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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processes in the society have contributed to a withdrawn female role in regards of management and 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 är det första du tänker på när vi säger ordet VD till dig?”, frågan ställdes till studiens 

respondenter, nedan redovisas några av de mer sammanfattande svar som gavs.  

 

VD då tänker jag medelåldersman […] ganska bestämd […] lång erfarenhet och […] 

kunnig /Respondent 5  

 

… makt tror jag *skratt* ansvar [...] ah man […] kostym och slips tänker man ju och ah 

nästan skandal […] /Respondent 9  

 

…den första bilden som poppar upp en stor tjock man typ, men jag skulle säga rent 

allmänt makt, bra lön, ordet VD tycker jag är lite hård klang, de känns väldigt auktoritärt 

och strängt på nåt sätt /Respondent 2 

 

… alltså det är ju den här 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 

likställs med varandra) i höga positioner som något likställt med manlighet och det stereotypiskt 

sett manliga. Citaten lyfter även främst egenskaper som går att träna upp och utveckla, så som att 

inneha lång erfarenhet och att ha förmåga att ta ansvar. Detta går emot den mer traditionella 

forskningen kring ledarskap, där den tidigare forskningen såg ledarskapet som i det närmaste en 

medfödd kvalité, där det ansågs att individer antigen hade vad som ansågs vara ledaregenskaper 

och beteenden, eller inte (Alvesson & Svenningsson, 2003; Denis, Langley & Sergi, 2012; van 

Knippenberg & Hogg, 2004; Jackson & Perry, 2014). Forskningens ansats har dock förändrats och 

idag ses ledarskapet mer som en identitetsprocess, där individen själv är delaktig i formandet av 

vad identiteten ledare inbegriper (Lühruman & Eberl, 2007; van Knippenberg & Hogg, 2004). 

 

Tidigare sågs identiteten som en sammanhållen entitet separerad från samhället och den sociala 

omgivningen, den mer moderna forskningen ser dock istället den sociala omgivningen och 



2 
 

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).  

Lühruman och Eberl (2007) menar att identitet är en social konstruktion, och eftersom människan 

lever i en social verklighet där hon hela tiden är delaktig i olika konstellationer och grupper, på 

fritiden likväl som i arbetet, påverkar dessa sociala miljöer 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 är en sammanhållen kärna utan att det istället 

består av ett antal olika sub-identiteter som formas inom de olika konstellationer och sociala 

omgivningar individen deltar i – det är sannolikt att en individ beter sig annorlunda på arbetsplatsen 

som anställd jämfört 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 våra sub-identiteter påverkar de på ett integrerat sätt varandra 

(Brown, 2015; Ford, 2006). Vidare bidrar konceptualiseringen kring vår egen identitet även till det 

processuella formandet och förståelsen för andra individers positioner och identiteter inom gruppen 

(Kärreman & Alvesson, 2004). Genom social interaktion och relationer mellan individer definierar 

människan således sig själv genom att även definiera andra (Carroll & Levy, 2008; Watson, 2008).  

 

Burke (2006) hävdar att individen bär med sig en uppfattning av vad en identitet innebär, en 

uppfattning som används som referenspunkt för de olika identitets- och associationsprocesser som 

uppstår 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, där individen kan forma åsikter och utföra 

handlingar utefter kriterier och uppfattningar den själv inte är medveten om.  

 

Bendl (2008) hävdar att organisationer och texter samt forskning kring organisationer ofta 

framställer det manliga som normen och det kvinnliga som det andra, vilket bidrar till en 

organisatorisk struktur som premierar det stereotypiskt manliga framför det motsatt kvinnliga. 

Vidare menar han att en ledarskapsdiskurs som framhäver hegemonisk maskulinitet befäster synen 

på den manliga dominansen som överlägsen en kvinnlig undergivelse, vilket bidrar till en bristande 

associationsförmåga gällande kvinnor och ledarskap.  

 

Citaten ovan visar även tydligt på att denna bild av ledarskapet som något mer passande för män 

kvarstår, bland annat Archer, Arnten, Olsen och Jansson (2016) motsätter sig dock att så skulle 

vara fallet, och hävdar istället att det finns ytterst små skillnader i kvinnor och mäns ledarskap.  

 

De Anca och Gabaldon (2014) menar att samhällets bild av ledarskap är starkt påverkad av den 

bild media väljer att projicera ut, vidare är media en viktig del i producerandet och reproducerandet 

av de ideal som skapas kring vad som anses kvinnligt respektive manligt (Wright & Holland, 2014).  
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Exempelvis en studie av McGregor (2000) visar hur media porträtterar kvinnliga chefer annorlunda 

än deras manliga motsvarigheter.  McGregor undersökte hur pressen valde att porträttera en nyligen 

tillsatt kvinnlig CEO för ett av Nya Zeelands största företag där hennes resultat bland annat visar 

att vad artiklarna främst fokuserade på var hennes kön och även hennes relativt unga ålder. Som 

ett tydligt exempel tar studien upp hur den kvinnliga CEO’n av en reporter fick frågan om hon i 

framtiden planerat att skaffa barn, varpå hon svarar att det är något hon skulle diskutera med sin 

man före hon diskuterar det i media. Mc Greagor’s studie visar tydligt hur merparten av artiklarna 

kring CEO’n fokuserar på hennes kön, där många frågor handlar om familj och hur hon ska hantera 

familj i samband med chefskap – frågor som vanligtvis inte ställs 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 Höök 2009, p. 153 

 

Det nämns ofta att dagens samhälle är ett jämställt samhälle där det antas att män och kvinnor 

behandlas lika, ges samma förutsättningar, skyldigheter och möjligheter. I en rapport från World 

Economic Forum ligger Sverige på en fjärde plats när sammanställd statistik från relativa gap med 

avseende på hälsa, ekonomi, politik och utbildning utgör grunden. Samtidigt kan vi se att 95 

procent av alla styrelseordföranden i svenska börsnoterade bolag är män (SCB, 2016). Arbetet med 

jämställdhet har kommit en bra bit på vägen och att svart på vitt se att Sverige på papperet ligger 

på en fjärdeplats gällande jämställdhet ger en bild av att det svenska samhället är högst jämställt. 

Men hur långt har samhället egentligen kommit, är fjärdeplatsen mer en illusion än en verklighet? 

Att det endast är 5 procent av styrelseordföranden i svenska börsnoterade företag som är kvinnor 

(SCB, 2016) tyder på att glastaket, en metafor för den barriär som hindrar kvinnor att nå högst upp 

i en organisation (Daily, Certo & Dalton, 1999; Powell & Butterfield, 1994), fortfarande är intakt, 

mer än 30 år efter att uttrycket först myntades. 

 

De Anca och Gabaldon (2014) lyfter begreppet lika väljer lika, och Mann (1995) hävdar vidare att 

vid val av efterträdare eller rekrytering av nära kollegor tenderar människan att väljer individer 

som liknar henne själv. Lewis och Sherman (2003) diskuterar de maktspel som utspelar sig inom 

organisationer och hur individer genom att associera sig med vissa gemensamma attribut skapar så 

kallade inne-grupper. En vanlig associationsform för dessa inne-grupper är den mellan kön, 

Nationella sekretariatet för genusforskning benämner detta homosocialitet och förklarar det genom 

”att endast personer av ett kön deltar i, eller kraftigt dominerar, ett visst socialt sammanhang.” 

(Nationella sekretariatet för genusforskning, 2017-02-10). En anledning till de hinder kvinnor 
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möter i samband med att ta sig hela vägen upp i en organisation kan således vara det Lewis och 

Sherman (2003) nämner kring att individer som inte tillhör organisationens inne-grupper har svårt 

att fullt ut få tillgång till och delta i organisationens sociala funktioner. Davey (2008) belyser bland 

annat detta genom att använda sig av Hultin och Szulkin (1999) som hävdar 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 nämnda processerna och mönstren kan ses som delar av den implicita diskriminering 

människan till viss del agerar efter dagligen, där de implicita, underliggande värderingar och åsikter 

människan har, dagligen ger upphov till flertalet omedvetna beteenden och handlingar (Bertrand, 

Chugh & Mullainathan, 2005).  

 

Dessa omedvetna handlingar och uttryck är även delar av de diskurser som är i konstant formande 

kring olika fenomen i människans tillvaro.  Diskurser, kontexter samt sociala omgivningar och 

relationer inom dem är influerande faktorer till hur människan uppfattar sig själv och andra i hennes 

omgivning – således är de även delar av vad människan associerar sig med och vilka identiteter 

hon eller han antar (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Lühruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). Varje 

social identitet bär med sig ett antal mer eller mindre specifika tillhörande attribut, genom att anta 

och acceptera en viss identitet accepterar individen även att associeras med dessa attribut, ledare 

är exempel på en sådan social identitet likaså 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 är hemma med barnen medan männen 

förvärvsarbetar och försörjer familjen, en bild som kan bekräftas av en snabb tillbakablick i 

historieböckerna.  Gherardi och Poggio (2001) hävdar dock att med tanke på att antalet kvinnor 

som arbetar utanför hemmet ökat de senaste decennierna så borde det bidragit till en, på 

arbetsplatser, mer jämn fördelning mellan könen. Vidare menar de att eftersom så inte är fallet, 

framförallt inte gällande högre positioner med mer makt och ansvar, måste de skillnader vi idag 

kan utläsa på arbetsplatser bero på något annat än kvinnans roll i hemmet.   

 

Enligt Bendl (2008) baseras ledarskapsdiskursen på symboler och metaforer som framhäver 

maskulinitet och en manlig dominans. Vidare pratar Lühruman och Eberl (2007) i samband med 

ledarskap och identiteten ledare om acceptans och om hur det krävs att både den enskilde individen 

och den övriga omgivningen har konsensus och gemensam acceptans kring ledaridentiteten och 

vem som bär den. En ledare behöver således både själv acceptera den ledaridentitet som ges 

samtidigt som den övriga omgivningen och medarbetarna även måste acceptera att individen antar 

den aktuella ledaridentiteten. Ledarskapsdiskursen är framförallt maskulint betonad, och genom att 
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det stereotypiskt manliga framställs som normen samtidigt som det stereotypiskt kvinnliga 

framställs som det andra skapas och omskapas en bild av ledarskapet som något manligt (Bendl, 

2008). Även Wright och Holland (2014) hävdar att det görs en tydlig skillnad mellan innebörden 

av identiteten kvinna och identiteten ledare, i samband med att de belyser medias påverkan på 

människans uppfattning om sig själv, sin omgivning och de identiteter individer antar.   

 

För en kvinna kan det således bli svårt att förena de två identiteterna ledare och kvinna, samtidigt 

som det även för 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 

gällande att det fortfarande är så pass få kvinnor som befinner sig högst upp i de organisatoriska 

hierarkierna.    

 

1.2 Syfte 

Syftet är att redogöra för om den tidigare diskursen kring ledarskap som något stereotypiskt 

manligt fortfarande existerar. Hur formandet av den egna identiteten som potentiell framtida ledare 

påverkas av den aktuella diskursen kring ledarskap, samt redogöra för hur de kvinnliga framtida 

ledarna tror att framtiden ser ut och även vad som bör göras för att nå ett jämställt klimat inom 

chefskap och ledarskap i organisationer. 

 

Vi vill bidra med förståelse för hur den rådande diskursen kring ledarskap ser ut, samt vad som 

påverkar synen på ledarskapet. För att vidare reflektera och väcka förslag kring hur vi som samhälle 

bör agera och förhålla oss till detta i syfte att främja ett mer jämställt chefskap på hög nivå. Där vi 

med jämställdhet syftar till både jämt fördelat antal kvinnliga och manliga chefer, men även ett 

synsätt och en atmosfär som ser män och kvinnor som likvärdiga.  
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2 Teori  

Som presenterat i inledningen har forskning kring ledare och ledarskap allt mer gått från den 

traditionsenliga synen på ledarskap som ett solitt fenomen till att istället 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 

innebörden av ledarskap och formandet av ledarskapsidentiteten kommer fortsättningsvis i arbetet 

utgå från det processuella, skapande synsättet.  

 

Att se ledarskapet utifrån ett identitetsperspektiv syftar till att ge en djupare förståelse för hur 

ledarskapet tar form och sedermera kan utvecklas. Sammantaget argumenterar merparten av 

forskningen kring ledarskapsidentiteten för att identitet, oavsett ledaridentitet eller övrig identitet, 

är ett fenomen som formas inom och genom de sociala kontexter en individ är 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 för individens 

formande av sina sub-identiteter och identitet som sammantagen helhet kommer det följaktligen 

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 påverkan. Den nedan följande teoretiska presentationen 

syftar till att ge en vidare förståelse för de begrepp och områden som ligger till grund för en vidare 

analys och diskussion kring arbetets ämnesområden.  

 

2.1 Identitet som begrepp  

Tidigare sågs ledarskap som något mer konkret, likt en medfödd egenskap där individer antingen 

hade vad som uppfattades vara ledaregenskaper eller inte (Alvesson & Svenningsson, 2003; Denis, 

Langley & Sergi, 2012; Jackson & Perry, 2014; van Knippenberg & Hogg, 2004), på samma 

principer grundas även den traditionella föreställningen kring identitet, där det ses som ett statiskt, 

solitt fenomen. Historiskt har teorier fokuserat på identitet som något konkret, en individs inre 

kärna, en sammanhållen, fast entitet likställt med ett essentiellt jag (Brown, 2015; Collinson, 2003; 

Lühruman & 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 på att identitet är ett uttryck för en individs 

uppfattning om sig själv (sense of self), som används likt ett ankare för att skapa stabilitet och 

säkerhet för individen i en omgivning som konstant förändras och utvecklas. Forskare såg tidigare 

denna inre kärna som separerad från samhället och den sociala omgivningen, som något djupt rotat 

i individens inre som styrde och formade hennes attityder, känslor och sedermera ageranden mot 

olika skeden i verkligheten. (Collinson, 2003; Lühruman & Eberl, 2007; Watson, 2008).  
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Det processuella, skapande synsättet riktar sig istället mot skapandeprocessen och fokuserar på 

formandet av identiteten, där betydelsen av kontext och social omgivning betonas och det framhålls 

att individen och dess identitet är i ständig utveckling och starkt influerade av den aktuella 

kontexten och de diskurser som formas och verkar inom den rådande sociala omgivningen 

(Alvesson, 2015; Brown, 2015; Collinson, 2003; Ford, 2006; Svenningsson & Alvesson, 2003). 

Collinson (2003) använder sig av Giddens (1979) som hävdar 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 är en strakt bidragande 

påverkansfaktor för identiteten, av vilket följer att identiteten således i mångt och mycket är ett 

socialt konstruerat fenomen influerat av de flertaliga diskurser individen möter inom den givna 

kontexten (Ford, 2006).  

 

Brown (2015), Ford (2006), van Knippenberg och Hogg (2004) samt Webb (2006) hävdar att det 

inte existerar en sammanhållen, fixerad identitet, utan att identiteten hos en individ egentligen 

består av en mängd olika så kallade sub-identiteter. De nämner vidare att dessa sub-identiteter är 

fragmentariska och formas inom och genom flertalet olika diskurser, kontexter och positioner i en 

ständig process där de tillsammans bildar en form av karta över individens olika jag. Brown (2015) 

använder sig av ett citat från Hollinger (1994) som beskriver formandet av denna karta genom att 

hävda 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 är det 

personliga beteendet och sättet att vara, som skiljer sig i olika omgivningar – en individ uppvisar 

inte helt samma karaktär på jobbet som på universitetet som på träning som i hemmet utan de olika 

rollerna innebär ofta även förändringar i ditt sätt att vara.  

 

Det är utefter detta skapande, processuella synsätt som vi grundar vårt arbete, där individens 

identitet eller identiteter är flyktiga, fragmenterade och ostabila processer som formas genom 

förändring, utveckling och social interaktion, inom diskurser och diskursiva kontexter (Alvesson, 

2015; Brown, 2015; Collinson, 2003; Zheng & Muir, 2015). Vi anammar därmed vad 

Svenningsson och Alvesson (2003) samt Watson (2008) hävdar när de konstaterar att identiteter 

inte är resultatet av en uppnådd prestation – de är istället en pågående 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  
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Som ovan nämns är identiteten en pågående process, som av individen innebär både medveten och 

omedveten mottagning, tolkning, värdering, omvärdering och acceptans av vad som framställs 

inom de diskurser som individen omges av och är delaktig i (Brown, 2015; Kunda, 2006). Då olika 

kontexter medför olika diskurser består således en individs identitet inte av en, utan av flera olika 

sub-identiteter. Dock, fokuserar merparten av forskning på den enskilde individen och hur denne 

formar sin personliga och privata självidentitet (Watson, 2008) som beskriver hur individen 

särskiljer sig gentemot övriga (Alvesson, 2015). Till detta kommer flertalet sociala identiteteter 

som på ett sätt avindividualiserar individen – med det menat att genom de sociala identiteterna 

antar individen även så kallade grupp-identiteter med tillhörande karaktäristika (Alvesson, 2015).   

 

Även om det är viktigt att skilja på individens personliga, privata identitet och de sociala 

identiteterna utgör de enbart olika delar av individens sammanhållna självidentitet och för samtliga 

sub-identiteter gäller därmed att, som nämnts ovan, är det varken logiskt eller möjligt att separera 

dessa från omgivningen, detta då människan redan från födelsen är ständigt delaktig i olika sociala 

kontexter (Alvesson, 2015; Ford, 2006; van Knippenberg & Hogg, 2004). Vår självidentitet kan 

således inte uppstå separat och avskilt från omgivningen (Lühruman & Eberl, 2007), istället formar 

och utvecklar vi den i förhållande till och utbyte med andra individer (Alvesson, 2015). De yttre 

aspekterna är kraftiga påverkansfaktorer och vår identitet i ett givet ögonblick eller given kontext 

är således, som tidigare nämnt, till stor del påverkad av hur vi uppfattar att omgivningen ser oss – 

där vi betraktar oss själva genom att konceptualisera, ta in och förstå hur andra uppfattar och agerar 

mot oss (Alvesson, 2015; Lühruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). Alvesson (2015) och Brown 

(2015) hävdar att vid förändringar eller i situationer där individen känner sig obekväm, förvirrad 

eller osäker ökar betydelsen av att förstå och tolka hur omgivningen uppfattar individen, därmed 

betonas även vikten av själva processen vid utvecklingen av identitetsformandet. Där de vidare 

menar att det är just genom processen och den förståelse som skapas genom att tolka omgivningen 

som individen kan bygga en säkerhet kring den identitet hon eller han uppfattas ha och som den 

associerar sig med. För att associera oss med en given identitet krävs vidare att individen accepterar 

den underliggande mening eller betydelse identiteten innebär, vilket kräver fortgående tolkning av 

de diskurser, kontexter och omgivningar som den deltar i – där individen granskar sig själv och de 

ageranden, attityder, känslor och ambitioner som tar sig uttryck och varför de gör det (Brown, 

2015; Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008). Alvesson (2015) påtalar dock vikten av att skilja mellan 

identitetsassociation och internalisering av värderingar – en individ kan identifiera sig som 

ekonomstudent även utan att ha tagit till sig alla värderingar och normer som anses stereotypiska 

för gruppen. Vidare accepterar de flesta individer inte heller en identitet oförbehållet, utan 

utvärderar identitetens innebörd genom att ställa tidigare uppfattningar mot nya erfarenheter och 

de rådande samhällsnormerna mot den mer personligt subjektiva uppfattningen, för att genom detta 

forma den mer specifika identitetsinnebörd som sedan accepteras och antas (Brown, 2015; Burke, 

2006).  

 

Både kontexten och de sociala relationerna inom dem har således stort inflytande över hur vi som 

individer uppfattar oss själva, vad vi associerar oss med och vilka identiteter vi antar i olika 
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situationer. För att förstå hur vår identitetskarta är utformad och uppbyggd måste vi således se till 

dessa sociala grupper och individer och hur de påverkar den aktuella kontexten (Watson, 2008). 

Brown (2015) beskriver det som flexibla identitetsbrickor som i olika formationer sätts samman 

för att svara mot omgivningen och skapa improviserade eller tillfälliga jag och identiteter. Av detta 

följer att eftersom individen själv är en del av omgivningen och kontexten är den enskilde individen 

delaktig i påverkandet av sin omgivning och därigenom även i hur andra uppfattar sin självidentitet 

(Lühruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). 

 

Den enskilde individen har begränsat utrymme inom kollektivet och därmed även inom 

grupperingar och organisationer (Alvesson, 2015), vidare skiftar även de olika sociala identiteterna 

och representativa jag mellan olika sub-identiteter beroende på omgivning och kontext (van 

Knippenberg & Hogg, 2004). Det är genom den sociala identifieringen som förståelse och mening 

kring vår identitet och plats i en grupp skapas, processen är dock mångfacetterad och i samband 

med konceptualiseringen kring vår egen identitet bidrar vi till formandet och förståelsen för övriga 

individers identiteter och positioner inom gruppen (Kärreman & Alvesson, 2004). Watson (2008) 

beskriver dessa fenomen bland annat genom att hävda att ”en individ definierar sig själv genom att 

definiera andra” (2008, s.127). Med vilket slutsatsen dras att vi genom processuella tolkningar och 

kartläggning av de relationella banden och positionerna gentemot andra, formar både vår egen 

sociala identitet inom en kontext – samtidigt som vi är delaktiga i formandet av andras identiteter. 

Relationerna till andra och interaktionen eller samverkan mellan hur individen ser sig själv och hur 

den ser andra påverkar i hög grad hur de allmänt 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, däribland Zheng och Muir (2015) kritiserar den ofta simplifierade bilden av 

ledarskapet och ledaridentiteten som något maskulint, aggressivt, kontrollerande och själviskt 

fenomen, där de menar att denna bild ignorerar de sociala processerna och kontexten inom vilken 

ledarskapet uppstår och verkar. De argumenterar vidare även mot denna förenklade bild för att den 

formar standardiserade ledare ur samma mall vilket skapar en homogen grupp utan förmåga att 

kreativt och autonomiskt fostra och generera både personlig och organisatorisk kapacitet och 

kompetens (Zheng & Muir, 2015). 
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Lühruman och Eberl (2007) pratar i samband med ledarskapsidentitet om acceptans och om hur 

det krävs att både den enskilde individen och den övriga omgivningen har konsensus och 

gemensam acceptans kring den eller de identiteter som antas. Där de fortsätter med att hävda att 

när rollen eller rollerna (även medarbetarnas eller de övriga individernas roller och identiteter) är 

accepterade, framstår konstellationen som normal och en del av vardagen där relationen och 

maktförhållandet mellan identiteterna är vad som anses vara det givna. Ford (2006) menar att 

identiteter är konstituerade, skapande och utagerande genom de positioner som möjliggjorts för en 

individ genom språk och kulturella koder och signaler (metaforer, historier, normer och dylikt). 

Vidare menar Ford (2006) att det är just eftersom identiteter till stor del formas inom diskurser som 

det är av betydelse att förstå diskursernas sammansättning, kontext, historia och strategiska 

inriktning, där identiteten senare kan ses som en smältpunkt mellan diskurs och handling.  

