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Abstract

On the Swedish labor market, there is gender segregation within various professions and a
dominance of men in leadership positions. Female leadership in male-dominated industries
has increased recently, which has brought challenges as these industries and work roles are
traditionally associated with male norms. The purpose of this study is to examine how female
leaders experience that they behave and how they experience and handle the treatment at four
male-dominated industrial companies. Previous research mainly emphasizes the challenges
faced by women in male-dominated industries and leadership positions, and reflects few
benefits. This qualitative study is based on material collected through semi-structured
interviews with six female leaders in male-dominated industries. The results show that how
the female leaders experience that they behave and are treated by colleagues and customers at
male-dominated industrial companies differs, but that the majority feel that they adapt to the
male norm and are treated differently because they are women. The empirical data also shows
that the female leaders' use of different strategies in some cases indicates that they challenge
the male norm within the industrial company.
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Sammanfattning

Pa den svenska arbetsmarknaden finns en konssegregering inom olika yrken och en dominans
av man inom ledarskapspositioner. Kvinnligt ledarskap pa mansdominerade industriféretag
har dkat pa senare tid vilket har medfort utmaningar da dessa industrier och arbetsroller
traditionellt sett forknippas med manliga normer. Syftet med denna studie ar att understka
hur kvinnliga ledare upplever att de beter sig och hur de upplever och hanterar bemétandet pa
fyra mansdominerade industriforetag. Tidigare forskning betonar frdmst den problematik som
finns i mansdominerade branscher och inom ledarskapspositioner for kvinnor, och skildrar fa
fordelar. Denna kvalitativa studie baseras pa material insamlat via intervjuer med sex
kvinnliga ledare pa fyra olika mansdominerade industriforetag. Resultatet visar att hur de
kvinnliga ledarna upplever att de beter sig och blir bemoétta av kollegor och kunder pa
mansdominerade industriforetag skiljer sig at, men att majoriteten upplever att de anpassar
sig till mansnormen och blir bemétta annorlunda pa grund av att de ar kvinnor. Empirin visar
aven att de kvinnliga ledarnas anvandning av olika strategier i vissa fall indikerar att de
utmanar mansnormen inom industriforetaget.
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1. Inledning

Sverige anses vara ett av de hogst rankade landerna inom jamstalldhet i Europa enligt
Europeiska institutet for jamstalldhet och genus (2023), anda ar arbetsmarknaden préaglad av
en hog segregation mellan mén och kvinnor (Jamstélldhetsmyndigheten, 2023). Abrahamsson
(2004) belyser att moderna organisationer har uttalade malsattningar for att oka
jamstalldheten och Statens offentliga utredningar (2014:30) visar att intresset kring
jamstalldhet har 6kat hos foretag i Sverige. Trots det aktiva jamstéalldhetsarbetet har kvinnor
och man fortsatt olika forutsattningar géallande arbetsuppgifter, arbetspositioner, arbetsmiljo
och villkor (SOU 2014:30).

Statistikmyndigheten (2023) visar siffror fran ar 2021 att det finns ett flertal yrken i Sverige
som ar konssegregerade med en betydande dominans av antingen kvinnor eller mén. En
rapport utford av Halldén och Stenberg (2023) presenterar statistik pa att yrken inom
byggverksamhet och tillverkning samt maskinell tillverkning och transport utgors av farre an
16 procent kvinnor och darmed préglas av en mansdominans. Tidigare forskning visar att
kvinnor inom mansdominerade yrken upplever organisatoriska hinder i form av
ifrdgasattande av sin kompetens, uteslutning fran konversationer och diskriminering
(Denissen, 2010; Johansson et al, 2020; Ringblom & Abrahamsson, 2017).

Aven ledarskapspositioner har en majoritet av man pa Sveriges arbetsmarknad enligt
Statistikmyndigheten (2015) och de kvinnliga cheferna aterfinns huvudsakligen i de kvinnligt
dominerade yrkena. Trots detta synliggor en rapport forfattad av Rennéus-Guthrie (2015) den
Okande trenden att fler kvinnor &ven tar chefsjobb i mansdominerade branscher. Rapporten
visar att fran 1998 till 2014 6kade andelen kvinnor med ledande befattningar inom svenskt
naringsliv fran 17 procent till 36 procent. Kvinnor med ledande roller i mansdominerade
arbetsgrupper upplever dock fortfarande mindre stod, svarigheter att bli horda och uppskattar
sin prestation som lagre &n mannens (Kullberg, 2021).

Denna studie intresserar sig for att fa en forstaelse kring den konssegregering som finns
mellan kvinnor och méan i mansdominerade industriforetag, med inriktning pa de kvinnliga
ledarnas upplevelser i arbetet. Majoriteten av den tidigare forskning som finns om kvinnliga
ledare inom mansdominerade industriforetag ar aven fran manga ar tillbaka i tiden. Detta gor
att denna studie har som mal att tillfora viktiga insikter och synliggora kvinnliga ledares
upplevelser av sitt beteende och vilket bemétande de far av kollegor och kunder i dessa



industriféretag. Detta kan generera kunskap for att kunna férdndra arbetsmarknaden till att bli
mer jamstallt dar bade kvinnor och man har makten att forma sitt eget arbetsliv.

1.1 Syfte och fragestallningar

Studiens syfte ar att undersoka hur kvinnliga ledare upplever deras beteende, hur de handlar,
agerar och uppfor sig, inom mansdominerade industriféretag. Om de kvinnliga ledarna
upplever att de anpassar sitt beteende eller utmanar de manliga normerna som kan finnas nér
de ska leda sin arbetsgrupp for att na mal. Vidare har studien som syfte att fa en forstaelse for
hur kvinnliga ledare upplever bemétandet, saledes hur kollegor och kunder behandlar och

upptrader gentemot dem i mansdominerade industriforetag.

- Hur upplever kvinnliga ledare att de beter sig pa fyra mansdominerade
industriforetag?

- Hur upplever kvinnliga ledare att de bemdts av kollegor och kunder pa fyra
mansdominerade industriforetag?

1.2 Avgrénsningar

Denna studie har avgransats till nagra av de mest mansdominerade yrkena pa Sveriges
arbetsmarknad som finns inom industrisektorn (Halldén & Stenberg, 2023). Vidare har fyra
industriforetag valts att undersoka. Tva industriféretag inom vatten, ventilation och sanitet
(VVS), ett inom vatten och avlopp (VA) och ett inom maskinindustri i byggsektorn.
Intervjupersonerna som studien undersoker har en ledarskapsposition samtidigt som de
rapporterar till en chef i en hogre befattning och har arbetat inom ledarskapsrollen i minst 6
manader for att kunna ge en representativ bild av sina erfarenheter.

1.3 Begreppsforklaringar

Nedan redogors en definition av begrepp som studien utgar fran som har en bred definition.

1.3.1 Mansdominerade industriforetag

Nar en industri utgors av majoriteten mén betraktas den som mansdominerad. Dominansen av
man kan tillféra manliga normer, beteende och asikter vilket kan paverka arbetskulturen och
kvinnliga ledare i sin arbetsroll géllande respekt, karriarmdjligheter och inflytande.



1.3.2 Stereotyper

Stereotypiska uppfattningar paverkar vilken bild man skapar av en individ eller grupp utan

bevis pa att den ar korrekt.

1.4 Arbetets disposition

I kommande avsnitt presenteras tidigare forskning uppdelat i tre underrubriker foljt av avsnitt
3 med den teoretiska referensram som anvénds vid analys av den insamlade empirin. | avsnitt
4 motiveras metodval och urval samt studiens tillforlitlighet och etiska h&dnsynstaganden. |
avsnitt 5 analyseras den insamlade empirin som ligger till grund for studiens slutsatser som

avslutningsvis presenteras i avsnitt 6.



2. Tidigare forskning

Den tidigare forskningen delas upp i tre underrubriker. Férst behandlas forskning gallande
kvinnors upplevelser i mansdominerade yrken. Vidare ges en dverblick av utmaningar
géllande kvinnligt ledarskap. Avslutningsvis redogors for hur kvinnliga ledare upplever sin

position i mansdominerade yrken.

| s6kning efter tidigare forskning har framst databasen Primo via Orebro Universitet anvants,
men &ven databaserna Sociological abstract och Swepub. | sokande anvéandes sdkorden:

“leadership”, “women”, “management”, “male dominated”, “gender”. Samtliga artiklar ar

godkénda efter peer-review.

2.1 Kvinnor i mansdominerade yrken

Kvinnor i mansdominerade yrken tenderar att uppleva ifragasattande, diskriminering och en
hard jargong medan de samtidigt vérdesétts av kollegor for sina relationshaserade
egenskaper. Ringblom och Abrahamsson (2017) och Johansson et al (2020) belyser kvinnors
situation i de manligt dominerade industrierna for gruvarbete och skogsbruk i Sverige.
Kvinnor uppskattas for deras antagna férmaga att tillfora relationsbhaserade aspekterna i
arbetet och anses tillféra en battre stdimning och sékrare arbetsmiljo. Daremot upplever
kvinnorna ett bemdtande av att kontinuerligt bevisa sin kompetens och kunskap for att undga
ifrdgasittande. Flera kvinnor tillimpar strategier sdsom att “stdnga av oronen” eller “att g till
motattack™ for att hantera eller utmana den harda jargongen, de behdver dven vara “tuffa” och
“vaga ta plats” for att inte kridnkas av sina manliga kollegor eller bli uteslutna fran
konversationer (Ringblom & Abrahamsson, 2017; Johansson et al, 2020). Denissen (2010)
presenterar att kvinnor aven i Amerika tilltar strategier for att anpassa sig till den manliga
byggbranschen. Kvinnor tenderar att anamma manliga intressen, inta en hard identitet och
undvika enkla uppgifter samt ta avstand fran den kvinnliga identiteten i syfte att bevisa att de
ar lika kompetenta som mannen. Aven Bischu och Headlys (2020) studie visar att kvinnor
upplever att de bor agera enligt de manliga stereotypa egenskaperna sasom att vara fysiskt
starka i det mansdominerade polisyrket i Amerika for att anses vara en bra polis. Samtidigt
ska de besitta de mer kvinnliga egenskaperna av att vara empatiska och mer kommunikativa.

Kvinnorna upplever att de behéver anvanda bade manliga och kvinnliga stereotypa



egenskaper och darmed att de behdver kampa hardare for att vinna respekt och fortroende
inom yrket.

