan individen och den Gvriga omgivningen angaende
identitet och identiteter for att de ska upplevas som genuina och riktiga eller ratta (Burke, 2006;
Ford, 2006; Luhruman & Eberl, 2007).

Brown (2015) uppméarksammar aven att pa grund av dess flyktiga och fragmenterade natur har
identitet i sammanhanget ledaridentitet varit starkt debatterat pa grund av att identitetskonflikter
latt uppstar till foljd av olika kravbilder och inneborder av olika identiteter. Exempelvis kan
konflikter latt uppsta mellan de individuella, personliga och den professionella identiteten — hur
individen ska vara och bete sig privat gentemot hur den ska vara och bete sig pa arbete behdver
inte nodvandigtvis matcha. Likasd kan manga ganger chefer uppleva diskrepanser mellan den
ledaridentitet (och innebdrd av denna) som de besitter och deras évriga identiteter (Brown, 2015).

Brown (2015) lyfter att bade sociologer och forskare kring arbetsprocesser patalar de negativa
aspekterna som kan uppsta genom att en identitet tvingas pa en anstalld — vilket kan resultera i en
kansla av forlust eller tomhet, skam och en kénsla av att inte rdcka till eller vara tillracklig. Att en
identitet tvingas pa en medarbetare kan uppsta nar en organisationskultur pa ett starkt vis kraver av
individen att bete sig pa ett visst satt och genom normativ kultur forséka paverka dven dess inre
tankar, asikter och kanslor (Kunda, 2006), — vilket kan vara fallet for saval en medarbetare som en
chef.

Enligt det skapande, processuella synsattet ar aven organisationen sjalvt en socialt konstruerad och
producerad enhet, som halls samman genom bland annat de diskurser som verkar inom och utom
dess narhet (Philips, Lawrence & Hardy, 2004 — i Davey, 2008). Detta synsatt bidrar bade till
osdkerheten och bristen pa stabilitet i formandet av identiteten samtidigt som det ékar vardet for
de sociala interaktioner och relationer som utspelar sig bland organisationens medlemmar (Davey,
2008; Flemming & Spicer, 2008). En del av de sociala interaktioner som uppstar inom
organisationer tillhor det som kan bendmnas organisatorisk politik.

2.3.1 Sociala processer i organisationer — den organisatoriska politiken

Fleming och Spicer (2008) menar att samtidigt som vissa forskare ser organisationer som
harmoniska natursystem drivna av funktionalitet, rationalitet och medgivande i en uppratt ordning
havdar andra istallet att dess framsta drivkrafter dr kaos, motsattningar och brus, dar makt, tvang
och dominans ses som viktiga element i uppratthallandet av organisationens status quo eller balans.
Organisationen betraktas som ett politiskt spelbrade av makt och motstand (Fleming & Spicer,
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2008) och de utgors av de ofta subtila och icke-reglerade sociala processer och interaktioner som
formar och bekréaftar organisationens inre monster, makt och saval formella men framforallt
informella hierarkier (Davey, 2008).

Enligt Flemming och Spicer (2008) uppmanas dagens chefer ofta till att bryta reglerna, utmana
existerande tankegangar och framstalla sig sjalv som fritinkande radikaler, samtidigt som det
omvanda ofta galler for anstallda medarbetare som i allt storre utstrackning ska leda bade sig sjalv
och sina kollegor. Genom detta och de nya konstellationer och maktrelationer det ger upphov till
genom att inflytandet och makten &r flytande mellan hierarkiska nivaer, ges aven de informella
hierarkierna mer utrymme (Flemming & Spicer, 2008). Davey (2008) h&vdar att organisationens
sociala processer ofta centrerar kring dessa icke uttalade maktrelationer, dar individer och grupper
arbetar bade med och mot varandra for att erhalla inflytande Gver de begrénsade resurserna
organisationen tillhandahaller men &ven for att faststdlla medgivande och undergivenhet samt
legitimera auktoritet (Davey, 2008). Detta samspel och dess inneboende sociala interaktioner gor
det vidare nastintill omojligt att separera makt och motstand, de bor saledes inte ses som tva
diametralt motsatta motpoler utan istéllet bor betrakta dem mer som en chiaroscuro (Fleming &
Spicer, 2008), vilket inom konstvarlden syftar till en malning dar ljus och morker leker med och
speglar av varandra genom kontraster och skuggor.

Davey (2008) menar att detta sociala och informella maktspel som den organisatoriska politiken
centrerar kring &r beroende av dess inblandade aktorer samtidigt som det &ven ar en influens till
identitetsskapandet hos de individer som antingen aktivt eller omedvetet deltar i spelet - vilket &r
anledningen till att det ofta bendmns margen av de organisatoriska processerna (the marrow of
organization process (Knights and Murray, 1994, p.xiv - i Davey, 2008)). Sociala grupper som
formas pa arbetsplatser uppstar d&ven genom associering till andra individer pa grundval av vissa
gemensamma attribut och egenskaper som differentierar en grupp individer fran 6vriga individer
inom samma omgivning (Alvesson, 2015; Ford, 2006; Karreman & Alvesson, 2004). Dessa
grupper av individer skapar genom associationen med varandra ofta en stark samhdorighet och en
in-grupp som bland annat innebar en hégre tilltro och tillit till medlemmarnas prestationsformaga,
jamfort med de individer som inte tillhor in-gruppen (Ashforth & Mael, 1989; Lewis & Sherman,
2003). Det maktspel som den organisatoriska politiken innebar medfér tillsammans med de in-
grupper som skapas att individer som inte tillnér normen eller befinner sig inom inne-gruppen
kommer uppleva ackulturation som svar eller omojlig (Ashforth & Mael, 1989), dar ackulturation
syftar till skapandet av en gemensam plattform eller kultur genom att féra samma tva tidigare skilda
kulturer. Dessutom hévdar Lewis och Sherman (2003) vidare att dven vid rekrytering gérna
anstaller individer som matchar in-gruppen, varigenom en implicit diskriminering uppstar
gentemot de som inte tillndr denna grupp.

Davey (2008) hévdar att den organisatoriska politiken ar ett uttryck for mans emotionella sida, och
att det politiska spelet trots dess brist pa explicita och uttalade regler och riktlinjer anvands for att
ge man en kénsla av ordning och kontroll éver deras omgivning. Vidare hdvdar hon &ven att det ar
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en central del i individernas formande och etablerande av identiteten. Samt att avsaknaden av regler
och riktlinjer underminerar tanken om politiken som rationell och framhaller att myten eller tanken
om dess rationalitet verkar anvéndas som en emotionellt stodjande funktion i individens eget
identitetsarbete och dess forstaelse angaende organisationen.

2.4 Diskurser

Den sociala kontext som beskrivs ovan ar en stor del av utformningen for de diskurser vi konstant
omges av, pa samma satt som diskurserna sjalva ar det som paverkar hur den sociala kontexten
utformas och upplevs — det ar en tvavagsrelation dar de bada parterna ar i konstant konversation
och samverkan med varandra. Diskurser kan betraktas som ett interaktivt resultat, skapat av
aktorerna verkande inom den kontext, situation eller miljo som studeras (Bryman & Bell, 2013).
En diskurs kring en faktor eller ett fenomen bygger pa allt som omger det aktuella &mnet —
symboler, gester, sprak i muntlig och skriftlig form, bilder och beréattelser, ageranden och
reaktioner, dar allt satts samman for att tillsammans utgéra vad som senare bendmns diskurs. Nayak
och Chia (2011) menar att sprak & manniskans framsta verktyg till att organisera hennes
upplevelser och vad som hénder eller har hant, genom att anvanda symboler, metaforer och genom
att namnge, kontextualiserar och strukturerar méanniskan sin verklighet. Diskurser &r ett satt att
konceptualisera ett fenomen eller en faktor, och uppstar samt uppratthalls genom medvetna och
omedvetna, implicita och explicita uttryck — vi ar inte alltid medvetna om hur vi pratar om nagot
eller vad det ger for effekt i storre betydelse. Mueller och Whittle (2011) menar pa att det vid samtal
och/eller situationer sker en direkt 6versattning av vad som férmedlas, mottagaren gor en (oftast)
omedveten tolkning av det formedlade budskapet och beroende pa mottagaren och dess tidigare
erfarenheter, kunskap och varderingar kan dven en modifiering av budskapet ske. Idéer, tankar och
asikter skickas fram och tillbaka i vardagliga konversationer (Mueller & Whittle, 2011), dar varje
mottagare gang pa gang Gversétter, tolkar och anpassar budskapet for att pa sa vis skapa en egen
bild av verkligheten. Genom att studera sociala diskurser studeras en spegling av verkligheten, hur
vi pratar och uttrycker oss paverkar bade var egen och andras forstaelse, uppfattning och syn pa
verkligheten (Bryman & Bell, 2013). Diskurser ar saledes pagaende processer och ar aldrig helt
statiska eller enhetliga (Muller & Whittle, 2011).

Inom det processuellt skapande synséttet spelar sprak och sprakframstallningen en betydande roll
for konstruktionen av den individuella och gemensamma varldsbilden, vilket bland annat hérleds
fran att sprakbruk och diskurser anses vara det verktyg manniskor anvander for att framfora, agera,
forsta och skapa den gemensamma vérlden (Ford, 2006). Flertalet forskare som uppmarksammat
att individens konstruktion eller formade av det egna jaget till stor del sker genom socialisering
och sociala processer uppmérksammar de kulturella verktyg eller resurser som bidrar till dessa
sociala interaktioner och darmed formandet av identiteten och identiteter (Brown, 2015). Vilket
medfor att diskurser ofta anvandas for att forsta verkligheten sa som den uppfattas av en grupp
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individer med en gemensam namnare, exempelvis en viss situation, omgivning eller diskussion
(Brown, 2015; Bryman & Bell, 2013; Ford, 2006; Muller & Whittle, 2011). Nagra standigt aktuella
diskurser i samhéllet &r de kring genus, manligt, kvinnligt och jamstélldhet. Dessa diskurser beror
pa olika vis de flesta av samhallet och livets delar, sd &ven organisationer, foretagande och
ledarskap.

2.4.1 Genus — socialt konstruerat

“On this view, gender is not a simple property of people, a “given”, but an activity and a social
dynamic, something that we do in everyday reality, and something that we make accountable to
others, that is we explain, justify and give meaning to by discourses and narratives.”

Gherardi and Poggio 2001, p.247

Gherardi och Poggio (2001) havdar att med tanke pa att antalet kvinnor som forvarvsarbetar har
Okat de senaste decennierna, tack vare att flertalet materiella, sociala och psykiska hinder har
exkluderats, borde det ha bidragit till en mer jamn fordelning av kvinnor och mén pa dagens
arbetsplatser. De menar fortsatt att eftersom det fortfarande gar att se arbetsplatser som é&r starkt
dominerade av det ena konet samt att férekomsten av kvinnor kraftigt minskar i takt med att
ansvars- och prestigenivan okar, maste dessa annu existerande skillnader bero pa nagot annat.

Kulturer, sa dven organisationskulturer, bestar av olika regler, meningar och varderingar som
uttrycks i och genom sociala interaktioner och relationer (Gherardi & Poggio, 2001). Vidare menar
Davey (2008) att gendering processes, det vill saga genusformande processer, till stor del paverkas
av och formas genom informella mer eller mindre automatiska influenser som ofta inte
uppmarksammas och som utvecklas genom tvetydighet och suddiga granser. Castello Yang (2004)
menar att olika yrken har olika former av emotionella identiteter, vilket exemplifieras med att till
exempel en psykoterapeut behdver en visa en viss grad av omhandertagande och omtanke i deras
arbete samtidigt som en advokat istéllet behdver en viss grad av aggressivitet och auktoritet i
arbetet. Dessa emotionella identiteter har dven genusbetonade karaktéristika som genom det
prefererar eller privilegierar ett kon framfor det andra (Castello Yang, 2004).

Genom deras sprakbruk och anvandning av symboler &r diskurser ett verktyg fér gransdragningen
mellan maskulint och feminint, inom samhallet likval som i organisationer (Acker, 1990). Dar
genusdiskurser ar standigt narvarande i samhéllet och guidar bade hur manniskan som individ
tanker och uppfattar sig sjalva, reagerar mot andra och férhandlar kring sin identitet i interaktioner
med andra (Davey, 2008). De vardagliga och ofta automatiska monster och processer som utspelar
sig inom organisationer &r en stor del av formandet och omformandet av de stereotypa rollerna med
den dominanta, maskulina rationaliteten som motpol till den undergivna, feminina
kanslokaraktiren (Acker, 1990; Davey, 2008; Ford, 2006). Aven Gherardi och Poggio (2001)
menar att formandet av en individs genusidentitet sker processuellt genom interpersonella
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relationer, som progressivt frammanar, omformar och institutionaliserar dess olika innebérder.
Vidare havdar de &ven att en individs genusidentitet formas genom en social positionering dar det
maskulina och feminina ses som motsatser tillvarandra av vilket foljer att tillhorighet till en
kategori automatiskt utesluter medlemskap i den andra.

Bendl (2008) havdar att &ven om diskurser i och om organisationer generellt framstalls vara
genusneutrala sa finns dar underliggande inneb6rder som inte &r det, detta begrepp benamner han
som underliggande genus-betydelse (eng. gender subtext) vilket han definierar genom:

“a set of hidden, latent, and subtly power-based gendered, gendering, as well as en-gendering processes
that systematically reproduce gender distinctions, categorize between sex/gender (normally in terms of
men and women) based on objectified forms, rational procedures and the abstracted conceptual
organization, which (should) create an appearance of neutrality and impersonality in organizations,

organizational empirical research and theorizing, and the discipline of Organization Studies itself.”
(Bendl, 2005, p. 34)
Bendl 2008, p.51

Bendl (2008) framhaver dven att det handlar om en dikotomi, dér det stereotypiskt manliga
framstélls som normen och det kvinnliga som det andra, och att organisatoriska strukturer ofta
varderar det som ses som stereotypiskt manligt hogre an det som anses stereotypiskt kvinnligt.
Vidare menar han dven att pa grund av detta méats kvinnor mot det stereotypiskt manliga, genom
vilket en feltolkning av kvinnorna och deras kompetens eller egenskaper kan uppsta.

Genom att framstalla kvinnan och kvinnligt som det andra pagar ett homosocialt och elitistiskt
beteende som bidrar till befastandet av en social verklighet och diskurs dér kvinnan inte erkanns
ledarskapet. (Bendl, 2008). Genom en diskurs kring ledarskap som baseras pa symboler och
metaforer som framhéver en hegemonisk maskulinitet och en struktur som framhéver den manliga
dominansen 6ver den kvinnliga undergivelsen befésts bilden av ledarskap som manligt och saledes
en social verklighet dar kvinnan aldrig kan vara ledare (Bendl, 2008; Ford, 2006).

Bend| (2008) havdar att d4ven ndr kvinnor anammar och agerar efter maskulina karaktéristika
accepteras inte kvinnor fullt ut som jamstéallda medlemmar av den manliga exekutiva klubben utan
ses istallet fortfarande som delar av det andra. Vidare havdar han att sa lange dessa genusprocesser
fortsatter aterskapas inom det dolda i olika organisatoriska nivaer kommer de inte uppfattas som
konsdiskriminering.

Organisatoriska processer bidrar saledes till befastandet av konsrollerna med mannen som
agerande aktor och kvinnan som stodjande biroll (Acker, 1990). Manga kvinnor upplever aven att
de inte har samma méjligheter och fordelar som man gallande karridren, inte pa grund av formella
barriarer utan pa just bristen pa tillgang och delaktighet i de informella processerna och natverken
dar individer och grupperingar med hogre makt befinner sig (Lyness & Thompson, 2000).
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Enligt Davey (2008) &r de informella n&tverken och sociala relationerna till storre hjalp for man an
kvinnor ndr det kommer till befordring och karridrméssigt avancemang, vilket Broadbridge (2010)
menar beror pa att man och kvinnor oftare identifierar sig med och soker kontakt med grupper som
liknar dem sjalva. Timberlake (2005) menar att de olika grupperingarna som man och kvinnor
generellt soker sig till &r en bidragande orsak till varfor det &r extra betydelsefullt for kvinnor som
vill avancera eller bli befordrade att erhalla en sponsor eller mentor. Samtidigt havdar Davey
(2008) att man erhaller mer effektivt mentorskap an kvinnor och évriga minoriteter da vita, manliga
mentorer i storre utstrackning har hogre maktpositioner &n andra mentorer.

Man agerar vanligtvis mentor at andra man (Davey, 2008), och chefer valjer oftast kollegor och
eftertradare som liknar dem sjalva (Mann, 1995) vilket bland annat kan héarledas fran Broadbridge
(2010) som menar att individer tenderar att prestera battre i sociala miljéer dar de kdnner sig som
mest bekvdma och har latt att associera sig med varandra. Det ar vidare bland annat pa grund av
dessa associationsskillnader som kvinnor, i hogre utstrackning &n méan, upplever svarigheter att
passa in i den organisatoriska kulturen och till exempel genom att fa tillgang till de informella
natverken och grupperingarna (Lyness & Thompson, 1997). Dessutom erbjuds man i hogre
utstrackning an kvinnor karriarmassiga utvecklingsmojligheter, nagot som kvinnor istéllet sjalv
ofta maste soka aktivt for att erhalla (Lyness & Thompson, 2000), vilket kan ses som ett
aterskapande av det Bendl (2008) namner kring att se det stereotypiskt manliga som normen, detta
premierar saledes de processer som befaster den (ofta) forekommande manliga atmosfar som rader
pa foretag.

2.4.2 Homosocialitet, aterskapande och implicita handlingar

Flertalet av de processer och sociala ageranden och interaktioner som utspelar sig inom
organisationer & som namnt tidigare omedvetna och sker till stor del genom reproduktion och
homosocialitet (Davey, 2008).

Enligt nationalencyklopedin definieras diskriminering som “sérbehandling (av individer eller
grupper) vilken innebar ett avsteg fran principen att lika fal/ skall behandlas lika.” (NE 2017).
Diskrimineringsombudsmannen namner bland annat att det &ar forbjudet att diskriminera utifran
kon, etnicitet och sexuell Iaggning. Dock antas det ofta att diskrimineringen sker som en medveten
handling men Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) menar att det diskriminering ofta sker
omedvetet, en sa kallad implicit diskriminering. Att omedveten diskriminering sker kan bero pa
flera orsaker som till exempel att en manniska &r stressad och dédrmed fattar mindre genomtankta
beslut, det vill séga att hon eller han i forsta hand later det egna undermedvetandet styra sina
handlingar. Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) beskriver en modell som goér det mojligt att
upptadcka undermedvetna tankar hos maénniskor och de exemplifierar hur den implicita
diskrimineringen kan se ut genom en annan studie som gjorde en féltundersokning av
taxichaufforer. Den studien kom fram till att afroamerikanska taxichaufforer fick mindre i dricks
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an vita taxichaufforer. Vilket forklaras med att ge dricks till en chauffor &r en handling som sker
snabbt, instinktivt och omedvetet eftersom det medvetna sinnet &r upptaget med andra tankar.
Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) menar att den nd&mnda studien &r en i raden av flera
faltundersokningar som kan anvéndas for att visa pa existensen av implicita handlingsmonster och
att den undermedvetna diskriminering de kan medféra kan hittas i alla delar av samhéllet.

Den undermedvetna diskriminering gar att koppla till det som Wahl skriver “They do not see the
point of changing the organization's gender distribution at management levels, as they are unaware
of inequalities ” (2014, p.135). Hon menar att det finns manniskor som tillhér grupper som &r mer
priviligierade an andra grupper vilket gar att koppla till de in-grupper som Lewis och Sherman
(2003) skriver om. Wahl (2014) menar att de ménniskor som befinner sig i den priviligierade
gruppen sallan eller aldrig uppmarksammar den ojamlikhet som kan skapas pa grund av att det
rader en likhetsnorm i gruppen. Lewis och Sherman (2003) forklarar att det finns en samhdorighet
mellan gruppens medlemmar som beror pa att de kan associera sig med varandra, genom vilket de
vidare aven utesluter individer som inte kan kopplas samman med inne-gruppens karaktaristika
attribut. Wahl (2014) anser att det ar bristen pa medvetenhet bland medlemmarna i den
priviligierade gruppen som skapar problem vid till exempel jamstélldhetsarbete eftersom om
gruppens medlemmar inte uppfattar att det finns problem upplevs det dven att det inte behdvs en
forandring. Wahl (2014) menar att det &r av yttersta vikt att fortsatta uppmarksamma problem som
finns i samhéllet, och framforallt den problematik som finns géllande jamstalldhet mellan kdnen.
For Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) samt Wahl (2014) anser att det &r ett maste att lyfta
olika problem och fenomen for férandra ménniskor instéllningar, for om méanniskor inte kanner till
problematiken kan de inte heller forhalla sig till det.

Implicit diskriminering gar dven att koppla till De Anca och Gabaldons (2014) studie dar de
studerar hur kvinnliga direktorer framstélls i media och problematiken med den homogenitet
(likhetsnorm) som rader i organisationer. De namner den homosocial reproduktionen som en del
av problematiken med likhetsnormen och forklarar att homosocial reproduktion betyder att lika
valjer lika. De Anca och Gabaldon (2014) tydliggor sin forklaring med stéd av Daily and Dalton
(1995) som havdar att VDs, som ofta & man, arbetar for styrelser som har en homogen (oftast
manligt) sammansattning, vilket blir problematiskt for att kvinnor da har svart att komma in, for
om likhetsnormen far rada vid nyval av styrelseledamoter &r det troligare att en man véljs (De Anca
& Gabaldon, 2014). Det har gar dels att koppla till de resonemang som fordes innan angaende de
priviligierade in-grupperna som Wahl (2014) och Lewis och Sherman (2003) diskuterar i sina
studier, samtidigt gar det att koppla till Mann (1995) som diskuterar det faktum att chefer tenderar
att valja sina eftertradare utifran en likhetsnorm. De Anca och Gabaldons (2014) anser dven att det
finns ett annat problem utifran likhetsnormen och det &r att manniskor placeras in i stereotypa fack.
De tar upp exempel med gruppen kvinnliga chefer och menar att det finns en risk att kvinnliga
chefer uppfattas som en homogen grupp vad géller deras yrkesbakgrund och personlighetstyp.
Vilket kan leda till problem nar dessa kvinnor klattrar uppat i karriaren till styrelsesammanhang
genom att dessa kvinnor far svart att visa sina egna individuella egenskaper och kvalitéer (De Anca
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& Gabaldons, 2014). Resonemanget gar att koppla till Browns (2015) diskussion om
identitetsprocesser dar han menar att var egna identitet formas utifran oss sjalva och andra inom en
viss given kontext samt att identiteten maste accepteras av bade en sjalv och av andra. Vilket i
ljuset av De Anca och Gabaldons (2014) studie kan ge forstaelse for hur en stereotypisk bild av en
manniska kan forsvara accepterande av identiteten om en individ inte innehar de forvantade
stereotypa dragen.