 

Sociala identiteter formas i stort genom differentiering (Ford, 2006) och genom utbytesprocesser 

och framförallt subjektiva skillnader individen använder för att associera och identifiera sig med 

en viss grupp, uppstår ofta både gemenskap och de starka vi mot dem känslorna (Alvesson, 2015; 

Ashforth & Mael, 1989; Kärreman & Alvesson, 2004). Ett tydligt exempel på detta är 

supporterkultur för olika idrottsföreningar – individen identifierar sig inte bara som supporter utan 

som ”Stad A”-supporter, vilket är starkt skilt från en ”Stad B”-supporter vilket därmed genererar 

en stark vi mot dem känsla trots att dessa supportrar egentligen har mycket gemensamt.  Den 

underliggande och ständigt närvarande differentieringen i identitetsformandet bidrar även till 

identitetens ostabilitet och fragmentariska natur (Ford, 2006). Till exempel genom att presentera 

sig som svensk särställer sig en individ mot övrig som inte är svenska, på samma sätt som individen 

genom att presentera sig som student särställer sig mot övriga som inte är studenter, och så vidare 

i allt snävare kategorier och grupperingar. För vissa forskare innebär detta identitetsarbete, hur vi 

kontextualiserar vår identitet i ett sammanhang, att vi lever i ständig förflyttning och fluktuation 

mellan olika mer och mindre passande eller lämpliga och önskvärda jag (Brown, 2015), medan det 

för andra uppfattas mer som ett omedvetet instinktivt formande där individen mer eller mindre 

automatiskt och sömlöst anpassar och formar sina respektive identiteter utifrån de aktuella 

kontexterna (Alvesson & Willmott, 2002; Brown, 2015; Giddens, 1991).   

 

För ledaren och ledarskapet innebär detta att det är av vikt att se, tyda och förstå innebörden av den 

sociala kontext som omger ledarskapet, att ledarskap och därigenom ledare som identitet är socialt 

konstruerat fenomen och epitet (Ford, 2006). Vidare bör betydelsen av organisationsdiskurserna 

uppmärksammas, då dessa influerar även diskursen kring ledare och ledarskap – detta för att de är 

i ett beroendeförhållande till varandra. En diskurs kan aldrig vara helt särskild och ställd separat 

från omgivningen snarare är diskurser, precis som de multipla sub-identiteter en individ består av, 

flytande både separata och sammanflätade samtidigt (Bryman & Bell, 2013; Nayak & Chia, 2011).    
 

Burke (2006) menar på att individer har med sig tidigare uppfattningar kring vad en viss identitet 

innebär – vad det innebär att vara bärare av en viss identitet. Den identitetsbaserade 

rolluppfattningen ställer 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; 

Lühruman & Eberl, 2007). Om individen uppfattar en diskrepans mellan denna referensbild av vad 

en identitet innebär och hur identiteten uppfattas inom den aktuella situationen justerar individen 

sitt beteende för att hitta rätt (Burke, 2006).  Det måste således ske ett samförstånd och 

överenskommelse inom individen själv kring den aktuella identiteten på samma sätt som tidigare 

nämnt kring att det krävs koncensus mellan individen och den övriga omgivningen angående 

identitet och identiteter för att de ska upplevas som genuina och riktiga eller rätta (Burke, 2006; 

Ford, 2006; Lühruman & Eberl, 2007).  

 

Brown (2015) uppmärksammar även att på grund av dess flyktiga och fragmenterade natur har 

identitet i sammanhanget ledaridentitet varit starkt debatterat på grund av att identitetskonflikter 

lätt uppstår till följd av olika kravbilder och innebörder av olika identiteter. Exempelvis kan 

konflikter lätt uppstå mellan de individuella, personliga och den professionella identiteten – hur 

individen ska vara och bete sig privat gentemot hur den ska vara och bete sig på arbete behöver 

inte nödvändigtvis matcha. Likaså kan många gånger chefer uppleva diskrepanser mellan den 

ledaridentitet (och innebörd av denna) som de besitter och deras övriga identiteter (Brown, 2015).  

 

Brown (2015) lyfter att både sociologer och forskare kring arbetsprocesser påtalar de negativa 

aspekterna som kan uppstå genom att en identitet tvingas på en anställd – vilket kan resultera i en 

känsla av förlust eller tomhet, skam och en känsla av att inte räcka till eller vara tillräcklig. Att en 

identitet tvingas på en medarbetare kan uppstå när en organisationskultur på ett starkt vis kräver av 

individen att bete sig på ett visst sätt och genom normativ kultur försöka påverka även dess inre 

tankar, åsikter och känslor (Kunda, 2006), – vilket kan vara fallet för såväl en medarbetare som en 

chef.  

 

Enligt det skapande, processuella synsättet är även organisationen självt en socialt konstruerad och 

producerad enhet, som hålls samman genom bland annat de diskurser som verkar inom och utom 

dess närhet (Philips, Lawrence & Hardy, 2004 – i Davey, 2008). Detta synsätt bidrar både till 

osäkerheten och bristen på stabilitet i formandet av identiteten samtidigt som det ökar värdet för 

de sociala interaktioner och relationer som utspelar sig bland organisationens medlemmar (Davey, 

2008; Flemming & Spicer, 2008). En del av de sociala interaktioner som uppstår inom 

organisationer tillhör det som kan benämnas 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 upprätt ordning 

hävdar andra istället att dess främsta drivkrafter är kaos, motsättningar och brus, där makt, tvång 

och dominans ses som viktiga element i upprätthållandet av organisationens status quo eller balans. 

Organisationen betraktas som ett politiskt spelbräde av makt och motstånd (Fleming & Spicer, 
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2008) och de utgörs av de ofta subtila och icke-reglerade sociala processer och interaktioner som 

formar och bekräftar organisationens inre mönster, makt och såväl formella men framförallt 

informella hierarkier (Davey, 2008). 

 

Enligt Flemming och Spicer (2008) uppmanas dagens chefer ofta till att bryta reglerna, utmana 

existerande tankegångar och framställa sig själv som fritänkande radikaler, samtidigt som det 

omvända ofta gäller för anställda medarbetare som i allt större utsträckning ska leda både sig själv 

och sina kollegor. Genom detta och de nya konstellationer och maktrelationer det ger upphov till 

genom att inflytandet och makten är flytande mellan hierarkiska nivåer, ges även de informella 

hierarkierna mer utrymme (Flemming & Spicer, 2008). Davey (2008) hävdar att organisationens 

sociala processer ofta centrerar kring dessa icke uttalade maktrelationer, där individer och grupper 

arbetar både med och mot varandra för att erhålla inflytande över de begränsade resurserna 

organisationen tillhandahåller men även för att fastställa medgivande och undergivenhet samt 

legitimera auktoritet (Davey, 2008). Detta samspel och dess inneboende sociala interaktioner gör 

det vidare nästintill omöjligt att separera makt och motstånd, de bör således inte ses som två 

diametralt motsatta motpoler utan istället bör betrakta dem mer som en chiaroscuro (Fleming & 

Spicer, 2008), vilket inom konstvärlden syftar till en målning där ljus och mörker 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 är beroende av dess inblandade aktörer samtidigt som det även är en influens till 

identitetsskapandet hos de individer som antingen aktivt eller omedvetet deltar i spelet - vilket är 

anledningen till att det ofta benämns märgen av de organisatoriska processerna (the marrow of 

organization process (Knights and Murray, 1994, p.xiv - i Davey, 2008)). Sociala grupper som 

formas på arbetsplatser uppstår även genom associering till andra individer på grundval av vissa 

gemensamma attribut och egenskaper som differentierar en grupp individer från övriga individer 

inom samma omgivning (Alvesson, 2015; Ford, 2006; Kärreman & Alvesson, 2004). Dessa 

grupper av individer skapar genom associationen med varandra ofta en stark samhörighet och en 

in-grupp som bland annat innebär en högre tilltro och tillit till medlemmarnas prestationsförmåga, 

jämfört med de individer som inte tillhör in-gruppen (Ashforth & Mael, 1989; Lewis & Sherman, 

2003). Det maktspel som den organisatoriska politiken innebär medför tillsammans med de in-

grupper som skapas att individer som inte tillhör normen eller befinner sig inom inne-gruppen 

kommer uppleva ackulturation som svår eller omöjlig (Ashforth & Mael, 1989), där ackulturation 

syftar till skapandet av en gemensam plattform eller kultur genom att föra samma två tidigare skilda 

kulturer. Dessutom hävdar Lewis och Sherman (2003) vidare att även vid rekrytering gärna 

anställer individer som matchar in-gruppen, varigenom en implicit diskriminering uppstår 

gentemot de som inte tillhör denna grupp.  

 

Davey (2008) hävdar att den organisatoriska politiken är ett uttryck för mäns emotionella sida, och 

att det politiska spelet trots dess brist på explicita och uttalade regler och riktlinjer används för att 

ge män en känsla av ordning och kontroll över deras omgivning. Vidare hävdar hon även att det är 
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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 framhåller att myten eller tanken 

om dess rationalitet verkar användas som en emotionellt stödjande funktion i individens eget 

identitetsarbete och dess förståelse angående organisationen.  

 

2.4 Diskurser 

Den sociala kontext som beskrivs ovan är en stor del av utformningen för de diskurser vi konstant 

omges av, på samma sätt som diskurserna själva är det som påverkar hur den sociala kontexten 

utformas och upplevs – det är en tvåvägsrelation där de båda parterna är i konstant konversation 

och samverkan med varandra. Diskurser kan betraktas som ett interaktivt resultat, skapat av 

aktörerna verkande inom den kontext, situation eller miljö som studeras (Bryman & Bell, 2013).  

En diskurs kring en faktor eller ett fenomen bygger på allt som omger det aktuella ämnet – 

symboler, gester, språk i muntlig och skriftlig form, bilder och berättelser, ageranden och 

reaktioner, där allt sätts samman för att tillsammans utgöra vad som senare benämns diskurs. Nayak 

och Chia (2011) menar att språk är människans främsta verktyg till att organisera hennes 

upplevelser och vad som händer eller har hänt, genom att använda symboler, metaforer och genom 

att namnge, kontextualiserar och strukturerar människan sin verklighet. Diskurser är ett sätt att 

konceptualisera ett fenomen eller en faktor, och uppstår samt upprätthålls genom medvetna och 

omedvetna, implicita och explicita uttryck – vi är inte alltid medvetna om hur vi pratar om något 

eller vad det ger för effekt i större betydelse. Mueller och Whittle (2011) menar på att det vid samtal 

och/eller situationer sker en direkt översättning av vad som förmedlas, mottagaren gör en (oftast) 

omedveten tolkning av det förmedlade budskapet och beroende på mottagaren och dess tidigare 

erfarenheter, kunskap och värderingar kan även en modifiering av budskapet ske. Idéer, tankar och 

åsikter skickas fram och tillbaka i vardagliga konversationer (Mueller & Whittle, 2011), där varje 

mottagare gång på gång översätter, tolkar och anpassar budskapet för att på så vis skapa en egen 

bild av verkligheten.  Genom att studera sociala diskurser studeras en spegling av verkligheten, hur 

vi pratar och uttrycker oss påverkar både vår egen och andras förståelse, uppfattning och syn på 

verkligheten (Bryman & Bell, 2013). Diskurser är således pågående processer och är aldrig helt 

statiska eller enhetliga (Muller & Whittle, 2011). 

 

Inom det processuellt skapande synsättet spelar språk och språkframställningen en betydande roll 

för konstruktionen av den individuella och gemensamma världsbilden, vilket bland annat härleds 

från att språkbruk och diskurser anses vara det verktyg människor använder för att framföra, agera, 

förstå och skapa den gemensamma världen (Ford, 2006). Flertalet forskare som uppmärksammat 

att individens konstruktion eller formade av det egna jaget till stor del sker genom socialisering 

och sociala processer uppmärksammar de kulturella verktyg eller resurser som bidrar till dessa 

sociala interaktioner och därmed formandet av identiteten och identiteter (Brown, 2015). Vilket 

medför att diskurser ofta användas för att förstå verkligheten så som den uppfattas av en grupp 
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individer med en gemensam nämnare, exempelvis en viss situation, omgivning eller diskussion 

(Brown, 2015; Bryman & Bell, 2013; Ford, 2006; Muller & Whittle, 2011). Några ständigt aktuella 

diskurser i samhället är de kring genus, manligt, kvinnligt och jämställdhet. Dessa diskurser berör 

på olika vis de flesta av samhället och livets delar, så även organisationer, företagande 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) hävdar att med tanke på att antalet kvinnor som förvärvsarbetar har 

ökat de senaste decennierna, tack vare att flertalet materiella, sociala och psykiska hinder har 

exkluderats, borde det ha bidragit till en mer jämn fördelning av kvinnor och män på dagens 

arbetsplatser. De menar fortsatt att eftersom det fortfarande går att se arbetsplatser som är starkt 

dominerade av det ena könet samt att förekomsten av kvinnor kraftigt minskar i takt med att 

ansvars- och prestigenivån ökar, måste dessa ännu existerande skillnader bero på något annat.  

 

Kulturer, så även organisationskulturer, består av olika regler, meningar och värderingar som 

uttrycks i och genom sociala interaktioner och relationer (Gherardi & Poggio, 2001). Vidare menar 

Davey (2008) att gendering processes, det vill säga genusformande processer, till stor del påverkas 

av och formas genom informella mer eller mindre automatiska influenser som ofta inte 

uppmärksammas och som utvecklas genom tvetydighet och suddiga gränser. Castello Yang (2004) 

menar att olika yrken har olika former av emotionella identiteter, vilket exemplifieras med att till 

exempel en psykoterapeut behöver en visa en viss grad av omhändertagande och omtanke i deras 

arbete samtidigt som en advokat istället behöver en viss grad av aggressivitet och auktoritet i 

arbetet. Dessa emotionella identiteter har även genusbetonade karaktäristika som genom det 

prefererar eller privilegierar ett kön framför det andra (Castello Yang, 2004). 

 

Genom deras språkbruk och användning av symboler är diskurser ett verktyg för gränsdragningen 

mellan maskulint och feminint, inom samhället likväl som i organisationer (Acker, 1990). Där 

genusdiskurser är ständigt närvarande i samhället och guidar både hur människan som individ 

tänker och uppfattar sig själva, reagerar mot andra och förhandlar kring sin identitet i interaktioner 

med andra (Davey, 2008). De vardagliga och ofta automatiska mönster och processer som utspelar 

sig inom organisationer är en stor del av formandet och omformandet av de stereotypa rollerna med 

den dominanta, maskulina rationaliteten som motpol till den undergivna, feminina 

känslokaraktären (Acker, 1990; Davey, 2008; Ford, 2006). Även 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 innebörder. 

Vidare hävdar de även att en individs genusidentitet formas genom en social positionering där det 

maskulina och feminina ses som motsatser tillvarandra av vilket följer att tillhörighet till en 

kategori automatiskt utesluter medlemskap i den andra.  

 

Bendl (2008) hävdar att även om diskurser i och om organisationer generellt framställs vara 

genusneutrala så finns där underliggande innebörder som inte är det, detta begrepp benämner 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) framhäver även att det handlar om en dikotomi, där det stereotypiskt manliga 

framställs som normen och det kvinnliga som det andra, och att organisatoriska strukturer ofta 

värderar det som ses som stereotypiskt manligt högre än det som anses stereotypiskt kvinnligt. 

Vidare menar han även att på grund av detta mäts kvinnor mot det stereotypiskt manliga, genom 

vilket en feltolkning av kvinnorna och deras kompetens eller egenskaper kan uppstå.  

 

Genom att framställa kvinnan och kvinnligt som det andra pågår ett homosocialt och elitistiskt 

beteende som bidrar till befästandet av en social verklighet och diskurs där kvinnan inte erkänns 

ledarskapet. (Bendl, 2008). Genom en diskurs kring ledarskap som baseras på symboler och 

metaforer som framhäver en hegemonisk maskulinitet och en struktur som framhäver den manliga 

dominansen över den kvinnliga undergivelsen befästs bilden av ledarskap som manligt och således 

en social verklighet där kvinnan aldrig kan vara ledare (Bendl, 2008; Ford, 2006).   

 

Bendl (2008) hävdar att även när kvinnor anammar och agerar efter maskulina karaktäristika 

accepteras inte kvinnor fullt ut som jämställda medlemmar av den manliga exekutiva klubben utan 

ses istället fortfarande som delar av det andra. Vidare hävdar han att så länge dessa genusprocesser 

fortsätter återskapas inom det dolda i olika organisatoriska nivåer kommer de inte uppfattas som 

könsdiskriminering.   

 

Organisatoriska processer bidrar således till befästandet av könsrollerna med mannen som 

agerande aktör och kvinnan som stödjande biroll (Acker, 1990). Många kvinnor upplever även att 

de inte har samma möjligheter och fördelar som män gällande karriären, inte på grund av formella 

barriärer utan på just bristen på tillgång och delaktighet i de informella processerna och nätverken 

där individer och grupperingar med högre makt befinner sig (Lyness & Thompson, 2000).  
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Enligt Davey (2008) är de informella nätverken och sociala relationerna till större hjälp för män än 

kvinnor när det kommer till befordring och karriärmässigt avancemang, vilket Broadbridge (2010) 

menar beror på att män och kvinnor oftare identifierar sig med och söker kontakt med grupper som 

liknar dem själva. Timberlake (2005) menar att de olika grupperingarna som män och kvinnor 

generellt söker sig till är en bidragande orsak till varför det är extra betydelsefullt för kvinnor som 

vill avancera eller bli befordrade att erhålla en sponsor eller mentor. Samtidigt hävdar Davey 

(2008) att män erhåller mer effektivt mentorskap än kvinnor och övriga minoriteter då vita, manliga 

mentorer i större utsträckning har högre maktpositioner än andra mentorer. 

 

Män agerar vanligtvis mentor åt andra män (Davey, 2008), och chefer väljer oftast kollegor och 

efterträdare som liknar dem själva (Mann, 1995) vilket bland annat kan härledas från Broadbridge 

(2010) som menar att individer tenderar att prestera bättre i sociala miljöer där de känner sig som 

mest bekväma och har lätt att associera sig med varandra. Det är vidare bland annat på grund av 

dessa associationsskillnader som kvinnor, i högre utsträckning än män, upplever svårigheter att 

passa in i den organisatoriska kulturen och till exempel genom att få tillgång till de informella 

nätverken och grupperingarna (Lyness & Thompson, 1997). Dessutom erbjuds män i högre 

utsträckning än kvinnor karriärmässiga utvecklingsmöjligheter, något som kvinnor istället själv 

ofta måste söka aktivt för att erhålla (Lyness & Thompson, 2000), vilket kan ses som ett 

återskapande av det Bendl (2008) nämner kring att se det stereotypiskt manliga som normen, detta 

premierar således de processer som befäster den (ofta) förekommande manliga atmosfär som råder 

på företag.  

2.4.2 Homosocialitet, återskapande och implicita handlingar 

Flertalet av de processer och sociala ageranden och interaktioner som utspelar sig inom 

organisationer är som nämnt tidigare omedvetna och sker till stor del genom reproduktion och 

homosocialitet (Davey, 2008).  

 

Enligt nationalencyklopedin definieras diskriminering som ”särbehandling (av individer eller 

grupper) vilken innebär ett avsteg från principen att lika fall skall behandlas lika.” (NE 2017). 

Diskrimineringsombudsmannen nämner bland annat att det är förbjudet att diskriminera utifrån 

kön, etnicitet och sexuell läggning. 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 så kallad implicit diskriminering. Att omedveten diskriminering sker kan bero på 

flera orsaker som till exempel att en människa är stressad och därmed fattar mindre genomtänkta 

beslut, det vill säga att hon eller han i första hand låter det egna undermedvetandet styra sina 

handlingar. Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) beskriver en modell som gör det möjligt att 

upptäcka undermedvetna tankar hos människor och de exemplifierar hur den implicita 

diskrimineringen kan se ut genom en annan studie som gjorde en fältundersökning av 

taxichaufförer. Den studien kom fram till att afroamerikanska taxichaufförer fick mindre i dricks 
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än vita taxichaufförer.  Vilket förklaras med att ge dricks till en chaufför är en handling som sker 

snabbt, instinktivt och omedvetet eftersom det medvetna sinnet är upptaget med andra tankar. 

Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) menar att den nämnda studien är en i raden av flera 

fältundersökningar som kan användas för att visa på existensen av implicita handlingsmönster och 

att den undermedvetna diskriminering de kan medföra kan hittas i alla delar av samhället.  

 

Den undermedvetna diskriminering går 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 människor som tillhör grupper som är mer 

priviligierade än andra grupper vilket går att koppla till de in-grupper som Lewis och Sherman 

(2003) skriver om. Wahl (2014) menar att de människor som befinner sig i den priviligierade 

gruppen sällan eller aldrig uppmärksammar den ojämlikhet som kan skapas på grund av att det 

råder en likhetsnorm i gruppen. Lewis och Sherman (2003) förklarar att det finns en samhörighet 

mellan gruppens medlemmar som beror på att de kan associera sig med varandra, genom vilket de 

vidare även utesluter individer som inte kan kopplas samman med inne-gruppens karaktäristika 

attribut. Wahl (2014) anser att det är bristen på medvetenhet bland medlemmarna i den 

priviligierade gruppen som skapar problem vid till exempel jämställdhetsarbete eftersom om 

gruppens medlemmar inte uppfattar att det finns problem upplevs det även att det inte behövs en 

förändring. Wahl (2014) menar att det är av yttersta vikt att fortsätta uppmärksamma problem som 

finns i samhället, och framförallt den problematik som finns gällande jämställdhet mellan könen. 

För Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) samt Wahl (2014) anser att det är ett måste att lyfta 

olika problem och fenomen för förändra människor inställningar, för om människor inte känner till 

problematiken kan de inte heller förhålla sig till det. 

 

Implicit diskriminering går även att koppla till De Anca och Gabaldons (2014) studie där de 

studerar hur kvinnliga direktörer framställs i media och problematiken med den homogenitet 

(likhetsnorm) som råder i organisationer. De nämner den homosocial reproduktionen som en del 

av problematiken med likhetsnormen och förklarar att homosocial reproduktion betyder att lika 

väljer lika. De Anca och Gabaldon (2014) tydliggör sin förklaring med stöd av Daily and Dalton 

(1995) som hävdar att VDs, som ofta är män, arbetar för styrelser som har en homogen (oftast 

manligt) sammansättning, vilket blir problematiskt för att kvinnor då har svårt att komma in, för 

om likhetsnormen får råda vid nyval av styrelseledamöter är det troligare att en man väljs (De Anca 

& Gabaldon, 2014). Det här går dels att koppla till de resonemang som fördes innan angående de 

priviligierade in-grupperna som Wahl (2014) och Lewis och Sherman (2003) diskuterar i sina 

studier, samtidigt går det att koppla till Mann (1995) som diskuterar det faktum att chefer tenderar 

att välja sina efterträdare utifrån en likhetsnorm. De Anca och Gabaldons (2014) anser även att det 

finns ett annat problem utifrån likhetsnormen och det är att människor 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 gäller deras yrkesbakgrund och personlighetstyp. 