Ovanstaende studier diskuterar de hinder och den diskriminering som kvinnor moter i
mansdominerade yrkerna och dess komplexa balansgang mellan att anpassa sig till den
manliga normen eller att riskera att betraktas som otillracklig for sina arbetsuppgifter.
Forskningen tyder saledes pa att kvinnor upplever utmaningar i mansdominerade yrkerna
men samtidigt kan bli uppskattade av omgivningen for sina kvinnliga egenskaper.

2.2 Kvinnligt ledarskap

Kvinnliga ledare riskerar att bli uteslutna fran professionella néatverk och upplever sig behova
hitta en balans mellan kvinnliga och manliga egenskaper for att bli accepterade i sin ledarroll.
Niklasson (2010) framfor att kvinnor och man tenderar att anamma olika ledarstilar inom
svenska myndigheter. Kvinnor associeras till attributen att vara omhé&ndertagande, empatiska
och emotionellt engagerade och anvénder sig av ett relationsinriktat ledarskap, medan mén
forknippas med att vara rationella, dominanta och sjalvsakra (Hoyt & Murphy, 2016;
Niklasson, 2010). En central del i kvinnors ledarskap & kommunikationen mellan externa
aktdrer och inom organisationen (Niklasson, 2010). Trots detta upplever kvinnliga ledare att
de utelamnas fran manliga natverk och innehar ett mindre professionellt natverk i jamforelse
med méan. Hoyt och Murphy (2016) och Ridgeway (2001) presenterar i amerikanska studier
att de kvinnliga och manliga stereotyperna inom ledarskap skapar utmaningar for kvinnliga
ledare. Kvinnliga ledare som besitter kvinnligt stereotypa egenskaper upplever ofta ett
ifragasattande i sin ledarskapsroll medan kvinnor som innehar typiskt manliga egenskaper
bemots av kritiken att inte vara tillrackligt kvinnliga (Hoyt & Murphy 2016). | sammanhang
nar bade kvinnor och man ar narvarande skapas forvantningar pa kvinnans prestation och
kompetens som jamfors utifran mannens prestation och kompetens, vilket skapar olika
forutsattningar mellan konen da kvinnliga ledare upplever mer hinder (Ridgeway, 2001).
Senare forskning av Larsson och Alvinius (2020) visar daremot att den traditionella bilden av

“tdnk ledare - tdink man” borjar fordndras i det sjdlvskattade ledarskapsbeteendet i Sverige.

Kvinnliga ledare moter motstand och begransningar vad géller ledarskap som grundas i de
traditionella stereotyperna, bristande acceptans och de etablerade konsstrukturerna.
Forskningen visar darmed att det &r utmanande for kvinnor i ledande positioner da samhallet



indirekt tvingar en anpassning till den manliga normen for att bli accepterad inom ledarskap,
men att den individuella synen pa det egna ledarskapet mojligtvis borjar forandras.

2.3 Kvinnligt ledarskap i mansdominerade yrken

| mansdominerade yrken tenderar kvinnliga ledare att uppfatta den harda arbetsmiljon som
begransande i karriarutvecklingen och att en anpassning till denna kravs for att bli
respekterad i sin arbetsroll. En undersékning av Schuck och Liddle (2004) visar utmaningar
som kvinnliga ledare i Amerika moter i mansdominerade yrken. En central utmaning menar
forskarna ar att kvinnliga ledare upplever exkludering fran utvecklande uppgifter som skapar
mojligheter att avancera pa arbetsplatsen och uppfattas inte besitta ratt egenskaper for att
passa in som ledare i det mansdominerade och harda yrket. Watts (2009) betonar att kvinnor
som nar hoga befattningar inom den mansdominerade byggbranschen i Storbritannien antar
manliga normer for att passa in i organisationskulturen. Kvinnliga ledare upplever att de
behdver bevisa sin kompetens for att bemétas med respekt av sin arbetsgrupp (Schuck &
Liddle, 2004). Det finns en risk att de kvinnliga ledarna blir asidosatta i sin roll och utsétts for
diskriminering och exkludering fran informella natverk och manliga diksussion om de
manliga normerna inte efterfoljs (Schuck & Liddle, 2004; Watts, 2009). Petterson et al (2008)
redogdr dven for hur kvinnliga officerare i mansdominerade forsvarsmakten i Sverige
upplever detta, i form av brist pa stod, hot via telefon och sémre omdome fran befélhavare i
sitt arbete pa grund av sitt kon.

Tidigare forskning belyser de omfattande utmaningarna som kvinnliga ledare inom
mansdominerade yrken star infor, da deras uteslutning fran viktiga uppgifter, patvingade
anpassning till manliga normer och exkludering framtréder som centrala aspekter. Som
resultat av denna forskning ges en forstaelse att det existerar hinder for kvinnor och deras
fulla deltagande i professionella sammanhang och ledarskapspositioner inom
mansdominerade yrken.

2.4 Studiens bidrag

| tidigare forskning presenteras forst vilka utmaningar och hinder kvinnor upplever i
mansdominerade yrken. Vidare lyfter tidigare forskningen de utmaningar kvinnliga ledare
uppfattar och tillsist presenteras mer ingaende vilka hinder kvinnliga ledare upplever i
mansdominerade yrken. Tidigare forskningen om kvinnliga ledare i mansdominerade yrken
presenterar endast kvinnornas upplevda utmaningar och problem. Forskning inom detta



omrade finns mestadels fran ar tillbaka och statistik som presenteras i inledningen visar att
kvinnor i ledarskapspositioner inom mansdominerade yrken har 6kat efter att forskningen har
gjorts. Aven jamstallds arbete har implementerats mer i organisationer, vilket kan ha
foréndrat forutsattningarna for kvinnliga ledare i mansdominerade yrken. Denna studie kan
saledes bidra med en analys och ny kunskap om hur kvinnliga ledare upplever att de beter sig

och blir bemétta av kollegor och kunder inom mansdominerade industriforetag.



3. Teori

Denna studie kommer anvénda tre teorier for att analysera insamlat material. Yvonne
Hirdmans (2022) teori om genussystemet och genuskontraktet presenteras forst, foljt av
Erving Goffmans (2020) dramaturgiska perspektiv. Avslutningsvis presenteras Anna Wahls
(2003) teori om vilka strategier som kvinnor i hoga befattningar anvénder i mansdominerade
branscher.

3.1 Genussystemet och genuskontraktet

Yvonne Hirdman (2022) anvander sig av begreppen genussystem och genuskontrakt for att
forklara den sociala struktur som finns mellan kvinnor och méan i samhallet. Begreppen ger en
bild av de normer och strukturer som samhallet praglas av kring genus.

3.1.1 Genussystemet

Genussystemet anvander Hirdman (2022, s. 51) for att beskriva en ordningsstruktur av kon
och menar att detta ligger till grund for andra sociala ordningar i samhallet. Begreppet &r
uppbyggt av tva logiker: dikotomin och hierarkin. Dikotomin innebér en isarhallning mellan
kvinnligt och manligt som syftar till att kénen inte ska blandas och hierarkin, att mannen ar
norm for det normala och det ménskliga i samhallet (Hirdman, 2022, s. 51). Det ar dessa
logiker som majliggor att vi kan tala om monsterstrukturerna pa en generell niva. Denna
isarhallning och struktur forsatter kvinnan i en underordnad position till mannen (Hirdman,
2022, s. 52-53). Det ar saledes genom institutioner och arbetsfordelning mellan kénen samt
direkt inlarning som dikotomin och hierarkin kvarstar.

3.1.2 Genuskontraktet

Hirdman (2022, s. 54) beskriver genuskontraktet likt ett ramverk som delar upp man och
kvinnor och menar att de tva kénen forvantas av sin omgivning agera pa ett specifikt satt
utefter genuskontraktets konkreta forestallningar. Kontraktet &r nagot vi forestéller oss och
finns osynligt mellan kvinnan och mannen. Kénen har enligt begreppet olika férvantningar
och normer pa sig, bade fran det andra konets foretradare och det egna kdnet, fran hur de ska
bete sig mot varandra, samtala och orden de anvander till deras utseende (Hirdman, 2022, s.
54). Genuskontraktet anvands som ett redskap inom sociologi for att kunna forsta att de olika
forvantningar som finns pa man och kvinnor skapar olika mojligheter och hinder beroende pa
individens kon.



3.2 Dramaturgiska perspektivet

FoOr att konkretisera de sociala interaktionerna i vardagslivet anvander Goffman (2020, s. 28)
ett dramaturgiskt perspektiv, med inspiration, begrepp och liknelser fran teatervarlden. Denna
metafor fangar pa ett askadligt satt hur interaktion mellan individen utspelas i vardagliga
sociala situationer och de sociala interaktionerna pa mikroniva. Aven faktorer i interaktionen
ar avgorande for hur vi uppfattas och agerar i diverse situationer. Att kunna definiera och
hantera situationer med andra individer ar en central del i teorin (Goffman, 2020, s. 28).
Individen bor ocksa kunna lasa av situationer och dess aktorer for att inhdmta social
information.

3.2.1. Framtradande

En av de centrala delarna i Goffmans (2020, s. 67) teori handlar om hur individer intar
varierande roller i olika kontexter som individen &r inblandad i. Han menar att det existerar
forvantningar pa individen i diverse situationer, vilket paverkar hur individen intar och
anammar rollen i sitt framtradande i den givna situationen. Det ar av stor betydelse i dessa
situationer att individen klargor den givna kontexten och har forstaelse for forvantningarna
som rader, for att kunna agera i enlighet med dem (Goffman, 2020, s. 67). Goffman (2020, s.
72) héavdar att individens handlingar kan jamforas med en scenframstélining. | den bakre
regionen &r individen inte sedd eller hérd och ges mojlighet att férbereda rollen som ska intas
i den framre regionen (Goffman, 2020, s. 31-32). Pa scen, den framre regionen, spelas rollen
sedan infor publiken som utgdrs av de andra aktorerna i interaktionen. I den framre regionen
anpassar sig individen till de sociala koderna och forvantningarna som styr hur de bér bete
sig i den specifika kontexten.

3.2.2 Intrycksstyrning

Intrycksstyrning ar en annan central del i Goffmans (2020, s. 29) teori, som innebér att
individer saval medvetet som omedvetet paverkar signaler de sander ut till omgivningen.
Detta gor det mojligt for individen att i situationer medvetet och aktivt styra sina uttryck i
syfte att paverka intryck och reglera bilden andra ska uppfatta. Goffman (2020, s. 29 ) delar
upp uttryck i tva kategorier, utsanda- och 6verforda uttryck. Utsanda uttryck inkluderar
exempelvis val av ord, tonlége, gester, eller ett leende, som individen avsiktligt gor for att
paverka publiken. Denna form av uttryck ingar i intryckstyrningen och individen har kontroll
over huruvida de framstélls. De 6verforda uttrycken representerar brister i intrycksstyrningen
(Goffman, 2020, s. 29).