Den implicita diskrimineringen gar aven att hitta i Hamiltons (2013) studie dar hon citerar en annan
artikel “The question remains, ‘If equal opportunities really existed, why would it seem natural to
ask female entrepreneurs about combining work and family responsibilities when discussing their
entrepreneurial behaviuor, which would not naturally occur in interviewing male entrepreneurs?’
(Achtenhagen and Welter, 2003, p. 78).”. Hamilton (2013) menar att det tas fOr givet att det
manliga & normen dven nar det kommer till entreprendrskap och framforallt studier av
entreprendrer, i ljuset av Bertrand, Chugh och Mullainathans (2005) studie kan detta ses som en
fortsatt undermedveten acceptans av manlighet som normen. Vilket ger implicit diskrimination av
en viss grupp av manniskor genom att det forutsatts att till exempel en entreprendr ar nagonting
manligt. Detta gar att koppla tillbaka till Wahl (2014) som menar att det ar viktigt att lyfta fragan
for uppmarksamma problematiken och att genom det sa minskat den implicita diskrimineringen.

2.4.3 Media som paverkansfaktor

Media spelar en viktig roll nar det kommer till att skapa och omskapa olika diskurser, De Anca och
Gabaldon, (2014) menar att den bild av ledarskap som media véljer att projicera ut paverkar den
syn som finns idag gallande ledarskap. Vidare menar de att den synen paverkar kvinnors mojlighet
till styrelsearbete eftersom media ofta valjer att forstarka olika konsstereotyper. Nagot som Bell
och Sinclair (2016) haller med om, men de papekar dven att manniskor inte ar passiva mottagare
av de texter och bilder som media valjer att projicera ut. Aven Wright och Holland (2014) anser att
media spelar en viktig roll i producerandet och reproducerandet av ideal for vad som ar kvinnligt
och manligt. De menar dven att media spelar en stor roll i skapandet av identiteter och att det gors
en skillnad mellan identiteten som kvinna och identiteten som ledare. Wright och Holland (2014)
menar att hur en kvinna uppfattas som ledare &r inte samma sak som hur hon forvéntas vara som
kvinna och om hon har typiskt manliga drag som ledare, ses det som nanting negativt eftersom hon
da inte passar in i den stereotypa bilden av en kvinna. Genom att media gora en distinktion mellan
identiteterna menar Wright och Holland (2014) att kvinnor inte bara maste varja sig fran den
stereotypiska kvinnliga rollen utan dven maste kampa for att accepteras i rollen som ledare.

Aven Kelan (2013) menar pa att media agerar som ett paverkande organ genom att forse
mediakonsumenten med bilder och texter som berattar hur en kvinna ska se ut. Hon menar att media
i hogre grad riktar sig till kvinnor &n till mén for att berétta for dem hur de ska kla sig for att bli
mer affarsmassiga och darigenom passa in i den radande normen. Liksom Bell och Sinclair (2016)
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menar dven Kelan (2013) att manniskor véljer att forhalla sig till de bilder som visas och att de inte
bara accepterar de bilderna utan reflekterar Over vad de egentligen visar. Vidare menar de att trots
att manniskor reflekterar 6ver de bilder som media visar upp kan det var svart att bortse fran
likheterna i de kdnsstereotypa bilderna och darmed gora sin egna objektiva bedomning.

Att media gor skillnad pa man och kvinnor visar McGregors (2000) studie pa, hon undersokte
massmedias bild av en nytilltrddd VD och kom fram till att det var hennes privatliv som
journalisterna fokuserade pa och inte pa det jobb hon skulle tilltrada eller vad hon hade for
framtidsplaner for bolaget. Bland annat fick hon fragan om hon skulle skaffa barn varpa hon
svarade reportern att for det forsta skulle prata med sin man om det innan hon diskuterade det med
pressen. McGregors resultat foljer det monster som Tienari, Holgersson, Merilainen och Hook
(2009) pratar om, att media véljer att framhava och bibehalla en version av den sociala verkligheten
och darmed exkludera andra versioner. Pa samma premisser havdar Gamson, Croteau, Hoynes och
Sasson (1992) att den verklighet som media valjer att projicera inte nédvéandigtvis ar den enda och
sanna bilden. Gameson et. al (1992) menar att det &r hur media véljer att rapportera om en handelse
men aven vilka handelser som media véljer att behandla som spelar roll. Medias val i McGregors
(2000) studie visar hur en social verklighet, diskurser och normer, bibehalls genom att fokusera pa
hennes privatliv nar de borde ha fokuserat pa det hon vill uppna som VD, en social verklighet dar
det ar acceptabelt att fraga en kvinna om hon tanker skaffa barn samtidigt som den fragan inte stalls
till en man. Som McGregors (2000) skriver sa ar det ovanligt att stdlla fragan om barn till en
nytilltradd manlig VD.

En samstdammighet som De Anca och Gabaldon, (2014), Gamesons et. al (1992) samt Tienaris et.
al (2009) studier visar ar att media véljer en bild eller en social verklighet eller en handelse, genom
dessa val bibehalls manga ganger de diskurser och normer som finns i samhallet till exempel
stereotyper av manligt och kvinnligt ledarskap. Medias stora paverkan gor det dock mojligt att
skapa nya sociala strukturer genom att valja att inte anvanda kodnsstereotypa méanniskor i till
exempel en serie (Bell & Sinclair 2016). For &ven om méanniskor i allménhet inte bara accepterar
den bild media sprider sa underlattas den objektiva bedomningen genom att manniskor far tillgang
till en bredare och mer nyanserad bild av verkligheten (Bell & Sinclair 2016; Kelan, 2013).

19



3 Metod

Det aktuella arbetet amnar undersoka hur dagens kvinnliga framtida ledare ser pa ledaridentiteten
(och den kvinnliga identiteten inom ledarskapet) for att skapa forstaelse for hur denna syn eller
uppfattning kring damnet bidrar till ett befastande eller raserande av bilden av den i dagens samhélle
normativa maskulina ledaren. Vidare &r syftet att undersoka hur den egna ledarskapsrollen
paverkas av den aktuella diskursen kring ledarskap och dven redogora for hur en eventuell framtid
kan te sig ur de potentiellt framtida ledarnas uppfattning samt vad som behover goras for att skapa
ett jamstallt klimat inom organisationer. Till komplexa fenomen och amnen som &mnar undersoka
och skapa forstaelse kring ett fenomen, en process, en uppfattning eller tanke lampar sig kvalitativa
studier bast (Kelan, 2013; Zheng & Muir, 2015). Saledes har vi valt att genomfora en kvalitativ
studie, dar empiri erhallits genom semistrukturerade intervjuer och det fortsatta arbetet skett
vaxelvis mellan teori och empiri.

3.1 Litteraturgenomgang

Arbetet med uppsatsen borjade med att ta fram och lasa ett flertal artiklar inom omradena identitet,
ledarskap, genus och jamstalldhet och genom det skapades en forstdelse for amnena. De
sokmotorer som anvéandes for att hitta relevant forskning for studien var i huvudsak Orebro
universitets egna databas Summon (nuvarande Primo) som ér tillganglig via bibliotekets sida pa
oru.se. Som kompletterande sékmotorer anvandes Google Scholar samt den allmanna sékmotorn
frdn Google, en del av materialet har dven tillhandahallits under tidigare kurser vid Orebro
universitet. Genom att lasa in sig pa omradet skapades en 6verblick 6ver problematiken inom det
valda @mnesomradet identitet, genus och jamstalldhet. For att fa en bred och nyanserad bild av
forskningen ha vi aktivt valt artiklar utifran vilket typ av tidskrifts de getts ut pa, darmed utgar
huvuddelen av teorin fran ledarskap-, management- och organisationstidskrifter. Det inslaget av
artiklar fran feministiska och genusinriktade tidskrifter anser vi bidrar till ytterligare nyanser av
problematiken.

3.2 Val av metod

En essentiell del i arbetet med var studie ar att forsta hur manniskor anvéander spraket och vad det
betyder, bade i formandet av deras egen identitet och for samhallet som helhet. Da studiens
utgangspunkt ar att genom ett individperspektiv beskriva och forsta den sociala verklighet som de
potentiellt framtida kvinnliga ledarna uppfattar den, ar en kvalitativ metod att foredra. | enlighet
med vad Bryman och Bell (2013) ndmner kring att kvalitativa metoder &r battre lampade for studier
som amnar att beskriva och stka forstaelse for ett socialt fenomen, en asikt eller vardering. Att
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spraket ar en viktig faktor ligger till grund for valet av kvalitativ metod eftersom det ar hur
beskrivningarna paverkar individen och samhéallet som &r intressant. Darmed &r en kvantitativ
metod som fokuserar pa siffror inte anvandbar eftersom det inte ar antalet ganger ett ord sags som
ar av betydelse for den aktuella studien utan det ar under vilka omstandigheter ordet anvénds som
ar viktigt.

3.3 Urval och datainsamling

Urvalet bestar av nio respondenter som alla laser ekonom- eller civilekonomprogrammet pa Orebro
universitet. Att urvalet riktar sig mot de som laser ekonomi beror pa att det ar Handelshogskolor
som i forsta hand tar ansprak pa utbildningar kring konceptet Management (Grey, 2009). Grey
(2009) menar pa att en ekonomiutbildning bidrar till att skapa professionella chefer, i alla fall ur
handelshogskolornas perspektiv, vidare menar han &ven att de professionella chefer som utbildas
gar att jamfora med andra professionella yrkesroller sa som exempelvis jurister. En snabb s6kning
p& hemsidorna for universitet i Lund (lu.se), Uppsala (uu.se), Umea (umu.se), Orebro (oru.se) och
Stockholm (su.se) starker Grey (2009) resonemang, da det for dessa stader ar Handelshdgskolorna
och deras olika ekonomiprogram som utbildar inom Management. Varfor vi valt att studera
kvinnor &r pa grund av att det ar just kvinnor som &r i numerisk minoritet gallande hdga
chefspositioner och VD-poster. Detta faktum anser vi gor det intressant att studera hur just de
potentiellt blivande, kvinnliga ledarna upplever att samtalet kring ledarskap ter sig och vad som
paverkar deras uppfattning angaende ledarskapet som fenomen. For att séledes vidare forsoka
forsta vilka faktorer dessa kvinnor upplever vara bidragande till dagens ojamstéllda verklighet i
toppskiktet av organisationer. Samtliga respondenter har last minst en organisationskurs med inslag
av amnet ledaskap pa grundniva, de har dessutom studerat mellan tva och fyra ar och har
arbetslivserfarenhet fran heltid-, sommar- och/eller extrajobb. Aldersspannet pé respondenterna var
fran tjugotre- till tjugosju ar och arbetslivserfarenheten 1ag mellan fem till tio ar. Urvalet kan ses
som ett bekvamlighetsurval (Bryman & Bell, 2013) da vi valde studenter som var tillgangliga och
som forfattarna av denna studie pa olika satt kommit i kontakt med under studietiden. Fran borjan
var var avsikt att ha tio stycken respondenter men allteftersom intervjuerna fortskred upptécktes att
resonemangen kring vara frageteman var relativt likartade. Darmed valdes att avvakta med att boka
in fler intervjuer efter det att vi intervjuat respondent nio, detta for att efter transkribering och
sammanstallning av det empiriska materialet utvérdera om fler respondenter var nddvéandiga. Vid
granskning av vart befintliga material ansag vi att fler respondenter inte var aktuella. Samtliga
intervjuer hade en varaktighet om cirka en timme, nagra pagick nagot mindre an 60 minuter och
nagra pagick nagot langre &n 60 minuter.

Varfor det ar relevant att intervjua och studera vad potentiella framtida ledare, som i denna
studie representeras av kvinnliga ekonomstudenter, anser om dagens ledarskap?
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Eftersom, precis som vi beskriver i teorin, formas var personliga identitet samt de olika sociala
identiteterna av de diskurser som verkar runt om oss. Dessa diskurser paverkar vara uppfattningar,
asikter, varderingar och sedermera vart agerande gentemot och med 6vriga individer. Genom att
forsta hur de potentiella framtida kvinnliga ledarna upplever ledardiskursen sa som den ser ut idag
- samtidigt som de uttrycker deras asikter kring denna diskurs och dess verklighet genom de
positiva och negativa sidorna som de upplever. Kan vi saledes forsoka teoretisera kring vilka hinder
(om det finns nagra hinder) de ser och/eller upplever i egenskap av kvinna i samband med ett
framtida ledarskap. Saledes kan vi dven diskutera och analysera kring mojliga ageranden och
aktiviteter som bor framhallas som viktiga for att underlatta en mer jamstalld fordelning bland
chefspositioner i toppen av foretag i framtiden, samt en mer genusneutral bild av ledarskapet.

3.3.1 Semi-strukturerade intervjuer

Berattande och skildrande sa kallad narrativ kunskap och insikt ger en djupare forstaelse for
manniskans ageranden och intentioner i en given situation eller samtal, narrativ kunskap blandar
eller sammanflatar de objektiva aspekterna med individens subjektiva och forklarar varlden sa som
den uppfattas av manniskorna i den (Czarniawska, 2009). Eftersom intervjuerna &r fa till antalet
men ska skapa forstaelse for ett problem ar en semistrukturerad intervjuform utmérkt att anvanda,
dels da det finns en flexibilitet under intervjun och dels att intervjuguiden finns som grund att utga
ifran darmed kan intervjun koncentreras i sa hog utstrackning som mojligt kring de valda &mnena
(Bryman & Bell, 2013).

Genom intervjuerna vi genomférde amnade vi saledes att erhalla en fordjupad kunskap och
forstaelse till hur den socialt konstruerade verkligheten kring ledare, identitet och genus upplevs,
forstas, skapas och omskapas. Den semistrukturerade intervjuformen ansags nodvandig for att lata
de intervjuade prata fritt och sjalvstandigt kring dessa komplexa dmnen, samtidigt som en viss
struktur angaende diskussionsamne ansags nodvandig for att samtalens fokus dndock skulle
koncentreras till de studerade omradena. Flexibiliteten med en semistrukturerad intervjuform gor
att det finns mojlighet att stalla fragor som inte fanns med i intervjuguiden fran bérjan, men som
gar att koppla till &mnet baserat pa respondentens svar (Bryman & Bell, 2013). Nagon som
underlattade insamlandet av datamaterialet for denna studie, da det ar varje individs syn pa
sakfragan som ligger i fokus samt deras resonemang om sakfragan som &r intressant. Darmed
bedémde vi att det behdvdes en metod som inte var alltfor strukturerad eftersom det da fanns riska
att mista respondenternas resonemang och en helt ostrukturerad intervjuform hade i sin tur okat
risken for att vi hade missat att stalla en del relevanta (for studien) fragor och darmed riskerat att
missa en del av respondenterna resonemang.

Alla intervjuer skedde i stort sett pa samma sétt, vi bjod pa fika och forsokte skapa en god och
gemytlig stdmning. Dessutom anpassades intervjutiderna i sa hog utstrackning som mojligt utefter
respondenternas scheman och samtliga intervjuer genomfordes i anslutning till Orebro universitets
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campusomrade. Den forsta fraga som stélldes var om det var ok att samtalet spelades in, vilket alla
respondenter godkénde, Dock valdes det att beskriva uppsatsens syfte och &mne lite vagt eftersom
amnena i sig ar fyllt av forestaliningar och forvantningar. Genom att enbart forklara kortfattat vad
uppsatsen skulle handla om fanns det en forhoppning om att respondenterna skulle svara utifran
sig sjalva och sina egna upplevelser och inte vad de trodde vi ville hora. Det blev en avvagning
mellan de etiska aspekterna med 6ppenhet, det vill sdga att inte komma med falska férespeglingar
(Bryman & Bell, 2013) och att fa svar som inte innehaller de forestallningarna amnet kan ge. Eter
det stalldes allmanna fragor om alder, arbetslivserfarenhet samt vad foraldrarna sysslade med, detta
for att fa en battre bild av respondentens bakgrund och eventuella svar som kan kopplas till den
egna upplevelsen. Efter dessa inledande fragor foljde ett mer djupgaende samtal och resonemang
kring teman som berdrde studiens intresseomrade.

3.4 Studiens arbetsgang

| borjan av studien gick vi igenom artiklar och bocker fér studiens @mnesomraden dels for att forsta
problematiken och dels for att tillagna oss kunskap inom de valda omradena. Genom att vid varje
artikel anteckna ner egna funderingar eller citat skapade vi en bra grund for att ga vidare med
intervjuerna. Eftersom intervjuerna genomfordes innan den teoretiska referensramen var helt
fardigstalld fick vi mojlighet att genom respondenternas svar lagga till eller ta bort teori som ansags
relevant eller irrelevant for studien. Genom att vaxelvis utveckla teoriavsnittet anser vi att teorin
darmed blev aktuell och relevant for studien. Alla intervjuer transkriberades, da arbetet med
transkriberingen delades upp mellan forfattarna sa valdes det att dven lyssna och ga igenom den
andras transkribering for att sdkerstalla resultatet. Genom att transkribera materialet underlattas det
senare arbetet med intervjuerna, vilket framjar textanalys eftersom det ar lattare att soka efter ord i
nedskriven text an att lyssna pa alla intervjuer ett flertal ganger. Transkription &r ocksa ett satt att
tolka det sagda ordet enligt Winther Jgrgensen och Phillips (2000).

Utifran teorin och respondenternas svar skapades sedan kategorier och underkategorier dels for att
underlatta analysarbetet och dels for att sékerstalla att alla svar fran respondenterna hade tagits i
beaktning i varje del i analysen. Eftersom intervjuguiden delvis utvecklade i samband med vad
som lyftes under intervjuerna resulterade det i att ett fatal fragor stélldes inte till samtliga
respondenter. De fragor som ansags speciellt relevanta (tva stycken) men som saknade full
svarstackning av respondenterna mailades till de respondenter som inte givits mojlighet att ta
stallning eller resonera kring dem. Dock valde ett fatal av respondenterna att inte svara pa dessa
fragor, saledes har vi fortfarande bortfall kring resonemang kring fragorna. | samband med
fardigstallandet av uppsatsen fick dven respondenterna mojlighet att ta del av studiens resultat.
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3.5 Studiens trovardighet

| en kvalitativ studie ar oftast svart att generalisera och replikera resultaten dels eftersom det ar
tolkningar och subjektiva bedémningar som ligger till grund for analysen och slutsatsen och dels
att respondenterna ar for fa till antalet och darmed kan det bli svart att flytta studien till en annan
kontext (Bryman & Bell, 2013). Men det finns férslag om andra begrepp som kan anvéndas for
beddmningen av studiens trovérdighet. Bryman och Bell (2013) tar upp tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet, konfirmering och autenticitet som anvéandbara begrepp. Vi har valt att
lagga tonvikten pa palitlighet, verforbarhet och dkthet. Att anvanda palitlighet som metod for att
sakerstalla studiens trovardighet innebér att en eller flera kollegor granskar alla delar i arbetet fran
problemformulering till beslut rérande analys m.m. (Bryman & Bell, 2013). Vi anser att denna
metod &ar anvandbar for oss da de seminarietillfallena som ar tillgangliga under terminen har en
liknande uppgift som den typen av granskning som Bryman och Bell (2013) beskriver. Metoden
ar dock inte den vanligaste da kvalitativt material ofta ar sa pass omfattande att det kravs mycket
tid av granskaren (Bryman & Bell, 2013), men i och med att en del av uppgiften vid
uppsatsskrivning &r att granska andras arbeten ar denna typ metod anvandbar for oss.

Né&r det kommer till begreppet dverforbarhet skriver Bryman och Bell (2013) att det handlar om
pa ett sa rikt satt som majligt forklara den omgivande kontexten utifran ett kulturellt perspektiv.
Geertz (1973) tar upp begreppet thick description, som i det ndrmaste kan forklaras som mattnad,
det ar en beskrivning av en kontext som blir sa pass detaljrikt att andra manniskor far mojligheten
att bedoma huruvida resultatet gar att dverfora till en annan situation. Genom att forklara hur
arbetsgdngen sett ut, vilken typ av respondenter som valts ut samt beskrivit deras miljo anser vi att
vi gett sa bra forutsattningar som mojligt. Akthet handlar bland annat om att ge respondenternas
asikter och uppfattningar en réttvis bild i arbetet (Bryman & Bell, 2013) och i empiri har vi genom
citat och beskrivningar forsokt aterge exakt hur respondenterna resonerade utifran de fragor vi
stéllde, men dven vad de hade for uppfattning om de &mnen som berdrdes.

3.6 Diskursanalys

Diskurs kan anvandas bade som teori och som metod, som teori kan det ge en méjlighet att pa olika
satt studera hur spraket skapar uppfattningar hos individer och ger deras upplevelse mening (Nayak
& Chia, 2011). Medan diskursanalys handlar om studien av hur verkligheten, eller hur en aspekt
av verkligheten, diskuteras, upplevs och accepteras (Bryman & Bell, 2013). Diskurser kring
fenomen skapas genom formedling av meningar och innebdrder - hur méanniskan genom sprak,
bilder, metaforer och samtal ger ett fenomen eller situation en viss betydelse (Hoglund, 2003).
Inom diskursanalyser &r det vanligt forekommande och allmént accepterat att studera en viss
specifik handelse eller samtal (Hutchby & Wooffitt, 1998 i - Mueller & Whittle 2011), for att skapa
en djupare forstaelse for det aktuella omradet som studeras. Foucaults definierar diskurs genom —
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“as a coherent system of knowledge that rules in certain ways of thinking, doing, and being”
(Phillip, Sewell & Jaynes, 2008 p. 778). Det Foucaultdianska perspektivet havdar att diskurser
paverkar de sociala strukturerna som finns pa alla nivaer i samhéllet och att det finns en
aterkommande komplexitet i relationerna mellan texten, de beskrivningar och ord som anvands for
att forklara nagot, och det sociala strukturernas sammansattning (Phillip, Sewell & Jaynes, 2008).
Genom att vi valt Faircloughs (1992) tredimensionella modell for kritisk diskursanalys finns det
en poang i att diskutera Foucaults definition av en diskurs. Detta eftersom Fairclough (1992) och
Foucaults definitioner ar narbeslaktade med varandra (Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). Anledning
till att vi valde just Faircloughs (1992) modell beror pa att arbetet innehaller ett flertal komponenter
daribland identiteter och identitetsskapande. Darmed behdvs det en modell som kan fanga upp alla
nyanser av materialet och ge oss mojligheten att skapa en innehallsrik analys som berér flera
aspekter av problematiken.