Vilket kan leda till problem när dessa kvinnor klättrar uppåt i karriären till styrelsesammanhang 

genom att dessa kvinnor får svårt att visa sina egna individuella egenskaper och kvalitéer (De Anca 
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& Gabaldons, 2014). Resonemanget går att koppla till Browns (2015) diskussion om 

identitetsprocesser där han menar att vår egna identitet formas utifrån oss själva och andra inom en 

viss given kontext samt att identiteten måste accepteras av både en själv och av andra. Vilket i 

ljuset av De Anca och Gabaldons (2014) studie kan ge förståelse för hur en stereotypisk bild av en 

människa kan försvåra accepterande av identiteten om en individ inte innehar de förväntade 

stereotypa dragen. 

 

Den implicita diskrimineringen går även att hitta i Hamiltons (2013) studie där 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 för givet att det 

manliga är normen även när det kommer till entreprenörskap och framförallt studier av 

entreprenörer, 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 människor genom att det förutsätts att till exempel en entreprenör är någonting 

manligt. Detta går att koppla tillbaka till Wahl (2014) som menar att det är viktigt att lyfta frågan 

för uppmärksamma problematiken och att genom det så minskat den implicita diskrimineringen.  

 

2.4.3 Media som påverkansfaktor  

Media spelar en viktig roll när det kommer till att skapa och omskapa olika diskurser, De Anca och 

Gabaldon, (2014) menar att den bild av ledarskap som media väljer att projicera ut påverkar den 

syn som finns idag gällande ledarskap. Vidare menar de att den synen påverkar kvinnors möjlighet 

till styrelsearbete eftersom media ofta väljer att förstärka olika könsstereotyper. Något som Bell 

och Sinclair (2016) håller med om, men de påpekar även att människor inte är passiva mottagare 

av de texter och bilder som media väljer att projicera ut. Även Wright och Holland (2014) anser att 

media spelar en viktig roll i producerandet och reproducerandet av ideal för vad som är kvinnligt 

och manligt. De menar även att media spelar en stor roll i skapandet av identiteter och att det görs 

en skillnad mellan identiteten som kvinna och identiteten som ledare. Wright och Holland (2014) 

menar att hur en kvinna uppfattas som ledare är inte samma sak som hur hon förväntas vara som 

kvinna och om hon har typiskt manliga drag som ledare, ses det som nånting negativt eftersom hon 

då inte passar in i den stereotypa bilden av en kvinna. Genom att media göra en distinktion mellan 

identiteterna menar Wright och Holland (2014) att kvinnor inte bara måste värja sig från den 

stereotypiska kvinnliga rollen utan även måste kämpa för att accepteras i rollen som ledare. 

 

Även Kelan (2013) menar på att media agerar som ett påverkande organ genom att förse 

mediakonsumenten med bilder och texter som berättar hur en kvinna ska se ut. Hon menar att media 

i högre grad riktar sig till kvinnor än till män för att berätta för dem hur de ska klä sig för att bli 

mer affärsmässiga och därigenom passa in i den rådande normen. Liksom Bell och Sinclair (2016) 
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menar även Kelan (2013) att människor väljer att förhålla sig till de bilder som visas och att de inte 

bara accepterar de bilderna utan reflekterar över vad de egentligen visar. Vidare menar de att trots 

att människor reflekterar över de bilder som media visar upp kan det var svårt att bortse från 

likheterna i de könsstereotypa bilderna och därmed göra sin egna objektiva bedömning. 

 

Att media gör skillnad på män och kvinnor visar McGregors (2000) studie på, hon undersökte 

massmedias bild av en nytillträdd VD och kom fram till att det var hennes privatliv som 

journalisterna fokuserade på och inte på det jobb hon skulle tillträda eller vad hon hade för 

framtidsplaner för bolaget. Bland annat fick hon frågan om hon skulle skaffa barn varpå hon 

svarade reportern att för det första skulle prata med sin man om det innan hon diskuterade det med 

pressen. McGregors resultat följer det mönster som Tienari, Holgersson, Merilainen och Hook 

(2009) pratar om, att media väljer att framhäva och bibehålla en version av den sociala verkligheten 

och därmed exkludera andra versioner. På samma premisser hävdar Gamson, Croteau, Hoynes och 

Sasson (1992) att den verklighet som media väljer att projicera inte nödvändigtvis är den enda och 

sanna bilden. Gameson et. al (1992) menar att det är hur media väljer att rapportera om en händelse 

men även vilka händelser som media väljer att behandla som spelar roll. Medias val i McGregors 

(2000) studie visar hur en social verklighet, diskurser och normer, bibehålls genom att fokusera på 

hennes privatliv när de borde ha fokuserat på det hon vill uppnå som VD, en social verklighet där 

det är acceptabelt att fråga en kvinna om hon tänker skaffa barn samtidigt som den frågan inte ställs 

till en man. Som McGregors (2000) skriver så är det ovanligt att ställa frågan om barn till en 

nytillträdd manlig VD. 

 

En samstämmighet som De Anca och Gabaldon, (2014), Gamesons et. al (1992) samt Tienaris et. 

al (2009) studier visar är att media väljer en bild eller en social verklighet eller en händelse, genom 

dessa val bibehålls många gånger de diskurser och normer som finns i samhället till exempel 

stereotyper av manligt och kvinnligt ledarskap. Medias stora påverkan gör det dock möjligt att 

skapa nya sociala strukturer genom att välja att inte använda könsstereotypa människor i till 

exempel en serie (Bell & Sinclair 2016). För även om människor i allmänhet inte bara accepterar 

den bild media sprider så underlättas den objektiva bedömningen genom att människor får tillgång 

till en bredare och mer nyanserad bild av verkligheten (Bell & Sinclair 2016; Kelan, 2013). 
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3 Metod 

Det aktuella arbetet ämnar undersöka hur dagens kvinnliga framtida ledare ser på ledaridentiteten 

(och den kvinnliga identiteten inom ledarskapet) för att skapa förståelse för hur denna syn eller 

uppfattning kring ämnet bidrar till ett befästande eller raserande av bilden av den i dagens samhälle 

normativa maskulina ledaren. Vidare är syftet att undersöka hur den egna ledarskapsrollen 

påverkas av den aktuella diskursen kring ledarskap och även redogöra för hur en eventuell framtid 

kan te sig ur de potentiellt framtida ledarnas uppfattning samt vad som behöver göras för att skapa 

ett jämställt klimat inom organisationer. Till komplexa fenomen och ämnen som ämnar undersöka 

och skapa förståelse kring ett fenomen, en process, en uppfattning eller tanke lämpar sig kvalitativa 

studier bäst (Kelan, 2013; Zheng & Muir, 2015). Således har vi valt att genomföra en kvalitativ 

studie, där empiri erhållits genom semistrukturerade intervjuer och det fortsatta arbetet skett 

växelvis mellan teori och empiri.  

 

3.1 Litteraturgenomgång 

Arbetet med uppsatsen började med att ta fram och läsa ett flertal artiklar inom områdena identitet, 

ledarskap, genus och jämställdhet och genom det skapades en förståelse för ämnena. De 

sökmotorer som användes för att hitta relevant forskning för studien var i huvudsak Örebro 

universitets egna databas Summon (nuvarande Primo) som är tillgänglig via bibliotekets sida på 

oru.se. Som kompletterande sökmotorer användes Google Scholar samt den allmänna sökmotorn 

från Google, en del av materialet har även tillhandahållits under tidigare kurser vid Örebro 

universitet. Genom att läsa in sig på området skapades en överblick över problematiken inom det 

valda ämnesområdet identitet, genus och jämställdhet. För att få en bred och nyanserad bild av 

forskningen ha vi aktivt valt artiklar utifrån vilket typ av tidskrifts de getts ut på, därmed utgår 

huvuddelen av teorin från ledarskap-, management- och organisationstidskrifter. Det inslaget av 

artiklar från feministiska och genusinriktade tidskrifter anser vi bidrar till ytterligare nyanser av 

problematiken.  

 

3.2 Val av metod 

En essentiell del i arbetet med vår studie är att förstå hur människor använder språket och vad det 

betyder, både i formandet av deras egen identitet och för samhället som helhet. Då studiens 

utgångspunkt är att genom ett individperspektiv beskriva och förstå den sociala verklighet som de 

potentiellt framtida kvinnliga ledarna uppfattar den, är en kvalitativ metod att föredra. I enlighet 

med vad Bryman och Bell (2013) nämner kring att kvalitativa metoder är bättre lämpade för studier 

som ämnar att beskriva och söka förståelse för ett socialt fenomen, en åsikt eller värdering. Att 
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språket är en viktig faktor ligger till grund för valet av kvalitativ metod eftersom det är hur 

beskrivningarna påverkar individen och samhället som är intressant. Därmed är en kvantitativ 

metod som fokuserar på siffror inte användbar eftersom det inte är antalet gånger ett ord sägs som 

är av betydelse för den aktuella studien utan det är under vilka omständigheter ordet används som 

är viktigt.  

 

3.3 Urval och datainsamling 

Urvalet består av nio respondenter som alla läser ekonom- eller civilekonomprogrammet på Örebro 

universitet. Att urvalet riktar sig mot de som läser ekonomi beror på att det är Handelshögskolor 

som i första hand tar anspråk på utbildningar kring konceptet Management (Grey, 2009). Grey 

(2009) menar på att en ekonomiutbildning bidrar till att skapa professionella chefer, i alla fall ur 

handelshögskolornas perspektiv, vidare menar han även att de professionella chefer som utbildas 

går att jämföra med andra professionella yrkesroller så som exempelvis jurister. En snabb sökning 

på hemsidorna för universitet i Lund (lu.se), Uppsala (uu.se), Umeå (umu.se), Örebro (oru.se) och 

Stockholm (su.se) stärker Grey (2009) resonemang, då det för dessa städer är Handelshögskolorna 

och deras olika ekonomiprogram som utbildar inom Management.  Varför vi valt att studera 

kvinnor är på grund av att det är just kvinnor som är i numerisk minoritet gällande höga 

chefspositioner och VD-poster. Detta faktum anser vi gör det intressant att studera hur just de 

potentiellt blivande, kvinnliga ledarna upplever att samtalet kring ledarskap ter sig och vad som 

påverkar deras uppfattning angående ledarskapet som fenomen. För att således vidare försöka 

förstå vilka faktorer dessa kvinnor upplever vara bidragande till dagens ojämställda verklighet i 

toppskiktet av organisationer. Samtliga respondenter har läst minst en organisationskurs med inslag 

av ämnet ledaskap på grundnivå, de har dessutom studerat mellan två och fyra år och har 

arbetslivserfarenhet från heltid-, sommar- och/eller extrajobb. Åldersspannet på respondenterna var 

från tjugotre- till tjugosju år och arbetslivserfarenheten låg mellan fem till tio år.  Urvalet kan ses 

som ett bekvämlighetsurval (Bryman & Bell, 2013) då vi valde studenter som var tillgängliga och 

som författarna av denna studie på olika sätt kommit i kontakt med under studietiden. Från början 

var vår avsikt att ha tio stycken respondenter men allteftersom intervjuerna fortskred upptäcktes att 

resonemangen kring våra frågeteman var relativt likartade. Därmed valdes att avvakta med att boka 

in fler intervjuer efter det att vi intervjuat respondent nio, detta för att efter transkribering och 

sammanställning av det empiriska materialet utvärdera om fler respondenter var nödvändiga. Vid 

granskning av vårt befintliga material ansåg vi att fler respondenter inte var aktuella. Samtliga 

intervjuer hade en varaktighet om cirka en timme, några pågick något mindre än 60 minuter och 

några pågick något längre än 60 minuter. 

 

Varför det är 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 vår personliga identitet samt de olika sociala 

identiteterna av de diskurser som verkar runt om oss. Dessa diskurser påverkar våra uppfattningar, 

åsikter, värderingar och sedermera vårt agerande gentemot och med övriga individer. Genom att 

förstå hur de potentiella framtida kvinnliga ledarna upplever ledardiskursen så som den ser ut idag 

- samtidigt som de uttrycker deras åsikter kring denna diskurs och dess verklighet genom de 

positiva och negativa sidorna som de upplever. Kan vi således försöka teoretisera kring vilka hinder 

(om det finns några hinder) de ser och/eller upplever i egenskap av kvinna i samband med ett 

framtida ledarskap. Således kan vi även diskutera och analysera kring möjliga ageranden och 

aktiviteter som bör framhållas som viktiga för att underlätta en mer jämställd fördelning bland 

chefspositioner i toppen av företag i framtiden, samt en mer genusneutral bild av ledarskapet.   

 

3.3.1 Semi-strukturerade intervjuer 

Berättande och skildrande så kallad narrativ kunskap och insikt ger en djupare förståelse för 

människans ageranden och intentioner i en given situation eller samtal, narrativ kunskap blandar 

eller sammanflätar de objektiva aspekterna med individens subjektiva och förklarar världen så som 

den uppfattas av människorna i den (Czarniawska, 2009). Eftersom intervjuerna är få till antalet 

men ska skapa förståelse för ett problem är en semistrukturerad intervjuform utmärkt att använda, 

dels då det finns en flexibilitet under intervjun och dels att intervjuguiden finns som grund att utgå 

ifrån därmed kan intervjun koncentreras i så hög utsträckning som möjligt kring de valda ämnena 

(Bryman & Bell, 2013).  

 

Genom intervjuerna vi genomförde ämnade vi således att erhålla en fördjupad kunskap och 

förståelse till hur den socialt konstruerade verkligheten kring ledare, identitet och genus upplevs, 

förstås, skapas och omskapas. Den semistrukturerade intervjuformen ansågs nödvändig för att låta 

de intervjuade prata fritt och självständigt kring dessa komplexa ämnen, samtidigt som en viss 

struktur angående diskussionsämne ansågs nödvändig för att samtalens fokus ändock skulle 

koncentreras till de studerade områdena. Flexibiliteten med en semistrukturerad intervjuform gör 

att det finns möjlighet att ställa frågor som inte fanns med i intervjuguiden från början, men som 

går att koppla till ämnet baserat på respondentens svar (Bryman & Bell, 2013). Någon som 

underlättade insamlandet av datamaterialet för denna studie, då det är varje individs syn på 

sakfrågan som ligger i fokus samt deras resonemang om sakfrågan som är intressant. Därmed 

bedömde vi att det behövdes en metod som inte var alltför strukturerad eftersom det då fanns riska 

att mista respondenternas resonemang och en helt ostrukturerad intervjuform hade i sin tur ökat 

risken för att vi hade missat att ställa en del relevanta (för studien) frågor och därmed riskerat att 

missa en del av respondenterna resonemang.  

 

Alla intervjuer skedde i stort sett på samma sätt, vi bjöd på fika och försökte skapa en god och 

gemytlig stämning. Dessutom anpassades intervjutiderna i så hög utsträckning som möjligt utefter 

respondenternas scheman och samtliga intervjuer genomfördes i anslutning till Örebro universitets 
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campusområde. Den första fråga som ställdes var om det var ok att samtalet spelades in, vilket alla 

respondenter godkände, Dock valdes det att beskriva uppsatsens syfte och ämne lite vagt eftersom 

ämnena i sig är fyllt av föreställningar och förväntningar. Genom att enbart förklara kortfattat vad 

uppsatsen skulle handla om fanns det en förhoppning om att respondenterna skulle svara utifrån 

sig själva och sina egna upplevelser och inte vad de trodde vi ville höra. Det blev en avvägning 

mellan de etiska aspekterna med öppenhet, det vill säga att inte komma med falska förespeglingar 

(Bryman & Bell, 2013) och att få svar som inte innehåller de föreställningarna ämnet kan ge. Eter 

det ställdes allmänna frågor om ålder, arbetslivserfarenhet samt vad föräldrarna sysslade med, detta 

för att få en bättre bild av respondentens bakgrund och eventuella svar som kan kopplas till den 

egna upplevelsen. Efter dessa inledande frågor följde ett mer djupgående samtal och resonemang 

kring teman som berörde studiens intresseområde.  

 

3.4 Studiens arbetsgång 

I början av studien gick vi igenom artiklar och böcker för studiens ämnesområden dels för att förstå 

problematiken och dels för att tillägna oss kunskap inom de valda områdena. Genom att vid varje 

artikel anteckna ner egna funderingar eller citat skapade vi en bra grund för att gå vidare med 

intervjuerna. Eftersom intervjuerna genomfördes innan den teoretiska referensramen var helt 

färdigställd fick vi möjlighet att genom respondenternas svar lägga till eller ta bort teori som ansågs 

relevant eller irrelevant för studien. Genom att växelvis utveckla teoriavsnittet anser vi att teorin 

därmed blev aktuell och relevant för studien. Alla intervjuer transkriberades, då arbetet med 

transkriberingen delades upp mellan författarna så valdes det att även lyssna och gå igenom den 

andras transkribering för att säkerställa resultatet. Genom att transkribera materialet underlättas det 

senare arbetet med intervjuerna, vilket främjar textanalys eftersom det är lättare att söka efter ord i 

nedskriven text än att lyssna på alla intervjuer ett flertal gånger. Transkription är också ett sätt att 

tolka det sagda ordet enligt Winther Jørgensen och Phillips (2000). 

 

Utifrån teorin och respondenternas svar skapades sedan kategorier och underkategorier dels för att 

underlätta analysarbetet och dels för att säkerställa att alla svar från 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 fåtal frågor ställdes inte till samtliga 

respondenter. De frågor som ansågs speciellt relevanta (två stycken) men som saknade full 

svarstäckning av respondenterna mailades till de respondenter som inte givits möjlighet att ta 

ställning eller resonera kring dem. Dock valde ett fåtal av respondenterna att inte svara på dessa 

frågor, således har vi fortfarande bortfall kring resonemang kring frågorna. I samband med 

färdigställandet av uppsatsen fick även respondenterna möjlighet att ta del av studiens resultat.  
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3.5 Studiens trovärdighet 

I en kvalitativ studie är oftast svårt att generalisera och replikera resultaten dels eftersom det är 

tolkningar och subjektiva bedömningar som ligger till grund för analysen och slutsatsen och dels 

att respondenterna är för få till antalet och därmed kan det bli svårt att flytta studien till en annan 

kontext (Bryman & Bell, 2013). Men det finns förslag om andra begrepp som kan användas för 

bedömningen av studiens trovärdighet. Bryman och Bell (2013) tar upp tillförlitlighet, 

överförbarhet, pålitlighet, konfirmering och autenticitet som användbara begrepp. Vi har valt att 

lägga tonvikten på pålitlighet, överförbarhet och äkthet. Att använda pålitlighet som metod för att 

säkerställa studiens trovärdighet innebär att en eller flera kollegor granskar alla delar i arbetet från 

problemformulering till beslut rörande analys m.m. (Bryman & Bell, 2013). Vi anser att denna 

metod är användbar för oss då de seminarietillfällena som är tillgängliga under terminen har en 

liknande uppgift som den typen av granskning som Bryman och Bell (2013) beskriver.  Metoden 

är dock inte den vanligaste då kvalitativt material ofta är så pass omfattande att det krävs mycket 

tid av granskaren (Bryman & Bell, 2013), men i och med att en del av uppgiften vid 

uppsatsskrivning är att granska andras arbeten är denna typ metod användbar för oss.  

 

När det kommer till begreppet överförbarhet skriver Bryman och Bell (2013) att det handlar om 

på ett så rikt sätt som möjligt förklara den omgivande kontexten utifrån ett kulturellt perspektiv. 

Geertz (1973) tar upp begreppet thick description, som i det närmaste kan förklaras som mättnad, 

det är en beskrivning av en kontext som blir så pass detaljrikt att andra människor får möjligheten 

att bedöma huruvida resultatet går att överföra till en annan situation. Genom att förklara hur 

arbetsgången sett ut, vilken typ av respondenter som valts ut samt beskrivit deras miljö anser vi att 

vi gett så bra förutsättningar som möjligt. Äkthet handlar bland annat om att ge respondenternas 

åsikter och uppfattningar en rättvis bild i arbetet (Bryman & Bell, 2013) och i empiri har vi genom 

citat och beskrivningar försökt återge exakt hur respondenterna resonerade utifrån de frågor vi 

ställde, men även vad de hade för uppfattning om de ämnen som berördes. 

 

3.6 Diskursanalys 

Diskurs kan användas både som teori och som metod, som teori kan det ge en möjlighet att på olika 

sätt studera hur språket 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 förmedling av meningar och innebörder - hur människan genom språk, 

bilder, metaforer och samtal ger ett fenomen eller situation en viss betydelse (Höglund, 2003). 

Inom diskursanalyser är det vanligt förekommande och allmänt accepterat att studera en viss 

specifik händelse eller samtal (Hutchby & Wooffitt, 1998 i - Mueller & Whittle 2011), för att skapa 

en djupare förståelse för det aktuella området 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 hävdar att diskurser 

påverkar de sociala strukturerna som finns på alla nivåer i samhället och att det finns en 

återkommande komplexitet i relationerna mellan texten, de beskrivningar och ord som används för 

att förklara något, och det sociala strukturernas sammansättning (Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). 

Genom att vi valt Faircloughs (1992) tredimensionella modell för kritisk diskursanalys finns det 

en poäng i att diskutera Foucaults definition av en diskurs. Detta eftersom Fairclough (1992) och 

Foucaults definitioner är närbesläktade med varandra (Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). Anledning 

till att vi valde just Faircloughs (1992) modell beror på att arbetet innehåller ett flertal komponenter 

däribland identiteter och identitetsskapande. Därmed behövs det en modell som kan fånga upp alla 

nyanser av materialet och ge oss möjligheten att skapa en innehållsrik analys som berör flera 

aspekter av problematiken.  

 

3.6.1 Kritisk diskursanalys 

Kritisk diskursanalys utvecklades Fairclough och hans kollegor i början av 90-talet och den bygger 

på den diskursanalys som skapats tidigare.  Fairclough (1992) ansåg att det saknades en länk mellan 

mikro- och makronivå samt att forskare tenderade att rikta in sig på mikroperspektivet och därför 

missa väsentligheter ifrån makronivån eller vise versa (Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). Därför 

skapade han en mellannivå, den diskursiva praktiken, för att undkomma den problematiken 

(Phillip, Sewell & Jaynes, 2008). Fairclough (1992) beskrev i sin bok en tredimensionell modell 

som bestod av tre komponenter text (mikronivå), diskursiva praktiken (mellannivå) och sociala 

praktiken (makronivå).  

 

Det Fairclough (1992) benämner text hänvisar vi vidare till som språk, då vi anser att det ger en 

mer rättvis bild av avsnittets innehåll. Detta ligger även i linje med vad Bendl (2008) nämner när 

han hävdar att text i samband med diskurser innefattar både det skrivna och talade språket. 