3.3 Kvinnliga strategier

Anna Wahl (2003, s. 281) har funnit att kvinnor med hdga befattningar anvander sig av olika
strategier for att behalla en positiv kvinnoidentitet i mansdominerade branscher. Nar kvinnan
befinner sig i en bransch eller pa en arbetsplats da hon ar underordnad maste hon hitta
strategier for att kunna verka i sin arbetsroll (Wahl, 2003, s. 329). Wahl (2003, s. 324) menar
att det blir som en slags 6verlevnadsstrategi for kvinnor i en miljo da de utgér en minoritet
och &r forsatta i en situation med storre risk for diskriminering. Strategierna presenteras
nedanfor och Wahl (2003, s. 333) understryker att anvandningen av strategierna kan ske i

kombination och att utdva en strategi behdver inte betyda att de andra exkluderas.

3.3.1 Konsneutrala strategin

Den konsneutrala strategin innebdr att kvinnan behandlar kén som neutralt och att den
verklighet vi uppfattar inte &r paverkad av kon (Wahl, 2003, s. 328). | denna strategi gors kon
irrelevant i beskrivning av situationer och sammanhang och kvinnan undviker medvetet att
framhava konets betydelse och fokuserar istéllet pa individens kompetenser och fardigheter
(Wahl, 2003, s. 281). Genom att besitta en kénsneutral verklighetsuppfattning behandlar

kvinnan kén som oproblematiskt i relation till hinder och utmaningar i arbetslivet.

3.3.2 Det relativa synsattets strategi

Det relativa synsattets strategi innebér att kvinnan ser mansdominansen som relativ och
endast associerad till antalet kvinnor och mén pa arbetsplatsen (Wahl, 2003, s. 329). Wahl
(2003) menar att kvinnan blir mer synlig nar det &r fler kvinnor an forvantat pa arbetsplatsen
eftersom mansdominansen da minskar. Det gor det lattare for kvinnan att verka i sin
arbetsroll eftersom hon inte upplever sin position som underordnad i lika stor utstrackning.

3.3.3 Omvaérldsstrategin

En strategi som ar dominant i arbetslivet &r omvérldsstrategin som handlar om att relatera
problematiken kring kon till samhallsstrukturer (Wahl, 2003, s. 331). Wahl (2003, s. 329)
menar att kvinnan inte upplever att diskriminering, annorlunda behandling och villkor beror
pa hennes person, utan att det gar att forklara med de konsstrukturer som rader i omvarlden.

3.3.4 Positiva strategin

Denna strategi innefattar att kvinnan pastar att de kvinnliga egenskaperna ar en fordel i den

mansdominerade organisationen (Wahl, 2003, s. 332). Kvinnans satt att kommunicera och
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tdnka anses enligt dem sjalva vara vardefullt och inflytelserikt i organisationen samt &r med
och bidrar till en férandring i organisationens strukturer och villkor. I denna strategi skapar
kvinnan saledes en positiv motbild av omgivningens normer och strukturer.

3.4 Teoritillampning

De tre namnda teorierna kommer tillsammans anvandas i analysen for att skapa en forstaelse
av studiens resultat. Genom att applicera Hirdmans (2022) begrepp genussystemet och
genuskontraktet skapas en Overblick géallande de kdnsstrukturer som existerar i arbetslivet.
Detta kan i sin tur ge en 6kad forstaelse for hur vara intervjupersoner upplever arbetslivets
konssegregering, normer och stereotyper i branschernas strukturer. Vidare kommer Goffmans
(2020) perspektiv bidra med en forstaelse for hur de kvinnliga ledarna agerar och blir bemétta
i en mansdominerad miljo. Teorin ar relevant eftersom det dramaturgiska perspektivet
forklarar att normer och forvantningar kan skiljas at beroende pa den givna situationen som
aktoren befinner sig i, och darmed paverkar deras beteende och bemétande. Slutligen finner
vi Wahls (2003) teori lamplig att applicera i denna studie eftersom det ger en forstaelse kring
de underliggande strategier kvinnliga ledare anvander pa mansdominerade arbetsplatser for

att kunna agera i sin arbetsroll.

Med utgangspunkt i genuskontraktet och de kdnsstrukturer som finns i arbetslivet enligt
Hirdman (2022), menar vi att Wahls (2003) strategier formulerar hur kvinnan kan uppfatta
den mansdominerade omgivningen och darmed paverka kvinnans agerande och bemétande.
Detta ligger i sin tur till grund for hur Goffman (2020) menar att individen anpassar sitt
beteende och hur omgivningens bemdétande upplevs utefter de normer och férvantningar som

finns pa situationen.
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4. Metod

| denna rubrik presenteras val av metod och olika aspekter gallande tillvagagangssatt for
utforandet av undersokningen. Forst gors en dvergripande redovisning av den kvalitativa
metoden samt motivering till val av denna. Darefter diskuteras och motiveras val av
datainsamlingsmetod, urval och genomfdrande av intervjuer samt bearbetning och analys av
datamaterial. Avslutningsvis redogdrs hansynstagandet till etiska 6vervaganden,
dataskyddsforordningen (GDPR) och studiens tillforlitlighet.

4.1 Kvalitativ metod

Denna empiriska undersokning har utgatt ifran en kvalitativ metod for att kunna besvara
studiens syfte och fragestallningar. D& malet har varit att skapa en djup forstaelse av den
sociala varlden och undersoka intervjupersonernas subjektiva perspektiv pa amnet ar det
enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 3) fordelaktigt att anvénda sig av den kvalitativa
metoden. Detta gav mojligheten att forsta den komplexa omvérlden utifran
intervjupersonernas upplevelser och erfarenheter av beteende och bemdotande, vilket kan ge
insikter som gar bortom enbart statistik och siffror som ar resultatet av en kvantitativ metod
enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 3).

4.2 Datainsamlingsmetod

Studien baseras pa intervjuer for att ge intervjupersonerna mojligheten att uttrycka sig
sjalvstandigt och fritt om sina upplevelser, kénslor och subjektiva tankar av sina erfarenheter
(Kvale & Brinkmann, 2014, s.18). Detta ar svart att fa tillgang till lika detaljerat via
observation och textanalys enligt Bryman (2018, s. 596). Infor intervjuerna forbereddes en
intervjuguide (bilaga 1) innehallande en fordefinierad fragestruktur som fokuserade pa
specifika teman. Valet av semistrukturerade intervjuer grundades i att vi ville att samma
karnfragor skulle besvaras av alla intervjupersoner vilket enligt Bryman (2018, s. 562-563)
kan vara svart vid ostrukturerade intervjuer eftersom de saknar en fardigstalld intervjuguide.
Den semistrukturerade intervjun gav dven alla intervjupersoner moéjligheten att tilldgga viktig
information utdver fragorna och vi kunde komplettera med ytterligare fragor for en
vidareutveckling av svaren. Detta resulterade i att intervjupersonen kunde utforma svaren pa
ett mer omfattande sétt, vilket enligt Bryman (2018, s. 561-562) genererar i mer detaljerade

och djupgaende svar, samt skapade en jamforbarhet mellan svaren.
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Vid utformning av intervjuguiden formulerades teman utifran studiens syfte for att underlatta
att besvara fragestéllningarna (Bryman, 2018, s. 565). De teman som formulerades var
foljande: allmanna fragor, organisationskultur, beteende och bemétande samt genus. Hansyn
har tagits till att inte stalla for specifika och ledande fragor, for att ge intervjupersonen
mojlighet att 6ppet vélja vad de delar med sig av, vilket enligt Bryman (2018, s. 566) &r ett
grundlaggande inslag vid utformning av intervjuguiden.

4.3 Urval

| denna studie har intervjupersonerna valts utifran ett malstyrt urval, vilket &r ett icke-
sannolikhetsurval som innebér att deltagare véljs ut pa ett strategiskt satt da de ar direkt
relevanta for att kunna besvara de aktuella forskningsfragorna (Bryman, 2018, s. 496).

Det forsta kriteriet som stalldes var att intervjupersonen ska arbeta pa ett mansdominerat
industriforetag. Ytterligare ett kriterium var att ledarskapspositionerna inte skulle vara for
spridda i hierarkin, intervjupersonerna behévde saledes ha en ledande befattning samtidigt
som de rapporterade till en chef i en hogre befattning. Detta val gjordes eftersom
intervjupersonerna bor ha liknande forutsattningar och ansvar i organisationen da avsevart
skiljande forutsattningar hade kunnat skapa ojamforbara svar. Dessutom kravdes det att
intervjupersonerna hade minst sex manaders erfarenhet i en ledande befattning i ett
mansdominerat industriféretag for att ha tillracklig erfarenhet och déarmed kunna besvara
intervjufragorna pa ett detaljerat stt.

FOr att hitta ett urval inom studiens kriterier valde vi att kontakta bekanta inom
mansdominerade industriféretag som i sin tur delade kontaktuppgifter till kvinnliga ledare.
Dérefter kontaktades sex eventuella intervjupersoner via mail, samtliga valde att delta. Detta
betyder att urvalet valts ut genom ett bekvamlighetsurval, enligt Bryman (2018, s. 243), da vi
valde personer som fanns tillgangliga vid tillfallet da studien genomférdes. Samtliga har
arbetat i en ledande befattning inom mansdominerade industriféretag i minst sex manader.
Kvinnorna kommer fran olika delar av Sverige, ar mellan 30-60 ar och &r i en ledarposition
samt rapporterar till en chef i en hogre befattning. Tre av intervjupersonerna &r verksamma
inom tva olika industriféretag i VVS-industrin, tva ar verksamma inom samma
industriforetag i VA-industrin och en &r verksam inom ett foretag inom maskinindustrin inom

byggsektorn och samtliga intervjupersoners arbetsplatser praglas av varierande grader av

13



mansdominans. | studien bendmns intervjupersonerna foljande: IP 1, IP 2, IP 3, IP 4, IP 5, IP
6.

Vi beslutade att genomfora sex stycken intervjuer framst med tanke pa den angivna tidsramen
for studien. Enligt Bryman (2018, s. 506) kan det daremot vara utmanande att forutse den
optimala urvalsstorleken infor studien, da det varierar mellan olika forskningsprojekt. Efter
att ha genomfort intervjuerna upplevde vi att den insamlade dataméngden var tillracklig for

att genomfora en noggrann analys.

