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Sammanfattning

Syftet med foreliggande studie ar att undersoka hur normer och vérderingar i foretagskulturen
definierar ledarskap och dartill undersoka hur det paverkar kvinnor pa ledarpositioner Syftet
har brutits ner till en huvudfraga och tva sub-fragor. For att besvara forskningsfragorna har en
kvalitativ metod anvants i form av en fallstudie. Teorin som studien vilar pa ar framst
foretagskultur och ledarskap. Utgangspunkten &r att ledarskap &r socialt konstruerat och att
det darmed formas av de forestallningar och normer som foretagskulturen upprattar.

Resultaten som studien uppvisar &r att foretagskulturen &r manligt dominerad och att konet
inte ar av betydelse for ett bra ledarskap. Istallet ar personegenskaperna frankopplade konet
viktigare. Vidare indikerar resultatet pa att en manligt dominerad foretagskultur paverkar
kvinnliga ledare i den utstrackning att de maste agera enligt manliga egenskaper for att
accepteras. En brasklapp bor slangas in om att materialet inte ar sa omfangsrikt och att det ar
mojligt att resultatet hade sett annorlunda ut med mer innehallsrikt material att analysera.

Nyckelord: Foretagskultur, mansdominerad foretagskultur, ledarskap, social konstruktion,
kvinnligt ledarskap



Abstract

The purpose of the present study is to examine how norms and values in corporate culture
define leadership and, in addition, examine how it affects women in leadership positions. The
purpose has been broken down to a main issue and two sub-questions. In order to answer the
research questions, a qualitative method has been used in the form of a case study. The
theory, on which the study is based, is primarily corporate culture and leadership. The starting
point is that leadership is socially constructed and that it is thus shaped by the beliefs and
norms that the corporate culture establishes.

The results that the study shows are that the corporate culture is male-dominated, and that
gender is not important for good leadership. Instead, the personality characteristics that are
disconnected sex are more important. Furthermore, the result indicates that a male-dominated
corporate culture affects female leaders to the extent that they have to act according to male
characteristics in order to be accepted. A saving clause should be made that the material is not
so extensive and that it is possible that the result had looked different with more
comprehensive material to analyze.

Keywords: Corporate culture, male-dominated corporate culture, leadership, social
construction, female leadership



Definition av centrala begrepp

Genus - Genus syftar till det som antas tillhéra den ena eller andra konskategoriseringen, det
vill séga det innehéll och den mening som sags tillhéra antingen man eller kvinna (Ivarsson
2007).

Konsmaktsordning - Man som grupp ar 6verordnade kvinnor som grupp (Gillberg 2018).

Konsmarkning - Utbildningar, yrken och positioner ar knutna till ett visst kon utifran
stereotypa forestéliningar (Alvesson & Billing 2011).

Heterosocialitet - Kvinnor behdver orientera sig mot och prioritera relationer till man for att
maximera sitt handlingsutrymme (Gillberg 2018).

Social konstruktion - Verkligheten &r inte &r objektiv, utan skapad genom sociala
konstruktioner. Mer specifikt innebar det att aspekter av verkligheten ar skapad genom
pagaende processer, forhandlingar och dverenskommelser (Sandberg 2001; Berger &
Luckmann 2011).
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1 Inledning

Forskningen om kvinnor som ledare ar notabel och intresset tycks vara stort bade bland
akademiker och allménheten. Trots det har fragan om varfor det fortfarande finns fa kvinnor
pa ledarpositioner inte besvarats (Simon & Hoyt 2018). Vi lever i ett av varldens mest
jamstallda lander, trots det aterstar mycket att gora for att uppna ett jamstallt samhélle
(Regeringskansliet 2017). Darmed anses det viktigt att soka sig ndrmare svaret pa denna
fraga. Det ar Ionsamt att forska i detta da det har visat sig att kvinnliga ledare tenderar att
bidra till 6kad I6nsamhet och effektivitet (Eagly, Johannesen-Schmidt & van Engen 2003;
Gipson, Pfaff, Mendelsohn, Catenacci & Burke 2017).