Språkavsnittet fokuserar framför allt på hur språket och talet utvecklar olika diskurser genom den 

ömsesidiga påverkan som förekommer mellan individer (Höglund, 2003). Den diskursiva 

praktiken fokuserar istället på hur människorna i en grupp eller i en organisation utvecklas och 

påverkas av språket i en given kontext (Höglund, 2003). Till sist så handlar den sociala praktiken 

om hur människor uppfattar sig själva utifrån den kontexten de befinner sig i, samt hur de påverkas 

av den sociala strukturen och de rådande diskurserna (Höglund, 2003).  

 

3.7 Analysmodell 

Vår analysmodell utgår som tidigare nämnts från Faircloughs (1992) kritiska diskurs modell dock 

har vi delvis tolka modellen efter andra författare så som Höglund (2003) samt Winther Jørgensen 
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och Phillips (2000) eftersom vi ville skapa en modell som är anpassad till vårt arbete. I analysen 

har vi utgått ifrån varje box i analysmodellen. Först analyseras hur språket används, det vill säga 

mikroperspektivet som utgår från de beskrivningar som respondenterna använder. Nästa steg är 

mellannivån där det är gruppens påverkan av beskrivningarna av diskurserna som är i fokus och 

till sist är det makronivån där fokus ligger på hur individen uppfattar sig själv utifrån den rådande 

kontexten och de aktuella diskurserna. Varje steg i analysen bygger på respondenternas 

resonemang angående de aktuella diskurserna och här har det varit viktigt att belysa vad 

respondenterna säger och hur de uttrycker sig kring dessa ämnen. Den teori vi tidigare presenterat 

i respektive avsnitt har använts för att driva analysarbetet framåt, den har hjälp oss att föra 

resonemang om de aktuella diskurserna baserat på respondenternas svar. 

 

3.7.1 Språk   

Enligt Höglund (2003) är språkavsnittet den dimension som knyter ihop de övriga delarna genom 

att fokuset här ligger på hur språket används för att bibehålla eller skapa nya diskurser. Vi håller 

med Höglund (2003) om att fokuset här handlar om att den språkliga användning dock anammar 

vi Winther Jørgensen och Phillips (2000) idé om att det är den sociala praktiken är den del som 

binder ihop språkavsnittet och den diskursiva praktiken eftersom vi anser att dessa utgör 

beståndsdelar av den bredare sociala praktiken. Utifrån Fairclough (1992) tredimensionella modell 

hävdar Winther Jørgensen och Phillips (2000) att det är språket eller talets formella drag som 

konstruerar diskursen. Ur vårt perspektiv kommer denna del ligga till grund för en analys som 

behandla användningen av språket, det vill säga hur respondenterna använder språket för att 

resonera om olika ämnen och företeelser med utgångspunkt från arbetets kärnproblematik. Vi 

kommer fokusera på att tolka användning av ord i förhållande till vad resonemanget handlar om 

dessutom kommer fokuset att ligga på respondenternas språkbruk gällande deras resonemang de 

valda ämnena. 

 

3.7.2 Diskursiv praktik  

Enligt Winther Jørgensen och Phillips (2000) fokuserar denna dimension på hur diskurser skapas 

och används. Det handlar om hur människor i grupper eller organisationer påverkas av språkets 

användning, vilket i sin tur bidrar till att förändra eller behålla diskurser Dock är det interaktionen 

mellan hur människor i en given kontext påverkas av andra människors språkbruk som det 

fokuserar på i denna dimension enligt (Höglund, 2003). Eftersom intervjuerna skedde individuellt 

är det respondentens uppfattning som analyseras, deras uppfattning utgår från de kontextuella 

beskrivningarna från familj, vänner, media och den gemensamma universitetets miljön. Fokus 

kommer att ligga på hur den sociala situationen inom en given kontext och språkliga 

sammanhangen tillsammans bidra till att behålla eller förändra de rådande diskurserna som arbetet 

utgår ifrån.  
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3.7.3 Social praktik 

Höglund (2003) menar att den sociala praktiken innebär individens uppfattning om sig själv utifrån 

den sociala situationen samt de aktuella diskurserna. Dessutom lägger vi till Winther Jørgensen 

och Phillips (2000) åsikt om att de andra två delarna i modellen ska ställas i förhållande till denna 

del vilket därigenom sammanbinder modellen. Fokus i analysen kommer därmed ligga på 

respondenternas egna beskrivningar av sig själv och deras uppfattning om den egna identiteten 

utifrån de resonemangen som förts i de två tidigare avsnitten. Här vill vi även påpeka att vi inte har 

studerat respondenterna i deras sociala samvaro med andra, utan även här utgår vi från deras 

uppfattning om hur de anser att de sociala situationerna de befinner sig i påverkar diskurserna. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 1.1 Modell baserad på Fairclought (1992) 

 

3.8 Etik 

Etik är en viktig aspekt att ta hänsyn till vid studier och forskning, det handlar bland annat om att 

objektet eller subjektet, i vårt fall respondenter, som studerar inte ska utsättas för skada, det handlar 

även om trovärdighet för forskningen (Bryman & Bell, 2013). Det finns en rad krav som Bryman 

och Bell (2013) tar upp, så som informationskravet, samtycketskravet, konfidentialitets- och 

anonymitetskravet, Nyttjadekravet och till sist Falska förespeglingar. Genom vår undersökning har 

vi tagit hänsyn till dessa krav men informationskravet valde vi medvetet att till viss del bortse ifrån 

eftersom ämnena som diskuterade under intervjuerna innehåller mycket fördomar och vi ville inte 

at respondenterna skulle diskutera ämnesvalen tillsammans med andra innan, eftersom vi ansåg att 

Social Praktik 

Diskursiv Praktik 

Språk 
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det skulle skapa en ytterligare påverkansfaktor. Att ge lite information angående intervjun innan 

själva tillfället kan diskuteras utifrån aspekten Falska förespeglingar. Enligt Bryman och Bell 

(2013) är det relativt vanlig med denna form av bedrägligt beteende från forskare för att det finns 

en önskan om att deltagarna ska agera mer naturligt. Detta var även något som även vi ville dock 

anser vi att det gavs tydliga indikationer till respondenterna, att det var intervjuer för vår D-uppsats 

och att det handlade om identitet, ledarskap och genus. Genom det anser vi att den undermåliga 

informationen till trots inte har fört våra deltagare bakomljuset. Alla respondenter samtyckte 

frivilligt till att medverka till studien och alla godkände att intervjuerna spelades in, samtliga 

respondenter är anonyma, de särskilj i studien genom numerisk identifikation och diskuteras 

därmed i arbetet genom användning av siffrorna 1 till 9. 

3.9 Metodreflektion 

Som beskrivet ovan har vi valt att använda oss av en kritisk diskursanalys som analysmetod av vår 

insamlade empiriska data, detta eftersom att vi genom studien söker förståelse för respondenternas 

uppfattning kring ett fenomen. Något som är problematiskt med diskursanalyser är bland annat det 

som Bendl (2008) lyfter att när individer resonerar om ett ämne eller fenomen är det inte säker att 

hon eller han utgår från verkligheten utan den egna förståelsen av denna och genom det skapas 

egna antaganden. Vidare menar Bendl (2008) att studiens författare automatiskt och många gånger 

omedvetet implementerar egna åsikter, antaganden och värderingar i den text som formuleras. 

Något som Brymn och Bell (2013) tar upp är att den kritik som riktas mot diskursanalys bland 

annat handla om en alltför dålig koppling mellan språket och den sociala kontexten. Vidare menar 

Phillip, Sewell och Jaynes (2008) att kritisk diskursanalys kräver en viss kunskap som bara kan 

komma utifrån en lärandeprocess. 

 

Eftersom det är respondenternas samlade uppfattning kring en del av den sociala verkligheten som 

vi vill fånga anser vi dock att det är relevant att använda oss just diskurser och diskursanalys. Detta 

stärker vi även genom Svenningsson och Alvesson (2003) som hävdar uttryckligen att det är genom 

diskurser som identiteter formas, samt genom Muller och Whittle (2011) som menar att diskurser 

är intressanta att studera eftersom de är människans främsta medel att utföra sociala handlingar och 

konstruera den sociala verkligheten. Kopplingen mellan språket och den sociala kontexten 

förbättras eftersom vi använder en kritisk diskursanalys som har en meso-nivå (diskursiv praktik). 

Till sist menar vi genom att diskursanalys är en lärandeprocess så måste vi börja nånstans och 

varför inte i en D-uppsats där det är meningen vi ska utveckla våra kunskaper. Vi har under arbetets 

gång försökt hålla en så neutral och generell attityd som möjligt mot den empiri och teori vi 

analyserat, där vi i största möjliga mån aktivet arbetat med att minimera inflytandet av våra egna 

åsikter och antaganden. Detta i ett försök att minimera den farhåga Bendl (2008) nämner kring 

implementerandet av forskarnas subjektiva värderingar vid arbete med diskursanalys.  
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4 Empiri och Analys 

Vi har valt att integrera empirin löpande under analysen då vi anser att ett sånt upplägg gynnar 

studien genom att öka läsbarheten. Tillvägagångssättet gör även att det som är relevant för studien 

lyfts upp. I intervjuerna och i det efterföljande arbetet med att kategorisera svaren kunde vi till sist 

urskilja fyra olika diskurser - Stereotyper, Ledarskap, Professionell Jämställdhet och Framtid. De 

tre förstnämnda diskurserna kommer i detta avsnitt att analyseras utifrån Faircloughs (1992) 

modell, därmed kommer varje diskurs att analyseras i tur och ordning utifrån de tre olika nivåerna 

som finns i modellen språk, diskursiv praktik och social praktik och deras olika utgångspunkter. 

Analysen och presentationen av det empiriska materialet följer således inte teoriavsnittets 

disposition, istället utgår den från analysmodellens tre olika nivåer. Den fjärde diskursen, tillika 

det avslutande avsnittet, kring Framtid, presenteras och diskuteras dok mer fritt utifrån 

respondenternas resonemang som bestyrks eller tydliggörs med hjälp av den tidigare presenterade 

teorin. Resonemang kring Framtiden handlar i sig om antaganden och många gånger subjektiva 

uppfattningar, ingen kan med säkerhet säga vad som kommer ske, det intressanta blir således 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 samhället och hur de påverkar de aktuella diskurserna. 

 

4.1.1 Språk  

I det här avsnittet kommer fokus ligga på de beskrivningar som skildrar de stereotypa egenskaper 

och drag som är kopplade till genus, identitet och ledarskap. Alla respondenterna var samstämmiga 

i synen om att det finns en stereotypisk bild av män respektive kvinnor i samhället och att detta 

påverkar vår bedömning av andra människor. Alla respondenter resonerade obehindrat om 

ledarskap utifrån generella och stereotypiska drag vilket vi anser visar hur lätt vi människor har att 

fall in det redan invanda mönstret som finns i strukturen i samhället. I resonemang gällande 

stereotyper inom manlighet, kvinnlighet och ledarskap fanns följande citat. 

 

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

pondus och liksom gå rakryggad och kanske vara lite strängare än, en mer 

modersinstiktskvinna /Respondent 1 
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det här auktoritära, peka med hela handen – det som är förknippat med manlighet jag tror 

inte att det kommer va en ledarstil som kommer leva vidare allt för länge, det känns lite 

förlegat /Respondent 2 

 

jag tror att man tänker att, ah, […] om en tjej ska va VD, då måste hon också va lite 

bestämd, lite barsk och så, som påminner om egenskaper som är typiska för en man 

kanske…/Respondent 8 

 

jag tycker det finns vissa egenskaper som jag hade sagt är generella för män och kvinnor 

jag tycker egenskaper som pondus och auktoritet […] förväntas finns hos män /Respondent 

4 

 

 kvinnor […] är ju lite mjukare, har mer sympati, empatiska, kanske har ett annorlunda 

perspektiv […] mer omhändertagande /Respondent 3 

 

alltså jag har funderat ganska mycket på det och jag tror typ att, om det kommer tillbaka 

till kanske […] väldigt primitiva förhållanden så tror jag kanske att det finns manliga eller 

kvinnliga egenskaper. […] Jag tror att män och kvinnor är väldigt lika varandra egentligen 

och att det i så fall skiljer sig åt för att man, ja man tror att typiskt manligt kanske är såhär 

och då beter man sig mer så eller vill förstärka dom dragen. Eller man tror att typiskt 

kvinnligt är på ett annat sätt och då försöker man liksom […] egentligen så tror jag att 

människor är väldigt lika och att det inte skiljer sig åt […] alls /Respondent 9 

 

Respondent tre uttryckte även att hon kände själv att hon generaliserade väldigt mycket i sitt svar. 

Några av de stereotypa egenskaper som respondenterna beskrev till exempel auktoritär, peka med 

hela handen-typen, omhändertagande, sympatisk menade de hade en tydlig stereotypisk karaktär 

som antingen var kopplad till kvinnlighet eller manlighet. Vilket alla respondenter var överens om, 

att det inte var tvunget att vara så, men ett flertal av respondenterna menade att det var den bild de 

upplevde fanns i samhället.  

 

Brown (2015), Burke (2006) samt Carroll och Levy (2008) menar att då vi formar vår identitet 

utifrån oss själva och utifrån andra så måste det finnas en acceptans för den egna identiteten men 

även ett accepterande för andras identitet. Vilket i sin tur innebär att de stereotyper som finns 

inbäddade i strukturen bidrar till att forma olika identiteter, bland annat eftersom människor 

påverkas av sin omgivning och den samhällssyn som finns på till exempel ett fenomen eller en 

diskurs. Eftersom respondenterna hade lätt att beskriva män, kvinnor och ledare utifrån de 

stereotypa bilderna som finns i samhället, bidrar det till att behålla de diskurser som finns angående 

kvinnligt, manligt och ledarskap. Lühruman och Eberl (2007) menar att när en roll eller identitet 

antas och accepteras framstår konstellationen som normal och då individer väljer att utgå från 

generella och stereotypa bilder av andra människor, gör det att föreställningen om ett visst fenomen 

sedimenteras ned i strukturen i samhället och bidrar till att diskursen till viss del behålls. 
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Bedömning sker ofta instinktivt och undermedvetet (Bertrand, Chugh & Mullainathan, 2005), 

vilket även Respondent 1 nämnde då hon yttrade frasen ”man dömer direkt” och menade på att när 

vi ser en annan människa tillskriver vi henne eller honom med egenskaper som den människan 

kanske inte alls besitter. Som Brown (2015), Burke (2006) samt Carroll och Levy (2008) skriver 

så måste det finnas acceptans både för sin egen identitet men även att människor runtomkring även 

de måste acceptera identiteten. Genom att på förhand placera vissa karaktärsdrag på en individ kan 

det komma att medföra en skillnad mellan den egna uppfattningen om personen och hans eller 

hennes uppfattning om sin egna identitet.  

 

Acker (1990) beskriver bland annat att språket används som ett verktyg för att skilja på 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 rutinmässigt förknippa kvinnor och män vissa stereotypa drag 

är ett sätt att förstärka den diskrepans som finns mellan manligt och kvinnligt och även i viss 

utsträckning synen på vem som passar som ledare (Bendl, 2008; Davey, 2008). För om individer 

väljer att kategorisera in människor i stereotypa fack så omskapas de redan befintliga diskurserna. 

Men eftersom alla respondenter var eniga om att de stereotypa egenskaper som gärna tillägnas 

kvinnor och män inte nödvändigtvis stämmer överens med de egenskaper som män och kvinnor 

faktiskt har, så finns det möjlighet att förändra och nyskapa de aktuella diskurserna. Brown (2015) 

och Burke (2006) skriver bland annat att människor inte accepterar identiteter utan förbehåll utan 

tar hänsyn till exempel strukturer i sin bedömning av andra 

4.1.2 Diskursiv praktik 

I det här avsnittet ligger fokuset på hur människor påverkar varandra dels genom språket och dels 

genom omvärlden syn på vad som är stereotypiskt manligt, kvinnligt och ledarskap. I frågor som 

berörde påverkansfaktorer fick respondenterna resonera utifrån vilka element som de trodde hade 

påverkat deras egna uppfattning om stereotyper. De resonerade också om vilka faktorer som de 

trodde påverkade samhällsbilden av stereotyper och i vilken utsträckning de påverkade. Alla 

respondenter var eniga om att medias agerande bidrog till att skapa den bild av stereotyper som 

finns idag. En del såg media som en av de största påverkansfaktorerna till diskurserna medan andra 

såg det som en lika stor del som till exempel den litteratur som de hade läst eller att media hade 

samma påverkansgrad som deras familjer och vänner.  

 

 det är nog mycket uppfostran, sen är det nog […] hur samhället och media ger för intryck 

/Respondent 1 

 

det är ju väldigt sällan man ser, exempel i filmer och TV […] att VDn eller USAs president 

är en kvinna /Respondent 2 

 

det påverkar nog jättemycket också, för det är ju också, så här, bilden som sänts ut och vad 

som förknippas med det /Respondent 5 



32 
 

 

jaa jag tror det får massa, man formas mycket av sånt, om man inte får nån möjlighet […] 

nån tankeställare som ifrågasätter det /Respondent 7 

 

Två respondenter påtalar att medias roll när det kommer till synen på en VD kan spela större roll 

där än för andra stereotypa bilder eftersom många människor inte personligen känner en VD eller 

kan namnge svenska VD:ar som är aktiva idag. Flera respondenter tar också upp det historiska och 

traditionella perspektivet som påverkansfaktorer, detta eftersom de menar att stereotyper ligger 

nedbäddade i strukturerna och att det tar tid att förändra synen. Brown (2015) diskuterar att 

identitetsskapande är en process som sker över tid vilket kan kopplas till stereotyperna i strukturen 

genom att strukturerna är en del i den personliga uppfattningen om exempelvis en identitet. Därmed 

är det processuella skapandet av en identitet även en del i strukturförändringen av den egna 

uppfattningen om andras identiteter. 

 

Att media påverkar stereotyper och diskurserna runt dessa är både respondenter och forskare 

överens om. Bell och Sinclair (2016), De Anca och Gabaldon (2014), Kelan (2013) samt Wright 

och Holland (2014) tar alla upp media som en stor påverkansfaktor på olika fenomen och faktum i 

samhället. Även om människor inte enbart accepterar den bild som media väljer att visa upp (Bell 

& Sinclair, 2016; Kelan, 2013) så är respondenterna ganska samstämmiga i sina åsikter – media 

och framför allt amerikanska serier och filmer visar upp en relativt enhetlig bild på mannen som 

ledare. Därigenom kan media betraktas som en bidragande orsak till att de diskurser gällande 

kvinnor, män och ledare bibehålls eftersom det blir svårt för enskilda individer att göra objektiva 

bedömningar när han eller hon förses med en likartad bild av verkligheten om och om igen. En del 

av respondenterna pratar också om att medias påverkan sker undermedveten eller omedvetet 

eftersom det är samma bild som gång på gång visas upp, vilket i slutändan hjälper till att bibehålla 

de stereotypiska diskurserna. Respondenterna menar bland annat att reproduktionen skapar en 

enhetlig syn på stereotyper som tillsammans med andra påverkansfaktorer gör att de aktuella 

diskurserna finns kvar. Men eftersom forskare (Bell & Sinclair, 2016; Kelan, 2013) menar att 

människor har förmåga och tänka kritiskt och ifrågasätta bilden av mannen som ledare och att 

respondenterna själva ser bortom den bilden borde det bidra till att motverka de stereotypiska 

bilderna av hur kvinnor, män och ledare är som personer.  

 

Alvesson (2015) menar att vår egen identitet formas och utvecklas genom kontakt med andra 

individer, och ur det perspektivet är familj och vänner påverkansfaktorer som hjälper till att skapa 

och omskapa diskurser. Några respondenter pratade om hur den stereotypa bilden av genus redan 

i låg ålder skapade diskrepans mellan synen på flickor och pojkar. Respondent 9 påpekade att det 

ofta påtalas till flickor att dom är fina och till pojkar att de är 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 påverkar oss i hög grad. Utifrån dessa resonemang reflekterar vi att om de 

vuxna påverkas av omgivningens sociala tryck så borde barnen rimligtvis i högre utsträckning 
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påverkas, eftersom de inte har samma mängd referenspunkter och tidigare erfarenheter eller intryck 

att ställa som motpunkt. Om vuxna väljer att uppmärksamma vissa frågeställningar och fenomen 

när de talar med killar och andra frågeställningar och fenomen när de talar med tjejer kommer de 

resultera i att barnen växer upp med olika föreställningar om vad som är viktigt. Som Respondent 

9 nämnde så uppmärksammas tjejer för sitt utseende och killar för sina prestationer vilket ger en 

diskrepans mellan könen och genom det får killar och tjejer med sig olika referenser och 

föreställningar om vad som är essentiellt när de växer upp, detta kan vidare bidra till en fortsatt 

diskrepans och ett bibehållande av genusdifferentierade diskurser. Men genom att observera 

skillnader i hur vuxna tala till barn och hur samhället särskiljer människor från varandra så skapas 

en uppmärksamhet kring ämnets problematik vilket underlättar att omformatera och nyskapa 

diskurser vilket även Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) samt Wahl (2014) skriver om. För 

ett faktum dagens forskare inom ledarskap- och identitetsteorier är överens om är att den egna 

identiteten alltid är formbar genom att vi påverkas 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 är homosocial 

reproduktion, ett fenomen som betyder att lika väljer lika. Flera respondenter resonerade utifrån 

dessa termerna, nedan redogörs för några av dessa resonemang.  

 

jag tror det är nånting som hänger kvar till stor del också, alltså lika anställer lika, män är 

chefer, män anställer chefer /Respondent 6 

 

om det är män som är i ledande positioner så tenderar andra män att väljas in till en högre 

position också att män många gånger väljer andra män /Respondent 4 

 

[…] det tror ja att man ter sig till dom som är lika en själv liksom, så det tror jag nog kan 

vara nåt. Eller de, jag tänker såhär ”ah min chef, vem skulle han välja som efterträdare, 

jo det skulle nog vara han för att dom funkar bra ihop, dom är lika ah /Respondent 8 

 

Respondenterna ansåg även att det var undermedvetna val som låg till grund för den homosociala 

reproduktionen. Någonting som Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) tar upp och som kan 

kopplas till fenomenet att lika väljer lika. Det här fenomenet kan ha stor genomslagskraft i hur 

människor väljer att förhålla sig till varandra. För om lika väljer lika så sker det en mindre 

förändring i toppen än vad det borde göra om fenomenet inte fanns vilket i sin tur kan påverka 

diskurserna att bibehålla sina karaktäristikor. För som Gherardi och Poggio (2001) hävdar kan de 

skillnaderna som finns idag på arbetsmarknaden inte längre skyllas på det historiska perspektivet 

utan dessa skillnader måste komma någon annanstans i från. Därmed är det rimlig att anta att den 

homosociala reproduktionen utgör en större påverkande faktor än vad det historiska perspektivet 

gör. Positivt är dock att respondenterna tror att deras manliga kollegor inom studierna på universitet 

har större benägenhet än den äldre, nu verksamma generationen att anställa en individ utefter 

kompetens snarare än homosocialt reproducerande beteende. Detta eftersom bland annat samhället 



34 
 

och universitetet lyfter ämnet och därigenom skapas en medvetenhet om problematiken, vilket gör 

att likhetsnormen går att förändra.  Det här kan ställas i relation till de organisationer som Wahl 

(2014) beskriver i sin studie, där problematiken med ojämställdhet inte uppmärksammades vilket 

resulterade i att ingen såg någon anledning till att förändra sammansättningarna i exempelvis 

styrelserna, men med dagens mer upplysta(?) generation är det stor chans att förändring kommer 

att ske.  