4.4 Genomftrande av intervjuer

Genomforandet av samtliga intervjuer skedde digitalt via kommunikationsplattformen
Teams. Den framsta anledningen till detta tillvagagangssatt var att intervjupersonerna befann
sig pa stora geografiska avstand. Den digitala kommunikationen underlattade darfor for alla
parter genom att erbjuda flexibilitet i tidpunkt for intervjuerna. Varken intervjupersonerna
eller vi behdvde planera resvag till eller fran intervjun och sista minuten justeringar var
mojliga att genomfora. Bryman (2018, s. 593) menar att en fordel med digitala intervjuer ar
just bekvamlighetsaspekten, vilket ocksa okade sannolikheten att fler av studiens
intervjupersoner valde att delta. Tilliten mellan oss och intervjupersonerna uppfattades inte
paverkas negativt pa grund av att intervjun skedde digitalt, ndgot som enligt Bryman (2018, s.
593) inte brukar paverkar tilliten mellan parterna. For att sakerstalla en effektiv process
skickades en méteslank ut till intervjupersonerna minst tva dygn innan den planerade
intervjun, detta minimerade tekniska problem och sakerstallde att intervjupersonen var bekant
med plattformen. Enligt Lobe et al (2020) sékerstaller dessa atgarder att genomforandet av

intervjun via en digital plattform sker sa obesvarat som majligt.

Intervjuerna tog mellan 30-45 minuter och vi bada deltog under genomférandet. Den ena
ansvarade for att stlla alla fragor inom ett specifikt tema, medan den andra agerade som
askadare. Darefter byttes roller, s att vi stallde intervjufragor inom vartannat tema och aktivt
deltog i att stélla intervjufragor under samtliga intervjuer. Att intervjupersonen var bekanta
med att bada stallde intervjufragor gjorde &ven att det blev naturligt om nagon av oss ville

stalla en foljdfraga eller be om vidareutveckling av svar som inte tillhdrde intervjuguiden.

Intervjun inleddes med att fraga om samtycke till inspelning for att underlatta transkribering
av materialet. Valet att transkribera efter intervjun baseras pa att vi ville vara narvarande
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under intervjun och lyssna aktivt pa intervjupersonens svar for att kunna folja upp intressanta
synpunkter och stélla foljdfragor vid saknad information. Detta tillvdgagangssatt menar
Bryman (2018, s. 578) ar en fordel for att vara aktiv och lyhérd under genomférandet av
intervjun. Denna lyhordhet resulterade i flexibilitet och om en intervjufraga hade besvarats i
samband med tidigare fragor valde vi att inte stalla fragan igen for minimering av

upprepning.

4.5 Bearbetning och analys av datamaterial

Av de sex intervjuerna som genomfordes valde vi att transkribera tre intervjuer vardera for att
minimera arbetsbordan for oss bada. | transkriberingarna var huvudfokus att ordagrant och
exakt formulera innebdrden av intervjusvaren, daremot redigerades nagra grammatiskt
inkorrekta uppbyggnader, utan att mista budskapet. Detta tillvdgagangssatt menar Bryman
(2018, s 580) &r en central del i transkriberingen for att sakra kvalitén. Efter en noggrann
transkribering av det insamlade materialet genomférdes en kodningsprocess, som enligt
Bryman (2018, s. 707) &r nasta del i bearbetningen. Kodningsprocessen inleddes med en
systematisk granskning av alla sex transkriberingarna som enskilt och tillsammans lastes
igenom, medan tankar och idéer antecknades vid sidan av. Dérefter anvandes olika fargkoder
for att beteckna intressanta och aterkommande fraser, resonemang och ord. Vidare
markerades relevanta citat ut och sadan information som inte var vésentlig for studiens syfte

reducerades i processen.

Baserat pa de identifierade koderna i empirin tematiseras materialet for att bilda tva
huvudrubriker med tillhérande underrubriker. Dessa rubriker relaterar till syftet och
forskningsfragorna och syftar till att ge en djupare forstaelse med mal att besvara
fragestallningarna. Den forsta huvudrubriken handlar om kvinnliga ledares beteende och
omfattar underrubriker som fokuserar pa ledaregenskaper och konets betydelse for kvinnliga
ledares beteende. Den andra huvudrubriken fokuserar pa bemétandet och inkluderar
underrubriker som behandlar bevisa och kdnets betydelse i bemétandet. Under
kodningsprocessen upptacktes aterkommande svar fran intervjupersonerna som kunde
relateras till Wahls (2003) strategier om kvinnor i hdga befattningar i mansdominerade
branscher. Vid detta tillfalle fanns inte strategierna med i teoridelen, men efter att
kodningsprocessen var fardigstalld beslutades att addera strategierna i teorin. Detta da
resultatet analyserades med hjélp av teorier for att skapa en forstaelse fran
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intervjupersonernas svar. Detta tillvagagangssatt indikerar att en abduktiv metod anvants for
att skapa rimliga forklaringar utifran tillampliga teorier enligt Bryman (2018. s. 478).

4.6 Etiska principer och GDPR

Studien har tagit hansyn till de fyra etiska principerna: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet for att sakerstélla skydd mot intervjupersonens
integritet och anonymitet (Bryman, 2018, s. 170-171). Enligt Integritetsmyndigheten (2023)
raknas all information som kan anknytas till en levande person, inklusive bild- och
ljudupptagningar, som personuppgifter och maste behandlas enligt kraven fér GDPR vilket
aven visas i principerna nedan.

Intervjupersonen fick via ett informationsbrev (bilaga 2) information om studiens syfte och
undersdkningens olika moment, att medverkan var frivillig och att méjligheten att avbryta
intervjun eller inte svara pa en fraga fanns oavsett tillfalle i undersokningen.
Intervjupersonerna delgavs information enligt kraven for GDPR att de hade ratt till radering,
andring eller rattelse av personuppgifter och klagomal pa anvandning av uppgifter. Darmed
uppfyller studien informationskravet enligt Bryman (2018, s. 170). Vidare fick
intervjupersonerna mojlighet att via mail och inledande i intervjun sjélva vélja om de ville
delta i studien, detta uttrycktes saledes bade skriftligt och muntligt. De fick aven information
om ratt till aterkallning av samtycke. Detta uppfyller kraven fér GDPR och samtyckeskravet
(Bryman, 2018, s. 170).

Efter intervjutillféllet raderades mailkonversationer med intervjupersonerna och det inspelade
materialet har lagrats pa vara inspelningsapp pa telefonen som inte ar kopplat till
molntjanster, och kommer raderas efter att studien ar godkénd. Information som kan
identifiera enskilda individer har reducerats for att sakerstalla anonymiteten. |
informationsbrevet fick intervjupersonerna ta del av att deras personuppgifter kommer
behandlas med storsta mojliga konfidentialitet och varsamhet sa att inga obehdriga kan fa
tillgang till informationen, vilket uppfyller kraven enligt GDPR och konfidentialitetskravet
enligt Bryman (2018, s. 170-171). Slutligen har &ven intervjupersonerna fatt information bade
skriftligt via mail och muntligt i intervjun att det insamlade materialet endast kommer
anvandas till studiens d&ndamal. Detta sakerstaller att nyttjandekravet uppfylls (Bryman, 2018,
s. 171).
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4.7 Studiens tillforlitlighet

Studien tar hansyn till kriterierna: palitlighet, 6verforbarhet, trovardighet och mojlighet att
styrka och konfirmera. Nar dessa kriterier tas i beaktande menar Bryman (2018, s. 467) att
studien nar en 6kad niva av tillforlitlighet. For att 6ka palitligheten har alla faser i
forskningsprocessen redogjorts och redovisats i metodkapitlet via en genomgang av
intervjuguide, val av urval och transkriberingar samt beslut géllande analys av data. Vidare
har kvalitén av valda metoder och hur de tillampas under studiens gang granskats av en
handledare. Denna redogorelse och granskning okar palitligheten av studiens innehall
(Bryman, 2018, s. 468).

For att gora studien sa 6verforbar som majligt har fokus varit att samla fylliga och tata
beskrivningar av de detaljer som &r aktuella i studien. Genom att redogéra en detaljrik
beskrivning av resultaten kan andra individer sjalva avgora hur pass 6verforbara resultaten &r
i en annan miljo. Viktigt att ha haft i atanke ar att urvalet ar begransat och att studien tar
héansyn till konfidentialitetskravet, vilket kan begransa overforbarheten ytterligare. Bryman
(2018, s. 467-468) menar daremot att Overforbarhetskriteriet kan vara svart att uppna inom
kvalitativa resultat eftersom fokus ligger pa det kontextuellt unika i den sociala verkligheten.
Men genom att hansyn tagits till ovanstaende faktorer okar 6verforbarheten av studiens
resultat.

For att oka trovardigheten i studien har foljdfragor i intervjuguiden och spontant under
intervjuns genomforande inkluderats. Ju mer diskussion som fors kring den aktuella fragan,
desto mindre utrymme finns for missforstand. Detta eftersom Bryman (2018, s. 467) menar
att det ar viktigt att bekrafta att verkligheten har tolkats pa ett korrekt satt for att uppna en
trovardig studie. Fragestallningarna och teoretiska referensramen har varit ett stod vid
utformning av tematisering och analys, vilket kan ha paverkat objektiviteten. Daremot deltog
vi bada for att minimera att personliga varderingar skulle paverka tolkningen av materialet.
Vi har darmed stravat efter att inte lata personliga erfarenheter, véarderingar eller asikter
spegla utférandet och resultatet av studien for att mota kravet om majlighet att styrka och
konfirmera. Dock gar det inte enligt Bryman (2018, s. 470) att uppna objektivitet till fullo i
samhéllelig forskning.
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5. Resultat och analys

| de kommande rubrikerna presenteras och analyseras resultatet av den insamlade empirin.
Resultatet presenteras med utgangspunkt i studiens syfte och fragestallningar och analyseras
baseras pa de valda teorierna. | den forsta delen behandlas hur intervjupersonerna upplever att
de beter sig genom att diskutera ledaregenskaper och konets betydelse for kvinnliga ledares
beteende. Vidare behandlas hur intervjupersonerna upplever bemdtandet uppdelat i
underrubrikerna, bevisa och konets betydelse i bemdtandet. | studien kommer
intervjupersonerna att presenteras efter foljande bendmning: IP 1, IP 2, IP 3, IP 4, IP 5, IP 6.