3.6.1 Kritisk diskursanalys

Kritisk diskursanalys utvecklades Fairclough och hans kollegor i bérjan av 90-talet och den bygger
pa den diskursanalys som skapats tidigare. Fairclough (1992) ansag att det saknades en lank mellan
mikro- och makroniva samt att forskare tenderade att rikta in sig pa mikroperspektivet och darfor
missa vasentligheter ifran makronivan eller vise versa (Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). Darfor
skapade han en mellanniva, den diskursiva praktiken, for att undkomma den problematiken
(Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). Fairclough (1992) beskrev i sin bok en tredimensionell modell
som bestod av tre komponenter text (mikroniva), diskursiva praktiken (mellanniva) och sociala
praktiken (makroniva).

Det Fairclough (1992) benamner text hanvisar vi vidare till som sprak, da vi anser att det ger en
mer rattvis bild av avsnittets innehall. Detta ligger dven i linje med vad Bendl (2008) namner nar
han havdar att text i samband med diskurser innefattar bade det skrivna och talade spraket.
Sprakavsnittet fokuserar framfor allt pa hur spraket och talet utvecklar olika diskurser genom den
omsesidiga paverkan som foérekommer mellan individer (Hoglund, 2003). Den diskursiva
praktiken fokuserar istéllet pa hur manniskorna i en grupp eller i en organisation utvecklas och
paverkas av spraket i en given kontext (Hoglund, 2003). Till sist sa handlar den sociala praktiken
om hur manniskor uppfattar sig sjalva utifran den kontexten de befinner sig i, samt hur de paverkas
av den sociala strukturen och de radande diskurserna (Hoglund, 2003).

3.7 Analysmodell

Var analysmodell utgar som tidigare namnts fran Faircloughs (1992) kritiska diskurs modell dock
har vi delvis tolka modellen efter andra forfattare sa som Hoglund (2003) samt Winther Jargensen
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och Phillips (2000) eftersom vi ville skapa en modell som &r anpassad till vart arbete. | analysen
har vi utgatt ifran varje box i analysmodellen. Forst analyseras hur spraket anvands, det vill sdga
mikroperspektivet som utgar fran de beskrivningar som respondenterna anvander. Nasta steg ar
mellannivan dar det ar gruppens paverkan av beskrivningarna av diskurserna som ar i fokus och
till sist ar det makronivan dar fokus ligger pa hur individen uppfattar sig sjalv utifran den radande
kontexten och de aktuella diskurserna. Varje steg i analysen bygger pad respondenternas
resonemang angdende de aktuella diskurserna och har har det varit viktigt att belysa vad
respondenterna séger och hur de uttrycker sig kring dessa @mnen. Den teori vi tidigare presenterat
i respektive avsnitt har anvants for att driva analysarbetet framat, den har hjalp oss att fora
resonemang om de aktuella diskurserna baserat pa respondenternas svar.

3.7.1 Sprak

Enligt Hoglund (2003) &r sprakavsnittet den dimension som knyter ihop de 6vriga delarna genom
att fokuset har ligger pa hur spraket anvéands for att bibehalla eller skapa nya diskurser. Vi haller
med Hoglund (2003) om att fokuset har handlar om att den sprakliga anvandning dock anammar
vi Winther Jargensen och Phillips (2000) idé om att det &r den sociala praktiken &ar den del som
binder ihop sprakavsnittet och den diskursiva praktiken eftersom vi anser att dessa utgor
bestandsdelar av den bredare sociala praktiken. Utifran Fairclough (1992) tredimensionella modell
havdar Winther Jargensen och Phillips (2000) att det ar spraket eller talets formella drag som
konstruerar diskursen. Ur vart perspektiv kommer denna del ligga till grund for en analys som
behandla anvandningen av spraket, det vill sdga hur respondenterna anvéander spraket for att
resonera om olika amnen och foreteelser med utgangspunkt fran arbetets karnproblematik. Vi
kommer fokusera pa att tolka anvandning av ord i forhallande till vad resonemanget handlar om
dessutom kommer fokuset att ligga pa respondenternas sprakbruk gallande deras resonemang de
valda &mnena.

3.7.2 Diskursiv praktik

Enligt Winther Jgrgensen och Phillips (2000) fokuserar denna dimension pa hur diskurser skapas
och anvénds. Det handlar om hur manniskor i grupper eller organisationer paverkas av sprakets
anvandning, vilket i sin tur bidrar till att forandra eller behalla diskurser Dock ar det interaktionen
mellan hur manniskor i en given kontext paverkas av andra manniskors sprakbruk som det
fokuserar pa i denna dimension enligt (Hoglund, 2003). Eftersom intervjuerna skedde individuellt
ar det respondentens uppfattning som analyseras, deras uppfattning utgar fran de kontextuella
beskrivningarna fran familj, vanner, media och den gemensamma universitetets miljon. Fokus
kommer att ligga pa hur den sociala situationen inom en given kontext och sprakliga
sammanhangen tillsammans bidra till att behalla eller férandra de radande diskurserna som arbetet
utgar ifran.
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3.7.3 Social praktik

Hoglund (2003) menar att den sociala praktiken innebér individens uppfattning om sig sjalv utifran
den sociala situationen samt de aktuella diskurserna. Dessutom l&gger vi till Winther Jgrgensen
och Phillips (2000) asikt om att de andra tva delarna i modellen ska stéllas i forhallande till denna
del vilket darigenom sammanbinder modellen. Fokus i analysen kommer darmed ligga pa
respondenternas egna beskrivningar av sig sjalv och deras uppfattning om den egna identiteten
utifran de resonemangen som forts i de tva tidigare avsnitten. Har vill vi &ven papeka att vi inte har
studerat respondenterna i deras sociala samvaro med andra, utan dven har utgar vi fran deras
uppfattning om hur de anser att de sociala situationerna de befinner sig i paverkar diskurserna.

Sprak

Diskursiv Praktik

Social Praktik

Figur 1.1 Modell baserad pa Fairclought (1992)

3.8 Etik

Etik &r en viktig aspekt att ta hansyn till vid studier och forskning, det handlar bland annat om att
objektet eller subjektet, i vart fall respondenter, som studerar inte ska utsattas for skada, det handlar
aven om trovardighet for forskningen (Bryman & Bell, 2013). Det finns en rad krav som Bryman
och Bell (2013) tar upp, sa som informationskravet, samtycketskravet, konfidentialitets- och
anonymitetskravet, Nyttjadekravet och till sist Falska forespeglingar. Genom var undersokning har
vi tagit hansyn till dessa krav men informationskravet valde vi medvetet att till viss del bortse ifran
eftersom d&mnena som diskuterade under intervjuerna innehaller mycket fordomar och vi ville inte
at respondenterna skulle diskutera amnesvalen tillsammans med andra innan, eftersom vi ansag att
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det skulle skapa en ytterligare paverkansfaktor. Att ge lite information angdende intervjun innan
sjalva tillfallet kan diskuteras utifran aspekten Falska forespeglingar. Enligt Bryman och Bell
(2013) &r det relativt vanlig med denna form av bedragligt beteende fran forskare for att det finns
en énskan om att deltagarna ska agera mer naturligt. Detta var dven nagot som aven vi ville dock
anser vi att det gavs tydliga indikationer till respondenterna, att det var intervjuer for var D-uppsats
och att det handlade om identitet, ledarskap och genus. Genom det anser vi att den undermaliga
informationen till trots inte har fort vara deltagare bakomljuset. Alla respondenter samtyckte
frivilligt till att medverka till studien och alla godkéande att intervjuerna spelades in, samtliga
respondenter ar anonyma, de sarskilj i studien genom numerisk identifikation och diskuteras
darmed i arbetet genom anvéndning av siffrorna 1 till 9.

3.9 Metodreflektion

Som beskrivet ovan har vi valt att anvanda oss av en kritisk diskursanalys som analysmetod av var
insamlade empiriska data, detta eftersom att vi genom studien soker forstaelse for respondenternas
uppfattning kring ett fenomen. Nagot som ar problematiskt med diskursanalyser ar bland annat det
som Bendl (2008) lyfter att nér individer resonerar om ett &mne eller fenomen &r det inte séker att
hon eller han utgar fran verkligheten utan den egna forstaelsen av denna och genom det skapas
egna antaganden. Vidare menar Bendl (2008) att studiens forfattare automatiskt och manga ganger
omedvetet implementerar egna asikter, antaganden och varderingar i den text som formuleras.
Nagot som Brymn och Bell (2013) tar upp ar att den kritik som riktas mot diskursanalys bland
annat handla om en alltfor dalig koppling mellan spraket och den sociala kontexten. Vidare menar
Phillip, Sewell och Jaynes (2008) att kritisk diskursanalys kraver en viss kunskap som bara kan
komma utifran en larandeprocess.

Eftersom det ar respondenternas samlade uppfattning kring en del av den sociala verkligheten som
vi vill fanga anser vi dock att det ar relevant att anvanda oss just diskurser och diskursanalys. Detta
starker vi dven genom Svenningsson och Alvesson (2003) som havdar uttryckligen att det &r genom
diskurser som identiteter formas, samt genom Muller och Whittle (2011) som menar att diskurser
ar intressanta att studera eftersom de ar manniskans fraimsta medel att utféra sociala handlingar och
konstruera den sociala verkligheten. Kopplingen mellan spraket och den sociala kontexten
forbattras eftersom vi anvander en kritisk diskursanalys som har en meso-niva (diskursiv praktik).
Till sist menar vi genom att diskursanalys &r en larandeprocess sa maste vi borja nanstans och
varfor inte i en D-uppsats dar det & meningen vi ska utveckla vara kunskaper. Vi har under arbetets
gang forsokt halla en sa neutral och generell attityd som mojligt mot den empiri och teori vi
analyserat, dar vi i storsta mojliga man aktivet arbetat med att minimera inflytandet av vara egna
asikter och antaganden. Detta i ett forsok att minimera den farhaga Bendl (2008) namner kring
implementerandet av forskarnas subjektiva varderingar vid arbete med diskursanalys.
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4 Empiri och Analys

Vi har valt att integrera empirin l6pande under analysen da vi anser att ett sant upplagg gynnar
studien genom att 6ka lasbarheten. Tillvagagangssattet gor dven att det som &r relevant for studien
lyfts upp. I intervjuerna och i det efterfdljande arbetet med att kategorisera svaren kunde vi till sist
urskilja fyra olika diskurser - Stereotyper, Ledarskap, Professionell Jamstalldhet och Framtid. De
tre forstnamnda diskurserna kommer i detta avsnitt att analyseras utifran Faircloughs (1992)
modell, darmed kommer varje diskurs att analyseras i tur och ordning utifran de tre olika nivaerna
som finns i modellen sprak, diskursiv praktik och social praktik och deras olika utgangspunkter.
Analysen och presentationen av det empiriska materialet foljer saledes inte teoriavsnittets
disposition, istallet utgar den fran analysmodellens tre olika nivaer. Den fjarde diskursen, tillika
det avslutande avsnittet, kring Framtid, presenteras och diskuteras dok mer fritt utifran
respondenternas resonemang som bestyrks eller tydliggérs med hjalp av den tidigare presenterade
teorin. Resonemang kring Framtiden handlar i sig om antaganden och manga ganger subjektiva
uppfattningar, ingen kan med sékerhet saga vad som kommer ske, det intressanta blir saledes just
att presentera och analysera diskursen kring hur respondenterna tror att framtiden kommer se ut.

4.1 Diskurs stereotyper

Nedan ges en empirisk redovisning och vidare analys av respondenternas uppfattning om de
stereotypa bilder som finns i samhallet och hur de paverkar de aktuella diskurserna.

4.1.1 Sprak

| det har avsnittet kommer fokus ligga pa de beskrivningar som skildrar de stereotypa egenskaper
och drag som ar kopplade till genus, identitet och ledarskap. Alla respondenterna var samstammiga
i synen om att det finns en stereotypisk bild av mén respektive kvinnor i samhéllet och att detta
paverkar var bedémning av andra manniskor. Alla respondenter resonerade obehindrat om
ledarskap utifran generella och stereotypiska drag vilket vi anser visar hur latt vi manniskor har att
fall in det redan invanda monstret som finns i strukturen i samhallet. I resonemang géallande
stereotyper inom manlighet, kvinnlighet och ledarskap fanns féljande citat.

om det val ska vara en kvinna ska hon ha dom normaliserade mansdragen, att hon ska ha

pondus och liksom ga rakryggad och kanske vara lite strangare &n, en mer
modersinstiktskvinna /Respondent 1
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det har auktoritara, peka med hela handen — det som ar forknippat med manlighet jag tror
inte att det kommer va en ledarstil som kommer leva vidare allt for lange, det k&nns lite
forlegat /Respondent 2

jag tror att man tdinker att, ah, [...] om en tjej ska va VD, da mdste hon ocksd va lite
bestamd, lite barsk och s& som paminner om egenskaper som &r typiska for en man
kanske.../Respondent 8

jag tycker det finns vissa egenskaper som jag hade sagt ar generella fér man och kvinnor
Jjag tycker egenskaper som pondus och auktoritet [ ...] forvintas finns hos man /Respondent
4

kvinnor [...] dr ju lite mjukare, har mer sympati, empatiska, kanske har ett annorlunda
perspektiv [...] mer omhandertagande /Respondent 3

alltsa jag har funderat ganska mycket pa det och jag tror typ att, om det kommer tillbaka
till kanske [ ...] vdldigt primitiva forhdllanden sa tror jag kanske att det finns manliga eller
kvinnliga egenskaper. [ ...] Jag tror att mdn och kvinnor dr vildigt lika varandra egentligen
och att det i sa fall skiljer sig at for att man, ja man tror att typiskt manligt kanske ar sahar
och da beter man sig mer sa eller vill forstarka dom dragen. Eller man tror att typiskt
kvinnligt dr pd ett annat sdtt och dd forsoker man liksom [...] egentligen sd tror jag att
manniskor ar valdigt lika och att det inte skiljer sig dt /... alls /Respondent 9

Respondent tre uttryckte dven att hon kande sjalv att hon generaliserade valdigt mycket i sitt svar.
Nagra av de stereotypa egenskaper som respondenterna beskrev till exempel auktoritar, peka med
hela handen-typen, omhéndertagande, sympatisk menade de hade en tydlig stereotypisk karaktar
som antingen var kopplad till kvinnlighet eller manlighet. Vilket alla respondenter var éverens om,
att det inte var tvunget att vara sa, men ett flertal av respondenterna menade att det var den bild de
upplevde fanns i samhaéllet.

Brown (2015), Burke (2006) samt Carroll och Levy (2008) menar att da vi formar var identitet
utifran oss sjalva och utifran andra sa maste det finnas en acceptans for den egna identiteten men
aven ett accepterande for andras identitet. Vilket i sin tur innebédr att de stereotyper som finns
inb4dddade i strukturen bidrar till att forma olika identiteter, bland annat eftersom mé&nniskor
paverkas av sin omgivning och den samhallssyn som finns pa till exempel ett fenomen eller en
diskurs. Eftersom respondenterna hade latt att beskriva mén, kvinnor och ledare utifran de
stereotypa bilderna som finns i samhallet, bidrar det till att behalla de diskurser som finns angaende
kvinnligt, manligt och ledarskap. Liihruman och Eberl (2007) menar att nér en roll eller identitet
antas och accepteras framstar konstellationen som normal och da individer véljer att utga fran
generella och stereotypa bilder av andra manniskor, gor det att forestaliningen om ett visst fenomen
sedimenteras ned i strukturen i samhallet och bidrar till att diskursen till viss del behalls.
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Beddmning sker ofta instinktivt och undermedvetet (Bertrand, Chugh & Mullainathan, 2005),
vilket d&ven Respondent 1 nimnde da hon yttrade frasen ”man démer direkt” och menade pa att nér
vi ser en annan manniska tillskriver vi henne eller honom med egenskaper som den manniskan
kanske inte alls besitter. Som Brown (2015), Burke (2006) samt Carroll och Levy (2008) skriver
sa maste det finnas acceptans bade for sin egen identitet men dven att manniskor runtomkring dven
de maste acceptera identiteten. Genom att pa férhand placera vissa karaktarsdrag pa en individ kan
det komma att medféra en skillnad mellan den egna uppfattningen om personen och hans eller
hennes uppfattning om sin egna identitet.

Acker (1990) beskriver bland annat att spraket anvands som ett verktyg for att skilja pa vad som
upplevs vara feminint och vad som upplevs vara maskulint och att kvinnor ofta ses som en biroll
till den agerande mannen. Genom att rutinmassigt férknippa kvinnor och man vissa stereotypa drag
ar ett satt att forstarka den diskrepans som finns mellan manligt och kvinnligt och &ven i viss
utstrackning synen pa vem som passar som ledare (Bendl, 2008; Davey, 2008). For om individer
valjer att kategorisera in manniskor i stereotypa fack sa omskapas de redan befintliga diskurserna.
Men eftersom alla respondenter var eniga om att de stereotypa egenskaper som gérna tillagnas
kvinnor och man inte nédvandigtvis stammer 6verens med de egenskaper som mén och kvinnor
faktiskt har, sa finns det mojlighet att forandra och nyskapa de aktuella diskurserna. Brown (2015)
och Burke (2006) skriver bland annat att manniskor inte accepterar identiteter utan forbehall utan
tar hansyn till exempel strukturer i sin beddmning av andra

4.1.2 Diskursiv praktik

| det har avsnittet ligger fokuset pa hur manniskor paverkar varandra dels genom spraket och dels
genom omvaérlden syn pa vad som &r stereotypiskt manligt, kvinnligt och ledarskap. I fragor som
berorde paverkansfaktorer fick respondenterna resonera utifran vilka element som de trodde hade
paverkat deras egna uppfattning om stereotyper. De resonerade ocksa om vilka faktorer som de
trodde paverkade samhéllsbilden av stereotyper och i vilken utstrackning de paverkade. Alla
respondenter var eniga om att medias agerande bidrog till att skapa den bild av stereotyper som
finns idag. En del sag media som en av de storsta paverkansfaktorerna till diskurserna medan andra
sag det som en lika stor del som till exempel den litteratur som de hade lést eller att media hade
samma paverkansgrad som deras familjer och vanner.

det dr nog mycket uppfostran, sen dr det nog [...] hur samhdllet och media ger fOr intryck
/Respondent 1

det dr ju vildigt sdllan man ser, exempel i filmer och TV [...] att VDn eller USAs president
ar en kvinna /Respondent 2

det paverkar nog jattemycket ocksa, for det ar ju ocksa, sa har, bilden som sants ut och vad
som forknippas med det /Respondent 5
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jaa jag tror det far massa, man formas mycket av sant, om man inte far ndn majlighet [...J
nan tankestallare som ifragasatter det /Respondent 7

Tva respondenter patalar att medias roll nar det kommer till synen pa en VD kan spela storre roll
dar &n for andra stereotypa bilder eftersom manga méanniskor inte personligen kanner en VD eller
kan namnge svenska VD:ar som ar aktiva idag. Flera respondenter tar ocksa upp det historiska och
traditionella perspektivet som paverkansfaktorer, detta eftersom de menar att stereotyper ligger
nedbaddade i strukturerna och att det tar tid att fordndra synen. Brown (2015) diskuterar att
identitetsskapande ar en process som sker ¢ver tid vilket kan kopplas till stereotyperna i strukturen
genom att strukturerna &r en del i den personliga uppfattningen om exempelvis en identitet. Darmed
ar det processuella skapandet av en identitet d&ven en del i strukturforandringen av den egna
uppfattningen om andras identiteter.

Att media paverkar stereotyper och diskurserna runt dessa ar bade respondenter och forskare
6verens om. Bell och Sinclair (2016), De Anca och Gabaldon (2014), Kelan (2013) samt Wright
och Holland (2014) tar alla upp media som en stor paverkansfaktor pa olika fenomen och faktum i
samhallet. Aven om manniskor inte enbart accepterar den bild som media viljer att visa upp (Bell
& Sinclair, 2016; Kelan, 2013) sa ar respondenterna ganska samstammiga i sina asikter — media
och framfor allt amerikanska serier och filmer visar upp en relativt enhetlig bild pa mannen som
ledare. Darigenom kan media betraktas som en bidragande orsak till att de diskurser géllande
kvinnor, man och ledare bibehalls eftersom det blir svart for enskilda individer att géra objektiva
bedomningar nér han eller hon férses med en likartad bild av verkligheten om och om igen. En del
av respondenterna pratar ocksa om att medias paverkan sker undermedveten eller omedvetet
eftersom det ar samma bild som gang pa gang visas upp, vilket i slutandan hjalper till att bibehélla
de stereotypiska diskurserna. Respondenterna menar bland annat att reproduktionen skapar en
enhetlig syn pa stereotyper som tillsammans med andra paverkansfaktorer gor att de aktuella
diskurserna finns kvar. Men eftersom forskare (Bell & Sinclair, 2016; Kelan, 2013) menar att
manniskor har formaga och tanka kritiskt och ifragasatta bilden av mannen som ledare och att
respondenterna sjélva ser bortom den bilden borde det bidra till att motverka de stereotypiska
bilderna av hur kvinnor, mén och ledare ar som personer.