 

4.1.3 Social praktik 

I det här avsnittet ligger fokuset på hur individen uppfattar sin egen identitet utifrån den kontext de 

befinner sig i och därmed de stereotypa bilderna som används och formas inom de aktuella 

diskurserna. De flesta respondenter tycks i sitt eget identitetsskapande kunna bortse från vad de 

stereotypa bilderna från samhället innebär. Någonting vi tror beror på att individer oftast har ett 

kritiskt tänkande i enlighet med vad forskare som Bell och Sinclair (2016) samt Kelan (2013) tror. 

För respondenterna, trots att de ansåg att den mediala bilden påverkade vår uppfattning om 

stereotyper, valde själva att granska den mediala bilden kritiskt utifrån deras egna föreställning om 

en viss typ av identitet. Detta anser vi visar att uppfostran och den absoluta närmiljön i högre grad 

påverkar respondenternas egna identitetsprocess än den allmänna samhälles bild som media visar 

upp. Utifrån deras resonemang om stereotypa egenskaper kan vi se att flera respondenter, medvetet 

eller omedvetet, väljer att ikläda sig de mer kvinnlig könstereotypa egenskaperna så som empatisk 

och omtänksam 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, nämligen det faktum att människor är kritiskt tänkande individer. Genom att 

respondenterna aktivt väljer att tillskriva sig själva stereotypiskt kvinnliga egenskaper i rollen som 

ledare ger det möjlighet att skapa nya diskurser. Detta eftersom respondenterna var för sig skapar 

nya identiteter som liknar varandra och som därmed kan accepteras av varandra i enlighet med det 

forskningen tar upp om acceptans av den egna identiteten och accepterande av andras identiteter. 

 

Fenomenet att män och kvinnor tilldelas vissa egenskaper beroende på kön är nånting som Acker 

(1990) och Davey (2008) tar upp som en del i de automatiska processer som finns i företag. De 

menar båda att det är en starkt bidragande faktor till hur de stereotypa diskurserna skapas och 

omskapas i organisationer. Bendl (2008) menar även på att det stereotypiskt manliga ses som 

normen vilket gör att kvinnor ses som någonting annat som är ställt vid sidan av. Vidare menar 

Bendl (2008) att även om kvinnor anpassar sig till de mer maskulina normerna, accepteras de ändå 

inte som en dela av den manliga klubben. Acker (1990) menar även att mannen ses som en agerande 

aktören medan kvinnan enbart har en stödjande biroll. Respondent 7 beskrev detta fenomen genom  

 

man framställer kvinnor som […] nåt tillbehör till […] män […] eller att de är liksom som 

en accessoar eller nånting 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 på synen mellan 

kvinnor och män iallafall om perspektivet utgår från Acker (1990) och Bendl (2008). Respondent 

3 lyfte frågan om vi egentligen är så jämställda 

 

ja, fast är vi så jämställda? Vi eftersträvar väl att vara det men prognoser visar ju på att 

som sagt att vi är inte så jämställda och att det är mycket av det här glastaket som vi själva 

har läst om i litteraturen […] att det är, man kanske blir mellanchef som kvinna, man 

kanske aldrig blir VD eller högsta /Respondent 3 

 

Dessa resonemang tyder på att respondenterna själva uppmärksammat att män och kvinnor ses på 

olika sätt utifrån ett samhällsperspektiv. Samtidigt är det en bild de själva kan se bortom och skapa 

sig en egen uppfattning om hur samhället borde uppfatta kvinnor och män, nämligen att det borde 

vara kompetens och de faktiska egenskaperna som en person har som är det viktiga. 

 

4.2 Diskurs ledarskap 

Empiri och analys utifrån diskursen ledarskap baserat på respondenternas resonemang. 

 

4.2.1 Språk  

Detta avsnitt riktas mot de beskrivningar som respondenterna använde när det talade om ledare och 

ledarskap. Som en inledande del av intervjuerna frågade vi samtliga respondenter om deras första 

tankar när vi sa VD. Några av de egenskaper och attribut som nämndes var kostym och slips, 

pondus, bestämdhet, ansvarstagande, ledande roll, övergripande roll. Några av respondenterna fick 

också upp en bild av att VD var något typiskt manligt. 

 

den första 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 något konkret kopplat till mannen. 

Många respondenter svarade genom att ange egenskaper eller kompetenser som de förknippade 

med VD-skapet.  

 

ganska bestämd […] lång erfarenhet och […] kunnig /Respondent 5 
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Makt, bra lön, ordet VD tycker jag är lite hård klang, de känns väldigt auktoritärt och 

strängt på nåt sätt /Respondent 2 

 

 ärlig och driven /Respondent 6  

 

Respondenternas svar bygger upp en bild av VD-skapet som något auktoritärt och ansvarsfullt med 

mycket bestämmanderätt. Men i det här fallet är det egentligen mer intressant att analysera vad 

respondenterna inte säger om VD-skapet, ställt i förhållande till respondenternas resonemang om 

den egna ledarskapsidentiteten, än det som faktiskt uttrycks i frågan om VD och VD-skap.  För den 

bilden som målas upp utifrån respondenternas svar ge en ganska förväntad bild av VD-skapet, i 

alla fall utifrån den bild som Bendl (2008) målar upp, att det manliga användas som norm och att 

det därmed finns ett manligt ideal i organisationer. Även Castello Yang (2004) menar på att olika 

yrken har olika emotionella identiteter som är starkt genusbetonade. Bendl (2008) menar att detta 

ställer kvinnan utför normen och att hon ses som någonting annat som inte är 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 något baserat på manlighet behålls. 

Burke (2006) menar att den uppfattningen en individ har om en viss identitet ligger som grund till 

den referensram som individen använder sig av för att granska både den egna identiteten ställt mot 

uppfattning kring en viss identitet (till exempel ledaridentitet) och vid granskning av andra 

individer ställt mot uppfattningen av identiteten. Utifrån Burkes (2006) resonemang borde bara de 

respondenter som själva upplever att de har mer stereotypt manliga egenskaper kunna se sig själva 

som VD, eller väldigt hög chef. Men det var bara en respondent som ansåg att hennes ledarstil var, 

utifrån ett generellt och stereotypt perspektiv, av en mer manlig karaktär, vilket framkommer av 

nedan citat.  

 

[…] men som ledare är jag inte jättekvinnlig, jag tror jag är mer om man ska generalisera 

manlig som ledare så är jag verkligen den […] mer strategisk som ledare än vad jag är, 

vad ska man säga personalbiten den det är en svaghet som jag har sett att jag har, medans 

jag mer är strategisk och målinriktad och har ambitioner /Respondent 3 

  

Men Burkes (2006) resonemang till trots så kunde de flesta respondenter se sig själva klättra högt 

eller högst upp på karriärstegen om förutsättningarna är de rätta. 

 

Respondent 6, nämnde kjol som attribut när 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 ödmjuk, sympatisk eller som kvinna men flera respondenter uppgav att 

de ville uppfattas som sympatiska och ödmjuka alltså stereotypiskt kvinnliga egenskaper när de 

resonerade om sitt eget ledarskap. Genom detta anser vi att bilden hur vi identifierar oss är mer 

komplex än vad Burke (2006) antyder eftersom de flesta respondenter såg 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 Van Knippenberg och Hogg (2004) menar 



37 
 

att individer har och tillsammans med det som Bell och Sinclair (2016) skriver om, nämligen 

människans förmåga till att reflektera över fenomen, ger det ytterligare ett perspektiv vilket vi 

menar att det finns möjligheter för respondenterna att själva välja hur deras egen identitet som 

ledare kan utformas och att den stereotyp bilden som de själva har angående VD-skap inte 

nödvändigtvis är den främsta påverkande faktorn till identitetsskapandet. Av detta följer att det 

även finns möjlighet att omforma diskursen ledarskap eftersom precis som Brown (2015) menar är 

identiteten fragmentarisk och omformas ständigt i en process. 

 

När vi istället frågade hur de såg på ägarskap eller egenföretagare och entreprenör i förhållande till 

VD-skapet beskrevs det som mer kreativt och friare. 

 

man tänker ju att folk som startar företag är mer kreativa och väldigt måna om, det som 

har investerat på ett annat sätt, man har ju en helt annan relation […] till företaget när 

man äger det själv än när man är VD även om en VD självklart är har anknytning till 

företaget /Respondent 3 

 

 det är mer en modig och kreativ människa /Respondent 3 

 

 […] entreprenör, en engagerad person som brinner och lägger mycket tid på sitt jobb 

/Respondent 1 

 

kvinnor som driver frisörsalonger /Respondent 5 

 

Enbart respondent 5 kopplade egenföretagande till genus (i detta fall som något kvinnligt) medan 

de övriga respondenterna uppfattade ägare, egenföretagare eller entreprenörskap som nånting mer 

könlöst och inte alls lika förknippat med VD-skapets mer klichéartade framtoning av den 

kostymklädde, strikta mannen. Den syn som tidigare forskning hade inom ledarskap, att ledare och 

ledaregenskaper var någonting som en individ antingen hade eller inte (van Knippenberg & Hogg, 

2004), tror vi kan ligga till grund för den uppfattning som fortfarande finns idag angående VD-

skapet. Utifrån detta tror vi att bilden som respondenterna har gällande ägarskap och egenföretagare 

som nånting relativt könlöst delvis kan bero på att samhällsbilden av dessa inte är lika framhärdade 

som något stereotypiskt manligt (eller kvinnligt) så som VD-skapet framställs. Eftersom 

beskrivningarna till viss del skiljer sig mellan VD och egenföretagare som olika ledartyper är det 

en intressant aspekt att ta upp för analys. Nayak och Chia (2011) menar att människor kan 

systematisera och arrangera sina upplevelser genom att använda språket och dess symboler och 

metaforer för att förstå världen. Ford (2006) menar att ledare som fenomen är en social 

konstruktion. Respondenternas beskrivning av ägare eller egenföretagare tillsammans med Ford 

(2006) samt Nayak och Chia (2011) teoretiska resonemang, låter oss förstå att beskrivningen av 

olika ledarskap beror mycket på den egna uppfattningen tillsammans med de påverkande faktorer 

som finns i samhället, exempelvis media. Vilket ger att diskursen ledarskap sett ur ett beskrivande 

perspektiv kommer att påverkas av den rådande synen i samhället men att ledarskapsidentiteten 
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kommer omskapas i en ständig process, vilket kan dras till Browns (2015) resonemang att 

identiteter är under ständig omformning.   

 

4.2.2 Diskursiv praktik 

I det här avsnittet ligger fokus mot hur samhället och grupper inom en viss kontext påverkar 

diskursen ledarskap utifrån respondenternas resonemang. Den bild av ledarskap som 

respondenterna har skiljer sig lite beroende på vilken typ av ledare vi pratar om, VD, ägare eller 

egenföretagare. Men oavsett vilken bild som respondenterna hade så kommer bilden från olika 

påverkande faktorer, dels frågades det om vilka faktorer som de själva uppfattade påverkade deras 

egna bild av ledarskapet och dels frågades det även hur det kom sig att enbart fem (5) procent av 

alla börs-VD:ar var kvinnor. Faktorer som de nämnde var egen erfarenhet, uppfostran, förebilder, 

utbildning, samhället, media, historia och traditioner. Några respondenter ansåg att utbildningen 

var en klart påverkande faktor på deras egna uppfattning av ledarskap medan andra ansåg att det 

hade lite eller ingen påverkan på deras egna bild. Att det skiljer sig i uppfattning om huruvida 

utbildningen har påverkat deras syn på ledarskapet eller inte, kan bero på faktorer så som tidigare 

uppfattningar och erfarenheter som antingen har stämt överens med det universitetet tar upp eller 

så har det inte stämt överens vilket gör att utbildningen påverkar deras uppfattning i högre 

utsträckning. Dock ansåg de flesta att det var bra att lyfta frågan om kvinnligt och manligt i 

samband ledarskap för att lyfta ämnet till diskussion och visa de skillnader som är mer eller mindre 

synliga i samhället kring dessa områden.  

 

Hur media påverkar respondenternas uppfattning och de rådande diskurserna i samhället tas upp i 

avsnitt 4.1 Stereotyper som diskurs och tas istället upp här som en del av samhällsbilden. Att det 

är många faktorer som påverkar bilden av en ledare är inte konstigt eftersom det är ett ämne som 

fascinerar människor, vilket inte minst syns i alla böcker och artiklar som skrivs inom ämnet, till 

exempel så gav en sökning på ordet management i databasen Primo 154 052 träffar (2017-05-21) 

och det gäller då enbart artiklar för innevarande år, det vill säga för 2017. I resonemang om hur 

samhällsbilden påverkar synen på ledarskapet resonerade två respondenter som följer. 

 

jag tänker […] lite historiskt också, att i och med att det är kvinnan som har vart hemma 

med barnen och att man […] tar ledigt från jobbet […] har det väl varit svårare historiskt 

för en kvinna att få en högre roll i ett företag eller en verksamhet och att […] det lever 

kvar, litegrann och att det liksom är det som har skapat den här normen att man tänker på 

en man när man tänker en VD eller en väldigt högt 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 gör en jämförelse […] vad kvinnor måste 

göra för att […] bli ledare – man utgår alltid från att normen är en man och sen så står det 

liksom varför vi kvinnor är berättigade att också 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 någonting maskulint. Bertrand, 

Chugh och Mullainathan (2005) skriver om den implicita diskriminering som finns i samhället, 

detta går att koppla till de implicita eller undermedvetna handlingarna som Acker (1990) och Davey 

(2008) talar om, när de diskuterar de vardagliga processer som finns både i samhället och i 

organisationer. Respondenternas resonemang om vad som påverkar bilden av ledarskap baserar sig 

i hög grad på hur det har varit, det vill säga ur ett historiskt perspektiv och att det är ett strukturellt 

problem som finns inbäddat i varje del av samhället. 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 tillhöra den ena 

kategorin och därmed automatiskt utesluts från den andra. Utifrån det som Acker (1990), Davey 

(2008) samt Gherardi och Poggio (2001) resonerar om kan respondenternas uppfattning om 

skillnaderna i ledarskap förklaras genom att, om individer bara kan tillhöra den ena kategorin i den 

manliga eller kvinnliga sfären och ledarskap generellt ses som nånting maskulint, finns det där med 

en diskrepans mellan ledarskapsidentiteten och identiteten som kvinna, detta konstaterande är även 

nånting som Wright och Holland (2014) skriver om. 

 

Andra påverkade faktorerna som respondenterna tog upp visas genom följande citat. 

 

jag är ju till exempel inte för kvotering, jag tycker inte att man ska bli favoriserad eller få 

fördelar för att man är kvinna det ska […] va lika tycker jag! /Respondent 2 

 

ja jag tror väldigt mycket på könskvotering jag tror att man, man kan behöva, […] börja 

där /Respondent 3 

 

eftersom det är så att lika anställer lika och det är så inbyggt i samhället att eller det är så 

många män som, fler män som är det så kommer ju det bara fortsätta om man inte gör en 

förändring så då är det ju en fördel då på nåt sätt lyckas få in kvinnor /Respondent 6 

 

sen tror jag också då att tjejer eller kvinnor kanske har svårare att se sig själva i såna 

roller, för att man inte har nån kvinnlig förebild tidigare eller att det färre kvinnor som 

är… /Respondent 7 

 

om man tänker historiskt perspektiv så är det väl mest män man får höra om kanske, mer 

genom uppväxten å så det är sällan man, man pratar om dom stora kvinnliga personerna 

kanske /Respondent 9 

 

jag menar för 50 år sen så fanns det ju typ inga kvinnliga … chefer överhuvudtaget, det var 

bara kvinnor som var hemma, det förändras ju hela tiden, nu är det ju självklar att det finns 
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även om det finns mindre så är det självklar att det en kvinna kan bli chef eller VD å det är 

klart att en man kan va hemma med sitt barn /Respondent 6 

 

hade den frågan kommit till mig för 10 år sedan då hade jag inte alls tyckt det, utan jag 

tror jag har påverkats, att man påverkats nu på senare tid till exempel nu här på 

universitetet man får höra mycket om kvinnliga och manliga egenskaper /Respondent 4 

 

 

Återigen visar respondenternas resonemang att det finns många faktorer som påverkar samhällets 

syn på ledarskapet samt att förändring av synen på ledarskap är en ständigt pågående process, ett 

faktum som även Brown (2015) påpekar. Mann (1995) menar att människor har en tendens att välja 

andra som liknar dem själva, vilket är ett faktum som även De Anca och Gabaldon (2014) tar upp 

samt även respondenterna resonerade om detta. Som en möjlig lösning för att motverka fenomenet 

lika väljer lika diskuterades kvotering, de flesta respondenter vände sig dock mot kvotering som 

en permanent lösning men menade även att det skulle kunna ge effekt på den homosociala 

reproduktionen om det infördes under en kortare period. Tillsammans med det som Broadbridge 

(2010) skriver, att det är viktigt för en människa att känna sig bekväm i den sociala miljön hon 

befinner sig i eftersom hon då presterar bättre. Med det menar vi att om fler kvinnor befinner sig 

högre upp i hierarkin i organisationer, kommer de kvinnor som klättrar uppåt i karriären känna sig 

mer bekväma i den sociala miljön eftersom associationsskillnader som kvinnor kan uppleva 

(Lyness & Thompson, 1997) kan försvinna vid jämnare könsfördelning. Därmed kan en tillfällig 

lösning med reglering kunna få effekt på diskursen ledarskap ur ett VD-perspektiv. För om styrelser 

blev tvungna att öka jämställdheten skulle det kunna minska risken för att valet av en ny VD till 

stor del baserades på likhetsnormen. Även utifrån Wahls (2014) diskussion om att det finns en 

omedvetenhet i problematiken kring jämställdhet borde kvotering kunna användas som en tillfällig 

lösning för att öka medvetenheten och därmed bidra till en förändring av den rådande diskursen. 

För nånting som Lyness och Thompson (1997) diskuterar är det faktum att kvinnor generellt har 

svårare att få tillgång till de informella nätverken på ett företag, bland annat genom att kvinnor har 

svårt att associera sig jämtemot den organisatoriska kulturen. Skulle kvotering användas som en 

tillfällig lösning så borde det finnas möjlighet för kvinnor att få tillträde till de informella nätverken 

som Lyness och Thompson (1997) tar upp. Detta eftersom om fler kvinnor befinner sig i toppen 

finns det fler förebilder som kvinnliga karriärister kan associera sig med och därmed kan de även 

lättare knyta an till den organisatoriska kulturen.  

 

Det historiska perspektivet samt hur utbildning kan påverka den aktuella diskursen kan bland annat 

kopplas till Davey (2008) resonemang om genusformade processer, där diskurser formas genom 

informellt inflytande. Nu påstår vi inte att den utbildningsform som universitet bedriver är 

informell, utan vi menar att den påverkan som universitetet kan ha på individers idéer och tankar 

kan bli en informell påverkansfaktor. För när individer går hem från en föreläsning eller ett 

seminarium tar de (förhoppningsvis) med sig nya intryck hem, vilka sedan diskuteras med familj 

och vänner och det är då den informella påverkan uppstår. För även om en del av respondenterna 
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inte ansåg att utbildningen har förändrat deras syn på ämnet, kan det bero på att det fanns en samsyn 

innan och att de därmed inte behövde förändra sin bild av vad ledarskapet är. Därmed anser vi det 

är intressant att ta upp hur universiteten kan bidra till att förändra eller bibehålla diskursen 

ledarskap. För även om universitetet inte är den enskilt största påverkansfaktorn så har det en viss 

betydelse för hur ämnen om ledarskap illustreras till exempel vid seminarium och vilken litteratur 

som används. Just litteraturens användning är intressant inte minst på grund av det som Zheng och 

Muir (2015) skriver om att den tidigare litteraturen inom ämnet ledarskap ofta har simplifierat 

bilden av ledarskapet och genom det missat de sociala processerna som är av betydelse vid 

identitetsskapande. Den tidigare synen på ledarskap är även nånting som Alvesson och 

Svenningsson (2003), Denis, Langley och Sergi (2012), Jackson och Perry (2014), van 

Knippenberg och Hogg (2004) tar upp där de beskriver att ledarskapet förr sågs som något medfött. 

Dessa forskare menar vidare att synen på ledarskap som något medfött förbiser kopplingen till de 

sociala processer som dagens forskning hävdar är en viktig komponent i ledarskapet eftersom 

denna riktar sig mot identitetsskapande och den process genom vilket identiteten förändras. 

 

Hur adjunkter, lektorer och professorer väljer ut det material som studenterna ska läsa inför arbeten 

och seminarium har betydelse eftersom den forskning som bedrivits tidigare inom ledarskap till 

stor del skiljer sig från dagens forskning. För den del som väljs ut kommer läsas och reflekterats 

över och oavsett om studenten håller med författarna till en viss artikel eller inte måste de ta 

ställning till det som författaren hävdar. Där vi menar att genom detta tar studenter med sig det som 

framförs 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 påverkar 

diskursen kring ledarskap genom det informella inflytandet som studenterna kan ha på sin 

omgivning. Samma resonemang kan appliceras på det historiska perspektivet genom att den 

stereotypa bilden av ledarskap som någonting manligt (Bendl, 2008) omedvetet, genom informella 

processer påverkar omgivningen. Den historiska bild av ledarskapet kan fastna i människors 

medvetande vilket kan skapa en uppfattning om hur en ledare ska vara utefter genus och stereotypa 

egenskaper. Dessa tankar och värderingar diskuteras sedan med andra människor och en informell 

påverkan skapas. Trots detta är utbildning och historia enbart delar av helheten, respondenterna 

menar att ett flertal saker påverkar deras uppfattning och att det är en sammantagen bild de 

förmedlar. Med det menar vi att trots att olika faktorer påverkar och ger respondenterna bagage har 

de möjlighet att se bortom en bild dels eftersom de är kritiskt tänkande individer (Bell & Sinclair, 

2016) och dels för att det finns flera olika faktorer som påverkar dem och som (troligtvis) inte ger 

samma bild av ledarskapet. 