5.1 Beteende

Denna rubrik behandlar fragan hur intervjupersonerna upplever att de beter sig i
mansdominerade industriféretag. Forsta underrubriken fokuserar pa hur intervjupersonerna
upplever att de anvander sig av olika ledaregenskaper for att kunna verka i sin ledarroll pa det
mansdominerade industriforetaget. Andra underrubriken belyser konets betydelse och om det
har paverkat hur intervjupersonen sjalv agerar och beter sig utifran omgivning.

5.1.1 Ledaregenskaper

Denna underrubrik kommer belysa intervjupersonernas upplevelser kring vilka
ledaregenskaper de anser sig ha for att kunna verka i sin ledarroll till den aktuella
omgivningen. Vid fragan vad intervjupersonerna ansag vara de viktigaste egenskaperna att
besitta i en ledarskapsroll tycks samtliga intervjupersoner anse de stereotypa kvinnliga
ledaregenskaperna vara betydelsefulla. Dessa egenskaper innefattar att vara
omhandertagande, lyhord och att ha empati (Hoyt & Murphy, 2016; Niklasson, 2010). IP 3
beskriver viktiga ledaregenskaper pa foljande satt:

Formagan att lyssna och inte bara lyssna, utan dven kunna satta sig in i hur andra
personer upplever saker. Jag vet inte hur jag ska forklara det, men empati kan man vl
kalla det egentligen. Arlighet, superviktigt. Alltsd mycket, vad ska man séga, bygga
relationer, superviktigt och ha bra relation med sitt gang, oavsett om det &r ett litet
eller stort géng. Oppenhet.
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Att samtliga intervjupersoner uttrycker de mjuka och omhéndertagande egenskaperna kan
bero pa de forestallningar och normer som Hirdman (2022, s. 54) menar finns av kvinnan och
mannen. Vidare i empirin kan en dubbelhet urskiljas da alla intervjupersonerna, utom IP 1,
under intervjuns gang samtidigt uttrycker vikten av att inkorporera de stereotypa manliga
egenskaperna som enligt Hoyt och Murphy (2016) &r att vara rak, tuff och tydlig. IP 2

uttrycker foljande:

Alltsa ja, jag ar ganska rak, tycker jag, i mitt ledarskap. Och det kan ju vara bara att
jag nu sjalv sitter och gissar, men det &r ju &nda nadgonting som man uttrycker att de

uppskattar och jag ar nog ganska rak i mitt ledarskap.

| framtradandet finns vissa forvantningar pa hur aktoren ska agera utifran sin omgivning, men
ocksa utifran de normer som aktoren styrs av (Goffman, 2020, s. 67). Genomgaende i empirin
aterfinns det att samtliga intervjupersoner leder utifran de stereotypa kvinnliga egenskaperna
vilket enligt Goffman (2020, s. 67) kan bero pa att intervjupersonerna upplever att det ar vad
som forvantas av dem i den givna situationen. Samtidigt befinner sig intervjupersonerna pa
ett mansdominerat industriforetag och i en ledarskapsposition vilket skapar andra
forvantningar pa dem utifran de stereotypa manliga ledaregenskaperna. Intervjupersonerna
uttrycker att de stereotypa kvinnliga egenskaperna ar viktiga vid en ledarskapsbefattning,
men IP 2, 3, 4, 5 och 6 anvander sig &ven av de stereotypa manliga egenskaperna. Detta kan
bero pa att kvinnliga ledare enligt Hoyt och Murphy (2016) upplever att de behéver anvanda
bade manliga och kvinnliga ledaregenskaper for att undvika kritik att de inte ar tillrackligt
kvinnliga medan samtidigt erhalla respekt i sin ledarroll. Detta indikerar att
intervjupersonerna anvander sig av utsanda uttryck for att reglera bilden andra ska uppfatta
och for att direkt kunna kontrollera framtradandet och paverka publiken (Goffman, 2020, s.
29). Goffman (2020, s. 28) menar att individen bor kunna l&sa av situationen for att kunna
hédmta social information om publiken for att sedan veta hur hon ska agera, vilket vi kan se
tydligt i citatet eftersom det uttryckligen poédngteras att det uppskattas ett rakt ledarskap i den
givna situationen. IP 1, 2 och 6 uttrycker &ven att de kvinnliga egenskaperna kan vara en

fordel. IP 2 forklarade fordelarna pa foljande satt:

Det som kan vara en fordel &r ju oftast att det kan bli ett mjukare ledarskap. Jag tror
att man generellt som kvinna ar lite mjukare i sin ledarroll. Vilket inte betyder pa
nagot satt att man har svart att ta beslut eller a&r mesig, men dnda att man kanske ser

saker och ting pa ett lite annat satt an vad de gor.
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IP 2 menar att de kvinnliga mjuka ledaregenskaperna gor att hon far en annan synvinkel pa
situationer pa det mansdominerade industriforetaget. Enligt Hirdman (2020, s. 51) finns en
isarhallning i samhallet déar kvinnor och mén har olika normer att forhalla sig till. Kvinnor
forvantas, som tidigare namnt, forhalla sig till omhandertagande och lyhorda ledaregenskaper
vilket gor att intervjupersonerna forvantas bete sig enligt detta av publiken i den sociala
interaktionen (Goffman, 2020, s. 28). IP 1, 2 och 6 anser att kvinnors sétt att leda,
kommunicera och tanka &r en fordel i foretaget vilket enligt Wahl (2003, s. 332) tyder pa den
positiva strategin. Intervjupersonernas sétt att agera kan i sin tur bidra till férandring av
strukturer och villkor samt ar inflytelserika och vérdefulla inom det mansdominerade
industriforetaget (Wahl, 2003, s. 332). Detta tyder pa att IP 1, 2 och 6 beteende kan uppfattas
vara utmanande mot de stereotypa manliga normerna pa foretaget, eftersom de anser de
kvinnliga ledaregenskaperna vara en tillgang snarare an nagot som bor férandras till de
manliga normerna.

Samtliga intervjupersoner beter sig enligt de stereotypa kvinnliga ledaregenskaperna och
upplever att de &r viktiga i en ledarskapsposition. Alla intervjupersoner, férutom IP 1,
upplever aven att de inkorporerar de stereotypa manliga ledaregenskaper vilket kan tyda pa
att de anpassar sitt beteende till mansdominansen i industriforetaget. IP 1, 2 och 6 anvéander
sig av den positiva strategin och beter sig ddrmed utmanande mot mansdominansen i
industriforetag genom ett tankesatt som gar emot aktuella normer. Detta tyder pa att IP 2 och
6 bade anpassar sig men dven utmanar normerna i det mansdominerade industriforetaget.

5.1.2 Konets betydelse for beteende

Under foljande underrubrik presenteras hur intervjupersonerna i sin ledarroll upplever att de
beter sig utefter individer de moter pa foretaget. IP 1, 3, 4 och 5 uttrycker att de anpassar sitt
beteende, da de menar att de beter sig olika beroende pa om de interagerar med en man eller
kvinna pa det mansdominerade industriforetaget.

IP 5 uttrycker att hon anpassar sig pa foljande sétt: “Man anvinder en finare ton nir man
pratar med sina kvinnliga kollegor, fragar mer hur de mar, om de vill ha hjélp. Nar det ar de
manliga sa kor man pa”. I de situationer nér IP 1, 3, 4 och 5 svar indikerar att anpassningen
av beteendet beror pa om de méter en kvinna eller man, kan agerandet enligt Goffman (2020,

s. 67) grunda sig pa intervjupersonernas forvantningar pa publiken i situationen. Detta
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betyder att intervjupersonen har forvantningar pa den aktuella situationen och dess publik,
och skapar sedan utefter den givna kontexten en forstaelse for vilka forvantningar som finns
fran publiken pa henne sjélv. IP 5 tydliggor att i en omgivning fylld av kvinnor forvéntas hon
agera pa ett visst satt, vilket gor att hon anpassar sitt beteende efter den kontexten och darmed
talar annorlunda och beter sig mer omhéndertagande. | en manlig omgivning upplever IP 5 att
hon beter sig pa ett annat satt, eftersom hon intrader situationen med en annan forvantning pa
omgivningen och agerar i enlighet med de aktuella normerna. De normer och foérvantningar
som skiljer situationerna at, och som gor att de ser olika ut mellan kvinnor och mén, baseras
pa det osynliga kontraktet mellan kdnen (Hirdman, 2022, s. 54). | enlighet med IP 5 namner
aven IP 3 féljande som svar pa fragan om hon tror hon betett sig annorlunda pa ett
kvinnodominerad foretag:

Som det ar nu i var mansdominerade varld, far man lite hardare jargong. Man skamtar
lite hardare, det ar hogre i tak, kanns det som. Dar kanske man skulle tona ner lite pa
sana saker tror jag om det var mycket kvinnor man jobbade med.

Att IP 1, 3, 4 och 5 anpassar sig till jargongen pa det mansdominerade industriforetaget
stammer Gverens med Denissens (2010) forskning att kvinnor antar en hardare identitet som
strategi for att bli respekterade pa arbetsplatsen. I de givna situationerna, nar det finns
forvantningar, anvander IP 1, 3, 4 och 5 dven sig av intrycksstyrning och reglerar utsanda
uttryck for att kontrollera sitt framtradande (Goffman, 2020, s. 29). Ord, gester och tonlage
anpassas beroende pa omgivningen och IP 1, 3, 4 och 5 gor kontrollerade férandringar
beroende pa om de befinner sig i en omgivning med kvinnor eller man. IP 4 upplever att det
kan vara anstrdngande att arbeta pd ett mansdominerat industriforetag och séger att “Ibland
kan man kanna att man blir for tuff for sitt eget basta”. Citatet antyder att IP 4 upplever att
framtradandet kan vara anstrangande da omgivningen kan krava att hon behover gora en
markant anpassning for att mota férvantningarna.

| intervjuerna med IP 2 och 6 kan det urskiljas att de upplever att de inte beter sig annorlunda
beroende pa om de interagerar med en kvinna eller man. De utmanar istéllet konsnormerna
och menar att det snarare grundas i kollegor och kunders uthildningsniva, yrkesgrupp och den

enskilda individen. Pa foljande vis beskrev IP 6 sin upplevelse:

Jag tror det beror pa vad det ar for typ av arbetsplats snarare an manligt/kvinnligt. [...]

jag ser att det ar ganska stor skillnad nar man jobbar med akademiker, sana som har
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lang utbildning, eller om man jobbar med dem som kanske inte har eftergymnasial
utbildning [...].