Alvesson (2015) menar att var egen identitet formas och utvecklas genom kontakt med andra
individer, och ur det perspektivet ar familj och vanner paverkansfaktorer som hjalper till att skapa
och omskapa diskurser. Nagra respondenter pratade om hur den stereotypa bilden av genus redan
i 1ag alder skapade diskrepans mellan synen pa flickor och pojkar. Respondent 9 papekade att det
ofta patalas till flickor att dom éar fina och till pojkar att de ar duktiga vilket ur ett
identitetsperspektiv bidrar till skillnader i vilka drag och attribut som anses essentiella. Alvesson
(2015), Brown (2015), Collinson (2003) och Ford (2006) menar alla att de sociala strukturer som
finns runt omkring oss paverkar oss i hog grad. Utifran dessa resonemang reflekterar vi att om de
vuxna paverkas av omgivningens sociala tryck sa borde barnen rimligtvis i hogre utstrackning
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paverkas, eftersom de inte har samma mangd referenspunkter och tidigare erfarenheter eller intryck
att stalla som motpunkt. Om vuxna véljer att uppmarksamma vissa fragestallningar och fenomen
nar de talar med killar och andra fragestallningar och fenomen nar de talar med tjejer kommer de
resultera i att barnen véxer upp med olika forestéliningar om vad som &r viktigt. Som Respondent
9 namnde sa uppmarksammas tjejer for sitt utseende och killar for sina prestationer vilket ger en
diskrepans mellan konen och genom det far killar och tjejer med sig olika referenser och
forestallningar om vad som ar essentiellt nar de véaxer upp, detta kan vidare bidra till en fortsatt
diskrepans och ett bibehallande av genusdifferentierade diskurser. Men genom att observera
skillnader i hur vuxna tala till barn och hur samhallet sarskiljer manniskor fran varandra sa skapas
en uppméarksamhet kring dmnets problematik vilket underléttar att omformatera och nyskapa
diskurser vilket aven Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) samt Wahl (2014) skriver om. For
ett faktum dagens forskare inom ledarskap- och identitetsteorier ar éverens om dar att den egna
identiteten alltid ar formbar genom att vi paverkas av olika sociala strukturer, media och egna
erfarenheter (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Collinson, 2003 och Ford, 2006).

Ett annat fenomen som bland annat De Anca och Galbadon (2014) tar upp ar homosocial
reproduktion, ett fenomen som betyder att lika valjer lika. Flera respondenter resonerade utifran
dessa termerna, nedan redogors for nagra av dessa resonemang.

jag tror det &r nanting som hanger kvar till stor del ocksa, alltsa lika anstéller lika, man ar
chefer, man anstaller chefer /Respondent 6

om det &r man som &r i ledande positioner sa tenderar andra man att valjas in till en hogre
position ocksa att man manga ganger véaljer andra man /Respondent 4

[...] det tror ja att man ter sig till dom som &r lika en sjalv liksom, sa det tror jag nog kan
vara nat. Eller de, jag tinker sahdr “ah min chef, vem skulle han vilja som eftertrddare,
jo det skulle nog vara han for att dom funkar bra ihop, dom &r lika ah /Respondent 8

Respondenterna ansag aven att det var undermedvetna val som lag till grund for den homosociala
reproduktionen. Nagonting som Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) tar upp och som kan
kopplas till fenomenet att lika véljer lika. Det har fenomenet kan ha stor genomslagskraft i hur
manniskor valjer att forhalla sig till varandra. Fér om lika valjer lika sa sker det en mindre
forandring i toppen an vad det borde gora om fenomenet inte fanns vilket i sin tur kan paverka
diskurserna att bibehalla sina karaktaristikor. For som Gherardi och Poggio (2001) havdar kan de
skillnaderna som finns idag pa arbetsmarknaden inte langre skyllas pa det historiska perspektivet
utan dessa skillnader maste komma nagon annanstans i fran. Darmed ar det rimlig att anta att den
homosociala reproduktionen utgor en storre paverkande faktor an vad det historiska perspektivet
gor. Positivt ar dock att respondenterna tror att deras manliga kollegor inom studierna pa universitet
har storre bendgenhet &n den &ldre, nu verksamma generationen att anstalla en individ utefter
kompetens snarare an homosocialt reproducerande beteende. Detta eftersom bland annat samhallet
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och universitetet lyfter @amnet och darigenom skapas en medvetenhet om problematiken, vilket gor
att likhetsnormen gar att forandra. Det har kan stéllas i relation till de organisationer som Wahl
(2014) beskriver i sin studie, dar problematiken med ojamstélldhet inte uppmérksammades vilket
resulterade i att ingen sag nagon anledning till att forandra sammanséttningarna i exempelvis
styrelserna, men med dagens mer upplysta(?) generation &r det stor chans att férandring kommer
att ske.

4.1.3 Social praktik

| det har avsnittet ligger fokuset pa hur individen uppfattar sin egen identitet utifran den kontext de
befinner sig i och darmed de stereotypa bilderna som anvénds och formas inom de aktuella
diskurserna. De flesta respondenter tycks i sitt eget identitetsskapande kunna bortse fran vad de
stereotypa bilderna fran samhallet innebar. Nagonting vi tror beror pa att individer oftast har ett
kritiskt tdnkande i enlighet med vad forskare som Bell och Sinclair (2016) samt Kelan (2013) tror.
For respondenterna, trots att de ansag att den mediala bilden paverkade var uppfattning om
stereotyper, valde sjalva att granska den mediala bilden kritiskt utifran deras egna forestallning om
en viss typ av identitet. Detta anser vi visar att uppfostran och den absoluta narmiljon i hdgre grad
paverkar respondenternas egna identitetsprocess an den allméanna samhalles bild som media visar
upp. Utifran deras resonemang om stereotypa egenskaper kan vi se att flera respondenter, medvetet
eller omedvetet, véljer att iklada sig de mer kvinnlig konstereotypa egenskaperna sa som empatisk
och omténksam i rollen som ledare. Ett intressant fenomen som kan kopplas till Browns (2015)
resonemang om identitetsskapande och till det som Bell och Sinclair (2016) samt Kelan (2013)
diskuterar, ndmligen det faktum att ménniskor &r kritiskt tdnkande individer. Genom att
respondenterna aktivt valjer att tillskriva sig sjalva stereotypiskt kvinnliga egenskaper i rollen som
ledare ger det mojlighet att skapa nya diskurser. Detta eftersom respondenterna var for sig skapar
nya identiteter som liknar varandra och som déarmed kan accepteras av varandra i enlighet med det
forskningen tar upp om acceptans av den egna identiteten och accepterande av andras identiteter.

Fenomenet att man och kvinnor tilldelas vissa egenskaper beroende pa kon ar nanting som Acker
(1990) och Davey (2008) tar upp som en del i de automatiska processer som finns i foretag. De
menar bada att det &r en starkt bidragande faktor till hur de stereotypa diskurserna skapas och
omskapas i organisationer. Bendl (2008) menar &ven pa att det stereotypiskt manliga ses som
normen vilket gor att kvinnor ses som nagonting annat som ar stallt vid sidan av. Vidare menar
Bendl (2008) att &ven om kvinnor anpassar sig till de mer maskulina normerna, accepteras de anda
inte som en dela av den manliga klubben. Acker (1990) menar &ven att mannen ses som en agerande
aktéren medan kvinnan enbart har en stodjande biroll. Respondent 7 beskrev detta fenomen genom

man framstdller kvinnor som [...] nat tillbehor till [...] mdn [...] eller att de dr liksom som
en accessoar eller nanting som sker vid sidan av /...] normen med det manliga /Respondent
7
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Detta borde betyda ur ett vidare perspektiv att det fortfarande finns en diskrepans pa synen mellan
kvinnor och mén iallafall om perspektivet utgar fran Acker (1990) och Bendl (2008). Respondent
3 lyfte fragan om vi egentligen ar sa jamstallda

ja, fast ar vi sa jamstallda? Vi efterstravar vl att vara det men prognoser visar ju pa att
som sagt att vi ar inte sa jamstallda och att det &r mycket av det har glastaket som vi sjalva
har ldst om i litteraturen [...] att det dr, man kanske blir mellanchef som kvinna, man
kanske aldrig blir VD eller hogsta /Respondent 3

Dessa resonemang tyder pa att respondenterna sjalva uppmarksammat att man och kvinnor ses pa
olika satt utifran ett samhallsperspektiv. Samtidigt &r det en bild de sjalva kan se bortom och skapa

sig en egen uppfattning om hur samhéllet borde uppfatta kvinnor och méan, namligen att det borde
vara kompetens och de faktiska egenskaperna som en person har som ar det viktiga.

4.2 Diskurs ledarskap

Empiri och analys utifran diskursen ledarskap baserat pa respondenternas resonemang.

4.2.1 Sprak
Detta avsnitt riktas mot de beskrivningar som respondenterna anvande nér det talade om ledare och
ledarskap. Som en inledande del av intervjuerna fragade vi samtliga respondenter om deras forsta
tankar nar vi sa VD. Nagra av de egenskaper och attribut som namndes var kostym och slips,
pondus, bestamdhet, ansvarstagande, ledande roll, 6vergripande roll. Nagra av respondenterna fick
ocksa upp en bild av att VD var nagot typiskt manligt.

den forsta bilden som poppar upp en stor tjock man /Respondent 2

karln, i vit skjorta och kavaj /Respondent 8
Dock var inte det alla som fick upp en bild av VD-skap som nagot konkret kopplat till mannen.
Manga respondenter svarade genom att ange egenskaper eller kompetenser som de forknippade

med VD-skapet.

ganska bestimd [ ...] lang erfarenhet och [...] kunnig /Respondent 5
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Makt, bra 16n, ordet VD tycker jag ar lite hard klang, de kanns valdigt auktoritéart och
strangt pa nat satt /Respondent 2

arlig och driven /Respondent 6

Respondenternas svar bygger upp en bild av VD-skapet som nagot auktoritart och ansvarsfullt med
mycket bestammanderatt. Men i det har fallet ar det egentligen mer intressant att analysera vad
respondenterna inte sager om VD-skapet, stallt i forhallande till respondenternas resonemang om
den egna ledarskapsidentiteten, an det som faktiskt uttrycks i fragan om VD och VD-skap. For den
bilden som malas upp utifran respondenternas svar ge en ganska forvantad bild av VVD-skapet, i
alla fall utifran den bild som Bendl (2008) malar upp, att det manliga anvandas som norm och att
det darmed finns ett manligt ideal i organisationer. Aven Castello Yang (2004) menar pa att olika
yrken har olika emotionella identiteter som &r starkt genusbetonade. Bendl (2008) menar att detta
staller kvinnan utfor normen och att hon ses som nagonting annat som inte ar fullt ut accepterat i
rollen som ledare. Detta bidrar, ur det teoretiska perspektiv om ledarskapsidentiteter som bland
annat Burk (2006) tar upp, att diskursen kring VD-skap som nagot baserat pa manlighet behalls.
Burke (2006) menar att den uppfattningen en individ har om en viss identitet ligger som grund till
den referensram som individen anvander sig av for att granska bade den egna identiteten stallt mot
uppfattning kring en viss identitet (till exempel ledaridentitet) och vid granskning av andra
individer stallt mot uppfattningen av identiteten. Utifran Burkes (2006) resonemang borde bara de
respondenter som sjalva upplever att de har mer stereotypt manliga egenskaper kunna se sig sjalva
som VD, eller valdigt hog chef. Men det var bara en respondent som ansag att hennes ledarstil var,
utifran ett generellt och stereotypt perspektiv, av en mer manlig karaktar, vilket framkommer av
nedan citat.

[...] men som ledare &r jag inte jattekvinnlig, jag tror jag &r mer om man ska generalisera
manlig som ledare sa dr jag verkligen den [...] mer strategisk som ledare dn vad jag dr,
vad ska man saga personalbiten den det &r en svaghet som jag har sett att jag har, medans
jag mer ar strategisk och malinriktad och har ambitioner /Respondent 3

Men Burkes (2006) resonemang till trots s& kunde de flesta respondenter se sig sjalva klattra hogt
eller hogst upp pa karridarstegen om forutsattningarna ar de rétta.

Respondent 6, ndmnde kjol som attribut ndr hon resonerade om VD-skapet, detta var den
beskrivning som hade en mer tydlig stereotypiskt kvinnligt riktad beskrivning. Det var ingen som
beskrev VD:n som varken 6dmjuk, sympatisk eller som kvinna men flera respondenter uppgav att
de ville uppfattas som sympatiska och 6dmjuka alltsa stereotypiskt kvinnliga egenskaper nar de
resonerade om sitt eget ledarskap. Genom detta anser vi att bilden hur vi identifierar oss ar mer
komplex an vad Burke (2006) antyder eftersom de flesta respondenter sag VD-skapet ur ett
perspektiv, samtidigt som de betraktade det egna ledarskapet ur ett annat. Dessa olika perspektiv
tror vi kan kopplas till de sub-identiteter som bland annat VVan Knippenberg och Hogg (2004) menar
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att individer har och tillsammans med det som Bell och Sinclair (2016) skriver om, namligen
manniskans formaga till att reflektera éver fenomen, ger det ytterligare ett perspektiv vilket vi
menar att det finns mojligheter for respondenterna att sjélva valja hur deras egen identitet som
ledare kan utformas och att den stereotyp bilden som de sjalva har angaende VD-skap inte
nodvandigtvis ar den framsta paverkande faktorn till identitetsskapandet. Av detta foljer att det
aven finns mojlighet att omforma diskursen ledarskap eftersom precis som Brown (2015) menar ar
identiteten fragmentarisk och omformas standigt i en process.

Nar vi istallet fragade hur de sag pa agarskap eller egenféretagare och entreprendr i forhallande till
VD-skapet beskrevs det som mer kreativt och friare.

man tanker ju att folk som startar foretag ar mer kreativa och véldigt mana om, det som
har investerat pd ett annat sdtt, man har ju en helt annan relation [...] till foretaget ndr
man ager det sjalv an nar man ar VD aven om en VD sjalvklart ar har anknytning till
foretaget /Respondent 3

det &r mer en modig och kreativ manniska /Respondent 3

[...] entreprendr, en engagerad person som brinner och lagger mycket tid pa sitt jobb
/Respondent 1

kvinnor som driver frisérsalonger /Respondent 5

Enbart respondent 5 kopplade egenforetagande till genus (i detta fall som nagot kvinnligt) medan
de dvriga respondenterna uppfattade dgare, egenforetagare eller entreprendrskap som nanting mer
konlost och inte alls lika forknippat med VD-skapets mer klichéartade framtoning av den
kostymkléadde, strikta mannen. Den syn som tidigare forskning hade inom ledarskap, att ledare och
ledaregenskaper var nagonting som en individ antingen hade eller inte (van Knippenberg & Hogg,
2004), tror vi kan ligga till grund for den uppfattning som fortfarande finns idag angaende VD-
skapet. Utifran detta tror vi att bilden som respondenterna har gallande &dgarskap och egenforetagare
som nanting relativt konlost delvis kan bero pa att samhéllsbilden av dessa inte ar lika framhardade
som nagot stereotypiskt manligt (eller kvinnligt) sa som VD-skapet framstalls. Eftersom
beskrivningarna till viss del skiljer sig mellan VD och egenféretagare som olika ledartyper ar det
en intressant aspekt att ta upp for analys. Nayak och Chia (2011) menar att manniskor kan
systematisera och arrangera sina upplevelser genom att anvanda spraket och dess symboler och
metaforer for att forstd varlden. Ford (2006) menar att ledare som fenomen ar en social
konstruktion. Respondenternas beskrivning av dgare eller egenforetagare tillsammans med Ford
(2006) samt Nayak och Chia (2011) teoretiska resonemang, later oss forsta att beskrivningen av
olika ledarskap beror mycket pa den egna uppfattningen tillsammans med de paverkande faktorer
som finns i samhallet, exempelvis media. Vilket ger att diskursen ledarskap sett ur ett beskrivande
perspektiv kommer att paverkas av den radande synen i samhéllet men att ledarskapsidentiteten
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kommer omskapas i en standig process, vilket kan dras till Browns (2015) resonemang att
identiteter &r under stdndig omformning.

4.2.2 Diskursiv praktik

| det har avsnittet ligger fokus mot hur samhallet och grupper inom en viss kontext paverkar
diskursen ledarskap utifran respondenternas resonemang. Den bild av ledarskap som
respondenterna har skiljer sig lite beroende pa vilken typ av ledare vi pratar om, VD, agare eller
egenforetagare. Men oavsett vilken bild som respondenterna hade sa kommer bilden fran olika
paverkande faktorer, dels fragades det om vilka faktorer som de sjalva uppfattade paverkade deras
egna bild av ledarskapet och dels fragades det dven hur det kom sig att enbart fem (5) procent av
alla bors-VD:ar var kvinnor. Faktorer som de ndmnde var egen erfarenhet, uppfostran, forebilder,
utbildning, samhéllet, media, historia och traditioner. Nagra respondenter ansag att utbildningen
var en klart paverkande faktor pa deras egna uppfattning av ledarskap medan andra ansag att det
hade lite eller ingen paverkan pa deras egna bild. Att det skiljer sig i uppfattning om huruvida
utbildningen har paverkat deras syn pa ledarskapet eller inte, kan bero pa faktorer sa som tidigare
uppfattningar och erfarenheter som antingen har stamt 6verens med det universitetet tar upp eller
sd har det inte stamt Gverens vilket gor att utbildningen paverkar deras uppfattning i hogre
utstrackning. Dock ansag de flesta att det var bra att lyfta fragan om kvinnligt och manligt i
samband ledarskap for att lyfta &mnet till diskussion och visa de skillnader som ar mer eller mindre
synliga i samhallet kring dessa omraden.

Hur media paverkar respondenternas uppfattning och de radande diskurserna i samhallet tas upp i
avsnitt 4.1 Stereotyper som diskurs och tas istallet upp hdar som en del av samhallsbilden. Att det
ar manga faktorer som paverkar bilden av en ledare &r inte konstigt eftersom det ar ett &mne som
fascinerar manniskor, vilket inte minst syns i alla bocker och artiklar som skrivs inom amnet, till
exempel sa gav en sokning pa ordet management i databasen Primo 154 052 traffar (2017-05-21)
och det galler da enbart artiklar for innevarande ar, det vill saga for 2017. | resonemang om hur
samhaéllsbilden paverkar synen pa ledarskapet resonerade tva respondenter som foljer.

Jjag tinker [...] lite historiskt ocksd, att i och med att det dr kvinnan som har vart hemma
med barnen och att man [ ...] tar ledigt fran jobbet [...] har det vl varit svdrare historiskt
for en kvinna att fda en hogre roll i ett foretag eller en verksamhet och att [...] det lever
kvar, litegrann och att det liksom ar det som har skapat den har normen att man tanker pa
en man nar man tanker en VD eller en valdigt hogt uppsatt person /Respondent 1

vi hade en bra bok chefsarbetets etik [...] och skrev ett litet PM om just kvinnligt/manligt
ledarskap men det blir fortfarande... att man gor en jamforelse [...] vad kvinnor maste
gora for att [...] bli ledare — man utgar alltid fran att normen &r en man och sen sa star det
liksom varfor vi kvinnor &r beréattigade att ocksa vara chefer /Respondent 2
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Acker (1990) och Davey (2008) menar att de vardagliga processerna i en organisation som till stor
del ligger bakom formandet och omformandet av ledarskapet som nagonting maskulint. Bertrand,
Chugh och Mullainathan (2005) skriver om den implicita diskriminering som finns i samhallet,
detta gar att koppla till de implicita eller undermedvetna handlingarna som Acker (1990) och Davey
(2008) talar om, nar de diskuterar de vardagliga processer som finns bade i samhallet och i
organisationer. Respondenternas resonemang om vad som paverkar bilden av ledarskap baserar sig
i hog grad pa hur det har varit, det vill saga ur ett historiskt perspektiv och att det ar ett strukturellt
problem som finns inbéddat i varje del av samhallet. Gherardi och Poggio (2001) menar att de
genusidentiteter som antas av individer formas genom sociala positioneringar och att det maskulina
och feminina ses som diametrala motsatser, viker ger att en individ bara kan tillhéra den ena
kategorin och darmed automatiskt utesluts fran den andra. Utifran det som Acker (1990), Davey
(2008) samt Gherardi och Poggio (2001) resonerar om kan respondenternas uppfattning om
skillnaderna i ledarskap forklaras genom att, om individer bara kan tillhéra den ena kategorin i den
manliga eller kvinnliga sfaren och ledarskap generellt ses som nanting maskulint, finns det dar med
en diskrepans mellan ledarskapsidentiteten och identiteten som kvinna, detta konstaterande ar aven
nanting som Wright och Holland (2014) skriver om.