1.1 Bakgrund

Nedan redovisas tidigare forskning inom omraden som ber6r ledarskap, genus och
foretagskultur, vilka anses relevanta for att fa en storre forstaelse for problemet och
uppsatsens relevans.

1.1.1 Genus och ledarskapsstil

Det var forst under 1970-talet som forskare med genusteoretiska utgangspunkter borjade
uppmarksamma kvinnor i ledarskapsforskningen (Eriksson-Zetterquist 2014; Simon & Hoyt
2018). De forsta forskarna inom omradet stéllde fragan om kvinnor kunde leda (Simon &
Hoyt 2018). Det har blivit en omdiskuterad fraga, men den 6kade narvaron av kvinnliga
ledare, daribland Hillary Clinton, Angela Merkel och Mary Barra, visar pa att kvinnor kan
leda (Simon & Hoyt 2018). Fragan som forskare forsoker soka svar pa idag & om kvinnor
och man leder olika och om mén &r mer effektiva ledare &n kvinnor (Simon & Hoyt 2018).
Forskning av bland annat Burke och Collin (2001) och Eagly, Johannesen-Schmidt & van
Engen (2003) undersoker om det finns skillnader i hur man och kvinnor leder och har funnit
att det finns statistiskt signifikanta skillnader mellan kvinnligt och manligt ledarskap, dar
kvinnor &r mer effektiva i sitt ledarskap an mén. Forskning av bland annat Place och
Vardeman-Winter (2018) menar a andra sidan att det inte finns nagra signifikanta skillnader
mellan hur kvinnor och man leder utan att det beror pa personegenskaper frankopplade konet.
Oavsett skillnader eller likheter kvarstar det faktum att kvinnorna fortfarande ar i minoritet pa
inflytelserika positioner (SCB 2017). Studier kring huruvida kvinnor och mén leder olika och
vilket av konen som leder mest effektivt i sokandet efter svaret pa varfor det finns farre
kvinnliga chefer &n manliga anses absurt (Franzén 1994). En sadan jamférelse tvingar fram en
jamforelse med normen, det vill sdga det manliga (Franzen 1994).

1.1.2 Stereotypa forvantningar om ledarskap

En forklaring till varfor det finns farre kvinnor &n man pa ledarpositioner ar de stereotypa
forvantningar som finns pa respektive kon (Simon och Hoyt 2018). Kvinnliga egenskaper ir
att vara omhéndertagande, empatisk och lyhord for andras behov och mén forvantas vara
rationella, bestdmda, tuffa och tavlingsinriktade (H60k 2001; Gillberg 2018). De stereotypa
forestallningar om kvinnors egenskaper, formagor och ambitioner som finns 6verensstammer
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inte med vad som anses vara ett effektivt och lampligt ledarskap (Hoyt & Murphy 2016). | en
meta-analys av Koenig, Eagly, Mitchell och Ristikari (2011) framkommer det att stereotyper
av ledare &r maskulina och ddrmed anses méan mer lampliga som ledare an kvinnor. Ett
resultat av detta ar att kvinnliga ledare far tvargaende patryckningar: de forvantas ha manliga
ledaregenskaper som ledare, men som kvinnor ska de inte vara “for manliga” (Eagly 2007;
Koenig et al. 2011; Hoyt & Murphy 2016; Simon & Hoyt 2018). Resultatet fran Koenig et al.
(2011) studie indikerar emellertid pa att forandring 6ver tid kommer i form av 6kad likhet
mellan ledare och kvinnor utan forandring i likheten mellan ledare och mén. Forfattarna
skriver att “ledarskap nu, mer &n tidigare, verkar innefatta mer feminina relationella
egenskaper sasom kanslighet, varme, och forstaelse, vilka med fordel kan adderas till de
maskulina dominans- och styrkeegenskaper som traditionellt &r forknippade med ledarskap®”
(Koenig et al. 2011 s. 634).