IP 6 gor kon irrelevant i beskrivningen av situationen och utmanar den isarhallning som
Hirdman (2020, s. 51) menar finns mellan kvinnor och mén i samhéllet. Det &r andra faktorer
som paverkar hur IP 6 beter sig i forhallande till personen hon interagerar med, vilket aven IP
2 gor genom att fokusera pa individuella personligheter. IP 2 och 6 inhamtar de sociala
koderna utefter publikens akademiska utbildning och individuella personligheter snarare &n
kon vilket skapar andra forvéantningar i situationen att agera i enlighet med i jamférelse med
IP 1, 3, 4 och 5 (Goffman, 2020 s. 28). Detta tyder pa att IP 6 likvéal som IP 2 applicerar
Wahls (2003, s. 328) konsneutrala strategin da de istéllet fokuserar pa individens kompetens
eller fardigheter.

IP 1, 3, 4 och 5 anpassar sitt beteende till det mansdominerade industriféretaget da de
upplever att de beter sig annorlunda beroende pa om de interagerar med en man eller en
kvinna. Samtidigt utmanar IP 2 och 6 kénsnormerna som finns i de mansdominerade
industriforetagen och betonar att deras beteende snarare paverkas av andra faktorer an kon.
Detta indikerar en konsneutral strategi, dar de fokuserar pa individens kompetens och

egenskaper och gor kon irrelevant.

5.2 Bemdétande

Denna rubrik presenterar hur intervjupersonerna upplever bemotandet av kollegor och kunder
inom mansdominerade industriféretag. Den forsta underrubriken belyser intervjupersonernas
upplevelser kring att behdva bevisa sin kompetens inom ledarrollen pa industriféretaget och
den andra underrubriken redogor for om konets betydelse har paverkat hur de upplever
bemdtandet.

5.2.1 Bevisa

Under denna underrubrik synliggors ifragasattandet av kunskap och kompetens vid
bematandet av kvinnor i mansdominerade industriforetag. For att fa respekt och ett likvardigt
bemotande som sina manliga kollegor upplever IP 1, 3, 4 och 5 att de behdver bevisa sin
tillhorighet i det mansdominerade industrifretaget genom antingen kompetens, kunskap eller
erfarenhet som ledare. | citatet nedan presenterar IP 1 sin upplevelse:
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Nej men jag tror att man blir lite mer ifragasatt i sin kunskap, det ar en sak jag marker.
Inte s3 mycket bland mina medarbetare, det kan jag inte saga, for de vet vad jag gar
for, [...] men pratar vi om jag traffar nya manniskor [...] sa kan de ibland undra hur
kunskapen ligger till.

Att IP 1, likval som IP 4 och 5, upplever att de behdver bevisa sin kunskap och kompetens
kan grunda sig i de forestallningar och normer som finns pa kvinnor och méan i samhallet
(Hirdman, 2020, s. 54). Ringblom och Abrahamsson (2017) och Johansson et al (2020) visar
studier pa att kvinnor maste bevisa sin kunskap for att undga ifragasattande i
mansdominerade yrken. Att IP 1 upplever att hon maste bevisa sin kompetens kan bero pa
genuskontraktets separerade forvantningar pa kvinnor och méan. Detta gor att nya personer
som IP 1 moter har forutfattade forestallningar om att hon inte &r kompetent inom det
mansdominerade industriféretaget. Utifran Goffmans (2020, s. 73) dramaturgiska perspektiv
kan situationen tolkas som att nér de nya personerna intrader i en situation med IP 1,
framtrader de utefter de forvantningar som tas for givet enligt normen. Aven IP 3 uttrycker att
det &r genom erfarenhet hon fatt respekt i sin arbetsroll, vilket tyder pa att hennes kompetens
redan &r bevisad. Detta gor att omgivningen ocksa agerar utefter det och inte langre
ifrdgasatter IP 3. IP 4 styrker denna analys:

[...] Man maste vara otroligt rak och otroligt narvarande med sin kompetens och det
ar val det vi far brottas med litegrann. Killarna kan ju sladda in och sa dra nagon grej
sen ar det bra, medan vi maste ha last pa. Vi far jobba mycket mer i bakgrunden for
att vinna det dar fortroendet. Men nér vi har gjort det, da ar vi pa ganska samma niva,

skulle jag saga.

Detta citat tyder pa att IP 4 som kvinna, till skillnad frdn mannen, pa ett mansdominerat
industriforetag maste forbereda sig mer i den bakre regionen innan hon kan inta scen med
likadana forutsdttningar som en man. | den bakre regionen ar individen enligt Goffman
(2020, s. 31-32) inte sedd eller hord och ges mojligheten att forbereda sig, vilket ar viktigt
enligt IP 4 for att kunna vara nérvarande med sin kompetens och vinna fortroendet i sitt
framtradande pa scen. IP 4 upplever saledes att hon behover géra mer arbete i bakre regionen,
och bevisa sig mer pa scen, for att fa samma bemétande som sina manliga kollegor.

Aven i denna fraga, likt vad andra rubriker har belyst, tar IP 2 och 6 avstand frén konets
betydelse. Detta belyser IP 6 nedan:
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[...] jag upplever att det som efterfragas ar att man ar kompetent, har kunskap, ar
tydlig. Jag tror att det beror pa hur man gor sitt jobb oavsett om man &r en man eller
kvinna. Men ja, gar saker bra, trivs folk, da tror jag inte det spelar nagon roll.

| citatet ovan kan det urskiljas att IP 6 har en annan bild av hur personerna i sin omgivning
bemdter henne &n vad IP 1, 3, 4 och 5 har gallande kompetens och erfarenhet. IP 6 upplever
att nar man val har bevisat sin kunskap far man respekt, men hur mycket man behover bevisa
sin kunskap skiljer sig inte at beroende pa om man ar kvinna eller man. IP 2 tar ocksa avstand
fran konets betydelse och belyser istallet att utrymme och respekt skapas om man har
egenskapen att kunna forsta andras situation och vara lyhord. Detta tyder aterigen pa att IP 6
och 2 anvénder Wahls (2003, s. 328) konsneutrala strategi. | situationer inhdmtar individer
social information for att hantera interaktionen med andra i enlighet med forvéntningarna
som rader (Goffman, 2020, s. 28). Citatet visar att IP 6 inhamtat social information dar konet
inte har en betydelse i den omgivning hon befinner sig i, vilket gor att hon interagerar utefter
forvantningarna att kon ar irrelevant och dven bemots pa ett sétt dar hon inte upplever att
hennes egna kon paverkar bemotandet. IP 2 och 6 utmanar darmed den manliga normen i
industriforetag i sitt anvandande av den kdnsneutrala strategin.

Analysen synliggor att IP 1, 3, 4 och 5 upplever att de behdver bevisa sin kompetens for att fa
ett likvardigt bemotande som méannen pa mansdominerade industriforetag. Daremot tar IP 2
och 6 avstand fran konets betydelse dven i denna del och upplever att andra aspekter spelar
in, vilket tyder pa den konsneutrala strategin. Detta indikerar att IP 1, 3, 4 och 5 upplever
bemotandet som annorlunda pa grund av sitt kén pa det mansdominerade industriforetaget,
medan IP 2 och 6 upplever att bemotandet baseras pa deras kompetens och inte att de ar
kvinnor.

5.2.2 KoOnets betydelse i bemdtandet

| féljande underrubrik analyseras om intervjupersonerna upplever bemétandet annorlunda pa
grund av sitt kon pa mansdominerade industriforetag. IP 1, 2, 4 och 5 beskriver situationer da
de upplevt annorlunda behandling beroende pa sitt kon, medan IP 3 och 6 inte upplever detta
i samma utstrackning. IP 5 beré&ttar om hur hon blivit bemétt nar hon kommit med ett forslag

till sina kollegor:
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Sédger jag ndgonting till mina manliga kollegor sa &r det typ “tagga ner” men sen
kommer de pa den idén ocksa och da &r det skitbra. Ibland kanns det inte som att de

lyssnar pa vad jag sager.

Enligt genussystemet finns en isarhallning i samhéllets strukturer mellan méan och kvinnor da
man ar normen for det normala och kvinnan befinner sig i en underordnad position i hierarkin
(Hirdman, 2022, s. 51-53). Trots att IP 5 i denna situation har en hogre befattning i
organisationen forsatts hon dnda i en underordnad position da hennes tankar och idéer inte
anses lika bra som mannens. Vidare beskriver IP 1 en handelse som intraffat pa sin

arbetsplats:

Ibland kan det vara en kund som kommer och vill ha hjalp och da néar jag ska hjélpa sa
sdger jag: “jag kan hjdlpa dig”. Da kan de istéllet std och snegla och beritta for min
manliga kollega bakom och sa sdger jag det: “men vet du, jag hjélper dig med det hér
for att kollegan har bredvid &r praktikant och har bara jobbat i tva veckor, men jag har

jobbat i 11 ar sa jag hjilper dig jattegérna”.

Utifran situationen kan Goffmans (2020, s. 67) dramaturgiska perspektiv synliggora att IP 1
upplever att forvantningarna pa den givna situationen skiljer sig mellan hennes forvantningar
pa hur hon bor bli bemott och hur hon faktiskt blir bemétt av kunden. Genuskontraktets olika
normer och férvantningar pa kvinnor och man kan ha paverkat hur kunden bemoéter 1P 1
(Hirdman, 2020, s. 54). IP 1 upplever att kunden bemater henne utefter normerna som rader i
situationen, att den manliga kollegan bor ha mer kunskap inom industriféretaget for att han ar
man, utan att ha vidare information om IP 1 kunskap. IP 1 & medveten om de forutsattningar
som existerar, att hon har mer kunskap an kollegan, vilket gor att hon har andra forvantningar
pé situationen och agerar utefter det. Aven IP 2 har upplevt att omgivningens forvantningar

paverkar hur hon blivit bemétt:

Det ar vid ett tillfalle jag haft en manlig chef och da i hans ledningsgrupp var jag
ensam kvinna. Och da var det vid ett tillfdlle han sa sdhir: “ja nu vill jag att du

skriver, tjejer ar bista sekreterarna.”.
Citatet ovan belyser att den manliga chefen forvéntar sig att IP 2 ska ansvara for den

stereotypa kvinnliga rollen som sekreterare, vilket &ven IP 4 anser &r vanligt om inte den
kvinnliga ledaren bevisar att hon fortjanar en likvardig roll som mannen. Detta menar
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Ridgeway (2001) ar ett hinder for kvinnliga ledare da de i sammanhang med mén i liknande
positioner jamfors med mannen och darmed far andra forutsattningar &n vad mannen far. IP
1, 2, 4 och 5 uttrycker séaledes att de upplevt annorlunda bemétande &n sina manliga kollegor
pa mansdominerade industriforetag. Daremot har varken IP 3 eller 6 erfarenhet av liknande
handelser vilket kan bero pa att de arbetar pa mansdominerade industriforetag med fler
kvinnliga anstallda an forvantat. IP 3 forklarar nedan att foretaget hon arbetar pa har fler
anstallda kvinnor nu &n vad de haft tidigare:

Det blir mjukt, de sager sjalva att det oftast blir mjukare stdmning och annan
upplevelse nar det ar lite mer tjejer. Sa att vi kanske har tur pa vart foretag att vi
jobbat mycket med att vi vill ha tjejer och 6ppnat upp for att det blivit béattre for tjejer
att jobba hos oss.