Andra paverkade faktorerna som respondenterna tog upp visas genom foljande citat.

jag ar ju till exempel inte for kvotering, jag tycker inte att man ska bli favoriserad eller fa
fordelar for att man dr kvinna det ska [...] va lika tycker jag! /Respondent 2

ja jag tror valdigt mycket pa kénskvotering jag tror att man, man kan behova, /...] bérja
dar /Respondent 3

eftersom det &r sa att lika anstéller lika och det ar sa inbyggt i samhéllet att eller det &r sa
manga man som, fler mén som &r det sa kommer ju det bara fortsatta om man inte gér en
forandring sa da ar det ju en fordel da pa nat satt lyckas fa in kvinnor /Respondent 6

sen tror jag ocksa da att tjejer eller kvinnor kanske har svarare att se sig sjélva i sana
roller, for att man inte har nan kvinnlig forebild tidigare eller att det farre kvinnor som
dr... /Respondent 7

om man tanker historiskt perspektiv sa ar det val mest man man far hora om kanske, mer
genom uppvaxten a sa det ar sallan man, man pratar om dom stora kvinnliga personerna

kanske /Respondent 9

Jjag menar for 50 dr sen sd fanns det ju typ inga kvinnliga ... chefer éverhuvudtaget, det var
bara kvinnor som var hemma, det férandras ju hela tiden, nu &r det ju sjalvklar att det finns

39



aven om det finns mindre sa &r det sjalvklar att det en kvinna kan bli chef eller VD a det &ar
klart att en man kan va hemma med sitt barn /Respondent 6

hade den fragan kommit till mig for 10 ar sedan da hade jag inte alls tyckt det, utan jag
tror jag har paverkats, att man paverkats nu pa senare tid till exempel nu har pa
universitetet man far hdra mycket om kvinnliga och manliga egenskaper /Respondent 4

Aterigen visar respondenternas resonemang att det finns manga faktorer som péverkar samhéllets
syn pa ledarskapet samt att forandring av synen pa ledarskap &r en standigt pagaende process, ett
faktum som dven Brown (2015) papekar. Mann (1995) menar att manniskor har en tendens att valja
andra som liknar dem sjélva, vilket &r ett faktum som &ven De Anca och Gabaldon (2014) tar upp
samt dven respondenterna resonerade om detta. Som en mgjlig 16sning for att motverka fenomenet
lika véaljer lika diskuterades kvotering, de flesta respondenter vande sig dock mot kvotering som
en permanent losning men menade &dven att det skulle kunna ge effekt pa den homosociala
reproduktionen om det inférdes under en kortare period. Tillsammans med det som Broadbridge
(2010) skriver, att det ar viktigt for en ménniska att kénna sig bekvam i den sociala miljon hon
befinner sig i eftersom hon da presterar battre. Med det menar vi att om fler kvinnor befinner sig
hogre upp i hierarkin i organisationer, kommer de kvinnor som klattrar uppat i karridren kénna sig
mer bekvédma i den sociala miljon eftersom associationsskillnader som kvinnor kan uppleva
(Lyness & Thompson, 1997) kan forsvinna vid jamnare konsfordelning. Darmed kan en tillfallig
I6sning med reglering kunna fa effekt pa diskursen ledarskap ur ett VD-perspektiv. For om styrelser
blev tvungna att 6ka jamstalldheten skulle det kunna minska risken for att valet av en ny VD till
stor del baserades pa likhetsnormen. Aven utifrdn Wahls (2014) diskussion om att det finns en
omedvetenhet i problematiken kring jamstélldhet borde kvotering kunna anvandas som en tillfallig
I6sning for att 6ka medvetenheten och darmed bidra till en férandring av den radande diskursen.
For nanting som Lyness och Thompson (1997) diskuterar ar det faktum att kvinnor generellt har
svarare att fa tillgang till de informella natverken pa ett foretag, bland annat genom att kvinnor har
svart att associera sig jamtemot den organisatoriska kulturen. Skulle kvotering anvéandas som en
tillfallig l6sning sa borde det finnas mojlighet for kvinnor att fa tilltrade till de informella natverken
som Lyness och Thompson (1997) tar upp. Detta eftersom om fler kvinnor befinner sig i toppen
finns det fler forebilder som kvinnliga karridrister kan associera sig med och ddrmed kan de dven
lattare knyta an till den organisatoriska kulturen.

Det historiska perspektivet samt hur utbildning kan paverka den aktuella diskursen kan bland annat
kopplas till Davey (2008) resonemang om genusformade processer, dar diskurser formas genom
informellt inflytande. Nu pastar vi inte att den utbildningsform som universitet bedriver ar
informell, utan vi menar att den paverkan som universitetet kan ha pa individers idéer och tankar
kan bli en informell paverkansfaktor. For nar individer gar hem fran en forelasning eller ett
seminarium tar de (férhoppningsvis) med sig nya intryck hem, vilka sedan diskuteras med familj
och vanner och det ar da den informella paverkan uppstar. For aven om en del av respondenterna
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inte ansag att utbildningen har forandrat deras syn pa amnet, kan det bero pa att det fanns en samsyn
innan och att de darmed inte behdvde forandra sin bild av vad ledarskapet ar. Darmed anser vi det
ar intressant att ta upp hur universiteten kan bidra till att forandra eller bibehalla diskursen
ledarskap. For aven om universitetet inte &r den enskilt storsta paverkansfaktorn sa har det en viss
betydelse for hur amnen om ledarskap illustreras till exempel vid seminarium och vilken litteratur
som anvands. Just litteraturens anvandning ar intressant inte minst pa grund av det som Zheng och
Muir (2015) skriver om att den tidigare litteraturen inom @mnet ledarskap ofta har simplifierat
bilden av ledarskapet och genom det missat de sociala processerna som &r av betydelse vid
identitetsskapande. Den tidigare synen pa ledarskap & aven nanting som Alvesson och
Svenningsson (2003), Denis, Langley och Sergi (2012), Jackson och Perry (2014), van
Knippenberg och Hogg (2004) tar upp dar de beskriver att ledarskapet forr sags som nagot medfott.
Dessa forskare menar vidare att synen pa ledarskap som nagot medfétt forbiser kopplingen till de
sociala processer som dagens forskning havdar ar en viktig komponent i ledarskapet eftersom
denna riktar sig mot identitetsskapande och den process genom vilket identiteten forandras.

Hur adjunkter, lektorer och professorer valjer ut det material som studenterna ska lasa infor arbeten
och seminarium har betydelse eftersom den forskning som bedrivits tidigare inom ledarskap till
stor del skiljer sig fran dagens forskning. For den del som viljs ut kommer lasas och reflekterats
over och oavsett om studenten haller med forfattarna till en viss artikel eller inte maste de ta
stéllning till det som forfattaren hdvdar. Dar vi menar att genom detta tar studenter med sig det som
framfors vid universitet, vilket sedermera skapar ett bagage av tankar och idéer som studenterna
tar med sig vidare i livet. Vilket i sin tur ger att det bagage som studenterna tar med sig paverkar
diskursen kring ledarskap genom det informella inflytandet som studenterna kan ha pa sin
omgivning. Samma resonemang kan appliceras pa det historiska perspektivet genom att den
stereotypa bilden av ledarskap som nagonting manligt (Bendl, 2008) omedvetet, genom informella
processer paverkar omgivningen. Den historiska bild av ledarskapet kan fastna i manniskors
medvetande vilket kan skapa en uppfattning om hur en ledare ska vara utefter genus och stereotypa
egenskaper. Dessa tankar och varderingar diskuteras sedan med andra ménniskor och en informell
paverkan skapas. Trots detta ar utbildning och historia enbart delar av helheten, respondenterna
menar att ett flertal saker paverkar deras uppfattning och att det & en sammantagen bild de
formedlar. Med det menar vi att trots att olika faktorer paverkar och ger respondenterna bagage har
de mojlighet att se bortom en bild dels eftersom de &r kritiskt tinkande individer (Bell & Sinclair,
2016) och dels for att det finns flera olika faktorer som paverkar dem och som (troligtvis) inte ger
samma bild av ledarskapet.

4.2.3 Social praktik

Har ligger fokus pa den respondenternas personliga ledaridentitet utifran den sociala kontexten
som de befinner sig inom idag och hur de placerar denna i de kontexter och omgivningar de i
framtiden kommer vara delaktiga i. De flesta respondenter har haft ndgon form av ledande position
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antingen inom sitt arbetsliv, studentliv eller inom ideella sammanhang. Nagra har varit
ungdomsledare inom fotboll, barnkorer eller gympagrupper medan andra har haft positioner av mer
formell natur sa som ordférande och projektledare. Alla har dessutom jobbat heltid eller haft
sommarjobb eller jobbat extra under manga ar och har haft flera chefer och har genom det
erfarenhet av olika typer av ledarskap. Darmed ar respondenternas svar inte enbart grundade i vad
de tror utan det grundar sig &ven delvis i deras egna erfarenheter av att ha en ledare eller chef samt
att de sjalva har egna erfarenheter av att vara ledare. Dock &r det endast ett fatal som har haft nagon
kontakt med de hogsta cheferna i de féretag som de jobbat i. De flesta respondenter kunde tanka
sig att bli VD eller hog chef om forutsattningarna var de ratt och de fick mojlighet att utéva den
form av ledarskap de ansag vara bra ledarskap. Dar en del av de egenskaperna som kom nar de
diskuterade sitt eget ledarskap bland annat var omhéndertagande, lyhdrdhet och 6ppenhet.

empatisk och lyhord /Respondent 4

jag skulle énska att du tyckte jag var coachande [...] att jag ... gav [...] plats for att
utvecklas /Respondent 3

att man far utvecklas att man har mycket frinet, men att man iindd har ett [ ...] stod, ett [ ...]
bollplank och nan som man kan vinda sig till om det [...] det kirvar ihop sig med ndnting
eller alltsa nan som &nda finns dar som man kan lita pa /Respondent 9

alltsa jag skulle nog vilja bli uppfattad som en 6dmjuk person, nan som man upplever
forstar [...] nan som vagar ha fortroende for en [...] jag skulle nog vilja folk ... ser mig
som ndn [...] som kéinns naturlig i min position men att man inte dr pd ndtt sdtt avskrdickt
jag har ju haft sa har, chefer, dar man liksom har nyckelknippan hangande utanfor byxorna
sa att det ska héras nar som kommer /Respondent 7

Respondenten utvecklar sedan sitt resonemang kring det egna chefskapet med bland annat

jag vill nog anda kanna att man kan va sig sjalv med sin chef i narheten s& san vill jag nog
va fortroende, alltsa att jag ger fortroende till folk och att dom kan kanna att dom kan va
sig sjalva /Respondent 7

Respondenternas sammantagna svar visar att det finns en komplexitet i skapande av en identitet
som ledare eftersom att det finns en rad olika faktorer att ta hansyn till. Aven den forskning som vi
tagit upp visar upp en komplex bild av identitetsskapande for ledare dverlag och kvinnliga ledare i
synnerhet. Bendl (2008) diskuterar hur ledarskap sett som nagot manligt och Alvesson (2015)
menar att de subjektiva skillnaderna som individen har, skapar gemenskap med en viss typ av grupp
och genom det stdnger ute andra. Vidare menar Van Knippenberg och Hogg (2004) att de sub-
identiteter vi antar, genom identitetsprocesser (Brown, 2015), anvands for att passa in i viss typ av
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kontext. Samtidigt diskuterar Zheng och Muir (2015) de sociala processerna, da dessa ar betydande
for identitetsskapandet, eftersom det ar dar ledarskapet uppstar och verkar. Den sammantagna
bilden visar att de sociala processerna hjalper individen att skapa grupptillhdrighet och att
manniskor beroende pa kontext skapar sig olika identiteter for att passa in i en specifik miljo.
Tillsammans med det som Bendl (2008) skriver angaende det maskulina ledarskapet kan vi forsta
hur det komplexa identitetsskapandet forsvarar for kvinnor att anta identiteten som ledare. Detta
eftersom om ledaridentiteten ses som nagot maskulint och om toppen av en organisation har en
manlig pragel blir det svart for en kvinna att passa in i in-gruppen (Lewis & Sherman, 2003) dels
for att hon inte passar den radande manliga normen och dels for att hon far svart att accepteras som
en fullvardig medlem i gruppen. Trots denna komplexitet for en kvinna att skapa sig en identitet
som ledare finns det anda en stark framtidstro fran respondenternas sida om sin egen duglighet som
hog chef eller ledare. Vilket foranleder oss att resonera om nagra andra faktorer som vi tror kan
paverka respondenterna.

Forutom den egna upplevelsen och den egna erfarenheten skulle vi pasta att det handlar mycket
om att individer har mojlighet att tanka kritiskt (Bell & Sinclair, 2016) och darmed kan forhalla sig
till och acceptera eller ta avstand fran andra faktorer som kan paverka. Dessutom kan de
identitetsprocesser (Brown, 2016) och sociala processer (Zheng & Muir, 2015) vara en
delforklaringen tillsammans med egna upplevelsen och erfarenheten. Det individer upplever 6ver
tid skapar langsamt forstaelse for fenomen och bit for bit byggs nya delar in i identitetsprocessen
vilket gor att den egna identiteten kan forandra. Att forandringen gar langsamt tror vi beror pa att
det ar just en process dar individen hela tiden maste forhalla sig till nya tankar, fakta och idéer.
Nagra respondenter uppmarksammade detta vilket visas genom foljande citat.

det tar tid for att det ar strukturer som &r sa himla invanda /Respondent 5

men det ar ju, da far man ju borja lagt ner och det kommer att ta véldigt lang tid, flera
generationer innan man har kommit nan vart /Respondent 3

ja tror att om man [...]dr liksom en person som har kommit sa hogt upp, sd tror jag att
man, det blir liksom inget jattehopp att man ar som pa ett visst satt och sen plotsligt ska
man bete sig pa ett annat satt, utan jag tror att de det ar val en utveckling som sker under
ganska lang tid och jag tror att man kanske — om man jamfor sig sjalv med for 30 ar sen
da kanske man har &ndrats en del, men jag tror att det ar val nanting som gradvis att man
forstarker kanske dom dragen da som man har tidigt /Respondent 9

Sa de identitetsprocesser och sociala processer som Brown (2015) samt Zheng och Muir (2015)
pratar om ligger dels till grund for den egna utvecklingen men &ven fér den samhallsutveckling
som é&r standigt pagaende. Detta eftersom de strukturer som respondenterna pratar om ar en del i
deras egna identitetsprocesser.
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4.3 Diskurs Professionell jamstalldhet

En stor del av samtalen (intervjuerna) behandlade hur respondenterna uppfattar och tanker kring
jamstalldhet bland kvinnor och man pa arbetsplatser, bade generellt och gallande ledarskap i olika
nivaer.

4.3.1 Sprak

En aterkommande uppfattning hos respondenterna ar att det stalls hogre krav pa kvinnor vid
rekrytering, framforallt vid rekrytering till ledarpositioner. Man upplevs kunna besitta en mer
avslappnad attityd vid rekrytering, dar det racker med att de uppvisar nagra av de element som
beskrivs som ledarskapsegenskaper tillsammans med ett intresse for tjansten. En kvinna uppfattas
istallet behdva djupare kunskaper, hoga tidigare prestationer och en stor ambition och framtida
potential for att ses som en vardig kandidat.

[...J] man behdver visa mycket mer framfotter som kvinna &n som man for att kunna komma
hogre upp i en ledarskapsroll [...] en kvinna maste prestera mer &n vad en motsvarande
manlig kollega skulle behova [...] racker med att (han dr) typ intresserad av rollen [...]
/Respondent 1

Strukturer som belonar mdn mer dn kvinnor [...] att folk har en bild att mdn passar biittre
som chefer /Respondent 7

[...] tror jag kvinnor mdste jobba hdrdare [...] vi bedoms utifran varat arbete och mén
bedéms utifran sin potential /Respondent 3

[...] finns en bild av att kvinnor inte kan lika framgdngsrikt inneha ledande positioner

/Respondent 4

[...] vill en kvinna ha na den positionen mdste hon visa det mycket mer tror jag, for att det
faller sig nog mer naturligt for de flesta att men det ar en man sa /Respondent 8

[...] om man nu ska rekrytera en VD och man intervjuar tva lika personer, en man och en
kvinna [...] ndr man liksom talar med kvinnan [ ...] vill se mer ... potential hos henne [...]
an vad man tittar pa hos mannen [...] IRespondent 1

[...] det kiinns som att man (som kvinna) behover hdvda sig lite mer dn vad som kanske

krévs av en man att dom automatiskt har ett litet forsprang och att man behdover visa sig
lite mer... IRespondent 5

44



Aven nar en kvinna tagit sig hogt upp uttrycker respondenterna att de upplever det som att kraven
pd henne jamfort med en manlig kollega fortfarande ar hogre. Genom att framstalla det
stereotypiskt manliga som normen och det kvinnliga som det andra och nagot pa sidan av (Bendl,
2008) tillsammans med den konstruerade distinktionen mellan identiteterna kvinna och ledare
(Wright och Holland, 2014), sander samhéllet, media och &ven organisationer ut ett meddelande
att det hor till ovanligheten att en kvinna skulle kunna verka som hog chef. Wright och Holland
(2014) menar vidare att dven nér en kvinna matchar de attribut och egenskaper som ses tillhéra
ledaridentiteten och dess stereotypiskt maskulina framtoning, accepteras hon inte fullt ut i rollen
som varken kvinna eller ledare eftersom hon da inte upplevs fullt ut uppvisa de egenskaper och
karaktaristikor som tillhor identiteten kvinna. Samtidigt kan hon i egenskap av kénet kvinna aldrig
fullt ut accepteras i rollen som ledare enligt vad Bendl (2008) och Wright och Holland (2014)
nédmner ovan, tillsammans med det Lewis och Sherman (2003) namner kring inne-grupper som
formas genom association med vissa specifika gemensamma karaktaristika. Detta da den
stereotypiska ledningsgruppen &r av en i stort homogent maskulin sammansattning, vilket medfér
att en kvinna inte helt kommer accepteras som fullvardig medlem. Utifran dessa resonemang kan
vi utlédsa att kvinnor som séker association och acceptans i chefsroller méter andra hinder an mén
i samma situation, och dessutom moter kvinnorna dven fler hinder — vilket kan bidra till de
respondenterna namner kring att de upplever kraven pa kvinnor som hdgre stéllda &an kraven pa
man i samband med chefspositioner.

[...] en man som ér VD [...] blir bekvam litegrann i att man har klattrat hogst upp a da
liksom tanker man “nice, nu dr jag héir uppe” [...] medan som kvinna [...] har mer att
bevisa, [...] mer krav pd att man, man mdste visa pd att man duger till att vara dar uppe
[...] IRespondent 9

[...] om jag ska generalisera sd tror jag kvinnor mdste jobba hdrdare, det tror jag [...]
/Respondent 3

[...] mdnga kvinnor underskattar sin formdga medan mdn 6verskattar den mer och att sant
kan pdverka [...] IRespondent 5

Samtidigt lyfter flera av respondenterna dven att det upplevs vanligt med en grabb-mentalitet pa
arbetsplatser och vid rekrytering, dar man kénner en hogre samhdrighet med andra man och att en
manlig rekryterare eller chef associerar sig mer med en manlig kandidat — just i egenskap av det
manliga konet.

[...] min manliga chef kanske knyter an mer till, dom manliga kollegorna, att det &r mer

grabbsnack [...] vi kanske har mer konventionell ton ndr vi samtalar och sd ddr [...]
/Respondent 3
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[...] mdn som dr i ledande positioner sa tenderas mdn att viljas in till en hogre position
ocksd, att mén mdnga gdnger viljer andra méin [...] pd ndtt scitt undermedvetet dras till att
... det hdr vi (manlig chef och manlig kollega) kanske har samma intresse, vi kan prata om
vi kan relatera till varandra pa ett sditt som [ ...] inte kan till henne [Respondent 4

[...] det kan va lite mer sdhdr med en killa att ’dh men du verkar vara en skon snubbe
liksom vi tar dig” [...] inte dir i samma utstrickning med en tjej, dd dr det mer [...] alltsa
prestation [...] IRespondent 9

Respondent 9 fortsétter sedan resonemanget kring hur hon upplever forvantningarna pa manliga
respektive kvinnliga kandidater med att havda

[...] att man (en kille) kommer undan litegrann [ ...] inte har vissa erfarenheter eller meriter
om man for att man har liksom rdtt personligheter [...] men om man &r tjej kanske man
inte skulle komma undan med det /...] /Respondent 9

| samband med fragor kring jamstalldhet och lika villkor pa arbetsplatser och i samband med ledar-
eller VD positioner uttryckte respondenterna dven att det &r viktigt att lyfta de positiva sidorna med
att arbeta for jamstalldhet snarare &n att peka pa de orattvisa forhallanden som existerar i dagslaget.
Dér de menade att for att skapa en mer givande debatt och sedermera en verklighet grundad efter
lika villkor, ar det nddvandigt att andra samtalsinriktning och genom det forsoka fa till stand en
forandring av de omedvetna processerna som manga ganger paverkar manniskan, hennes tankar
och ageranden.

Broadbridge (2010) havdar att man och kvinnor lattare identifierar sig med grupper bestéaende av
individer som de tydligt liknar och/eller kan associera sig med. Av detta foljer logiskt att mén latt
associerar sig med andra mén precis som kvinnor lattare associerar sig med andra kvinnor. Detta
kan saledes ses som en forklaring och en bidragande orsak till varfor respondenterna uppger att de
upplever en grabb-mentalitet pa arbetsplatser och mellan de manliga kollegorna samt (den
manliga) chefen.

Detta foljer daven det vi ndmnt tidigare kring att Lyness och Thompson (2000) menar att kvinnor
ofta upplever brist pa tillgang till de grupper och nétverk som existerar bland de som sitter pa
makten i organisationer. De mer eller mindre homogena grupper som skapas genom association
med vissa gemensamma attribut och/eller egenskaper medfor ofta en stark sammanhallning och en
vi mot dem-kénsla dar gruppen sérstaller sig mot de som inte uppvisar samma attribut eller
egenskaper (Alvesson, 2015; Ford, 2006; Kéarreman & Alvesson, 2004). Individer inom en grupp
ké&nner inte bara storre samhorighet utan dven hogre tillit till dvriga inom gruppen an till individer
i andra grupper (Lewis & Sherman, 2003). Tillsammans med det faktum att manniskor gérna
rekryterar individer som tillhér den egna in-gruppen (Lewis & Sherman, 2003). Dessa faktorer —
associationen, samhorigheten och den medféljande hogre tillit som detta ger upphov till, ger vidare
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belagg for vad de kvinnliga respondenterna beskriver som att man kommer undan med mer. Detta
eftersom att om man tillhér den inre gruppen medan kvinna pa grund av bristen av de attribut eller
egenskaper som forenar individer tillhdrande inne-gruppen inte gor det, genom vilket det skapas
en undermedveten tilltro till den manliga kollegan eller kandidatens kompetens &ven utan bevis pa
prestation — en tilltro som inte tillfaller kvinnan pa samma sétt.

[...] att mdn mdnga ganger vdiljer andra mdn [ ...] finns en bild av att kvinnor inte kan lika
framgangsrikt inneha ledande positioner /Respondent 4

Den tilltro och tillit till kompetens som tillfaller mén, vid moten med en manlig chef eller rekryterar
ar, som ovan ndmns, i stort undermedveten och omedveten. Acker (1990), Bendl (2008), Davey
(2000) och Gherardi och Poggio (2001) pratar om automatiska monster och processer som uppstar
pa foretag, och namner da bland annat skapandet och aterskapandet av manliga och kvinnliga
stereotyper. Saledes gar det utldsa att dessa processer och undermedvetet automatiska monster
(homosocialiteten) bidrar till befastandet av monstret att lika valjer lika (Bendl, 2008; De Anca &
Gabaldon, 2014). Detta ar dven en faktor som respondenterna verkar tydligt medveten om, da de i
samtalen vid flera tillfallen namner att det handlar om undermedvetna processer som maste
uppmarksammas och forandras for att fa till en reell forandring dven i verkligheten.