1.1.3 Ledarskap och foretagskultur

Det problematiska med tidigare studier &r att de har fokuserat mycket pad om kvinnor och man
leder olika och vilken av dessa ledarstilar som i sadant fall & mest effektiv (Burke & Collins
2001; Eagly et al. 2003). Detta i sig utgor ett hinder for kvinnor att na ledarpositioner, da de
jamfors med det stereotypa ledarskapet som utgar fran manliga egenskaper (Wahl 1996). Det
finns saledes forestallningar om att kvinnor inte ar forenliga med ett effektivt ledarskap (Hoyt
& Murphy 2016), utan att man passar battre till ledarskapsrollen (Koenig et al. 2011).

Det & mer intressant att studera hur ledarskap uppstar i en specifik kontext, &n att soka fram
de “sanna” egenskaperna hos kvinnliga och manliga chefer (Franzén 1994). Genom att utga
fran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv pa ledarskap blir det mojligt att franga de tidigare
ledarskapsperspektiven som har studerat ledarskap utifran stereotypa manliga och kvinnliga
egenskaper (Place & Winter 2018). Istéllet konstrueras ledarskapet genom sociala processer
mellan ledaren och medarbetarna och ddrmed formas en delad uppfattning av ett bra
ledarskap (Sandberg 2001). Genom ett socialkonstruktivistiskt perspektiv mojliggor det att
studera hur individer skapar ledarskap utifran det sammanhang och kultur som de befinner sig
i (Place & Winter 2018). Saledes bidrar foretagskulturen till att uppratta normer och
forvantningar om ledarskap genom att definiera vad ett kompetent och effektivt ledarskap
innebar (Walker & Aritz 2015). Pa sa vis uppmuntras de ledaregenskaper som
overensstammer med foretagets standpunkter om bra ledarskap. Darmed avgor
foretagskulturen till stor del hur ledarskapet ser ut, och verkar for att ledaren ska anpassa sig
till dessa for att accepteras (Kallifatides 2001; Nikcevi¢ 2016).

| en studie av Nikeevi¢ (2016) framkommer det att olika foretagskulturer efterfragar olika
ledarskapsstilar. Anledningen dr att normer och varderingar som finns i féretagskulturen
foreskriver en viss typ av ledarskapsstil. Ledaren i en specifik foretagskultur maste saledes
valja ett ledarskap som passar bast till de antaganden som finns i den kulturen for att bli
accepterad (Nikgevi¢ 2016). Detta tyder pa att det kan vara foretagskulturen som avgor vad
som ar en bra ledare for sammanhanget. Férutom att foretagskulturen uppréatthaller normer

! Egen dversattning.
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och férvéantningar om hur ett bra ledarskap ska utformas (Walker & Aritz 2015), kan
foretagskulturen ocksa uppratthalla forestallningar om kvinnligt och manligt (Wahl et al.
2018). Vanligtvis ar organisationer dominerade av kulturellt manliga forestaliningar, men
kvinnliga forestallningar dominerar ofta i omsorgsyrken (Alvesson 2015). | exempelvis
kvinnodominerade organisationer ar det vanligt forekommande att ledare med egenskaper
som ar forknippade med det kvinnliga konet efterfragas (Koenig et al. 2011). Det kan ocksa
betyda att mansdominerade organisationer efterfragar ledare med egenskaper forknippade
med det manliga kdnet. Manligt dominerade organisationer och kulturer innebdr ofta
begrénsningar for kvinnor (Wabhl et al. 2018). Om en organisation darmed &r dominerad av
manliga forestallningar menar vi som medforskare att det kan forsvara for kvinnliga ledare.

1.2 Problemformulering och syfte

Det finns i dagslaget fa studier som undersoker hur foretagskulturen paverkar synen av vad ett
bra ledarskap ir (Nik&evi¢ 2016). An firre finns det som har adderat genus till denna
forskning, och vi som medforskare finner saledes att det finns en kunskapslucka.

Av ovan namnda anledning syftar foreliggande studie till att underséka hur normer och
varderingar i foretagskulturen definierar ledarskap och dartill underséka hur det paverkar
kvinnor pa ledarpositioner. Syftet besvaras genom fragan:

o Hur paverkas en kvinnlig ledare av radande foretagskultur?