 

4.2.3 Social praktik 

Här ligger fokus på den respondenternas personliga ledaridentitet utifrån 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 någon form av ledande position 
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antingen inom sitt arbetsliv, studentliv eller inom ideella sammanhang. Några har varit 

ungdomsledare inom fotboll, barnkörer eller gympagrupper medan andra har haft positioner av mer 

formell natur så som ordförande och projektledare. Alla har dessutom jobbat heltid eller haft 

sommarjobb eller jobbat extra under många år och har haft flera chefer och har genom det 

erfarenhet av olika typer av ledarskap. Därmed är respondenternas svar inte enbart grundade i vad 

de tror utan det grundar sig även delvis i deras egna erfarenheter av att ha en ledare eller chef samt 

att de själva har egna erfarenheter av att vara ledare. Dock är det endast ett fåtal som har haft någon 

kontakt med de högsta cheferna i de företag som de jobbat i. De flesta respondenter kunde tänka 

sig att bli VD eller hög chef om förutsättningarna var de rätt och de fick möjlighet att utöva den 

form av ledarskap de ansåg vara bra ledarskap. Där en del av de egenskaperna som kom när de 

diskuterade sitt eget ledarskap bland annat var omhändertagande, lyhördhet och öppenhet.  

 

empatisk och lyhörd /Respondent 4 

 

jag skulle önska att du tyckte jag var coachande […] att jag … gav […] plats för att 

utvecklas /Respondent 3 

 

att man får utvecklas att man har mycket frihet, men att man ändå har ett […] stöd, ett […] 

bollplank och nån som man kan vända sig till om det […] det kärvar ihop sig med nånting 

eller alltså nån som ändå finns där som man kan lita på /Respondent 9 

 

alltså jag skulle nog vilja bli uppfattad som en ödmjuk person, nån som man upplever 

förstår […] nån som vågar ha förtroende för en […] jag skulle nog vilja folk … ser mig 

som nån […] som känns naturlig i min position men att man inte är på nått sätt avskräckt 

jag har ju haft så här, chefer, där man liksom har nyckelknippan hängande utanför byxorna 

så att det ska höras när som kommer /Respondent 7 

 

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

 

jag vill nog ändå känna att man kan va sig själv med sin chef i närheten så sån vill jag nog 

va förtroende, alltså att jag ger förtroende till folk och att dom kan känna att dom kan va 

sig själva /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 hänsyn till. Även den forskning som vi 

tagit upp visar upp en komplex bild av identitetsskapande för ledare överlag och kvinnliga ledare i 

synnerhet. Bendl (2008) diskuterar hur ledarskap sett som något manligt och Alvesson (2015) 

menar att de subjektiva skillnaderna som individen har, skapar gemenskap med en viss typ av grupp 

och genom det stänger ute andra. Vidare menar Van Knippenberg och Hogg (2004) att de sub-

identiteter vi antar, genom identitetsprocesser (Brown, 2015), används för att passa in i viss typ av 
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kontext. Samtidigt diskuterar Zheng och Muir (2015) de sociala processerna, då dessa är betydande 

för identitetsskapandet, eftersom det är där ledarskapet uppstår och verkar. Den sammantagna 

bilden visar att de sociala processerna hjälper individen att skapa grupptillhörighet och att 

människor beroende på kontext skapar sig olika identiteter för att passa in i en specifik miljö. 

Tillsammans med det som Bendl (2008) skriver angående det maskulina ledarskapet kan vi förstå 

hur det komplexa identitetsskapandet försvårar för kvinnor att anta identiteten som ledare. Detta 

eftersom om ledaridentiteten ses som något maskulint och om toppen av en organisation har en 

manlig prägel blir det svårt för en kvinna att passa in i in-gruppen (Lewis & Sherman, 2003) dels 

för att hon inte passar den rådande manliga normen och dels för att hon får svårt att accepteras som 

en fullvärdig medlem i gruppen. Trots denna komplexitet för en kvinna att skapa sig en identitet 

som ledare finns det ändå en stark framtidstro från respondenternas sida om sin egen duglighet som 

hög chef eller ledare. Vilket föranleder oss att resonera om några andra faktorer som vi tror kan 

påverka respondenterna. 

 

Förutom den egna upplevelsen och den egna erfarenheten skulle vi påstå att det handlar mycket 

om att individer har möjlighet att tänka kritiskt (Bell & Sinclair, 2016) och därmed kan förhålla sig 

till och acceptera eller ta avstånd från andra faktorer som kan påverka. Dessutom kan de 

identitetsprocesser (Brown, 2016) och sociala processer (Zheng & Muir, 2015) vara en 

delförklaringen tillsammans med egna upplevelsen och erfarenheten. Det individer upplever över 

tid skapar långsamt förståelse för fenomen och bit för bit byggs nya delar in i identitetsprocessen 

vilket gör att den egna identiteten kan förändra. Att förändringen går långsamt tror vi beror på att 

det är just en process där individen hela tiden måste förhålla sig till nya tankar, fakta och idéer. 

Några respondenter uppmärksammade detta vilket visas genom följande citat. 

 

det tar tid för att det är strukturer som är så himla invanda /Respondent 5 

 

men det är ju, då får man ju börja lågt ner och det kommer att ta väldigt lång tid, flera 

generationer innan man har kommit nån vart /Respondent 3 

 

ja tror att om man […]är liksom en person som har kommit så högt upp, så tror jag att 

man, det blir liksom inget jättehopp att man är som på ett visst sätt och sen plötsligt ska 

man bete sig på ett annat sätt, utan jag tror att de det är väl en utveckling som sker under 

ganska lång tid och jag tror att man kanske – om man jämför sig själv med för 30 år sen 

då kanske man har ändrats en del, men jag tror att det är väl nånting som gradvis att man 

förstärker kanske dom dragen då som man har tidigt /Respondent 9 

 

Så de identitetsprocesser och sociala processer som Brown (2015) samt Zheng och Muir (2015) 

pratar om ligger dels till grund för den egna utvecklingen men även för den samhällsutveckling 

som är ständigt pågående. Detta eftersom de strukturer som respondenterna pratar om är en del i 

deras egna identitetsprocesser.  
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4.3 Diskurs Professionell jämställdhet 

En stor del av samtalen (intervjuerna) behandlade hur respondenterna uppfattar och tänker kring 

jämställdhet bland kvinnor och män på arbetsplatser, både generellt och gällande ledarskap i olika 

nivåer.  

 

4.3.1 Språk 

En återkommande uppfattning hos respondenterna är att det ställs högre krav på kvinnor vid 

rekrytering, framförallt vid rekrytering till ledarpositioner. Män upplevs kunna besitta en mer 

avslappnad attityd vid rekrytering, där det räcker med att de uppvisar några av de element som 

beskrivs som ledarskapsegenskaper tillsammans med ett intresse för tjänsten. En kvinna uppfattas 

istället behöva djupare kunskaper, höga tidigare prestationer och en stor ambition och framtida 

potential för att ses som en värdig kandidat.   

 

[…] man behöver visa mycket mer framfötter som kvinna än som man för att kunna komma 

högre upp i en ledarskapsroll […] en kvinna måste prestera mer än vad en motsvarande 

manlig kollega skulle behöva […] räcker med att (han är) typ intresserad av rollen […] 

/Respondent 1  

 

Strukturer som belönar män mer än kvinnor […] att folk har en bild att män passar bättre 

som chefer /Respondent 7  

 

[…] tror jag kvinnor måste jobba hårdare […] vi bedöms utifrån vårat arbete och män 

bedöms utifrån sin potential /Respondent 3 

 

[…] finns en bild av att kvinnor inte kan lika framgångsrikt inneha ledande positioner 

/Respondent 4  

 

[…] vill en kvinna ha nå den positionen måste hon visa det mycket mer tror jag, för att det 

faller sig nog mer naturligt för de flesta att men det är en man så /Respondent 8 

 

[…] om man nu ska rekrytera en VD och man intervjuar två lika personer, en man och en 

kvinna […] när man liksom talar med kvinnan […] vill se mer … potential hos henne […] 

än vad man tittar på hos mannen […] /Respondent 1  

 

[…] det känns som att man (som kvinna) behöver hävda sig lite mer än vad som kanske 

krävs av en man att dom automatiskt har ett litet försprång och att man behöver visa sig 

lite mer… /Respondent 5  
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Även när en kvinna tagit sig högt upp uttrycker respondenterna att de upplever det som att kraven 

på henne jämfört med en manlig kollega fortfarande är högre. Genom att framställa det 

stereotypiskt manliga som normen och det kvinnliga som det andra och något på sidan av (Bendl, 

2008) tillsammans med den konstruerade distinktionen mellan identiteterna kvinna och ledare 

(Wright och Holland, 2014), sänder samhället, media och även organisationer ut ett meddelande 

att det hör till ovanligheten att en kvinna skulle kunna verka som hög chef. Wright och Holland 

(2014) menar vidare att även när en kvinna matchar de attribut och egenskaper som ses tillhöra 

ledaridentiteten och dess stereotypiskt maskulina framtoning, accepteras hon inte fullt ut i rollen 

som varken kvinna eller ledare eftersom hon då inte upplevs fullt ut uppvisa de egenskaper och 

karaktäristikor som tillhör identiteten kvinna. Samtidigt kan hon i egenskap av könet kvinna aldrig 

fullt ut accepteras i rollen som ledare enligt vad Bendl (2008) och Wright och Holland (2014) 

nämner ovan, tillsammans med det Lewis och Sherman (2003) nämner kring inne-grupper som 

formas genom association med vissa specifika gemensamma karaktäristika. Detta då den 

stereotypiska ledningsgruppen är av en i stort homogent maskulin sammansättning, vilket medför 

att en kvinna inte helt kommer accepteras som fullvärdig medlem. Utifrån dessa resonemang kan 

vi utläsa att kvinnor som söker association och acceptans i chefsroller möter andra hinder än män 

i samma situation, och dessutom möter kvinnorna även fler hinder – vilket kan bidra till de 

respondenterna nämner kring att de upplever kraven på kvinnor som högre ställda än kraven på 

män i samband med chefspositioner.  

 

 

[…] en man som är VD […] blir bekväm litegrann i att man har klättrat högst upp å då 

liksom tänker man ”nice, nu är jag här uppe” […] medan som kvinna […] har mer att 

bevisa, […] mer krav på att man, man måste visa på att man duger till att vara där uppe 

[…] /Respondent 9   

 

[…] om jag ska generalisera så tror jag kvinnor måste jobba hårdare, det tror jag […] 

/Respondent 3 

 

[…] många kvinnor underskattar sin förmåga medan män överskattar den mer och att sånt 

kan påverka […] /Respondent 5  

 

Samtidigt lyfter flera av respondenterna även att det upplevs vanligt med en grabb-mentalitet på 

arbetsplatser och vid rekrytering, där män känner en högre samhörighet med andra män och att en 

manlig rekryterare eller chef associerar sig mer med en manlig kandidat – just i egenskap av det 

manliga könet. 

 

[…] min manliga chef kanske knyter an mer till, dom manliga kollegorna, att det är mer 

grabbsnack […] vi kanske har mer konventionell ton när vi samtalar och så där […] 

/Respondent 3 
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[…] män som är i ledande positioner så tenderas män att väljas in till en högre position 

också, att män många gånger väljer andra män […] på nått sätt undermedvetet dras till att 

… det här vi (manlig chef och manlig kollega) kanske har samma intresse, vi kan prata om 

vi kan relatera till varandra på ett sätt som […] inte kan till henne /Respondent 4 

  

[…] det kan va lite mer såhär med en killa att ”äh men du verkar vara en skön snubbe 

liksom vi tar dig” […] inte är i samma utsträckning med en tjej, då är det mer […] alltså 

prestation […] /Respondent 9   

 

Respondent 9 fortsätter sedan resonemanget kring hur hon upplever förväntningarna på manliga 

respektive kvinnliga kandidater med att hävda 

 

[…] att man (en kille) kommer undan litegrann […] inte har vissa erfarenheter eller meriter 

om man för att man har liksom rätt personligheter […] men om man är tjej kanske man 

inte skulle komma undan med det […] /Respondent 9 

 

I samband med frågor kring jämställdhet och lika villkor på arbetsplatser och i samband med ledar- 

eller VD positioner uttryckte respondenterna även att det är viktigt att lyfta de positiva sidorna med 

att arbeta för jämställdhet snarare än att peka på de orättvisa förhållanden som existerar i dagsläget. 

Där de menade att för att skapa en mer givande debatt och sedermera en verklighet grundad efter 

lika villkor, är det nödvändigt att ändra samtalsinriktning och genom det försöka få till stånd en 

förändring av de omedvetna processerna som många gånger påverkar människan, hennes tankar 

och ageranden.   

  

Broadbridge (2010) hävdar att män och kvinnor lättare identifierar sig med grupper bestående av 

individer som de tydligt liknar och/eller kan associera sig med. Av detta följer logiskt att män lätt 

associerar sig med andra män precis som kvinnor lättare associerar sig med andra kvinnor. Detta 

kan således ses som en förklaring och en bidragande orsak till varför respondenterna uppger att de 

upplever en grabb-mentalitet på arbetsplatser och mellan de manliga kollegorna samt (den 

manliga) chefen. 

 

 Detta följer även det vi nämnt tidigare kring att Lyness och Thompson (2000) menar att kvinnor 

ofta upplever brist på tillgång till de grupper och nätverk som existerar bland de som sitter på 

makten i organisationer. De mer eller mindre homogena grupper som skapas genom association 

med vissa gemensamma attribut och/eller egenskaper medför ofta en stark sammanhållning och en 

vi mot dem-känsla där gruppen särställer sig mot de som inte uppvisar samma attribut eller 

egenskaper (Alvesson, 2015; Ford, 2006; Kärreman & Alvesson, 2004). Individer inom en grupp 

känner inte bara större samhörighet utan även högre tillit till övriga inom gruppen än till individer 

i andra grupper (Lewis & Sherman, 2003).  Tillsammans med det faktum att människor gärna 

rekryterar individer som tillhör den egna in-gruppen (Lewis & Sherman, 2003). Dessa faktorer – 

associationen, samhörigheten och den medföljande högre tillit som detta ger upphov till, ger vidare 
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belägg för vad de kvinnliga respondenterna beskriver som att män kommer undan med mer. Detta 

eftersom att om män tillhör den inre gruppen medan kvinna på grund av bristen av de attribut eller 

egenskaper som förenar individer tillhörande inne-gruppen inte gör det, genom vilket det skapas 

en undermedveten tilltro till den manliga kollegan eller kandidatens kompetens även utan bevis på 

prestation – en tilltro som inte tillfaller kvinnan på samma sätt.  

 

[…] att män många gånger väljer andra män […] finns en bild av att kvinnor inte kan lika 

framgångsrikt inneha ledande positioner /Respondent 4 

 

Den tilltro och tillit till kompetens som tillfaller män, vid möten med en manlig chef eller rekryterar 

är, som ovan nämns, i stort undermedveten och omedveten. Acker (1990), Bendl (2008), Davey 

(2000) och Gherardi och Poggio (2001) pratar om automatiska mönster och processer som uppstår 

på företag, och nämner då bland annat skapandet och återskapandet av manliga och kvinnliga 

stereotyper. Således går det utläsa att dessa processer och undermedvetet automatiska mönster 

(homosocialiteten) bidrar till befästandet av mönstret att lika väljer lika (Bendl, 2008; De Anca & 

Gabaldon, 2014). Detta är även en faktor som respondenterna verkar tydligt medveten om, då de i 

samtalen vid flera tillfällen nämner att det handlar om undermedvetna processer som måste 

uppmärksammas och förändras för att få till en reell förändring även i verkligheten. 

  

4.3.2 Diskursiv praktik  

I princip samtliga respondenter upplever deras nuvarande miljö, på universitet, som relativt 

jämställd, där de uppfattar det som att manlig och kvinnliga studenter ges samma förutsättningar 

och att det är likvärdiga krav och tillgängliga möjligheter oavsett kön.  Samt även att de manliga 

medstudenterna pratar om att de är för jämställdhet och att det bör vara jämställt i det generella 

arbetslivet såväl som vid högre chefspositioner. Under intervjuerna lyfte vi bland annat frågan 

kring om de upplever att jämställdhet, lika villkor och likheter samt skillnader mellan könen 

diskuteras under utbildningen – ingen av respondenterna ansåg att detta var ett inslag i någon av 

kurserna med undantag för någon enstaka föreläsning eller PM. Frågan kring om jämställdhet bör 

vara ett mer inkluderat diskussionsämne under studierna delade delvis respondenterna i två läger, 

där vissa ansåg att ämnet på grund av dess relevans för samhälle bör vara ett mer stående inslag, 

ansåg andra att problemet kring ojämställdhet snarare befästs genom att frekvent lyfta och diskutera 

kring det.  

 

[…] jag kan också tro att det som egentligen påverkar mest bilden det är just det att man 

hela tiden uppmärksammar […] /Respondent 6 

 

[…] jag tycker det är bra att prata om det (jämställdhet), framförallt så tycker jag det är 

bra för killar att prata om det […] /Respondent 7 
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Däremot såg respondenterna dessa ämnen som aktuella och viktiga i dagens samhälle och pratade 

bland annat kring den upplevda ökade medvetenhet idag jämfört med tidigare.  

 

[…] Och sen media ger ju fler kvinnor mer utrymme nu tycker jag, det är ju verkligen på 

tapeten. /Respondent 2   

 

I princip samtliga respondenter lyfte just media som en stor påverkansfaktor till hur individer 

uppfattar sig själv, andra och verkligheten som sådan. Även om de nämnde en ökad medial 

exponering av kvinnliga ledare och frågor kring jämställdhet nämnde de även att vardagsmedia, 

det vill säga filmer, serier och liknande, ofta porträtterar män som höga chefer eller den stora 

ledaren och att kvinna oftast har en biroll. Detta faktum, att det nästa uteslutande upplevs vara 

manliga ledare i media, uppgav de även som en påverkansfaktor till varför de själva förknippade 

VD med en man. Även bland svenska företag samt när ledare och chefer som porträtteras i media 

uppgav de att det nästan uteslutande handlade om män och att kvinnan ofta ges utrymme att befinna 

sig nära toppen men aldrig högst upp.   

 

 

[…] den här andra bilden av den hårda bilden som jag sa hur man förknippar eller hur jag 

ser en VD det är nog mer som sagt från media, inte egna erfarenheter utan så som det 

kanske målas upp […] /Respondent 2   

 

I flera av samtalen lyftes även politik och svenska partiledare, där det ansågs positivt för debatten 

kring jämställdhet och för framtiden att det idag finns flera kvinnliga partiledare. Dels för att det 

gav ett jämställt intryck av toppen inom partipolitik men framförallt även för att det gav dagens 

unga kvinnor fler förebilder att se upp till och associera sig med. Just faktorn att ha förebilder att 

associera sig med upplevs som betydelsefullt enligt respondenterna, vilket bland annat uttrycks 

genom följande.  

 

[…] att man också identifierar alltså jag tänker på en man som VD det första jag gör och 

då kanske man inte ens tänker tanken på att jag som kvinna kan bli VD /Respondent 5  

 

[…] Männen har haft den här positionen då måste vi (kvinnor) försöka kunna identifiera 

oss […] vi vill också kunna va där så vi har liksom varit tvungna, utifrån förutsättningarna 

[…] killarna har inte varit där, för dom har dom har ju kunnat identifierat sig med sina 

män […] /Respondent 8  

 

[…] jag tror det blir nog så per automatik att man associerar sig med den vars kön man… 

man tillhör […] det blir den personen man får se upp till på nått sätt och försöka efterleva 

och eftersträva […] /Respondent 2   
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Där flera av respondenterna vidare ansåg och uppfattade att bristen på uppmärksammande av 

kvinnliga ledare var en av anledningarna till att det även idag finns färre kvinnliga top-chefer än 

vad det gör manliga. 

 

[…] det som man ser ledaregenskaper då…har tolkats till att vara manliga egenskaper och 

dom tillskrivs inte kvinnor ...  och då har väl både kvinnor själv och dom som rekryterar 

har väl tagit med sig den bilden … att man tänker att det är manliga attribut […] 

/Respondent 7   

 

Där det vidare ansågs att om fler förebilder finns att associera sig med så är det även mer troligt 

inte bara att antalet kvinnliga ledare succesivt kommer öka utan även att stereotyperna kring 

ledarskap och chefspositioner som manligt kommer försvinna.   

 

Diskurser är interaktiva, de skapas och omskapas ständigt av de individer som befinner sig inom 

en given miljö (Bryman & Bell, 2013). Den sociala kontexten och omgivningens aktörer påverkar 

även en individs identitet, både den personliga identiteten och de sociala – som har stor betydelse 

för både hur individen ser sig själv och hur den ser andra (Kärreman & Alvesson, 2004; Lühruman 

& Eberl, 2007; Watson, 2008). Watson (2008) beskriver det bland annat genom att hävda att en 

individ definierar sig själv genom att definiera andra, av vilket följer att den sociala omgivningen 

är av stor betydelse. Respondenterna beskriver att de på universitetet inte upplever brist på 

jämställdhet och att de både upplever sig ha samma villkor, krav och möjligheter som sina manliga 

medstudenter samt att de manliga studenterna även samtalar och uttrycker att de är för jämställdhet 

professionellt och i allmänhet.  

 

Det är inte bara språk utan även symboler, metaforer, bilder, handlingar och händelser med mer 

som påverkar hur en diskurs formas och sedermera hur en uppfattning av verkligheten ser ut 

(Bendl, 2008). Att respondenterna upplever universitetsmiljön och deras manliga medstudenter 

som jämställda kan därför anses helt i linje med hur samhället uttrycker sig kring dessa frågor, där 

ämnet bland annat på daglig basis figurerar i olika media-forum. Att jämställdhet uppmärksammas 

i media kan även vara en del av varför respondenterna upplever att dagens yngre generationer är 

mer jämställda, eller mer positivt inställda till jämställdhet, än vad den äldre generationen är.  

 

Som vi lyft tidigare menar Burke (2006) att individer utgår från en uppfattning kring vad en 

identitet innebär och vad det således krävs eller förväntas av en individ för att förknippas med den 

aktuella identiteten. Castello Yang (2004) menar vidare att olika yrken förknippas med olika så 

kallade emotionella identiteter, som automatiskt kopplas samman med olika genusbaserade 

karaktäristika. Då ledarskap ofta associeras eller likställs med de stereotypiska maskulina dragen 

som dominans, rationalitet och handlingskraft (Acker, 1990; Bendl, 2008; Davey, 2008), är det 

troligt att det är denna uppfattning kring ledarskap som den äldre generationen tagit med sig in i 

arbetslivet. Denna uppfattning kring ledarskap tillsammans med det faktum att kvinnor tidigare 

arbetat mer hemma medan männen har förvärvsarbetat är troligtvis starkt bidragande faktorer till 
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respondenternas uppfattning att äldre generationer och framförallt äldre män inte anser att kvinnor 

är lika starka eller självklara ledare.  

 

Vidare nämner De Anca och Gabaldon (2014) att media har en stor påverkan på synen kring 

ledarskap genom de åsikter, bilder och uppfattningar de producerar och projicierar. Genom detta 

kan media ses som starkt delaktiga i skapandet och återskapandet av stereotypiska ideal gällande 

vad som är manligt och kvinnligt samt att det frekvent görs en skillnad mellan identiteten kvinna 

och identiteten ledare (Wright & Holland, 2014). Dessutom associeras och likställs ofta ledarskap 

med det stereotypiskt maskulina samtidigt som det görs skillnad på identiteterna och innebörden 

av dessa, gällande att vara kvinna och att vara ledare (Acker, 1990; Davey, 2008; Wright & 

Holland, 2014). Vilket kan ses som ytterligare förklaringar till den mindre jämställda bild av 

kvinnor, män och ledarskap som respondenterna upplever att den äldre generationen har. Detta 

eftersom att om äldre generationer tidigare nästan uteslutande mötts av en porträttering av 

ledarskap där det framställts i form av en stark, dominant och handfast man är det således inte 

förvånande att det även är denna bild de associerar ledarskap med.  