4.3.2 Diskursiv praktik

| princip samtliga respondenter upplever deras nuvarande miljo, pa universitet, som relativt
jamstélld, dar de uppfattar det som att manlig och kvinnliga studenter ges samma forutsattningar
och att det &r likvardiga krav och tillgangliga mojligheter oavsett kon. Samt &ven att de manliga
medstudenterna pratar om att de ar for jamstalldhet och att det bér vara jamstéllt i det generella
arbetslivet sdval som vid hogre chefspositioner. Under intervjuerna lyfte vi bland annat fragan
kring om de upplever att jamstalldhet, lika villkor och likheter samt skillnader mellan kénen
diskuteras under utbildningen — ingen av respondenterna ansag att detta var ett inslag i nagon av
kurserna med undantag fér nagon enstaka forelasning eller PM. Fragan kring om jamstalldhet bor
vara ett mer inkluderat diskussionsamne under studierna delade delvis respondenterna i tva lager,
dar vissa ansag att amnet pa grund av dess relevans for samhalle bor vara ett mer staende inslag,
ansag andra att problemet kring ojamstalldhet snarare befasts genom att frekvent lyfta och diskutera
kring det.

[...] jag kan ocksa tro att det som egentligen paverkar mest bilden det dr just det att man
hela tiden uppmdrksammar [...] IRespondent 6

[...] jag tycker det iir bra att prata om det (jimstdilldhet), framforallt sa tycker jag det &ar
bra for killar att prata om det [...] IRespondent 7
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Daremot sag respondenterna dessa amnen som aktuella och viktiga i dagens samhélle och pratade
bland annat kring den upplevda 6kade medvetenhet idag jamfort med tidigare.

[...] Och sen media ger ju fler kvinnor mer utrymme nu tycker jag, det ar ju verkligen pa
tapeten. /Respondent 2

| princip samtliga respondenter lyfte just media som en stor paverkansfaktor till hur individer
uppfattar sig sjalv, andra och verkligheten som sddan. Aven om de namnde en Gkad medial
exponering av kvinnliga ledare och fragor kring jamstalldhet namnde de aven att vardagsmedia,
det vill séga filmer, serier och liknande, ofta portratterar médn som hoga chefer eller den stora
ledaren och att kvinna oftast har en biroll. Detta faktum, att det nésta uteslutande upplevs vara
manliga ledare i media, uppgav de aven som en paverkansfaktor till varfor de sjalva forknippade
VD med en man. Aven bland svenska foretag samt nér ledare och chefer som portrétteras i media
uppgav de att det nastan uteslutande handlade om mén och att kvinnan ofta ges utrymme att befinna
sig nara toppen men aldrig hégst upp.

[...] den har andra bilden av den harda bilden som jag sa hur man forknippar eller hur jag
ser en VD det &r nog mer som sagt fran media, inte egna erfarenheter utan sa som det
kanske mdlas upp [...] /Respondent 2

| flera av samtalen lyftes dven politik och svenska partiledare, dér det ansags positivt for debatten
kring jamstalldhet och for framtiden att det idag finns flera kvinnliga partiledare. Dels for att det
gav ett jamstallt intryck av toppen inom partipolitik men framforallt aven for att det gav dagens
unga kvinnor fler forebilder att se upp till och associera sig med. Just faktorn att ha férebilder att
associera sig med upplevs som betydelsefullt enligt respondenterna, vilket bland annat uttrycks
genom féljande.

[...] att man ocksd identifierar alltsa jag tdinker pa en man som VD det forsta jag gor och
da kanske man inte ens tanker tanken pa att jag som kvinna kan bli VD /Respondent 5

[...] Ménnen har haft den har positionen da maste vi (kvinnor) férséka kunna identifiera
oss /...J vivill ocksa kunna va déar sa vi har liksom varit tvungna, utifran forutsattningarna
[...] killarna har inte varit ddr, for dom har dom har ju kunnat identifierat sig med sina
mdn [...] IRespondent 8

[...] jag tror det blir nog sa per automatik att man associerar sig med den vars kon man...

man tillhér [...] det blir den personen man far se upp till pa natt satt och forsoka efterleva
och efterstrdva [...] /Respondent 2
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Dar flera av respondenterna vidare ansag och uppfattade att bristen pa uppmarksammande av
kvinnliga ledare var en av anledningarna till att det &ven idag finns farre kvinnliga top-chefer an
vad det gor manliga.

[...] det som man ser ledaregenskaper da...har tolkats till att vara manliga egenskaper och
dom tillskrivs inte kvinnor ... och d& har val bade kvinnor sjalv och dom som rekryterar
har vil tagit med sig den bilden ... att man tinker att det dr manliga attribut [...]
/Respondent 7

Dar det vidare ansags att om fler forebilder finns att associera sig med sa ar det dven mer troligt
inte bara att antalet kvinnliga ledare succesivt kommer 6ka utan dven att stereotyperna kring
ledarskap och chefspositioner som manligt kommer forsvinna.

Diskurser ar interaktiva, de skapas och omskapas standigt av de individer som befinner sig inom
en given miljo (Bryman & Bell, 2013). Den sociala kontexten och omgivningens aktorer paverkar
aven en individs identitet, bade den personliga identiteten och de sociala — som har stor betydelse
for bade hur individen ser sig sjalv och hur den ser andra (Karreman & Alvesson, 2004; Lilhruman
& Eberl, 2007; Watson, 2008). Watson (2008) beskriver det bland annat genom att havda att en
individ definierar sig sjalv genom att definiera andra, av vilket foljer att den sociala omgivningen
ar av stor betydelse. Respondenterna beskriver att de pa universitetet inte upplever brist pa
jamstalldhet och att de bade upplever sig ha samma villkor, krav och méjligheter som sina manliga
medstudenter samt att de manliga studenterna dven samtalar och uttrycker att de ar for jamstalldhet
professionellt och i allménhet.

Det ar inte bara sprak utan dven symboler, metaforer, bilder, handlingar och handelser med mer
som paverkar hur en diskurs formas och sedermera hur en uppfattning av verkligheten ser ut
(Bendl, 2008). Att respondenterna upplever universitetsmiljon och deras manliga medstudenter
som jamstallda kan darfor anses helt i linje med hur samhallet uttrycker sig kring dessa fragor, dar
amnet bland annat pa daglig basis figurerar i olika media-forum. Att jamstalldhet uppmarksammas
i media kan dven vara en del av varfor respondenterna upplever att dagens yngre generationer ar
mer jamstallda, eller mer positivt installda till jamstélldhet, &n vad den &ldre generationen ar.

Som vi lyft tidigare menar Burke (2006) att individer utgar fran en uppfattning kring vad en
identitet innebar och vad det saledes kréavs eller forvantas av en individ for att forknippas med den
aktuella identiteten. Castello Yang (2004) menar vidare att olika yrken forknippas med olika sa
kallade emotionella identiteter, som automatiskt kopplas samman med olika genusbaserade
karaktaristika. Da ledarskap ofta associeras eller likstdlls med de stereotypiska maskulina dragen
som dominans, rationalitet och handlingskraft (Acker, 1990; Bendl, 2008; Davey, 2008), ar det
troligt att det &r denna uppfattning kring ledarskap som den &ldre generationen tagit med sig in i
arbetslivet. Denna uppfattning kring ledarskap tillsammans med det faktum att kvinnor tidigare
arbetat mer hemma medan ménnen har forvarvsarbetat ar troligtvis starkt bidragande faktorer till
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respondenternas uppfattning att aldre generationer och framférallt &ldre méan inte anser att kvinnor
ar lika starka eller sjalvklara ledare.

Vidare namner De Anca och Gabaldon (2014) att media har en stor paverkan pa synen kring
ledarskap genom de asikter, bilder och uppfattningar de producerar och projicierar. Genom detta
kan media ses som starkt delaktiga i skapandet och aterskapandet av stereotypiska ideal géllande
vad som ar manligt och kvinnligt samt att det frekvent gérs en skillnad mellan identiteten kvinna
och identiteten ledare (Wright & Holland, 2014). Dessutom associeras och likstalls ofta ledarskap
med det stereotypiskt maskulina samtidigt som det gors skillnad pa identiteterna och inneborden
av dessa, géllande att vara kvinna och att vara ledare (Acker, 1990; Davey, 2008; Wright &
Holland, 2014). Vilket kan ses som ytterligare forklaringar till den mindre jamstéllda bild av
kvinnor, man och ledarskap som respondenterna upplever att den &ldre generationen har. Detta
eftersom att om &ldre generationer tidigare nastan uteslutande motts av en portréttering av
ledarskap dar det framstallts i form av en stark, dominant och handfast man &r det saledes inte
forvanande att det dven &r denna bild de associerar ledarskap med.

Respondenterna ger uttryck for att dagens generationer &r mer jamstéllda samt att &mnet lyfts mer
frekvent och medvetet i media. Med tanke pa det inflytande som media har 6ver samhallet och de
enskilda individernas uppfattning kring fenomen som ledarskap och innebérden av att vara kvinna
(De Anca & Gabaldon, 2014; Bell & Sinclair, 2016; Wright & Holland, 2014), borde detta saledes,
precis som respondenterna havdar, peka mot att en fordndring kommer ske i framtiden &ven inom
arbetslivet och de ledarpositioner som existerar dar. Detta kan dock delvis motsdgas genom att nar
dagens universitetsgeneration antrar arbetslivet kommer den diskurs och verklighet som verkar pa
foretagen paverka deras uppfattningar och upplevda verklighet. Om de mots av en diskurs och
social verklighet som frammanar en bild av ledarskap som framférallt manligt finns darmed en risk
att de genom att paverkas av denna anpassar sina tidigare identiteter och uppfattningar till att istallet
aterskapa de processer och monster som redan existerar. Vilket kopplas till vad Acker (1990) och
Davey (2008) namner om automatiska monster och processer som undermedvetet utspelar sig i
organisationer och darigenom influerar formandet och omformandet av hur individer uppfattar det
maskulina och feminina. Vilket Gherardi och Poggio (2001) havdar sker genom interpersonella
relationer och grupperingar, dar en individs genusidentitet formas genom de positioner som gors
tillgangliga for henne eller honom. Ur vilket det gar havda att de organisatoriska processerna bidrar
till att reproducera de sedan tidigare befintliga konsrollerna dar mannen ar aktor och kvinnan agerar
som support (Acker, 1990). Trots att respondenterna frekvent ndmner att de omedvetna processer
och monster som existerar ar starka paverkansfaktorer till den sociala verkligheten verkar dock
detta scenario inte troligt enligt de sjélva.

Respondenterna ndmner &ven betydelsen av fler kvinnliga ledarforebilder att associera sig med och
se upp till. I samband med detta framkommer det i flera av samtalen att det for tillfallet finns flera
kvinnliga ledare inom svenska politiska partier, vilket av respondenterna upplevs som mycket
positivt. Som tidigare ndmnt skapas det genom den sociala omgivningen och de omgivande
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diskurserna bilder eller mallar for vad en viss identitet innebar och bestar av (Alvesson, 2015;
Brown, 2015; Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008), om bilden av ledare forandras till att &ven
inkludera fler kvinnor kan saledes tankas att aven mallen fér vad en ledare ar eller ska vara kan
forandras. Dessutom skulle ett sadant skeende ge fler mojligheter for andra kvinnor att associera
sig med ledarskapet, dar forskare sa som Alvesson (2015), Brown (2015), Burke (2006), Lihruman
och Eberl (2007) samt Watson (2008) namner associationsformaga till en identitet som en
betydande faktor kring formandet, accepterandet och antagandet av en individs olika sub-
identiteter. Aven om individer inte rakt av accepterar de bilder som visas i media (Bell & Sinclair,
2016; Kelan, 2013) sa kravs, tack vare medias stora inflytande i samhallet och individens liv, dven
att den mediala bilden av hur en ledare ska vara forandras for att det ska ske en reell forandring i
klimatet och diskurserna kring ledarskap, jamstélldhet och kvinnliga samt manliga stereotyper.

4.3.3 Social praktik

Precis som beskrivs ovan angaende den diskursiva praktiken uppfattar respondenterna det som att
det ar relativt jamstallt i deras naromgivning, bland man och kvinnor i néra deras egen alder, dar
aven universitetsmiljon upplevs som jamstalld. Denna upplevda jamstélldhet & mest troligt dven
en faktor som paverkar deras syn kring sig sjilva och att de har samma majligheter, krav och
friheter som deras manliga motsvarigheter. De beskriver att de inte upplever ndmnvard vérdering
eller att det gor skillnad gallande konstillhérighet ndr det galler deltagande i grupparbeten,
presentationer beddmning av uppgifter, arbeten och liknande.

[...] tror dom (yngre generationen) har lite annan syn [...] om det rdcker eller inte vet jag
inte, men dom har stérre mojligheter att se det (jamstalldhet och lika villkor i arbetslivet)
fran ett annat perspektiv /Respondent 8

[...] har aldrig ként det hdr “en kille vill inte vara med mig for att jag dr simre” det har
jag aldrig ként, utan jag kanner att man ar pa samma niva, dom respekterar mig utifran
min kompetens [...] /Respondent 2

Déremot namnde flertalet av dem att dven om dagens generation inte verkade tycka att det var
kompetensskillnad mellan kdnen upplevdes den &ldre generationen — de som arbetar och sitter som
chefer just nu, ha stérre problem att respektera kvinnliga chefer och ledare och se dem som
likvardiga med deras manliga kollegor.

Nar det galler hur de upplever sig sjalva som individer i samhéllet sa verkar flera av respondenterna
trots att de ar medvetna om att det manga ganger inte ar helt jamstallt mellan konen, anda vara
overtygade om att de, i egenskap av kvinnor, har precis samma rattigheter och kompetensnivaer
som man. En respondent uttrycker det tydligt genom
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[...] kommer ju aldrig acceptera tillexempel att jag inte far lika lon som en man [...] finns
inte pa virldskartan att jag skulle ga med pa det, [...] inte ga med pa att nan med samma
kvalifikationer och samma kompetens far en tjanst som bara pa grund av att han ar man
[...] /Respondent 2

Som namnt tidigare i bland annat 4.2.3 kan de flesta respondenter se sig sjalva som hogt uppsatt
chef eller VD i framtiden, om réatt forutsattningar rader och de har maéjlighet att paverka rollen som
positionen innebdr. Detta eftersom att deras nuvarande bild av positionen antingen inte stammer
overens med deras livssyn och hur de vill leva eller pa grund av att de i alla fall i dagslaget inte
kanner sig kompetenta till att inneha den positionen och darfor sager att i den niva de ligger pa nu
sa nej men att kanske i framtiden.

[...] jag prioriterar hemmalivet ocksd liksom i hogre mdn och [...] kanske mdn dr lite mer
tvirtom [...] tycker det dr vdildigt viktigt géra karridr och sddidr [...] IRespondent 6

[...] det hiir att man sjdlv dr den som liksom allra hégsta ansvar och att det dr vil kanske
lite ldskigt att tinka sd i dagsldget [...] IRespondent 1

[...] jag tror det iir extremt stressigt [...] sémnproblem ni vet sana dar grejer som jag
kénner att inte, sa vill inte jag att mitt liv ska se ut /Respondent 2

[...] det forvintas ju ofta av en VD att man ska vara tillginglig hela tiden, jobba kopidst
mycket [...] svart om man vill ha fokus pd familj och barn /Respondent 2

Nér det galler deras egna tidigare erfarenheter verkar de inte heller uppleva att de har en annan
plats pa grund av deras tillhorighet som kvinna, daremot namner ett fatal av dem att de inte har lika
god kontakt med deras nuvarande eller tidigare chefer som deras manliga kollegor har — delvis pa
grund av den “bro-stdmning” som de ndmner varigenom en manlig chef och en manlig kollega
knyter an battre till varandra &n en manlig chef och en kvinnlig kollega.

Bland annat Brown (2015) och Ford (2006) namner att den samlade identiteten en individ har bestar
av flera sa kallade sub-identiteter som tillsammans bildar en fragmentarisk karta éver individen.
Det ndmns att en individ hela tiden varderar, anpassar och omformar sina sociala identiteter till att
stdmma overens med den aktuella kontexten och omgivningen (Alvesson, 2015; Liihruman &
Eberl, 2007; Watson, 2008). Dar koncensus kravs bade mellan individen och identiteten samt
identiteten och de omgivande aktorerna (Brown, 2015; Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008).
Utifran resonemangen som flera av respondenterna framfor kan vi relativt tydligt skonja att de ser
separata sub-identiteter gallande hur de upplever sin position i samhéllet som kvinna respektive
karriérist.
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Samtliga respondenter ar 6verens om att de som kvinnor har samma kompetens och kunskap som
deras manliga motsvarigheter. Vissa av dem konstaterar detta med styrka och 6vertygelse, som till
exempel Respondent 2 som i citatet ovan namner att hon aldrig skulle acceptera att inte fa samma
16n som en man som har samma kompetens och erfarenhet, medan andra mer 6dmjukt proklamerar
samma instéllning. Denna instélining pekar tydligt mot att de upplever sig sjalva och sin stéllning
i samhallet som Kkarridrist som jamstélld, de anser att de bor ha precis samma mdjligheter och
friheter som méannen i deras nérhet och uttrycker att de kommer &ven krdva samma mojligheter till
karriér och karridrméssigt avancemang samt arvode.

Nér de sedan resonerar kring om de i framtiden avser bli hogt uppsatt chef eller kan se sig sjalv
som VD upplevs deras identitet som kvinna lysa igenom mer och bli mer framtradande. Vilket
bland annat ses genom att de ndmner familj och barn, att de 6énskar bilda familj i framtiden vilket
de upplever som kvinna ar svart att kombinera med en karriarmassigt hog position. Bland annat
McGregors (2000) har genomfort en studie dar det visat sig att kvinnor i hdgre utstrackning an man
far fragor angaende familj och bildandet av en sadan i samband med ledar- och chefspositioner.
Media valjer i hog grad vilken bild av verkligheten de presenterar och pa sa vis projicerar mot
samhéllet (De Anca & Gabaldon, 2014; Gamesons et. al 1992; Tienaris et. al 2009). Det gar saledes
vidare havda att media ar delaktiga i skapandet och aterskapandet av den stereotypa bilden av
kvinnan som en moders- och familjefigur som forvantas halla ett hogt intresse for dessa fragor.
Samtidigt &r det svart att havda att denna vardering och onskan att skaffa familj och barn skulle
vara enbart en konstruerad verklighet som egentligen inte existerar. Sett till studiens respondenter
resonerar de kring fragan pa ett sétt som pekar mot att det handlar om bade genetiska faktorer och
den socialt konstruerade bilden av kvinnan. Bada dessa faktorer bidrar till en syn pa kvinnan dar
hon antas vara mer familjeorienterad &n mannen samt att hon i hogre utstrackning antas vara
intresserad av familj och barn, dar det vidare framstalls som naturligt for en kvinna att i viss man
offra karriar pa hog niva for att istallet fokusera pa familjen.

4.4 Framtiden

Foljande avsnitt &r en redogorelse 6ver hur studiens respondenter uttrycker sig kring deras
forvantningar, forhoppningar och antagande angaende framtiden, nar det kommer till jamstélldhet,
ledarskap och normer. Att bilda en uppfattning kring respondenternas framtidsuppfattning och
tankegangar kring hur samhallets nuvarande mansfavoriserande processuella ménster kan brytas
ar, sa som beskrivs tidigare, en del av studiens syfte.

Nedan redogorelse belyser aspekter kring hur respondenterna upplever den framtida synen pa
manligt, kvinnligt, ledarskapets identitet och utformning samt samhéllsklimat och normer.
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[...] Jag tror verkligen det dr undermedvetna ah undermedvetna ageranden och tankesditt
och liksom s& som gor det ar darfor jag tror det &r sa viktigt att man uppmarksammar och
vdcker den hdr debatten [...] /Respondent 5

Samtliga respondenter namnde vid minst ett tillfalle av intervjuerna att manniskan och vart
samhaélle till stor del uppgors/bestar av omedvetna processer och handlingar individen inte ar
medveten om att de utfor. For flertalet av respondenterna var detta, det omedvetna och
undermedvetna, dven en aterkommande faktor som namndes vid flera av intervjuns samtalsteman
(ledarskap, jamstalldhet med mera). Framforallt ndmndes dessa ofta subtila processer vid
resonemang kring bade vad som paverkar och formar nutiden sa som den ser ut nu, samt vid
kontemplerande kring vad samhéllet ska gora och hur de ska forma den framtid som efterstrévas.

[...] det vi inte iir medvetna om, det kan vi inte heller forandra. Sa jag tror att man maste
[...] mdste man jobba mot att gora det omedvetna medvetet tror jag [...] handlar vil om
kunskap dd. [...] om dmnet genom kunskap om mdnniskan och hur vi dr och saddr, varfor
vi gor vissa saker medvetet och vissa inte /...] jobba med att géra det hir medvetet, som vi
inte vet att vi gor [...] /Respondent 8

[...] Aven om man har liksom forebilder sd tror jag dndd att man ... om inte dom hdr
normerna i samhdllet dndras sd faller man nog dnda tillbaka lite pad det [ ...] IRespondent
1

Burke (2006) menar att individer undermedvetet bar pa uppfattningar kring vad en identitet innebar
och vidare aven att individen anvéander dessa uppfattningar som referenspunkter vid senare och
efterfoljande sociala interaktioner. Dessa referensidentiteter erhalls genom tidigare erfarenheter
och standigt fortlépande tolkning av de processer som sker genom sociala interaktioner och de
intryck individen far genom olika former av kontakt med andra (Alvesson, 2015; Brown, 2015;
Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008; Lihruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). Vidare menar Davey
(2008) att de sociala identiteterna, det vill sdga uppfattningarna, kring vad det innebér att vara
kvinna eller man till stor del formas och manifesteras genom automatiska processer och tolkningar.
Det ar dessa undermedvetna processer och instinktiva uppfattningar som respondenterna menar
maste synliggoras for att astadkomma en forandring i samhéllets normer och gemensamma
uppfattning kring vad det innebér att vara barare av en viss identitet. Aven Bertrand, Chugh och
Mullainathan (2005) hévdar att medvetenhet &r en betydande faktor i samband med férandring,
detta eftersom att om medvetenhet kring ett fenomens existens saknas kan inte heller varken
intention eller férmaga att férandra fenomenet finnas.