IP 3 kommentar gar i linje med tidigare forskning som visar att kvinnor uppskattas for sin
formaga att tillfora relationsbaserade aspekter i sitt arbete och skapar battre stamning
(Ringblom & Abrahamsson, 2017; Johansson et al, 2020). Att IP 3 upplever detta kan bero pa
att nar mansdominansen blir mindre pataglig framtrader kvinnan mer i interaktionen och det
skapas andra forvantningar och forutsattningar for bade publiken och intervjupersonen pa den
sociala situationen (Goffman, 2020, s. 67). Detta kan ha paverkat att IP 3 och 6 inte upplever
ett annorlunda bemdtande som resterande intervjupersoner. Detta eftersom publiken, kollegor
och kunder, bemoter IP 3 och 6 utefter forutsattningarna dar deras kvinnliga kon inte ar lika
utstaende pa det mansdominerade industriforetaget. Enligt Wahl (2003, s. 329) tyder detta pa

det relativa synsattets strategi dar IP 3 och 6 blir mer synliga i den radande mansdominansen.

Nagot som &r intressant under denna rubrik ar aven hur empirin indikerar att IP 4 och 5
relaterar problematiken kring mansdominansen i industriféretagen till samhéllsstrukturer. IP
4 berdattar foljande om organisationskulturen:

Men ni vet ju sjalva, 10 killar som kommer ihop sig, det kan ju bli bade det ena och
det andra. Det kan ju bli harda, felaktiga ord, en jargong som
ar skamtig fast den kanske inte ar det pa allvar.

IP 4 beskriver aven vidare i fragan att foretaget arbetar med att forbattra kulturen, men att det
ar svart for henne att tillrattavisa en dldre man som har arbetat pa foretaget under en langre

tid. Detta gar i linje med Schuck och Liddle (2004) och Watts (2009) forskning som visar att
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kvinnliga ledare tenderar att undvika att ga emot den manliga normen for att minimera
diskriminering och exkludering och kan vara en anledning till att IP 4 tillampar
omvérldsstrategin. Vid anvandning av omvarldsstrategin relaterar kvinnan problematiken
som finns kring kon till samhallsstrukturer (Wahl, 2003, s. 331). IP 4 upplevelser kring den
harda jargongen och hennes svarigheter att forandra den relateras till samhallsstrukturer
eftersom hon beskriver problemen likt en norm som férvantas i situationer nar méan samlas i
grupp. Det ar saledes inte IP 4 ledarskap som gor det svart att forandra kulturen, utan snarare
den mansstyrda normen som &r socialiserad in i foretagets kultur som ursprungligen kommer
fran samhallets strukturer enligt Hirdmans (2020, s. 54) genuskontrakt. Dartill svarar IP 5

foljande pa fragan vad hon tror hade varit annorlunda i sin ledarroll om hon var man:

Hogre 16N, séakert. [...] Jag skulle sakert ha fatt mer ansvar pa nagot vis tror jag. Hojas
lite fint dar i karridrstegen, jag tror man maste kdmpa mer nar man &r tjej. Alltsa de
vill ju inte ens ge mig en titel, fast de vill att jag ska ha ansvaret men inte titeln.

IP 5 upplever en begrénsning vid karridrutveckling och lyfter den osynliga strukturella
barridren som kvinnor kan uppleva nér de forsoker utveckla och avancera sin karriér. Det ar
darmed inte IP 5 individuella egenskaper som gor att hon inte far samma majligheter som
mannen i karridren, utan istéllet kvinnans strukturellt underordnade position i samhallet vilket
tyder pa att IP 5 anvander sig av Wahls ( 2003, s 329) omvarldsstrategi.

IP 1, 2, 4 och 5 upplever att det finns olika férvantningar pa kvinnor och mén och att de blir
bemétta annorlunda for att de ar kvinnliga ledare pd mansdominerade industriforetag. IP 4
och 5 menar att detta bemotande forklaras av samhéllets strukturer och inte deras individuella
egenskaper, och anvander omvarldsstrategin. IP 3 och 6 upplever daremot inte ett annorlunda
bemdtande pa grund av att de ar kvinnor vilket kan bero pa att de arbetar pa féretag mer fler
kvinnliga anstéllda, och darmed tillampar det relativa synsattets strategi.
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6. Diskussion och slutsatser

| denna rubrik presenteras slutsatser utifran studiens syfte och fragestéllningar. Syftet med
studien var att undersoka hur kvinnliga ledare upplever att de beter sig och hur de upplever
bemotandet fran kunder och kollegor pa fyra mansdominerade industriforetag.

6.1 Slutsats om kvinnliga ledares upplevda beteende

Denna underrubrik avser att besvara den forsta fragestallningen som undersoker hur
kvinnliga ledare upplever att de beter sig pA mansdominerade industriféretag. Utifran empirin
identifieras slutsatsen att samtliga intervjupersoner anpassar sitt beteende i sitt framtradande
utifran den forestéallning som finns i den sociala interaktionen mellan mén och kvinnor pa
mansdominerade industriforetag. Daremot anpassar sig intervjupersonerna pa olika satt,
antingen genom anvéndandet av stereotypa kvinnliga och manliga ledaregenskaper eller
genom ett forandrat beteende beroende pa om de interagerar med en kvinna eller man.
Halften av intervjupersonerna anpassar sitt beteende pa bada satten.

Det kan ocksa urskiljas att halften av intervjupersonerna anvander sig av strategier. Halften
av de kvinnliga ledarna lyfte det positiva med att arbeta pa ett mansdominerat industriféretag
och tva intervjupersoner gjorde aven konet irrelevant i sina svar. De intervjupersoner som
tillampar strategierna indikerar dven pa att de beter sig utmanande mot de manliga normerna
som aterfinns i de mansdominerade industriforetagen. Intervjupersonerna som ar verksamma
inom samma industriforetag i VA-industrin har genomgaende i empirin uttryckt mer
motstand mot de manliga konsnormerna pa foretaget, och upplever inte att de anpassar sitt
beteende lika mycket till normerna som resterande intervjupersonerna.

6.2 Slutsatser om kvinnliga ledares upplevda bemdotande

Denna underrubrik avser att besvara den andra fragestallningen som undersoker hur kvinnliga
ledare upplever bemotandet fran kollegor och kunder pa fyra mansdominerade
industriforetag. Majoriteten av intervjupersonerna har upplevt ett annorlunda bemétande pa
grund av omgivningens forvantningar pa det kvinnliga konet utefter normer. Bemétandet
forandras daremot och ar mer jamstalld nér de kvinnliga ledarna har bevisat sin kompetens da

publikens forvantningar pa henne forandras. Daremot upplever inte alla intervjupersoner att

28



bemotandet skiljer sig beroende pa genuskontraktets forvantningar pa kon utan grundar sig pa
andra faktorer.

Aven i denna del tillampar fem intervjupersoner strategier i sina svar. Tva intervjupersoner
har fler antal kvinnor anstéllda pa det mansdominerade industriforetaget jamfort med
resterande intervjupersoner och mansdominansen var darmed inte lika pataglig i beméotandet.
Tva intervjupersoner anser dven konet vara irrelevant i sin beskrivning av bemétande, varav
en ar anstélld i ett av industriféretagen med fler kvinnor. Tva intervjupersoner forklarade att
problematiken i bemdétandet hade sina forklaringar i samhallsstrukturer. | det upplevda
bemdtandet &r det intervjupersonerna som ar verksamma inom samma industriféretag i VA-
industrin som har andra upplevelser av bemétandet. En intervjuperson som verksam i ett
VVS-industriforetag har dven andra upplevelser av bemotandet vilket kan bero pa att hon
arbetar pa ett industriforetag med fler anstallda kvinnor &n véntat pa mansdominerat
industriforetag.

6.3 Diskussion

Studien har tydliggjort att det fortsatt finns problematik och hinder for kvinnliga ledare pa
mansdominerade industriforetag. Detta kan bero pa kénsnormer som finns etablerade i
samhaéllet och préglar hur den mansdominerade industrin &r utformad. Mansdominerade
industriforetag har fortsatt starka normer férknippade till mén vilket majoriteten av
intervjupersonerna forklarar att de upplever.

Likt tidigare forskning visar dven denna studie att kvinnliga ledare upplever ett kontinuerligt
behov att bevisa sin kompetens for att undvika ifragasattande och bli respekterade i sin
ledarroll. Aven de kvinnliga ledarnas behov att anamma de manliga ledaregenskaperna for att
erhalla respekt pa mansdominerade industriforetag ar framtradande i denna studie. Daremot
upplever de kvinnliga ledarna inte alla utmaningar som tidigare forskning visar. Tidigare har
kvinnors egenskaper associerats med att vara icke kompetenta i en ledarroll. De kvinnliga
ledarna i denna studie anser daremot att de kvinnliga egenskaperna ar viktiga i sin ledarroll,
och menar i flera fall att de tillfor en positiv aspekt i sitt dagliga arbete. Detta indikerar att en
forandring kan ha skett for kvinnliga ledare pa mansdominerade industriforetag dar
ledarskapsrollen inte associeras lika mycket till det manliga konet.