 

Respondenterna ger uttryck för att dagens generationer är mer jämställda samt att ämnet lyfts mer 

frekvent och medvetet i media. Med tanke på det inflytande som media har över samhället och de 

enskilda individernas uppfattning kring fenomen som ledarskap och innebörden av att vara kvinna 

(De Anca & Gabaldon, 2014; Bell & Sinclair, 2016; Wright & Holland, 2014), borde detta således, 

precis som respondenterna hävdar, peka mot att en förändring kommer ske i framtiden även inom 

arbetslivet och de ledarpositioner som existerar där. Detta kan dock delvis motsägas genom att när 

dagens universitetsgeneration äntrar arbetslivet kommer den diskurs och verklighet som verkar på 

företagen påverka deras uppfattningar och upplevda verklighet.  Om de möts av en diskurs och 

social verklighet som frammanar en bild av ledarskap som framförallt manligt finns därmed en risk 

att de genom att påverkas av denna anpassar sina tidigare identiteter och uppfattningar till att istället 

återskapa de processer och mönster som redan existerar. Vilket kopplas till vad Acker (1990) och 

Davey (2008) nämner om automatiska mönster och processer som undermedvetet utspelar sig i 

organisationer och därigenom influerar formandet och omformandet av hur individer uppfattar det 

maskulina och feminina. Vilket Gherardi och Poggio (2001) hävdar sker genom interpersonella 

relationer och grupperingar, där en individs genusidentitet formas genom de positioner som görs 

tillgängliga för henne eller honom. Ur vilket det går hävda att de organisatoriska processerna bidrar 

till att reproducera de sedan tidigare befintliga könsrollerna där mannen är aktör och kvinnan agerar 

som support (Acker, 1990). Trots att respondenterna frekvent nämner att de omedvetna processer 

och mönster som existerar är starka påverkansfaktorer till den sociala verkligheten verkar dock 

detta scenario inte troligt enligt de själva.   

 

Respondenterna nämner även betydelsen av fler kvinnliga ledarförebilder att associera sig med och 

se upp till. I samband med detta framkommer det i flera av samtalen att det för tillfället finns flera 

kvinnliga ledare inom svenska politiska partier, vilket av respondenterna upplevs som mycket 

positivt. Som tidigare nämnt skapas det genom den sociala omgivningen och de omgivande 
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diskurserna bilder eller mallar för vad en viss identitet innebär och består av (Alvesson, 2015; 

Brown, 2015; Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008), om bilden av ledare förändras till att även 

inkludera fler kvinnor kan således tänkas att även mallen för vad en ledare är eller ska vara kan 

förändras. Dessutom skulle ett sådant skeende ge fler möjligheter för andra kvinnor att associera 

sig med ledarskapet, där forskare så som Alvesson (2015), Brown (2015), Burke (2006), Lühruman 

och Eberl (2007) samt Watson (2008) nämner associationsförmåga till en identitet som en 

betydande faktor kring formandet, accepterandet och antagandet av en individs olika sub-

identiteter. Även om individer inte rakt av accepterar de bilder som visas i media (Bell & Sinclair, 

2016; Kelan, 2013) så krävs, tack vare medias stora inflytande i samhället och individens liv, även 

att den mediala bilden av hur en ledare ska vara förändras för att det ska ske en reell förändring i 

klimatet och diskurserna kring ledarskap, jämställdhet och kvinnliga samt manliga stereotyper.  

 

4.3.3 Social praktik  

Precis som beskrivs ovan angående den diskursiva praktiken uppfattar respondenterna det som att 

det är relativt jämställt i deras näromgivning, bland män och kvinnor i nära deras egen ålder, där 

även universitetsmiljön upplevs som jämställd. Denna upplevda jämställdhet är mest troligt även 

en faktor som påverkar deras syn kring sig själva och att de har samma möjligheter, krav och 

friheter som deras manliga motsvarigheter. De beskriver att de inte upplever nämnvärd värdering 

eller att det gör skillnad gällande könstillhörighet när det gäller deltagande i grupparbeten, 

presentationer bedömning av uppgifter, arbeten och liknande.  

 

[…] tror dom (yngre generationen) har lite annan syn […] om det räcker eller inte vet jag 

inte, men dom har större möjligheter att se det (jämställdhet och lika villkor i arbetslivet) 

från ett annat perspektiv /Respondent 8  

  

[…] har aldrig känt det här ”en kille vill inte vara med mig för att jag är sämre” det har 

jag aldrig känt, utan jag känner att man är på samma nivå, dom respekterar mig utifrån 

min kompetens […] /Respondent 2   

 

Däremot nämnde flertalet av dem att även om dagens generation inte verkade tycka att det var 

kompetensskillnad mellan könen upplevdes den äldre generationen – de som arbetar och sitter som 

chefer just nu, ha större problem att respektera kvinnliga chefer och ledare och se dem som 

likvärdiga med deras manliga kollegor.  

 

När det gäller hur de upplever sig själva som individer i samhället så verkar flera av respondenterna 

trots att de är medvetna om att det många gånger inte är helt jämställt mellan könen, ändå vara 

övertygade om att de, i egenskap av kvinnor, har precis samma rättigheter och kompetensnivåer 

som män. En respondent uttrycker det tydligt genom  
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[…] kommer ju aldrig acceptera tillexempel att jag inte får lika lön som en man […] finns 

inte på världskartan att jag skulle gå med på det, […] inte gå med på att nån med samma 

kvalifikationer och samma kompetens får en tjänst som bara på grund av att han är man 

[…] /Respondent 2  
 

Som nämnt tidigare i bland annat 4.2.3 kan de flesta respondenter se sig själva som högt uppsatt 

chef eller VD i framtiden, om rätt förutsättningar råder och de har möjlighet att påverka rollen som 

positionen innebär. Detta eftersom att deras nuvarande bild av positionen antingen inte stämmer 

överens med deras livssyn och hur de vill leva eller på grund av att de i alla fall i dagsläget inte 

känner sig kompetenta till att inneha den positionen och därför säger att i den nivå de ligger på nu 

så nej men att kanske i framtiden.  

 

[…] jag prioriterar hemmalivet också liksom i högre mån och […] kanske män är lite mer 

tvärtom […] tycker det är väldigt viktigt göra karriär och sådär […] /Respondent 6  

 

[…] det här att man själv är den som liksom allra högsta ansvar och att det är väl kanske 

lite läskigt att tänka så i dagsläget […] /Respondent 1 

 

 

 […] jag tror det är extremt stressigt […] sömnproblem ni vet såna där grejer som jag 

känner att inte, så vill inte jag att mitt liv ska se ut /Respondent 2  

 

 […] det förväntas ju ofta av en VD att man ska vara tillgänglig hela tiden, jobba kopiöst 

mycket […] svårt om man vill ha fokus på familj och barn /Respondent 2 

 

När det gäller deras egna tidigare erfarenheter verkar de inte heller uppleva att de har en annan 

plats på grund av deras tillhörighet som kvinna, däremot nämner ett fåtal av dem att de inte har lika 

god kontakt med deras nuvarande eller tidigare chefer som deras manliga kollegor har – delvis på 

grund av den ”bro-stämning” som de nämner varigenom en manlig chef och en manlig kollega 

knyter an bättre till varandra än en manlig chef och en kvinnlig kollega. 

 

Bland annat Brown (2015) och Ford (2006) nämner att den samlade identiteten en individ har består 

av flera så kallade sub-identiteter som tillsammans bildar en fragmentarisk karta över individen. 

Det nämns att en individ hela tiden värderar, anpassar och omformar sina sociala identiteter till att 

stämma överens med den aktuella kontexten och omgivningen (Alvesson, 2015; Lühruman & 

Eberl, 2007; Watson, 2008). Där koncensus krävs både mellan individen och identiteten samt 

identiteten och de omgivande aktörerna (Brown, 2015; Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008). 

Utifrån resonemangen som flera av respondenterna framför kan vi relativt tydligt skönja att de ser 

separata sub-identiteter gällande hur de upplever sin position i samhället som kvinna respektive 

karriärist.  
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Samtliga respondenter är överens om att de som kvinnor har samma kompetens och kunskap som 

deras manliga motsvarigheter. Vissa av dem konstaterar detta med styrka och övertygelse, som till 

exempel Respondent 2 som i citatet ovan nämner att hon aldrig skulle acceptera att inte få samma 

lön som en man som har samma kompetens och erfarenhet, medan andra mer ödmjukt proklamerar 

samma inställning. Denna inställning pekar tydligt mot att de upplever sig själva och sin ställning 

i samhället som karriärist som jämställd, de anser att de bör ha precis samma möjligheter och 

friheter som männen i deras närhet och uttrycker att de kommer även kräva samma möjligheter till 

karriär och karriärmässigt avancemang samt arvode.  

 

När de sedan resonerar kring om de i framtiden avser bli högt uppsatt chef eller kan se sig själv 

som VD upplevs deras identitet som kvinna lysa igenom mer och bli mer framträdande. Vilket 

bland annat ses genom att de nämner familj och barn, att de önskar bilda familj i framtiden vilket 

de upplever som kvinna är svårt att kombinera med en karriärmässigt hög position. Bland annat 

McGregors (2000) har genomfört en studie där det visat sig att kvinnor i högre utsträckning än män 

får frågor angående familj och bildandet av en sådan i samband med ledar- och chefspositioner. 

Media väljer i hög grad vilken bild av verkligheten de presenterar och på så vis projicerar mot 

samhället (De Anca & Gabaldon, 2014; Gamesons et. al 1992; Tienaris et. al 2009). Det går således 

vidare hävda att media är delaktiga i skapandet och återskapandet av den stereotypa bilden av 

kvinnan som en moders- och familjefigur som förväntas hålla ett högt intresse för dessa frågor. 

Samtidigt är det svårt att hävda att denna värdering och önskan att skaffa familj och barn skulle 

vara enbart en konstruerad verklighet som egentligen inte existerar. Sett till studiens respondenter 

resonerar de kring frågan på ett sätt som pekar mot att det handlar om både genetiska faktorer och 

den socialt konstruerade bilden av kvinnan. Båda dessa faktorer bidrar till en syn på kvinnan där 

hon antas vara mer familjeorienterad än mannen samt att hon i högre utsträckning antas vara 

intresserad av familj och barn, där det vidare framställs som naturligt för en kvinna att i viss mån 

offra karriär på hög nivå för att istället fokusera på familjen.  

 

4.4 Framtiden 

Följande avsnitt är en redogörelse över hur studiens respondenter uttrycker sig kring deras 

förväntningar, förhoppningar och antagande angående framtiden, när det kommer till jämställdhet, 

ledarskap och normer. Att bilda en uppfattning kring respondenternas framtidsuppfattning och 

tankegångar kring hur samhällets nuvarande mansfavoriserande processuella mönster kan brytas 

är, så som beskrivs tidigare, en del av studiens syfte.   

 

Nedan redogörelse belyser aspekter kring hur respondenterna upplever den framtida synen på 

manligt, kvinnligt, ledarskapets identitet och utformning samt samhällsklimat och normer.  
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[…] Jag tror verkligen det är undermedvetna ah undermedvetna ageranden och tankesätt 

och liksom så som gör det är därför jag tror det är så viktigt att man uppmärksammar och 

väcker den här debatten […] /Respondent 5 

 

Samtliga respondenter nämnde vid minst ett tillfälle av intervjuerna att människan och vårt 

samhälle till stor del uppgörs/består av omedvetna processer och handlingar individen inte är 

medveten om att de utför. För flertalet av respondenterna var detta, det omedvetna och 

undermedvetna, även en återkommande faktor som nämndes vid flera av intervjuns samtalsteman 

(ledarskap, jämställdhet med mera). Framförallt nämndes dessa ofta subtila processer vid 

resonemang kring både vad som påverkar och formar nutiden så som den ser ut nu, samt vid 

kontemplerande kring vad samhället ska göra och hur de ska forma den framtid som eftersträvas.  

 

[…] det vi inte är medvetna om, det kan vi inte heller förändra. Så jag tror att man måste 

[…] måste man jobba mot att göra det omedvetna medvetet tror jag […]  handlar väl om 

kunskap då. […] om ämnet genom kunskap om människan och hur vi är och sådär, varför 

vi gör vissa saker medvetet och vissa inte […] jobba med att göra det här medvetet, som vi 

inte vet att vi gör […] /Respondent 8 

 

[…] Även om man har liksom förebilder så tror jag ändå att man … om inte dom här 

normerna i samhället ändras så faller man nog ändå tillbaka lite på det […] /Respondent 

1  

 

Burke (2006) menar att individer undermedvetet bär på uppfattningar kring vad en identitet innebär 

och vidare även att individen använder dessa uppfattningar som referenspunkter vid senare och 

efterföljande sociala interaktioner. Dessa referensidentiteter erhålls genom tidigare erfarenheter 

och ständigt fortlöpande tolkning av de processer som sker genom sociala interaktioner och de 

intryck individen får genom olika former av kontakt med andra (Alvesson, 2015; Brown, 2015; 

Burke, 2006; Carroll & Levy, 2008; Lühruman & Eberl, 2007; Watson, 2008). Vidare menar Davey 

(2008) att de sociala identiteterna, det vill säga uppfattningarna, kring vad det innebär att vara 

kvinna eller man till stor del formas och manifesteras genom automatiska processer och tolkningar. 

Det är dessa undermedvetna processer och instinktiva uppfattningar som respondenterna menar 

måste synliggöras för att åstadkomma en förändring i samhällets normer och gemensamma 

uppfattning kring vad det innebär att vara bärare av en viss identitet. Även Bertrand, Chugh och 

Mullainathan (2005) hävdar att medvetenhet är en betydande faktor i samband med förändring, 

detta eftersom att om medvetenhet kring ett fenomens existens saknas kan inte heller varken 

intention eller förmåga att förändra fenomenet finnas.  

 

Att förändra normer, att se mer till individen istället för rollen av att vara kvinna eller man och att 

genom det bryta en del av de processuella mönster som konstrueras och återskapas i samhället. 

Dessa är faktorer som vi genom intervjuerna kan utläsa att respondenterna upplever som önskvärda 

förändringar och betydande ageranden för att forma en framtid där samhället ser varje individ som 
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likvärdig. Tydligt är också att det respondenternas resonerande kring dessa faktorer inte bara gäller 

vid ledar- och chefskap i näringslivet utan vid synen på kvinnligt, manligt och genus generellt i 

samhället. 

 

[…] men det kan väl va bra eller bara lyfta vad det, vad det är som gör att en chef är bra 

– så här ska det vara. Spela roll om det är en man eller kvinna, det här är ett bra sätt att 

agera på om du är chef. … för det är ju ändå… det kommer ju resultera i att det är vissa 

som passa och vissa som inte passar, det går ju inte att komma ifrån men ja, jag vet inte… 

/Respondent 6  

 

[…]  jag tror att det handlar mycket om kvinnosyn överlag, inte bara ledarskap … utan, 

kanske mer att man bör tänka på hur kvinnor framställs generellt i media ... om man gör 

nånting av sexuella objekt som ofta görs eller redan från barnsben så möts man av väldig 

så här … liksom polariserad liksom leksaker de är antingen tjejigt eller superkilligt… 

/Respondent 7  

 

Hur tänker då respondenterna att dessa under- och omedvetna processer och mönster, tankar och 

ageranden ska förändras? Vilka aktioner bör samhället, på olika nivåer, ta för att få till stånd den 

förändring som uttrycks vara önskvärd?  Som citatet strax ovan visar på handlar det delvis om 

media och den påverkan olika former av media har på dess mottagare. Medias påverkan och dess 

inflytande i skapandet av sociala verkligheter har behandlats i samband med de diskurser som 

redogjorts för ovan. Där det bland annat konstateras att media på många sätt väljer vilken version 

av den sociala verkligheten de belyser och bevarar (Tienari et.al., 2009), och att denna version inte 

nödvändigtvis är varken den enda eller den som fångar verkligheten bäst (Gamson et.al., 1992).  

 

Bilder och symboler är på samma sätt som tal och text en del av vad som konstituerar en diskurs 

(Bryman & Bell, 2013), av vilket följer att även de fotografier vi ser i tidningar och till och med 

den reklam som snurrar som ett brus i bakgrunden medan vi hämtar fredagsgodiset, påverkar vår 

uppfattning och tolkning av olika fenomen.  

 

[…] hade det vart mer fifty/ fifty i verkligheten så tror jag det är svårare att inte visa det i, 

i media och sånt också och att det då kommer ändra den bilden […] /Respondent 4  

 

[…] när det finns fler kvinnor i höga positioner så om det sker så tror jag att man kan börja 

se lite mer till individen […] /Respondent 3  

 

Diskurserna är även, som vi tidigare redogjort för, en del av hur individer uppfattar och identifierar 

både sig själv och andra i deras omgivning (Brown, 2015). Där en individs sociala identiteter delvis 

formas genom att individen ställer sig själv i relation till övriga individer inom den aktuella 

omgivningen (Alvesson, 2015; Brown, 2015; Watson, 2008). Om den mediala bilden förändras 

kan således även diskursen kring ett fenomen förändras. Detta bland annat genom att om fler 
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kvinnliga chefer visas i media ger det andra kvinnor fler förebilder att associera sig med. På 

arbetsplatser likväl som i samhället uppstår mer eller mindre fasta grupper genom att medlemmarna 

uppvisar en eller flera gemensamma egenskaper eller attribut som särskiljer dem från andra 

individer (Alvesson, 2015; Ford, 2006; Kärreman & Alvesson, 2004). Det är genom denna form 

av association som behovet av och fördelarna med en ökad mängd kvinnliga förebilder i media blir 

nödvändigt. Bland annat Brown (2015) och Burke (2006) nämner vikten av att en individ kan 

associera sig med en identitet för att sedermera även kunna anta eller axla den aktuella identiteten 

och dess innebörd. Genom detta uppstår resonemanget att om fler kvinnliga förebilder förekom i 

media så skulle större andel övriga flickor och kvinnor finna möjligheter att associera sig med dessa 

kvinnor och ledarpositionen, vilket i längden skulle skapa en mer normaliserad uppfattning kring 

möjligheten att förena identiteterna kvinna och ledare.  

 

[…] om 25år kanske vi kan se femtio/femtio det tror jag ... men ja tror att det fortfarande 

kanske inte kommer vara en, en självklarhet. Ja tror att vi, man fortfarande kommer ha det 

här undermedvetna eller det här normen kanske kring vad… en även fast det finns lika 

många kvinnliga chefer som manliga chefer om 25år så vet jag inte om ... […] bilden kanske 

ändå kvarstår men för mig kanske, men för dom som föds nu och föds då så blir det ju 

förhoppningsvis inte samma bild – det borde ju inte bli det tänker jag om man växer upp i 

ett samhälle där det finns lika många, alltså kvinnliga som manliga chefer ... så borde man 

ju få en annan syn /Respondent 2 

 

Som nämnts tidigare, visar media en selektiv bild en version av den sociala verkligheten (Tienari, 

et. al., 2009), den version av verkligheten som media framhåller har även stor betydelse för vad 

identiteterna och de sociala rollerna kvinna respektive man innebär (Wright & Holland, 2014). I 

dagsläget gör media ofta skillnad på vad det innebär att vara kvinna och vad det innebär att vara 

ledare, där dessa två identiteter separeras från varandra (Wright & Holland, 2014). Respondenterna 

ger uttryck för att de uppfattar att denna diskrepans som media uppvisar mellan innebörden av 

identiteten kvinna ställt mot identiteten ledare, som en stark påverkansfaktor till att även samhället 

i allmänhet uppvisar svårigheter att förena dessa. Vidare går det ur respondenternas resonemang 

utläsa att de tror att media kan nyttjas där det genom dess möjligheter att nå ut till samhället går att 

förändra synen på ledarskap och kvinnlighet som separata fenomen. Där de framför en tro på att 

om det inte bara blir en ökad exponering av kvinnor i media utan att bilden som visas av kvinnan 

även visar henne som en kompetent yrkeskvinna och engagerad chef kan det leda till en förändring 

av den mer övergripande diskursen kring ledarskap i samhället. En tanke som kan stärkas genom 

bland annat De Anca och Gabaldon (2014) som menar att den bild samhället har av ledarskapet är 

starkt influerad av den bild media projicerar angående detsamma.  

 

I samband med intervjuerna och samtalet kring medias påverkan och framtiden lyftes även frågan 

kring kvotering och reglering som hjälpmedel för att underlätta en mer jämställd verklighet inom 

organisationer i allmänhet och kring chefskap i synnerhet. Tydligt i samband med respondenternas 

resonemang kring detta var att de inte visade en sammanhållen åsikt kring detta ämne, och inte 



57 
 

heller var för sig gav uttryck för att det fanns ett enkelt svar kring om kvotering och reglering är 

positivt eller negativt.  

 

[…] skulle kunna liksom ta hjälp av […] att det ska vara liksom si och så många kvinnliga 

och manliga chefer, att det blir jämlikt. […] Ah det kanske är en första åtgärd, att liksom… 

bara för att se potential liksom […] att man i så fall kanske börjar med nån typ av regel att 

ah företagsledningen måste bestå av hälften kvinnor, hälften män, under en viss tid… sen 

kanske man kan lätta på kraven för och se hur det faktiskt blir och om det liksom, om man 

kan lätta på kraven och det ändå liksom är kvar i nån typ av balans så kan man ju i alla 

fall hoppas på att man tittar mer på personliga egenskaper […]  /Respondent 1  

 

[…] alltså generellt sätt så tror jag nog att, att kvotering alltså att på sikt, man kanske inför 

det under en period för att förändra nåt synsätt, 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 då om man inför det en period få ett nytt tankesätt typ. Få folk att ändra vad dom tänker, 

eller hur dom brukar tänka /Respondent 9 

  

[…] delvis men jag tror mycket också kommer från, e, de beror ju på hur som här 

regleringarna, vad dom innebär, hur strikt det är men jag tror att mycket behöver komma 

från eller ja, det där är mer ett verktyg men att det behöver komma från […] alla människor 

själva, det ska finnas en vilja till att ha ett jämställt samhälle /Respondent 4  

 

Undantaget var en respondent som tydligt tog ställning gällande frågan kring kvotering:  

 

ja jag tror väldigt mycket på könskvotering jag tror att man, man kan behöva börja där… 

å ha hälften/hälften jag tror, jag tror det är ett bra sätt att, en bra start till att få det mer 

jämställt i den bemärkningen att man ser att det är lika många kvinnor som män i en styrelse 

eller i en grupp eller i en projektgrupp /Respondent 3  

 

Som kan utläsas av citaten ovan var den samlade åsikten bland respondentgruppen att reglering 

och kvotering kunde ses både som positivt och negativt. Där de uppgav att det kanske kunde vara 

ett bra verktyg att använda under en begränsad tidsperiod, men att det framförallt handlade om att 

förändra samhällets syn och de normer som existerar i samhället, vilka inte enbart kan förändras 

med hjälp av tvingande åtgärder. Istället framhöll de att för att få till en verklig förändring i 

samhällets syn på identiteten som kvinna, och man, behöver arbetet kring dessa diskurser påbörjas 

redan i ett tidigt skede. Att människan som individ formas och senare agerar även utefter de 

erfarenheter och intryck hon erhåller i tidig ålder. 