Att férandra normer, att se mer till individen istéllet for rollen av att vara kvinna eller man och att
genom det bryta en del av de processuella monster som konstrueras och aterskapas i samhallet.
Dessa &r faktorer som vi genom intervjuerna kan utl&sa att respondenterna upplever som 6nskvarda
forandringar och betydande ageranden for att forma en framtid déar samhallet ser varje individ som
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likvardig. Tydligt ar ocksa att det respondenternas resonerande kring dessa faktorer inte bara galler
vid ledar- och chefskap i naringslivet utan vid synen pa kvinnligt, manligt och genus generellt i
samhaéllet.

[...] men det kan vil va bra eller bara lyfta vad det, vad det dr som gor att en chef dr bra
— sa& héar ska det vara. Spela roll om det ar en man eller kvinna, det har ar ett bra satt att
agera pa om du dr chef. ... for det dr ju dnda... det kommer ju resultera i att det dr vissa
som passa och vissa som inte passar, det gar ju inte att komma ifran men ja, jag vet inte...
/Respondent 6

[...] jag tror att det handlar mycket om kvinnosyn éverlag, inte bara ledarskap ... utan,
kanske mer att man bér tanka pa hur kvinnor framstalls generellt i media ... om man gor
nanting av sexuella objekt som ofta gors eller redan fran barnsben sa méts man av valdig
sda hdr ... liksom polariserad liksom leksaker de dr antingen tjejigt eller superkilligt...

/Respondent 7

Hur tanker da respondenterna att dessa under- och omedvetna processer och monster, tankar och
ageranden ska forandras? Vilka aktioner bor samhéllet, pa olika nivaer, ta for att fa till stand den
forandring som uttrycks vara 6nskvard? Som citatet strax ovan visar pa handlar det delvis om
media och den paverkan olika former av media har pa dess mottagare. Medias paverkan och dess
inflytande i skapandet av sociala verkligheter har behandlats i samband med de diskurser som
redogjorts for ovan. Déar det bland annat konstateras att media pa manga sétt véljer vilken version
av den sociala verkligheten de belyser och bevarar (Tienari et.al., 2009), och att denna version inte
nodvandigtvis ar varken den enda eller den som fangar verkligheten bést (Gamson et.al., 1992).

Bilder och symboler &r pa samma sétt som tal och text en del av vad som konstituerar en diskurs
(Bryman & Bell, 2013), av vilket foljer att aven de fotografier vi ser i tidningar och till och med
den reklam som snurrar som ett brus i bakgrunden medan vi hamtar fredagsgodiset, paverkar var
uppfattning och tolkning av olika fenomen.

[...] hade det vart mer fifty/ fifty i verkligheten sa tror jag det dr svdrare att inte visa det i,
i media och sant ocksa och att det da kommer dndra den bilden [...] /Respondent 4

[...] ndr det finns fler kvinnor i hoga positioner sa om det sker sd tror jag att man kan borja
se lite mer till individen [...] /Respondent 3

Diskurserna ar &ven, som vi tidigare redogjort for, en del av hur individer uppfattar och identifierar
bade sig sjalv och andra i deras omgivning (Brown, 2015). Dar en individs sociala identiteter delvis
formas genom att individen stéller sig sjalv i relation till dvriga individer inom den aktuella
omgivningen (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Watson, 2008). Om den mediala bilden forandras
kan saledes dven diskursen kring ett fenomen forandras. Detta bland annat genom att om fler
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kvinnliga chefer visas i media ger det andra kvinnor fler forebilder att associera sig med. Pa
arbetsplatser likval som i samhéllet uppstar mer eller mindre fasta grupper genom att medlemmarna
uppvisar en eller flera gemensamma egenskaper eller attribut som sarskiljer dem fran andra
individer (Alvesson, 2015; Ford, 2006; Karreman & Alvesson, 2004). Det & genom denna form
av association som behovet av och férdelarna med en 6kad méngd kvinnliga forebilder i media blir
nddvandigt. Bland annat Brown (2015) och Burke (2006) namner vikten av att en individ kan
associera sig med en identitet for att sedermera &ven kunna anta eller axla den aktuella identiteten
och dess innebdrd. Genom detta uppstar resonemanget att om fler kvinnliga forebilder férekom i
media sa skulle storre andel 6vriga flickor och kvinnor finna méjligheter att associera sig med dessa
kvinnor och ledarpositionen, vilket i 1angden skulle skapa en mer normaliserad uppfattning kring
mojligheten att forena identiteterna kvinna och ledare.

[...] om 25dr kanske vi kan se femtio/femtio det tror jag ... men ja tror att det fortfarande
kanske inte kommer vara en, en sjalvklarhet. Ja tror att vi, man fortfarande kommer ha det
har undermedvetna eller det har normen kanske kring vad... en aven fast det finns lika
manga kvinnliga chefer som manliga chefer om 25ar sa vet jag inte om ... [ ...] bilden kanske
anda kvarstar men for mig kanske, men for dom som fods nu och fods da sa blir det ju
forhoppningsvis inte samma bild — det borde ju inte bli det tanker jag om man vaxer upp i
ett samhalle dar det finns lika manga, alltsa kvinnliga som manliga chefer ... sa borde man
ju f& en annan syn /Respondent 2

Som ndmnts tidigare, visar media en selektiv bild en version av den sociala verkligheten (Tienari,
et. al., 2009), den version av verkligheten som media framhaller har dven stor betydelse for vad
identiteterna och de sociala rollerna kvinna respektive man innebar (Wright & Holland, 2014). 1
dagslaget gor media ofta skillnad pa vad det innebdr att vara kvinna och vad det innebér att vara
ledare, dar dessa tva identiteter separeras fran varandra (Wright & Holland, 2014). Respondenterna
ger uttryck for att de uppfattar att denna diskrepans som media uppvisar mellan innebérden av
identiteten kvinna stallt mot identiteten ledare, som en stark paverkansfaktor till att &ven samhéllet
i allmanhet uppvisar svarigheter att forena dessa. Vidare gar det ur respondenternas resonemang
utlasa att de tror att media kan nyttjas dér det genom dess mojligheter att na ut till samhallet gar att
forandra synen pa ledarskap och kvinnlighet som separata fenomen. Dar de framfor en tro pa att
om det inte bara blir en 6kad exponering av kvinnor i media utan att bilden som visas av kvinnan
aven visar henne som en kompetent yrkeskvinna och engagerad chef kan det leda till en férandring
av den mer 6vergripande diskursen kring ledarskap i samhéllet. En tanke som kan stérkas genom
bland annat De Anca och Gabaldon (2014) som menar att den bild samhéllet har av ledarskapet ar
starkt influerad av den bild media projicerar angaende detsamma.

| samband med intervjuerna och samtalet kring medias paverkan och framtiden lyftes dven fragan
kring kvotering och reglering som hjalpmedel for att underlétta en mer jamstalld verklighet inom
organisationer i allménhet och kring chefskap i synnerhet. Tydligt i samband med respondenternas
resonemang kring detta var att de inte visade en sammanhallen asikt kring detta &mne, och inte
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heller var for sig gav uttryck for att det fanns ett enkelt svar kring om kvotering och reglering &ar
positivt eller negativt.

[...] skulle kunna liksom ta hjdlp av [...] att det ska vara liksom si och s& manga kvinnliga
och manliga chefer, att det blir jamlikt. [...] Ah det kanske dr en forsta dtgdrd, att liksom...
bara for att se potential liksom [...] att man i sd fall kanske borjar med nan typ av regel att
ah foretagsledningen mdste besta av hdlften kvinnor, hdlften mdn, under en viss tid... sen
kanske man kan latta pa kraven for och se hur det faktiskt blir och om det liksom, om man
kan latta pa kraven och det anda liksom ar kvar i nan typ av balans sa kan man ju i alla
fall hoppas pa att man tittar mer pd personliga egenskaper [...] IRespondent 1

[...] alltsd generellt sétt sa tror jag nog att, att kvotering alltsa att pa sikt, man kanske infor
det under en period for att forandra nat synsatt, men ja tror inte att man vill ha kvotering
hela tiden, [...] man ska inte vilja tvingas in eller att man ska ha, [...] men att man kanske
vill da om man infor det en period fa ett nytt tankesatt typ. Fa folk att andra vad dom tanker,
eller hur dom brukar tanka /Respondent 9

[...] delvis men jag tror mycket ocksd kommer fran, e, de beror ju pd hur som hdr
regleringarna, vad dom innebér, hur strikt det &r men jag tror att mycket behdéver komma
fran eller ja, det ddr dr mer ett verktyg men att det behdver komma fran [...] alla médnniskor
sjalva, det ska finnas en vilja till att ha ett jamstallt samhélle /Respondent 4

Undantaget var en respondent som tydligt tog stallning géllande fragan kring kvotering:

ja jag tror valdigt mycket pa konskvotering jag tror att man, man kan behova borja der-...
& ha hélften/halften jag tror, jag tror det ar ett bra satt att, en bra start till att fa det mer
jamstéallt i den bemarkningen att man ser att det ar lika manga kvinnor som man i en styrelse
eller i en grupp eller i en projektgrupp /Respondent 3

Som kan utlasas av citaten ovan var den samlade asikten bland respondentgruppen att reglering
och kvotering kunde ses bade som positivt och negativt. Dér de uppgav att det kanske kunde vara
ett bra verktyg att anvanda under en begransad tidsperiod, men att det framférallt handlade om att
forandra samhaéllets syn och de normer som existerar i samhallet, vilka inte enbart kan férandras
med hjalp av tvingande atgarder. Istallet framholl de att for att fa till en verklig forandring i
samhaéllets syn pa identiteten som kvinna, och man, behover arbetet kring dessa diskurser paborjas
redan i ett tidigt skede. Att manniskan som individ formas och senare agerar aven utefter de
erfarenheter och intryck hon erhaller i tidig alder.

ja fast ja tror man maste bérja med det ganska tidigt, eller liksom det ar ju svart att fa in

ett liksom ett mind-set kring det.... Nir man redan har kommit ut i arbetslivet. Ja tanker
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det maste borja ganska tidigt att man liksom verkligen far in det har att, att det ska vara
jdmstdllt [...] ndr man ar valdigt liten liksom /Respondent 9

[...] det borjar tidigt, det borjar ndr vi dr smd, att man dr uppfostrad med att man blir
dragen i haret av en kille da &r det for att han gillar en liksom och det &r ju dar det brister
redan fran borjan [...] att det foljer med sen i, i, i uppfostran upp tills man &r vuxen och
att man ldr in ett beteende [...] sa det finns ju mycket vi kan borja jobba med frdn tidig
alder [...] /Respondent 3

Respondenterna gav en nagot delad bild angaende ledarskap., dar uppfattningen de uttryckte av
den radande bilden kring ledarskapet inte var varken det ledarskap de nskade eller det ledarskap
de sjalva ville utéva. Aven kring deras uppfattning av hur framtiden kommer se ut och hur
jamstalldheten i samhallet och organisationer kommer utvecklas, ar deras uppfattning nagot
tudelad. Respondenterna ger uttryck for att de inte upplever en tydlig ojamstalldhet i samhallet,
samtidigt verkar denna uppfattning vara starkt beroende av vilken kontext de resonerar kring. Att
uppfattningen kring dessa &mnen ar kontextbaserad ligger i linje med vad Alvesson (2015), Brown
(2015), Collinson (2003), Ford (2006), van Knippenberg och Hogg (2004), Webb (2006) samt
Zheng och Muir (2015) namner kring att ménniskans sociala grupperingar och identiteter ar
situationsbaserade och att olika kontexter ger upphov till olika sub-identiteter. Nar de uttrycker sig
kring universitetsmiljon och deras mer privata omgivning med tjejer och killar i relativt samma
aldersgrupp verkar de uppleva de ingaende diskurserna och miljoerna som relativt jamstallda.
Samtidigt som de vid samtal om de &dldre generationerna och de nu verksamma cheferna inom
organisationer namner att diskriminering pa grund av kon fortfarande intraffar och att synen pa
méan och kvinnor som likvérdiga inte alltid upplevs befintlig eller genuin. En uppfattning de menar
ar en bidragande orsak till att glastaket fortfarande existerar inom foretagsvarlden.

Vid reflektioner angaende media, som tidigare diskuterats vid ett flertal tillfallen ovan, uppger
respondenterna att det kan ske stora forandringar och forbattringar for att visa en mer jamstalld bild
bade mellan kén — man och kvinna, men dven angaende genus — manligt och kvinnligt. Genom den
bild media projicerar av ledarskap, manligt och kvinnligt paverkar de dven synen samhallet har
kring dessa fenomen (De Anca & Gabaldon, 2014), saledes 4r media aven en bidragande faktor i
formandet av idealbilderna kring bland annat ledarskap (Wright & Holland, 2014). Da bilden media
formedlar i dagslaget gor skillnad pa identiteterna kvinna och ledare (Kelan, 2013; Wright &
Holland, 2014) ar de saledes delaktiga i reproducerandet av en social verklighet dar kvinnan genom
den implicita diskriminering som Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) pratar om, inte fullt ut
ges tilltréde till chefskapet och inte heller accepteras i samband med rollen som hdgt uppsatt chef.

Flera av respondenterna namner vidare att de tror att en forandring kommer ske succesivt pa
arbetsplatserna, dar antalet kvinnliga chefer kommer 6ka i samband med att antalet nu verksamma
aldre manliga chefer, forsvinner eller gar i pension. De framfor dven resonemang som tyder pa att
detta ar en del av en vaxelverkan, dar de menar att genom det 6kade antalet kvinnliga chefer
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kommer det genom bland annat den associationsfaktor som Alvesson (2015), Brown (2015), Burke
(2006) samt Carroll och Levy (2008) ndmner som betydelsefull, &ven generera en forandrad syn
pa ledarskapet och kvinnlighet.

Som en avslutande del av intervjuerna stalldes daven en mer direkt riktad fraga angaende genus,
manligt och kvinnligt och vad dagens generation kvinnor kampar fér, om de 6verhuvudtaget har
nagot att kampa for. Kring detta &mne svarade respondenterna som redogors for nedan.

[...] vi kdmpar for att, att dndra bild av kvinnan att man respekterar henne mer, eller ja
tdanker mycket pa sdhdr trakasserier och .. ah men typ att man tar sig friheter och [...] sana
grejer, [...] senast igdr tdnkte jag pd att man kanske ocksd, att en kvinna som ser bra ut
och dr duktig... eller man tinker automatiskt att en kvinna som ser bra ut att "ah, lilla
gumman” ah liksom dda blir det sdhdr man ser henne som ett objekt da istdllet for en person
liksom sd att jag tror det dr mkt att man mdste... jobba pa hur man ja men objektifierar
eller liksom ser, ser pa kvinnan [...] Att man mdste jobba pd bilden av kvinnan [...]
/Respondent 9

[...] driver ju pd debatten i allmanhet, /...] vi kidmpade for vir sak, men vad den dir saken
va det var nog bara generellt tror jag generellt satt att vi skulle f& mer plats liksom att det
skulle bli mer jdmlikt [...] /Respondent 8

Respondent 7 gav ett delat svar kring denna fraga, dar hennes resonemang tydligt foljde tva
separata monster, men dar bade har en stark paverkan pa diskursen kring kvinnan som individ.

[...] exempel ddr det verkligen dr ndt brott liksom [...] bara hur man stdller fragor till a
till kvinnan -vad hade du pa dig for klader, alltsd man pratar mer om hur kvinnor ska
skydda sig fran det har mer an att, om man prata mer om det med vara dottrar och vara
systrar som det drabbar, men man pratar inte om min bror som gjorde det hdr [...] det dr
fokus pa kvinnan pa offret, sa det kan jag tanka att hela den .. hur man alltsa pratar om
sdana brotts fragor som kanske valdtikt kanske da eller [...] misshandel och
kvinnomisshandel /Respondent 7

[...] ocksd mycket pd hur alltsa kvinnor objektifieras i media eller sa har att det &r som nat
sexobjekt i sa mycket [...] en frihetsgrej att kvinnor far géra vad man vill med sina kroppar,
men nar man objektifierar dom sa ... da har det ju blivit ocksd en struktur av det [...] en
underhallning for man typ snarare &n att det ar kvinnor sjalva /Respondent 7

[...] vald mot kvinnor samt sexism dr nagra av de saker dagens kvinnor kdmpar for att

motverka. Aven diskriminering i arbetslivet, dar det fortfarande finns ett 16negap mellan
konen samt ett glastak som maste krossas. Ytterligare en kamp &r abortfriheten. Sjukt nog
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far kvinnor i olika delar av varlden fortfarande inte bestamma Gver sin egen kropp
/Respondent 2

[...] kvinnors fraga idag anser jag ligga i arbetslivet, dels jamlikhet i yrkesroller (tanker
dd frimst pa hogre chefspositioner) samt loner. [...] dven att fa kvinnor som sjdlvklara for
vissa yrkesroller, sa som mdn redan dr sjdlvklara, framst for chefspositioner. [...]
/Respondent 1
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5 Diskussion

Var huvudsakliga punkt i denna studie var kring hur och vad som bor goras angaende jamstalldhet
i foretagande och ledarskap for att forbattra klimatet i organisationer sa kvinnor och man behandlas
lika vid exempelvis valet av en VD. Dock framkom under arbetet med empirin att vad som
uppfattas essentiellt angaende jamstalldhet inom organisationer och chefskap aven &ar vad som
upplevs vara betydelsefullt i det évriga samhéllet.

Syftet ar att redogdra for om den tidigare diskursen kring ledarskap som nagot stereotypiskt
manligt fortfarande existerar.

Respondenterna ger uttryck for en uppfattning av ledarskap och VVD-skap som nagot 6vergripande
manligt. Som vi ndmner i 4.2 Diskurs Ledarskap, formar respondenternas resonemang kring VD-
och ledarskap en bild av att detta ar nagot auktoritart och exekutivt med bade full ansvarsplikt och
bestammanderéatt. De framstéller aven en bild av att hoga chefspositioner ofta innebdr hog
arbetsméngd, stress och tillganglighet. En roll som de uppfattar kan vara relativt otacksam, vilket
de beskriver genom att en VD eller hogsta chef far ta pa sig ansvar och skuld nar det gar daligt.
Genom den bestdmmanderétt en hdg chef upplevs besitta ges dock &ven stort inflytande Gver
verksamheten och stora majligheter att paverka strategiskt. Flera av respondenterna uppger aven
uttryckligen i sina resonemang kring ledarskap och VVD-skap att det handlar om en man eller gubbe
i kostym. Vidare namner bland annat Respondent 5 uttryckligen att hon &ven automatiskt
forknippar en kvinna som ar hdg chef med de stereotypiskt manliga egenskaperna som associeras
med den rollen. Utifran detta ar det saledes inte forvanande varken att det framforallt &r méan som
innehar dessa positioner i dagslaget eller att det ar svart for dagens unga kvinnor att associera sig
med innebdrden av de identiteter som positionerna medfér. Darmed anser vi dven att det gar att
konstatera att bilden av VVD-skap och hdga chefspositioner som forknippat med méan och manlighet
fortfarande &r en verklighet.

Hur formandet av den egna identiteten som potentiell framtida ledare paverkas av den
aktuella diskursen kring ledarskap, ...

Vid resonerande kring sina tidigare erfarenheter och chefer framfor respondenterna att de chefer
och ledaregenskaper de uppskattat mest handlar om egenskaper, attribut och beteenden som
stereotypiskt ses som kvinnliga. De beskriver bland annat att de uppskattar en chef som &r
omhéndertagande och bryr sig om de anstéllda, som lyssnar och vill underldtta individers
utveckling. Vidare dven att en chef bor vara en trygg person och nagon det gar att prata samt
resonera med vid behov. De nyss ndamnda egenskaperna ar aven kénnetecken och kvalitéer de sjalva
uppger att de vill forknippas med i en framtida position som chef. Vidare framhaller flertalet av
dem i sina resonemang kring hdga chefspositioner att det maste ske “under rétt omstiandigheter”,
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och menar pa att det ar flera faktorer som paverkar deras installning till att sjalva besitta en
chefsposition. Bland annat ndmns att de anser att det &r viktigt att foretaget har en kultur som de
kan anamma och stélla sig bakom samt att de upplever sig sjélva ha tillracklig kompetens och
kunskap for att axla chefspositionen och det ansvar positionen medfér. De framhaller dven att
familj och bildandet av en sadan kommer vara en del av deras framtida beslut angaende chefskap
for egen del.

...samt redogora for hur de kvinnliga framtida ledarna tror att framtiden ser ut och &ven
vad som bor goras for att na ett jamstallt klimat inom chefskap och ledarskap i
organisationer.

Arbetet med jamstalldhet ar ett fortgaende projekt i samhéllet savél aven arbetet med den mer
generella synen pa kvinnan, dven om det bevisligen ar en bit kvar tills samhéllet i stort kan sdgas
uppfylla kraven pa jamstalldhet s& har dessa omraden forandrats och forbattrats kraftigt ur kvinnans
synvinkel. Nagot som bland annat starks genom att respondenterna framhaller att de upplever
dagens generation och deras manliga studentkollegor som mer jamstéallda &n de daldre
generationerna som i dagslaget ar verksamma inom foretag. Detta faktum menar de kommer bidra
till en mer jamstalld framtid bade allméant i samhéllet samt angdende hoga ledar- och
chefspositioner pa foretag. Forutom det generationsskifte som respondenterna var relativt
samstdmmiga om kommer bidra till ett jamstéllt klimat inom verksamheter och i samband med
hdga chefspositioner uttryckte de sig mer abstrakt kring &mnet, dar de uppgav att det inte fanns
nagra konkreta atgarder att arbeta med. Istallet namner de att det framférallt handlar om att forandra
omedvetna processer och monster som verkar bade i organisationer och samhéllet i stort. Dar dessa
processer ses premiera man och maskulinitet, dar de vidare lyfter att det i stort handlar om
inb&dddade samhallsstrukturer som omformar och befaster dessa monster.