For att kunna besvara denna fraga maste aven en forstaelse skapas for om foretagskulturen ar
manligt eller kvinnligt dominerad. Detta for att undersoka om foretagskulturen kan begransa
och forsvara det for kvinnor. Vidare behdver aven en forstaelse skapas om hur normer och
varderingar i foretagskulturen definierar ledarskap. Det gors genom sub-fragorna:

« Ar foretagskulturen manligt eller kvinnligt dominerad?

o Hur definieras ett bra ledarskap av foretagskulturens normer och varderingar?
1.4 Avgransning

Att definiera foretagskultur dr en komplex uppgift da det ar socialt konstruerat och svart att
mata (Hofstede, Hofstede & Minkov 2011; Alvesson 2013; Alvesson & Sveningsson 2014). |
foreliggande uppsats begransas materialet till att endast omfatta ett féretag, som vidare
kommer bendmnas Organisation A. Anledningen &r for att foretagskulturer skiljer sig mellan
olika sammanhang (Walker & Aritz 2015). Avgransningen ar baserad pa tidsbristen och
fragans komplexitet.



2 Teoretisk referensram

For att besvara studiens syfte hur normer och vérderingar i foretagskulturen definierar
ledarskap och hur det paverkar kvinnor pa ledarpositioner, har féljande relevant litteratur valts
ut. Initialt presenteras foretagskultur, vilket ar av vikt da det skapar en forstaelse for hur
medlemmar i en organisation utvecklar normer och vérderingar som bland annat paverkar
synen av ett bra ledarskap. Under detta avsnitt presenteras teorier om kultur och genus,
konsmaktsordning och kénssegregering och kénsmarkning, da dessa anses utgora
foretagskulturen. Vidare presenteras ledarskap som social konstruktion, vilket ar
utgangspunkten for uppsatsen. Detta perspektiv mojliggor att studera foretagskulturens
forestaliningar om ett bra ledarskap. Vidare presenteras teorier om manligt och kvinnligt
ledarskap for att se om studieobjektets forvantningar pa en ledare ligger i linje med nagon av
dessa. Avslutningsvis presenteras kvinnligt ledarskap i en mansdominerad sektor, vilket anses
vasentligt da det valda studieobjektet verkar inom en mansdominerad sektor.

2.1 Foretagskultur

Det finns ingen enhetlig definition av foretagskultur, men de flesta enas om att det handlar om
gemensamma innebdérder, varderingar och normer inom organisationen (Alvesson &
Sveningsson 2014; Jacobsen & Thorsvik 2014). Egenskaper som &r vanligt att beskriva
foretagskultur med &r att den &r holistiskt, historiskt, socialt konstruerat och mjukt (Hofstede
et al. 2011; Alvesson 2013; Alvesson & Sveningsson 2014). Det innebar att foretagskulturen
ar formad av helheten och inte individ, den speglar organisationens historia, den skapas av
méanniskorna inom organisationen och den &r vag och svar att mata (Hofstede et al. 2011;
Alvesson 2013; Alvesson & Sveningsson 2014).

For foreliggande uppsats tolkas foretagskultur som nagot en organisation ar (Heery & Noon
2017). Foretagskultur ses saledes som nagot som uppstar i samspelet med andra medlemmar i
organisationen. Walker och Aritz (2015) beskriver att foretagskulturen ar en “kommunikativ
konstruktion” som &r skapad och aterskapas genom mansklig interaktion éver tiden. Genom
detta synsatt finns inte kulturen utanfor nagot system, utan den genomsyrar hela
organisationen (Alvesson 2015). Nik¢evi¢ (2016) menar att organisationen ar foretagskulturen
eftersom allt i organisationen ar en manifestation av dess kultur. Ur detta perspektiv ses
foretagskulturen som “dldre” dn ledarskapet och ddrmed &r ledarskapet bara en av
manifestationerna eller symbolerna av kulturen i vilket ledarskapet forsigkommer (Nikéevi¢
2016). Genom att se foretagskultur likt ovanstaende blir det enklare att férsta hur
foretagskulturen definierar ett bra ledarskap, och hur ledaren i sin tur maste passa in pa denna
definition for att accepteras (Kallifatides 2001; Nikéevi¢ 2016)