 

ja fast ja tror man måste börja med det ganska tidigt, eller liksom det är ju svårt att få in 

ett liksom ett mind-set kring det…. När man redan har kommit ut i arbetslivet. Ja tänker 
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det måste börja ganska tidigt att man liksom verkligen får in det här att, att det ska vara 

jämställt […]  när man är väldigt liten liksom /Respondent 9  

 

[…] det börjar tidigt, det börjar när vi är små, att man är uppfostrad med att man blir 

dragen i håret av en kille då är det för att han gillar en liksom och det är ju där det brister 

redan från början […] att det följer med sen i, i , i uppfostran upp tills man är vuxen och 

att man lär in ett beteende […] så det finns ju mycket vi kan börja jobba med från tidig 

ålder […] /Respondent 3  

 

Respondenterna gav en något delad bild angående ledarskap., där uppfattningen de uttryckte av 

den rådande bilden kring ledarskapet inte var varken det ledarskap de önskade eller det ledarskap 

de själva ville utöva. Även kring deras uppfattning av hur framtiden kommer se ut och hur 

jämställdheten i samhället och organisationer kommer utvecklas, är deras uppfattning något 

tudelad. Respondenterna ger uttryck för att de inte upplever en tydlig ojämställdhet i samhället, 

samtidigt verkar denna uppfattning vara starkt beroende av vilken kontext de resonerar kring. Att 

uppfattningen kring dessa ämnen är 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) nämner kring att människans sociala grupperingar och identiteter är 

situationsbaserade och att olika kontexter ger upphov till olika sub-identiteter.  När de uttrycker sig 

kring universitetsmiljön och deras mer privata omgivning med tjejer och killar i relativt samma 

åldersgrupp verkar de uppleva de ingående diskurserna och miljöerna som relativt jämställda. 

Samtidigt som de vid samtal om de äldre generationerna och de nu verksamma cheferna inom 

organisationer nämner att diskriminering på grund av kön fortfarande inträffar och att synen på 

män och kvinnor som likvärdiga inte alltid upplevs befintlig eller genuin. En uppfattning de menar 

är en bidragande orsak till att glastaket fortfarande existerar inom företagsvärlden.  

 

Vid reflektioner angående media, som tidigare diskuterats vid ett flertal tillfällen ovan, uppger 

respondenterna att det kan ske stora förändringar och förbättringar för att visa en mer jämställd bild 

både mellan kön – man och kvinna, men även angående genus – manligt och kvinnligt. Genom den 

bild media projicerar av ledarskap, manligt och kvinnligt påverkar de även synen samhället har 

kring dessa fenomen (De Anca & Gabaldon, 2014), således är media även en bidragande faktor i 

formandet av idealbilderna kring bland annat ledarskap (Wright & Holland, 2014). Då bilden media 

förmedlar i dagsläget gör skillnad på identiteterna kvinna och ledare (Kelan, 2013; Wright & 

Holland, 2014) är de således delaktiga i reproducerandet av en social verklighet där kvinnan genom 

den implicita diskriminering som Bertrand, Chugh och Mullainathan (2005) pratar om, inte fullt ut 

ges tillträde till chefskapet och inte heller accepteras i samband med rollen som högt uppsatt chef.  

 

Flera av respondenterna nämner vidare att de tror att en förändring kommer ske succesivt på 

arbetsplatserna, där antalet kvinnliga chefer kommer öka i samband med att antalet nu verksamma 

äldre manliga chefer, försvinner eller går i pension. De framför även resonemang som tyder på att 

detta är en del av en växelverkan, där de menar att genom det ökade 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) nämner som betydelsefull, även generera en förändrad syn 

på ledarskapet och kvinnlighet.   

 

Som en avslutande del av intervjuerna ställdes även en mer direkt riktad fråga angående genus, 

manligt och kvinnligt och vad dagens generation kvinnor kämpar för, om de överhuvudtaget har 

något att kämpa för. Kring detta ämne svarade respondenterna som redogörs för nedan.  

 

[…] vi kämpar för att, att ändra bild av kvinnan att man respekterar henne mer, eller ja 

tänker mycket på såhär trakasserier och .. ah men typ att man tar sig friheter och […] såna 

grejer, […] senast igår tänkte jag på att man kanske också, att en kvinna som ser bra ut 

och är duktig… eller man tänker automatiskt att en kvinna som ser bra ut att ”ah, lilla 

gumman” ah liksom då blir det såhär man ser henne som ett objekt då istället för en person 

liksom så att jag tror det är mkt att man måste… jobba på hur man ja men objektifierar 

eller liksom ser, ser på kvinnan […] Att man måste jobba på bilden av kvinnan […] 

/Respondent 9  

 

[…] driver ju på debatten i allmänhet, […] vi kämpade för vår sak, men vad den där saken 

va det var nog bara generellt tror jag generellt sätt att vi skulle få mer plats liksom att det 

skulle bli mer jämlikt […] /Respondent 8  

 

Respondent 7 gav ett delat svar kring denna fråga, där hennes resonemang tydligt följde två 

separata mönster, men där både har en stark påverkan på diskursen kring kvinnan som individ. 

 

[…] exempel där det verkligen är nåt brott liksom […] bara hur man ställer frågor till å 

till kvinnan -vad hade du på dig för kläder, alltså man pratar mer om hur kvinnor ska 

skydda sig från det här mer än att, om man prata mer om det med våra döttrar och våra 

systrar som det drabbar, men man pratar inte om min bror som gjorde det här […] det är 

fokus på kvinnan på offret, så det kan jag tänka att hela den .. hur man alltså pratar om 

såna brotts frågor som kanske våldtäkt kanske då eller […] misshandel och 

kvinnomisshandel /Respondent 7 

  

[…] också mycket på hur alltså kvinnor objektifieras i media eller så här att det är som nåt 

sexobjekt i så mycket […] en frihetsgrej att kvinnor får göra vad man vill med sina kroppar, 

men när man objektifierar dom så ... då har det ju blivit också en struktur av det […] en 

underhållning för män typ snarare än att det är kvinnor själva /Respondent 7  

 

 […] våld mot kvinnor samt sexism är några av de saker dagens kvinnor kämpar för att 

motverka. Även diskriminering i arbetslivet, där det fortfarande finns ett lönegap mellan 

könen samt ett glastak som måste krossas. Ytterligare en kamp är abortfriheten. Sjukt nog 
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får kvinnor i olika delar av världen fortfarande inte bestämma över sin egen kropp 

/Respondent 2 

 

[…] kvinnors fråga idag anser jag ligga i arbetslivet, dels jämlikhet i yrkesroller (tänker 

då främst på högre chefspositioner) samt löner. […] även att få kvinnor som självklara för 

vissa yrkesroller, så som män redan är självklara, främst för chefspositioner. […] 

/Respondent 1 
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5 Diskussion  

Vår huvudsakliga punkt i denna studie var kring hur och vad som bör göras angående jämställdhet 

i företagande och ledarskap för att förbättra klimatet i organisationer så kvinnor och män behandlas 

lika vid exempelvis valet av en VD. Dock framkom under arbetet med empirin att vad som 

uppfattas essentiellt angående jämställdhet inom organisationer och chefskap även är vad som 

upplevs vara betydelsefullt i det övriga samhället.  

 

 

Syftet är att redogöra för om den tidigare diskursen kring ledarskap som något stereotypiskt 

manligt fortfarande existerar. 

 

Respondenterna ger uttryck för en uppfattning av ledarskap och VD-skap som något övergripande 

manligt. Som vi nämner i 4.2 Diskurs Ledarskap, formar respondenternas resonemang kring VD- 

och ledarskap en bild av att detta är något auktoritärt och exekutivt med både full ansvarsplikt och 

bestämmanderätt. De framställer även en bild av att höga chefspositioner ofta innebär hög 

arbetsmängd, stress och tillgänglighet. En roll som de uppfattar kan vara relativt otacksam, vilket 

de beskriver genom att en VD eller högsta chef får ta på sig ansvar och skuld när det går dåligt. 

Genom den bestämmanderätt en hög chef upplevs besitta ges dock även stort inflytande över 

verksamheten och stora möjligheter att påverka strategiskt. Flera av respondenterna uppger även 

uttryckligen i sina resonemang kring ledarskap och VD-skap att det handlar om en man eller gubbe 

i kostym. Vidare nämner bland annat Respondent 5 uttryckligen att hon även automatiskt 

förknippar en kvinna som är hög chef med de stereotypiskt manliga egenskaperna som associeras 

med den rollen. Utifrån detta är det således inte förvånande varken att det framförallt är män som 

innehar dessa positioner i dagsläget eller att det är svårt för dagens unga kvinnor att associera sig 

med innebörden av de identiteter som positionerna medför. Därmed anser vi även att det går att 

konstatera att bilden av VD-skap och höga chefspositioner som förknippat med män och manlighet 

fortfarande är en verklighet.  

 

Hur formandet av den egna identiteten som potentiell framtida ledare påverkas av den 

aktuella diskursen kring ledarskap, … 

 

Vid resonerande kring sina tidigare erfarenheter och chefer framför 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 är 

omhändertagande och bryr sig om de anställda, som lyssnar och vill underlätta individers 

utveckling. Vidare även att en chef bör vara en trygg person och någon det går att prata samt 

resonera med vid behov. De nyss nämnda egenskaperna är även kännetecken och kvalitéer de själva 

uppger att de vill förknippas med i en framtida position som chef. Vidare framhåller flertalet av 

dem i sina resonemang kring höga chefspositioner att det måste ske ”under rätt omständigheter”, 
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och menar på att det är flera faktorer som påverkar deras inställning till att själva besitta en 

chefsposition. Bland annat nämns att de anser att det är viktigt att företaget har en kultur som de 

kan anamma och ställa sig bakom samt att de upplever sig själva ha tillräcklig kompetens och 

kunskap för att axla chefspositionen och det ansvar positionen medför. De framhåller även att 

familj och bildandet av en sådan kommer vara en del av deras framtida beslut angående chefskap 

för egen del.  

 

…samt redogöra för hur de kvinnliga framtida ledarna tror att framtiden ser ut och även 

vad som bör göras för att nå ett jämställt klimat inom chefskap och ledarskap i 

organisationer.  

 

Arbetet med jämställdhet är ett fortgående projekt i samhället såväl även arbetet med den mer 

generella synen på kvinnan, även om det bevisligen är en bit kvar tills samhället i stort kan sägas 

uppfylla kraven på jämställdhet så har dessa områden förändrats och förbättrats kraftigt ur kvinnans 

synvinkel. Något som bland annat stärks genom att respondenterna framhåller att de upplever 

dagens generation och deras manliga studentkollegor som mer jämställda än de äldre 

generationerna som i dagsläget är verksamma inom företag. Detta faktum menar de kommer bidra 

till en mer jämställd framtid både allmänt i samhället samt angående höga ledar- och 

chefspositioner på företag. Förutom det generationsskifte som respondenterna var relativt 

samstämmiga om kommer bidra till ett jämställt klimat inom verksamheter och i samband med 

höga chefspositioner uttryckte de sig mer abstrakt kring ämnet, där de uppgav att det inte fanns 

några konkreta åtgärder att arbeta med. Istället nämner de att det framförallt handlar om att förändra 

omedvetna processer och mönster som verkar både i organisationer och samhället i stort. Där dessa 

processer ses premiera män och maskulinitet, där de vidare lyfter att det i stort handlar om 

inbäddade samhällsstrukturer som omformar och befäster dessa mönster.   

 

Som en del i att förändra processerna tycks tidiga erfarenheter och värderingar vara betydande att 

förändra, varför respondenterna framhåller att det är viktigt att påbörja arbetet kring jämställdhet 

redan i tidig ålder hos barn och ungdomar. De framhåller att vuxna behöver sluta göra skillnad på 

hur de berömmer pojkar och flickor eftersom detta påverkar de värderingar som de sedan tar med 

sig i vuxen ålder kring efter vilka kriterier en individ ska bli bedömd. Där vuxna genom att 

berömma flickor mer baserat på utseende och pojkar utefter handlingar och ageranden, ger barnen 

olika värderingar kring essentiella egenskaper och attribut. Som ett led i detta nämner 

respondenterna även att det är viktigt att skapa en medvetenhet kring att jämställdhet, och bristen 

på denna, fortfarande är ett problem. En faktor de menar kommer från flera håll. Dels nämner de 

kunskap och utbildning, att frågan lyfts i utbildningssammanhang och skolmiljö på olika nivåer, 

men även media och den mediala bilden lyfts som en betydande påverkansfaktor. Som vi tidigare 

nämnt vid ett flertal tillfällen har media en stor möjlighet att påverka samhället och har genom dess 

mottagarpublik stora möjligheter att influera olika åsikter, tankar och värderingar. Som bilden 

framställs nu visas ofta män i samband med höga chefs- och ledarpositioner samtidigt som det vid 

porträtteringar av desamma ofta görs skillnad på kvinnor och män, där kvinnor i högre utsträckning 
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får frågor gällande privatliv och annat som inte direkt är kopplat till tjänsten. Detta är något 

respondenterna upplever behöver förändras för att positivt influera åsikterna kopplat till synen på 

kvinnor som höga chefer.  

 

Som en ytterligare, sista, punkt i samtalet kring framtiden och jämställdhet diskuterades kvotering. 

Här upplevdes respondenterna något splittrade, merparten av dem var emot kvotering och ansåg 

att det inte var rätt sätt att förändra tankegångar och befintliga strukturer i organisationer. Dock 

kunde de ändå se fördelar med åtgärden där de menade att kvotering kunde vara bra som initial 

handlingsåtgärd för att tvinga fram en ytlig förändring gällande chefspositioner. Som sedermera 

kunde gynna en mer jämn könsfördelning och genom det även påverka underliggande tankar och 

processer angående ledarskap.   

 

En intressant iakttagelse är den diskrepans och betydande skillnad som återges mellan hur 

respondenterna uttrycker sig kring ledarskap och höga chefspositioner, ställt mot vad de uppger 

som förväntat och önskvärt angående ledarskap och det egna framtida ledarskapet. Vi menar att en 

anledning till varför respondenterna kan ställa sig på sidan av den rådande diskursen och normen 

kring ledarskapet delvis beror på individens fragmentariska identitet, där de olika sub-identiteterna 

tillsammans skapar en löst sammanhållen helhet. Innebörden av de övriga identiteter (utöver 

ledaridentiteten) respondenterna associerar sig med och ser sig associeras med i framtiden påverkar 

även deras syn på ledarskapets. Där vi menar att dessa övriga sub-identiteter har en sammantaget 

högre påverkan på respondenterna och deras syn på ledarskapet, framförallt deras eget ledarskap, 

än vad den rådande normen kring ledarskapet har. Ytterligare en anledning till att respondenterna 

ställer sig utanför den rådande diskursen kan bero på att de har förmågan att kritiskt granska 

faktorer så som hur verkligheten sett ut i ett historiskt perspektiv, samhällsmedia samt familj och 

vänner, och hur dessa faktorer kan påverka respondenternas uppfattning. Vidare menar 

respondenterna att den mer hårdföre, auktoritäre chefen och dennes sätt att styra företaget inte 

kommer fungera i framtidens samhälle och att denna form av ledare successivt kommer försvinna. 

Detta då de upplever en förändring i samhället kring vad som efterfrågas och önskas hos en ledare 

och att den Tayloristiska, ”styra med hela handen”-chefen inte längre är önskvärd. Det ledarskap 

de själva ser mer önskvärt, både i andra och sig själva, är istället riktat mot utvecklande och kreativt 

främjande egenskaper där de söker en chef som fungerar mer som ett bollplank och styrande 

riktmärke. Dessa egenskaper är även stereotypiskt sett uppfattade som mer sammankopplade med 

kvinnlighet, en faktor som vi anser borde borga för ett mer jämställt VD- och chefskap i framtiden.  

 

En intressant iakttagelse vid analys av empirin, var respondenternas till synes spretiga reflektioner 

och resonemang kring de ämnen som lyftes under intervjuerna. De svar som angavs kunde delvis 

vara motsägelsefulla, där vi kunde uppmärksamma att om utgångspunkten för samtal kring ett 

ämne ändrades kunde även respondenternas resonemang och ytterligare åsikter förändras. 

Dessutom uppgav flera respondenter själva att de hade svårt att skilja på vad som var deras 

personliga åsikt och uppfattning med vad de antingen förväntades säga eller vad som var 

uppfattningar projicerade från samhället.  
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[…] om jag ska utgå ifrån vad jag verkligen känner eller om jag ska utgå från vad jag 

upplever är stereotypiskt… /Respondent 4  

 

Detta anser vi ligger helt i linje med den teori vi presenterat i arbetet, där forskare nämner att 

kontext och social omgivning är starka influenser till olika diskurser, hur vi uppfattar oss själva, 

andra och den sociala verkligheten. Vidare går det genom respondenternas svar och 

kontradiktoriska resonemang och reflektioner även tydligt skönja det teorin nämner kring olika 

sub-identiteter, och hur individer genom att tolka och tyda försöker sätta samman olika sub-

identiteter till en sammanhållen helhet.  

 

En sådan tydligt kontext- och situationsbaserad uppfattning hos respondenterna, berör synen på 

ledarskap. Vid frågor om deras åsikter och uppfattningar angående egenföretagande och 

entreprenörskap jämfört med traditionellt VD- och chefskap kunde vi urskilja en stor diskrepans i 

beskrivningarna av dessa två ledarskap.  Diskurser är inte bara kontextbaserade utan kan även 

uppfattas på olika sätt beroende på från vilket håll de ses och genom vilket perspektiv de granskas.  

Respondenterna uttryckte en relativt genus-neutral bild av egenföretagande och entreprenörskap 

samtidigt som Hamiltion (2003) framhåller att bilden av entreprenörer, och framförallt studier av 

entreprenörer och entreprenörskap, är starkt maskulint betonad. Där vi menar att dessa olika 

uppfattningar delvis kan bero på att ämnet granskas ur olika vinklar. Respondenterna utgår från 

egna erfarenheter samt uppfostran och familj medan Hamilton (2003) i sin tur framförallt utgår 

från andra forskare och deras studier angående ämnet entreprenörskap, det vill säga ett helt annat 

forum. Utöver detta kan en del av de skilda bilderna handla om nationella skillnader angående vilka 

individer som faktiskt bildar och driver företag. Där vi menar att det i Sverige kanske är mer vanligt 

förekommande att både kvinnor och män bildar företag, samtidigt som det i vissa andra länder 

kanske framförallt är män som är egenföretagare. Vilket ger att de studier och artiklar som 

framställs kring egenföretagande och entreprenörskap i dessa länder har en mer maskulin 

framtoning, som inte får samma påverkanskraft i Sverige, om vi ser respondenternas uppfattning 

av området. 

 

5.1 Slutsats 

Vår slutsats baserar sig på den tidigare diskussionen och från den kan vi utläsa att det fortfarande 

generellt sett, finns en bild av ledarskap som nånting manligt och auktoritärt. Men att den 

ledarstilen inte ses som något varken eftersträvansvärt eller något som efterfrågas, istället är det 

den mer omhändertagande, utvecklande och sympatiska ledarstilen som kommer råda i framtiden. 

Även om jämställdhetsarbetet kommit långt i Sverige är det fortfarande en bit kvar till dess vi kan 

hävda att män och kvinnor fullt ut har samma rättigheter och skyldigheter. Som en fortsättning i 

arbetet med jämställdhet behöver de omedvetna processer och mönster som existerar i samhället 

sättas i fokus och förändras. Genom att successivt förändra dessa kommer fokus skiftas till 
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individbaserade egenskaper istället och genus som påverkande faktor vid rekrytering till företag, 

inval i styrelser, tillsättning av höga chefspositioner med mer kommer inte längre vara av betydelse. 

För att uppnå denna framtida verklighet behöver samhället som helhet arbeta med förändringen av 

dessa ofta omedvetna processer som sker såväl i företag och läromiljö som i media och övriga 

sociala samhällsdiskurser, dessutom behöver det vuxna samhället ta ansvar och sluta behandla 

flickor och pojkar olika.  
 

5.2 Förslag till vidare forskning 

Som tidigare nämnt valde vi att enbart fokusera på kvinnor eftersom det ansågs intressant att skapa 

förståelse kring hur de uppfattar och resonerar kring det faktum att kvinnor fortfarande är i 

minoritet vid hierarkiskt höga nivåer av chefskap. Eftersom vi studerat individers åsikter, 

uppfattningar och resonemang kring ämnen som identitet, homosocialitet, ledarskap och 

jämställdhet anser vi att det vidare hade varit intressant att i en kompletterande studie fokusera på 

manliga respondenter. Detta för att se om det går styrka de reflektioner och resonemang som de 

kvinnliga respondenterna framförde samt resonera kring möjliga orsaker till att de manliga 

respektive kvinnliga respondenternas åsikter stämde överens eller inte.  

 

En övrig intressant studie hade varit att studera de befintliga respondenterna vid ett senare tillfälle, 

för att se om de då är av samma åsikter och uppfattningar kring studiens ämnen. Eller om de som 

verksamma inom den miljö som de för denna studie uttrycker att de uppfattar som generellt 

maskulin och maskulint premierande har en annan uppfattning.  
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Bilaga 

Intervjuguide 
Intervjuguiden utgick från teman och det var sällan vi ställde exakt likadana frågor till 

respondenterna därav står inte frågorna specificerade utan de punkter som finns under varje tema 

var enbart för stöd till oss. 

 

Bakgrund 
• Ålder  

• Vad föräldrarna jobbar med 

• Arbetserfarenhet 

• Egna ledarposition 

 

Synen på ledarskap/chefskap/VD-skap 
• Vad är det första du tänker på när vi säger VD 

• Stereotyper inom ledarskap 

• Vad är kvinnlig/manligt 

• Egenskaper  

• Varför är så stor skillnad mellan VDs i börsnoterade företag (5 procent kvinnor) 

 

Synen på det egna ledarskapet 
• Hur vill du uppfattas i ditt egna ledarskap 

• Förändra sitt egna ledarskap 

• Vilja att vara ledare 

 

Påverkande faktorer 
• Media 

• Omgivning (familj och vänner) 

• Samhället för övrigt 

• Förebilder 

• Lagar och regler 

• Utbildning  

 

Förändring 
• Hur kan synen på ledarskap förändras 

 

Framtiden 
• Vilken fråga driver ”vi” (gårdagens kvinnor har drivit frågor som rösträtt, aborträtt mm) 