29



Auvslutningsvis visar denna studie att inte alla kvinnliga ledare upplever de utmaningar som
tidigare forskning presenterar. Kvinnorna som upplever utmaningar lyfter dven vilka fordelar
och méjligheter som finns for kvinnliga ledare pa mansdominerade industriforetag. Att denna
studie visar resultat som delvis skiljer sig fran tidigare forskning kan bero pa det aktiva
jamstalldsarbetet foretag har paborjat enligt Abrahamsson (2004) och Statens offentliga
utredningar (2014:30) som blivit &nnu mer aktuellt i dagens samhalle. Att intervjupersonerna
som ar verksamma inom samma VA-industriféretag har delvis skilda svar fran resterande
intervjupersoner kan darmed bero pa att detta foretag har kommit langre i
jamstalldhetsutvecklingen. Detta kan ha skapat forandrade forutsattningar i olika
mansdominerade industriféretag for kvinnliga ledare vilket kan ha paverkat de olikheter som
funnits i empirin mellan industriféretagen i studien och i jaAmforelse med tidigare forskning.

6.4 Framtida forskning

Eftersom empirin i denna studie har visat olikheter i svaren beroende pa industriforetag, ar ett
forslag pa fortsatt forskning att undersoka hur kvinnliga ledare upplever bemétande och
beteende inom specifika mansdominerade industriféretag dar jamstalldhetsarbetet tydligt
skiljer sig. Det skulle vara intressant med en undersékning som jamfor ett industriféretag som
arbetar aktivt med jamstélldhet och likabehandling, och med ett industriforetag som inte
kommit lika langt i jamstalldhetsutvecklingen. Detta eftersom det finns en tro att det kan ha
paverkat de olika kvinnliga ledarnas upplevelser i de olika industriféretagen.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

1. Allméanna fragor

Vilken industri arbetar du inom?
Varfor valde du den industrin?
Hur stor andel skulle du uppskatta ar kvinnor respektive man pa din arbetsplats?
Vilken yrkesroll har du?
Hur hamnade du pa den position du ar i idag?
- Foljdfraga om personen har sokt rollen: Varfor sokte du den positionen?
- Foljdfraga om personen blivit erbjuden rollen: Varfor valde du att tacka ja?
Hur lange har du arbetat pa den positionen?
Vad &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Vad anser du &r de viktigaste egenskaperna i en befattning med ledaransvar?
Vilka fordelar anser du finns med att vara kvinna i en befattning med ledaransvar pa
ett mansdominerat industriforetag?

2. Organisationskultur

Hur upplever du arbetsplatsens kultur vad galler exempelvis jargong, spraket,
stamningen och respekt?
- Foljdfraga: Kéanner du att du behéver anpassa dig till kulturen pa
arbetsplatsen? Pa vilket satt, ge garna ett exempel
Upplever du att du blir tilldelad utrymme pa moten/sociala sammanhang?
- Foljdfraga: Finns det tillfallen nar du kanner att du inte far utrymme i
jamforelse med dina manliga kollegor pa arbetsplatsen?
Vagar du ta plats pa arbetsplatsen?
- Foljdfraga, om ja: Vad tror du sjalv det beror pa?
- Foljdfraga, om nej: Ar det ndgot som far dig att halla tillbaka?
Kénner du att du blir respekterad av kollegorna pa din arbetsplats vid alla tillfallen?
- Foljdfraga, om ja: Vad tror du det beror pa?
- Foljdfraga om nej: Kan du ge ett exempel pa ett sadant tillfalle?

3. Beteende

Hur upplever du att det &r att vara kvinna i en befattning med ledaransvar pa ett
mansdominerat industriféretag? Har det paverkat ditt ledarskap?
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- Upplever du sjalv att du anpassar dig pa olika sétt till en manliga kollega an en
kvinnlig kollega pa arbetsplatsen?
- Tror du att du hade anpassat ditt beteende pa ett annat sétt som ledare pa en
kvinnodominerad arbetsplats?
- Foljdfraga, om ja: Hur? Kan du ge ett exempel?
- Vad anser du att du gor i din roll for att lyckas na fram till din arbetsgrupp/dina
kollegor pa din arbetsplats?

4. Bemotande
- Har du arbetat pa en mansdominerad arbetsplats innan, antingen arbetsplatsen du ar
pa nu eller en annan, utan att vara i en befattning med ledaransvar?
- Foljdfraga, om ja: Ser du nagra skillnader fran hur du blev bemott av
kollegor pa din arbetsplats i din foregaende roll respektive nuvarande roll?
- Foljdfraga, om ja: Kanner du att du anpassar ditt beteende annorlunda nar
du ar i en ledande befattning i jamforelse med din foregaende roll?
- Foljdfraga, om nej: Tror du att du hade blivit bemétt annorlunda om du inte
var i en ledande befattning pa din arbetsplats?
- Tror du att du hade blivit bemétt annorlunda som ledare pa en kvinnodominerad
arbetsplats?
- Foljdfraga, om ja: Pa vilket satt tror du att bemotandet hade varit
annorlunda?
- Foljdfraga, om nej: Varfor tror du att bemotandet hade varit liknande?
- Har du upplevt att du har blivit bem6tt pa ett annorlunda satt an dina manliga kollegor
i samma arbetsposition pa arbetsplatsen?
- Foljdfraga: Kan du ge ett exempel?
- Har du upplevt att du har blivit bem6tt pa ett annorlunda satt an dina manliga kollegor
i din arbetsgrupp pa arbetsplatsen?
- Foljdfraga: Kan du ge ett exempel?
- Har du nagon gang kant dig prévad och/eller ifrdgasatt av mannen pa arbetsplatsen?
- Foljdfraga, om ja: Vill du beratta hur? Har du ett konkret exempel pa nar det
har hant?
- Foljdfraga, om nej: Tror du det finns nagon specifik anledning till att du inte

har blivit ifragasatt eller prévad?

5. Genus
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- Hypotetisk fraga: Om du vore man, vad tror du hade varit annorlunda i din roll som
ledare?
- Upplever du att det finns vissa forvantningar och krav pa dig som kvinna som inte
finns pa man i liknande situation?
- Foljdfraga, om ja: Pa vilket satt?

- Foljdfraga, om nej: Varfor tror du inte det hade varit nagon skillnad?

Avslutande fraga: Ar det ndgot du vill tilligga som kan vara viktigt i denna studie som inte
redan har berorts?
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Bilaga 2 - Informationsbrev till deltagare av intervju
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Information till deltagare av intervju

Tack for att du har valt att medverka i denna studie!

Syftet med denna studie ar att undersoka kvinnligt ledarskap pa mansdominerade
industriféretag med inriktning mot beteende och bemdétande. Vi som gor denna undersdkning
heter Alice Hedlund och Ella Strand och vi studerar personalvetarprogrammet pa Orebro

Universitet.

Upplagget kommer att se ut som foljande; vi kommer bérja med allménna fragor om ditt
arbete och din arbetsroll. Sedan kommer vi in pa mer konkreta fragor under kategorierna

organisationskultur, beteende och bemodtande samt genus.

Intervjun kommer ske via Teams och vi raknar med att denna intervju kommer ta mellan 30-
45 minuter. Din medverkan i denna studie ar helt frivillig vilket betyder att du n&r som helst
kan avbryta ditt deltagande fram till dess att studien har publicerats. Under intervjun har du
aven ratt att inte svara pa vissa fragor efter ditt val. For att underlatta bearbetningen av
informationen avser vi att spela in intervjun, forutsatt att du samtycker till detta. Vi kommer

innan intervjuns start fraga om samtycke till detta.

Du kommer genom hela studiens gang vara anonym och vi kommer ta hansyn till GDPR. Det
betyder att allt materialet som &r kopplat till dig som person sasom namn, organisation, e-
postadress och ljudinspelning kommer att behandlas med storsta konfidentialitet. Sadan
information kommer inte att framga i studien eller material som tillnér undersékningen. Den
insamlade informationen kommer endast anvandas for andamalet i studien, och det inspelade
materialet kommer att raderas nér transkriberingen ar fardigstéalld. Det ar enbart vi som
forfattar studien och de ansvariga lararna som granskar arbetet som kommer att ha tillgang till
transkriberingarna. Eventuella opponenter till uppsatsen kan ocksa fa tillgang till

transkribering av intervjumaterialet vid forfragan.
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GDPR

| denna undersokning kommer uppgifter som kan férknippas direkt till en levande person
anvandas i form av e-postadress, rostinspelning och namn vilket medfor en skyldighet att
informera om hur vi kommer hantera dessa uppgifter.

Grundlaggande information

Personuppgiftsansvarig

Orebro universitet ansvarar for behandling av personuppgifter.

Dataskyddsombud

Dorota Antonsson

Tel: 019 303750

Mail: dataskyddsombud@oru.se

Anledning till anvéndning av personuppgifterna som kommer ske samt den rattsliga grunden

for detta

Vid bokning av intervjuer kravs mailadress och namn samt rostinspelning krévs vid
bearbetning av intervjumaterial. Rattslig grund for detta ar samtycke vilket har skett vid
forfragan om deltagande och kommer att fragas igen innan intervjuns start. Deltagaren kan
vid vilken tidpunkt som helst avbryta sitt samtycke.

Vem kommer ta del av personuppagifterna eller vilka funktioner som kommer anvinda dem

Endast forfattarna (Ella Strand och Alice Hedlund) kommer ta del av personuppgifter.

Overforing till ett tredje land (utanfér EU/EES)
Personuppgifterna kommer inte 6verforas till ett tredje land utan lagras lokalt samt raderas

vid uppsatsarbetets slut.

Information for att sédkra rattvis och transparent behandling

Hur lange personuppgifter kommer lagras och vad som styr langden

Personuppgifterna kommer lagras under studentarbetets langd tills uppsatsen blivit godkénd.
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Tillgana till, rattelse eller radering av personuppaqifter

Deltagaren har under arbetets gang ratt att fa tillgang till, rattelse eller radering av
personuppgifter. Deltagaren har aven rétt till begransning av behandling som rér registrering
eller att invdnda mot behandlingen.

Ratt att aterkalla samtycke

Alla dina personuppgifter grundar sig i samtycke och du har under hela processen tillgang att
upphava ditt samtycke. En aterkallelse av samtycke paverkar inte lagligheten av anvandning
av personuppgifter som gjorts innan aterkallelsen. Om du vill upphéava ditt samtycke kan du
nar som helst maila: alice.hedlund@outlook.com eller ella.strand98@gmail.com

Klagomal pa anvandning av dina personuppgifter

Som medverkande i studien har du ratt att Iamna klagomal om du anser att anvandningen av
dina personuppgifter misskots. Detta gor du till Orebro universitets dataskyddsombud eller
direkt till Integritetsskyddmyndigheten som &r tillsynsmyndighet.

Med vanliga hélsningar,
Alice Hedlund och Ella Strand
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