Som en del i att fordndra processerna tycks tidiga erfarenheter och vérderingar vara betydande att
forandra, varfor respondenterna framhaller att det &r viktigt att paborja arbetet kring jamstéalldhet
redan i tidig alder hos barn och ungdomar. De framhaller att vuxna behéver sluta gora skillnad pa
hur de berommer pojkar och flickor eftersom detta paverkar de vérderingar som de sedan tar med
sig i vuxen alder kring efter vilka kriterier en individ ska bli bedomd. Dar vuxna genom att
beromma flickor mer baserat pa utseende och pojkar utefter handlingar och ageranden, ger barnen
olika vérderingar kring essentiella egenskaper och attribut. Som ett led i detta namner
respondenterna dven att det &r viktigt att skapa en medvetenhet kring att jamstalldhet, och bristen
pa denna, fortfarande ar ett problem. En faktor de menar kommer fran flera hall. Dels namner de
kunskap och utbildning, att fragan lyfts i utbildningssammanhang och skolmiljé pa olika nivaer,
men aven media och den mediala bilden lyfts som en betydande paverkansfaktor. Som vi tidigare
namnt vid ett flertal tillfallen har media en stor mojlighet att paverka samhallet och har genom dess
mottagarpublik stora mojligheter att influera olika asikter, tankar och varderingar. Som bilden
framstalls nu visas ofta mén i samband med hdga chefs- och ledarpositioner samtidigt som det vid
portratteringar av desamma ofta gérs skillnad pa kvinnor och mén, dar kvinnor i hogre utstrackning
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far fragor gallande privatliv och annat som inte direkt ar kopplat till tjansten. Detta ar nagot
respondenterna upplever behover forandras for att positivt influera asikterna kopplat till synen pa
kvinnor som hdga chefer.

Som en ytterligare, sista, punkt i samtalet kring framtiden och jamstalldhet diskuterades kvotering.
Har upplevdes respondenterna nagot splittrade, merparten av dem var emot kvotering och ansag
att det inte var ratt satt att forandra tankegangar och befintliga strukturer i organisationer. Dock
kunde de dnda se fordelar med atgarden dar de menade att kvotering kunde vara bra som initial
handlingsatgard for att tvinga fram en ytlig forandring géllande chefspositioner. Som sedermera
kunde gynna en mer jamn konsférdelning och genom det dven paverka underliggande tankar och
processer angaende ledarskap.

En intressant iakttagelse ar den diskrepans och betydande skillnad som aterges mellan hur
respondenterna uttrycker sig kring ledarskap och hdga chefspositioner, stallt mot vad de uppger
som forvantat och 6nskvart angaende ledarskap och det egna framtida ledarskapet. Vi menar att en
anledning till varfor respondenterna kan stalla sig pa sidan av den radande diskursen och normen
kring ledarskapet delvis beror pa individens fragmentariska identitet, dar de olika sub-identiteterna
tillsammans skapar en lost sammanhallen helhet. Inneborden av de Gvriga identiteter (utdver
ledaridentiteten) respondenterna associerar sig med och ser sig associeras med i framtiden paverkar
aven deras syn pa ledarskapets. Dér vi menar att dessa évriga sub-identiteter har en sammantaget
hogre paverkan pa respondenterna och deras syn pa ledarskapet, framforallt deras eget ledarskap,
an vad den radande normen kring ledarskapet har. Ytterligare en anledning till att respondenterna
staller sig utanfor den radande diskursen kan bero pa att de har formagan att kritiskt granska
faktorer sa som hur verkligheten sett ut i ett historiskt perspektiv, samhéllsmedia samt familj och
vanner, och hur dessa faktorer kan paverka respondenternas uppfattning. Vidare menar
respondenterna att den mer hardfére, auktoritare chefen och dennes séatt att styra foretaget inte
kommer fungera i framtidens samhélle och att denna form av ledare successivt kommer férsvinna.
Detta da de upplever en férandring i samhéllet kring vad som efterfragas och énskas hos en ledare
och att den Tayloristiska, ’styra med hela handen”-chefen inte langre ar 6nskvard. Det ledarskap
de sjalva ser mer dnskvart, bade i andra och sig sjalva, ar istallet riktat mot utvecklande och kreativt
framjande egenskaper dar de soker en chef som fungerar mer som ett bollplank och styrande
riktmarke. Dessa egenskaper ar &ven stereotypiskt sett uppfattade som mer sammankopplade med
kvinnlighet, en faktor som vi anser borde borga for ett mer jamstallt VD- och chefskap i framtiden.

En intressant iakttagelse vid analys av empirin, var respondenternas till synes spretiga reflektioner
och resonemang kring de &mnen som lyftes under intervjuerna. De svar som angavs kunde delvis
vara motsagelsefulla, dar vi kunde uppmarksamma att om utgangspunkten for samtal kring ett
amne andrades kunde &dven respondenternas resonemang och ytterligare asikter forandras.
Dessutom uppgav flera respondenter sjélva att de hade svart att skilja pa vad som var deras
personliga asikt och uppfattning med vad de antingen forvantades siga eller vad som var
uppfattningar projicerade fran samhallet.
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[...] om jag ska utgd ifran vad jag verkligen kdnner eller om jag ska utgd frdan vad jag
upplever dr stereotypiskt... IRespondent 4

Detta anser vi ligger helt i linje med den teori vi presenterat i arbetet, dar forskare namner att
kontext och social omgivning &r starka influenser till olika diskurser, hur vi uppfattar oss sjalva,
andra och den sociala verkligheten. Vidare gar det genom respondenternas svar och
kontradiktoriska resonemang och reflektioner aven tydligt skénja det teorin ndmner kring olika
sub-identiteter, och hur individer genom att tolka och tyda férsoker sétta samman olika sub-
identiteter till en sammanhallen helhet.

En sadan tydligt kontext- och situationsbaserad uppfattning hos respondenterna, berér synen pa
ledarskap. Vid fragor om deras asikter och uppfattningar angaende egenféretagande och
entreprendrskap jamfort med traditionellt VD- och chefskap kunde vi urskilja en stor diskrepans i
beskrivningarna av dessa tva ledarskap. Diskurser ar inte bara kontextbaserade utan kan aven
uppfattas pa olika satt beroende pa fran vilket hall de ses och genom vilket perspektiv de granskas.
Respondenterna uttryckte en relativt genus-neutral bild av egenféretagande och entreprendrskap
samtidigt som Hamiltion (2003) framhaller att bilden av entreprendrer, och framforallt studier av
entreprendrer och entreprenorskap, ar starkt maskulint betonad. Dé&r vi menar att dessa olika
uppfattningar delvis kan bero pa att &mnet granskas ur olika vinklar. Respondenterna utgar fran
egna erfarenheter samt uppfostran och familj medan Hamilton (2003) i sin tur framforallt utgar
fran andra forskare och deras studier angaende amnet entreprendrskap, det vill saga ett helt annat
forum. Utover detta kan en del av de skilda bilderna handla om nationella skillnader angaende vilka
individer som faktiskt bildar och driver foretag. Dar vi menar att det i Sverige kanske ar mer vanligt
forekommande att bade kvinnor och man bildar foretag, samtidigt som det i vissa andra lander
kanske framforallt & mén som &r egenforetagare. Vilket ger att de studier och artiklar som
framstalls kring egenféretagande och entreprendrskap i dessa lander har en mer maskulin
framtoning, som inte far samma paverkanskraft i Sverige, om vi ser respondenternas uppfattning
av omradet.

5.1 Slutsats

Var slutsats baserar sig pa den tidigare diskussionen och fran den kan vi utldsa att det fortfarande
generellt sett, finns en bild av ledarskap som nanting manligt och auktoritart. Men att den
ledarstilen inte ses som nagot varken efterstravansvart eller ndgot som efterfragas, istallet ar det
den mer omhéandertagande, utvecklande och sympatiska ledarstilen som kommer rada i framtiden.
Aven om jamstalldhetsarbetet kommit I&ngt i Sverige ar det fortfarande en bit kvar till dess vi kan
havda att méan och kvinnor fullt ut har samma réttigheter och skyldigheter. Som en fortsattning i
arbetet med jamstalldhet behdver de omedvetna processer och monster som existerar i samhallet
séttas i fokus och forandras. Genom att successivt fordndra dessa kommer fokus skiftas till
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individbaserade egenskaper istéllet och genus som paverkande faktor vid rekrytering till foretag,
inval i styrelser, tillsattning av hoga chefspositioner med mer kommer inte langre vara av betydelse.
For att uppna denna framtida verklighet behdver samhallet som helhet arbeta med férandringen av
dessa ofta omedvetna processer som sker savél i foretag och laromiljo som i media och Gvriga
sociala samhallsdiskurser, dessutom behdver det vuxna samhallet ta ansvar och sluta behandla
flickor och pojkar olika.

5.2 Forslag till vidare forskning

Som tidigare namnt valde vi att enbart fokusera pa kvinnor eftersom det anséags intressant att skapa
forstaelse kring hur de uppfattar och resonerar kring det faktum att kvinnor fortfarande &r i
minoritet vid hierarkiskt hoga nivaer av chefskap. Eftersom vi studerat individers asikter,
uppfattningar och resonemang kring amnen som identitet, homosocialitet, ledarskap och
jamstalldhet anser vi att det vidare hade varit intressant att i en kompletterande studie fokusera pa
manliga respondenter. Detta for att se om det gar styrka de reflektioner och resonemang som de
kvinnliga respondenterna framforde samt resonera kring mojliga orsaker till att de manliga
respektive kvinnliga respondenternas asikter stamde 6verens eller inte.

En 6vrig intressant studie hade varit att studera de befintliga respondenterna vid ett senare tillfélle,
for att se om de da ar av samma asikter och uppfattningar kring studiens &mnen. Eller om de som
verksamma inom den miljé som de for denna studie uttrycker att de uppfattar som generellt
maskulin och maskulint premierande har en annan uppfattning.

65



6 Kallforteckning

Acker, J. (1990). Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations. Gender and
Society, 4(2), 139-158.

Alvesson, M. (2015). Organisationskultur och ledning. 3 uppl. Stockholm, Liber

Alvesson, M., & Svenningsson, S. (2003). Good Visions, Bad Micro-management and Ugly
Ambiguity: Contradictions of (Non-)Leadership in a Knowledge-Intensive Organization,
Organization Studies, 24(6), pp. 961-988

Alvesson, M. & Willmott, H., (2002) Identity regulation as organizational control: producing the
appropriate individual. Journal of Management Studies, 39, pp. 619-644 i - Brown, A.D. (2015).
Identities and identity work in organizations: Identities and identity work. International Journal of
Management Reviews. 17(1), pp.20-40

Archer, T., Amten, A.C., Olsen, K., Jansson, B., (2016). Age and Gender Influence Upon Self-
Reported Leadership Attributes during Recruitment, Clinical and Experimental Psychology, 2(3)

Ashforth, B., & Mael, F. (1989). Social Identity Theory and the Organization. The Academy of
Management Review, 14(1), pp. 20-39.

Bell. E & Sinclair. A, (2016) Bodies, sexualities and women leaders in popular culture: from
spectacle to metapicture, Gender in Management: An International Journal, 31(5/6) pp. 322-338

Bendl, R., (2008). Gender Subtexts — Reproduction of Exclusion in Organizational Discourse.
British Journal of Management, 19, pp. 50-64

Bertrand, M., Chugh, D., & Mullainathan, S. (2005). Implicit Discrimination. The American
Economic Review, 95(2), pp. 94-98

Broadbridge, A. (2010). Social capital, gender and careers: evidence from retail senior managers.
Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal, 29(8), pp. 815-834

Brown, A.D. (2015). Identities and identity work in organizations: ldentities and identity work.
International Journal of Management Reviews. 17(1), pp.20-40

Bryman, A., & Bell, E., (2013). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. 2., [rev.] uppl.
Stockholm: Liber

Burke, P.J., (2006). Identity Change. Social Psychology Quarterly, 69(1), pp. 81-96
66


http://www.emeraldinsight.com.db.ub.oru.se/author/Bell%2C+Emma
http://www.emeraldinsight.com.db.ub.oru.se/author/Sinclair%2C+Amanda

Castello Yang, C., (2004). Changing Clothes: Gender Inequality and Professional Socialization.
NWSA Journal, 16(2), pp. 138-155

Collinson, D.L. (2003). Identities and insecurities: Selves at work, Organization, 10(3), pp. 527-
947,

Carroll, B., & Levy, L. (2008). Defaulting to management: Leadership defined by what it is not.
Organization. 15(1), pp.75-96.

Czarniawska, B. (2009). Emerging Institutions: Pyramids or Anthills? Organization Studies. 30(4),
pp. 423-441

Daily, C.M., Certo, S.T & Dalton, D.R., (1999). A Decade of Corporate Women: Some Progress
in the Boardroom, None in the Executive Suite. Strategic Management Journal. 20(1), pp. 93-99

Davey, K.M., (2008). Women’s Accounts of Organizational Politics as a Gendering Process.
Gender, Work and Organization. 15(6), pp. 650-671

De Anca, C. & Gabaldon, P. (2014), Female directors and the media: stereotypes of board
members, Gender in Management, 29(6), pp. 334-351.

Denis, J.L., Langley, A., & Sergi, V., (2012). Leadership in the Plural. The Academy of
Management Annals, 6(1), pp. 211-283.

Du Gay, P. (1996). Consumption and Identity at Work. London: SAGE i — Ford, J. (2006).
Discourses of Leadership: Gender, identity and contradiction in a UK public sector organization.
Leadership. 2(1), pp.77-99

Fairclough, N. (1992). Discourse and social change. Cambridge: Polity

Fairclough, N. (2010). Critical discourse analysis: the critical study of language. 2. ed. Harlow:
Longman

Fleming, P., & Spicer, A., (2008). Beyond power and resistance: New approaches to
organizational politics. Management Communication Quarterly: An International Journal. 21(3),
pp. 301-309

Fleming, P., & Spicer, A., (2014). Power in Management and Organization Science. The
Academy of Management Annals, 2014 8(1), pp. 237298

67



Ford, J. (2006). Discourses of Leadership: Gender, identity and contradiction in a UK public sector
organization. Leadership. 2(1), pp.77-99

Gamson, W. A., Croteau, D, Hoynes, W, & Sasson, T. (1992). Media images and the social
construction of reality. Annual Review of Sociology, 18, pp. 373-393

Geertz, C. (1973). The interpretation of cultures: Selected essays. New York: Basic Books.

Gherardi, S & Poggio, B. (2001). Creating and recreating gender order in organizations 1.
Journal of World Business. 36(3), pp. 245-259

Giddens, A. (1991). Modernity and Self-Identity: Self and Identity in the Late Modern Age.
Stanford, CA: Stanford University Press

Grey, C. (2009). En mycket kortfattad, ganska intressant och nagorlunda billig bok om att
studera organisationer. 1.uppl. Lund: Studentlitteratur

Hamilton, E. (2013). The discourse of entrepreneurial masulinities (and femininities).
Entrepreneurship & Regional Development. 25(1-2), pp. 90-99

Hollinger, R. (1994). Postmodernism and the Social Sciences: A Thematic Approach. Thousand
Oaks, CA: Sage i - Brown, A.D. (2015). Identities and identity work in organizations: ldentities
and identity work. International Journal of Management Reviews. 17(1), pp.20-40

Hutchby, I., & Woofitt, R. (1998). Conversation analysis. Principles, practices and applications.
Cambridge: Polity Press. i - Mueller, F., & Whittle, A. (2011). Translating management ideas: A
discursive devices analysis. Organization Studies. 32(2), pp. 187-210

Hoglund, L. (2013). Discursive practices in strategic entrepeneurship: Discourses and the use of
repertoires in two firms. Orebro Studies in Business - Dissertations, 2013.

Jackson, B., & Parry, K.W. (2014). En mycket kortfattad, ganska intressant och nagorlunda billig
bok om att studera ledarskap. Lund: Studentlitteratur AB

Kapasi, 1., Sang, K.J.C. and Sitko, R. (2016) Gender, authentic leadership and identity: Analysis
of women leaders’ autobiographies, Gender in Management: An International Journal, 31(5/6),

pp. 339-358

Karelaia, N. & Guillén, L., (2014). Me, a woman and a leader: Positive social identity and identity
conflict. Organizational Behavior and Human Decision Processes. 125(2), pp. 204-219

68



Kelan, E. K. (2008). The Discursive Construction of Gender in Contemporary Management
Literature. Journal of Business Ethics, 81, pp. 427-445.

Kelan, E.K. (2013). The becoming of business bodies: Gender, appearance, and leadership
development. Management Learning 44(1), pp. 45— 61

Kunda, G. (2006). Engineering culture: control and commitment in a high-tech corporation. Rev.
ed. Philadelphia, PA: Temple University Press

Kérreman, D., & Alvesson, M. (2004). Cages in Tandem: Management Control, Social Identity,
and Identification in a Knowledge-Intensive Firm. Organization. 11(1), pp.149-175.

Lewis, A.C., & Sherman, S.J., (2003). Hiring you makes me look bad: Social-identity based
reversals of the ingroup favoritism effect. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 90(2), pp. 262-276.

Lihruman, T., & Eberl, P. (2007). Leadership and identity construction: Reframing the leader-
follower interaction from an identity theory perspective. Leadership, 3(1), pp. 115-127

Lyness, K., & Thompson, D., (1997). Above the Glass Ceiling? A Comparison of Matched
Samples of Female and Male Executives. Journal of Applied Psychology, 82(3), pp. 359-375.

Lyness, K., & Thompson, D., (2000). Climbing the corporate ladder: do female and male
executives follow the same route? Journal of Applied Psychology, 85(1), pp. 86-101

Mann, S. (1995). Politics and power in organizations. Leadership & Organization Development
Journal, 16(2), pp. 9-15

McGregor, J., (2000). Stereotypes and symbolic annihilation: press constructions of women at the
top, Women in Management Review, 15(5/6), pp. 290-295

Mueller, F., & Whittle, A. (2011). Translating management ideas: A discursive devices analysis.
Organization Studies. 32(2), pp. 187-210

Nayak, A. & Chia, R., (2011). "Thinking becoming and emergence: process philosophy and
organization studies”, i - Haridimos Tsoukas, Robert Chia, in (ed.) Philosophy and Organization
Theory (Research in the Sociology of Organizations, Volume 32), Emerald Group Publishing
Limited, pp. 281 - 309

Phillips, N., Lawrence, T.B., & Hardy, C., (2004). Discourse and institutions. Academy of
Management Review, 29(4), pp. 635-652 i - Davey, K.M., (2008). Women’s Accounts of

69



Organizational Politics as a Gendering Process. Gender, Work and Organization. 15(6), pp. 650-
671

Phillips, N., Sewell, G. & Jaynes, S. (2008), Applying Critical Discourse Analysis in Strategic
Management Research, Organizational Research Methods, 11(4), pp. 770-789

Powell, G.N., & Butterfield, D.A., (1994). Investigating the “Glass Ceiling” Phenomenon: An
Emperical Study of Actual Promotion to Top Management. The Academy of Management Journal,
37(1), pp. 68-86

Powell, G.N., Butterfield, D.A. and Bartol, K.M. (2008), Leader evaluations: a new female
advantage?, Gender in Management: An International Journal, 23(2), pp. 156-174.

Svenningsson, S., & Alvesson, M., (2003). Managing managerial identities: Organizational
fragmentation, discourse and identity struggle. Human Relations, 56(10), pp. 1163-1193

Tienari, J., Holgersson, C., Merilainen, S. & H60k, P. (2009). Gender, Management and
Market Discourse: The Case of Gender Quotas in the Swedish and Finnish Media. Gender,

Work and Organization, 16(4), pp. 501-521.

Timberlake, S. (2005). Social capital and gender in the workplace. Journal of Management
Development, 24(1), pp. 34-44

Van Knippenberg, D., & Hogg, M. (2004). Leadership and power: Identity processes in groups
and organizations. Thousand Oaks; SAGE Publications Ltd.

Wahl, A., (2014). Male Managers Challenging and Reinforcing the Male Norm in Management
NORA - Nordic Journal of Feminist and Gender Research. 22(2), pp. 131-146

Watson, T.J., (2008). Managing identity: ldentity work, personal predicaments and structural
circumstances. Organization, 15(1), pp. 121-143

Webb, J. (2006). Organisations, identities and the self. Basingstoke: Palgrave Macmillan.

Winther Jgrgensen, M., & Phillips, L., (2000). Diskursanalys som teori och metod. Lund:
Studentlitteratur

Wright, K.A.M. & Holland, J. 2014, Leadership and the media: Gendered framings of Julia

Gillard's 'sexism and misogyny' speech, Australian Journal of Political Science, 49(3), pp. 455-
468

70



Zheng, W. & Muir, D. (2015), Embracing leadership: a multi-faceted model of leader identity
development, Leadership & Organization Development Journal, 36(6), pp. 630-656

Webbsidor

Nationella sekretariatet for genusforskning
http://www.genus.se/ord/homosocialitet/ (Hamtad 2017-02-10)

Statistiska centralbyrans (SCB) publikation om jamstalldhet
http://www.scb.se/Statistik/_Publikationer/LE0201 2015B16 BR_X10BR1601.pdf (Hadmtad
2017-01-17)

World Economic Forum
http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2016/ (Hamtad 2017-01-17)

Universitet:

Lunds Universitet
www.lu.se

Stockholms Universitet
WWW.SU.Se

Umed Universitet
WWW.UMU.Se

Uppsala Universitet
WWW.UU.Se

Orebro Universitet
WWW.Oru.se

71


http://www.genus.se/ord/homosocialitet/
http://www.scb.se/Statistik/_Publikationer/LE0201_2015B16_BR_X10BR1601.pdf
http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2016/
http://www.lu.se/
http://www.su.se/
http://www.umu.se/
http://www.uu.se/
http://www.oru.se/

Bilaga

Intervjuguide

Intervjuguiden utgick fran teman och det var sallan vi stallde exakt likadana fragor till
respondenterna darav star inte fragorna specificerade utan de punkter som finns under varje tema
var enbart for stod till oss.

Bakgrund

Alder

Vad foraldrarna jobbar med
Arbetserfarenhet

Egna ledarposition

Synen pa ledarskap/chefskap/VD-skap
e Vad ar det forsta du tanker pa nar vi sager VD
e Stereotyper inom ledarskap
e Vad ar kvinnlig/manligt

Egenskaper

[ ]
e Varfor ar sa stor skillnad mellan VDs i borsnoterade foretag (5 procent kvinnor)
Synen pa det egna ledarskapet

e Hur vill du uppfattas i ditt egna ledarskap

e FOréndra sitt egna ledarskap

e Viljaatt vara ledare

Paverkande faktorer
e Media
Omgivning (familj och vanner)
Sambhallet for Gvrigt
Forebilder
Lagar och regler
Utbildning

Forandring
e Hur kan synen pa ledarskap forandras

Framtiden
e Vilken fraga driver ”vi” (gardagens kvinnor har drivit frigor som rostritt, abortratt mm)
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