2.1.1 Foretagskultur och genus

Genom att tolka organisationer ur ett konsperspektiv konkretiseras de kulturella
forestallningar om kon och hur dessa genomsyrar delar av organisationen (Alvesson 2015),
och darmed skapar foretagskulturer forvantningar pa hur bade kvinnor och mén ska vara och
agera (Wahl et al. 2018). P4 sa vis far samhéllets generella forestallningar om manlighet och
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kvinnlighet mojlighet att utformas och inkorporeras inom organisationer (Kvande &
Rasmussen 1993; Wahl et al. 2018). Dessa forestéallningar manifesteras i tankar, strukturer
och processer i organisationer (H60k 2001; Alvesson & Billing 2011).

Wahl et al. (2018) ndmner att foretagskulturer ofta ar praglade av att mén har stérre inflytande
over dess utformning. Kvinnor &r aven mer medvetna om kulturen i organisationen da den
ofta innebar begrénsningar for dem och att de &r tvungna att anpassa sig efter den manliga
dominansen. Samtidigt & mannen mindre medvetna om kulturen och ar mer tillfreds med den
dominerande atmosfaren pa jobbet (Wahl et al. 2018). Med utgangspunkt i detta ar intressant
att studera om det finns ett maktforhallande mellan kvinnor och man.

2.1.2 Kédnsmaktsordning

Kvinnligt och manligt ses som en dikotomi dar mannen &r normen och kvinnan den avvikande
(HOo6k 2001), vilket har fatt betydelse for den maktrelation som skapas mellan kénen (Wahl
1996). Detta har bland annat bidragit till att mé&ns kunskap och kompetens vérderas hdgre an
kvinnors (Wahl et al. 2018). Kvinnors idéer far darmed inte samma gehor som mans idéer
som ett resultat av konsmaktsordningen (Gillberg 2018). Ett annat resultat &r att exempelvis
vardande och omhéndertagande arbetsuppgifter, som ar starkt kopplat till kvinnoyrken, far
mindre beloning (Wahl et al. 2018).

Ytterligare ett beteende som stérker kvinnors underordning och méns éverordning ar det som
kallas heterosocialitet (Wahl et al. 2018). Néar kvinnor tillkommer i grupper med man antar de
ett heterosocialt beteende, vilket innebar att de anpassar sig efter mannen (Wabhl et al. 2018).
Kvinnor maste anta detta beteende och prioritera relationerna till mannen for att maximera sitt
handlingsutrymme (Gillberg 2018). Ytterligare ett resultat av konsmaktsordningen nar
kvinnor tillkommer i mansdominerade organisationer &r att det kan uppsta en konssegregering
om kdnsmaktsordningen ar stark (Wahl et al. 2018). Denna kdnssegregering benamns ofta
som konsmarkning, vilken kommer beskrivas mer ingaende nedan.

2.1.3 Kdnssegregering och kénsmarkning

Som ett resultat av kdnsmaktsordningen kan arbetsmarknader och organisationer bli
segregerade och Wahl et al. (2018) ndmner att det finns tre dimensioner av segregering;
horisontell kdnssegregering, vertikal konssegregering och intern konssegregering. | foljande
kommer endast vertikal kdnssegregering att forklaras da den &r tydlig i det valda
studieobjektet. Vertikal kdnssegregering innebér att kvinnor och mans arbetsuppgifter och
yrken ar placerade i olika delar och hierarkier i organisationen. Generellt aterfinns kvinnors
positioner pa lagre eller mellannivaer av organisationen, medan méans positioner aterfinns pa
mellannivaer eller toppen (Ivarsson 2007; Wahl et al. 2018).

Konsmarkning av arbeten ar historiskt rotad i kulturella forestallningar om vad som é&r typiskt
kvinnligt och manligt (Alvesson & Billing 2011). Det innebér att de omraden dér det arbetar
manga kvinnor far en lagre vardering och dven omvant att de yrkena med Iag vardering
bemannas mer av kvinnor (lvarsson 2007). Positioner med lagre vérdering innebar bland



annat att inflytandet minskar. Ett resultat av detta &ar att nar kvinnor val innehar
ledarpositioner &r det ofta inom mindre organisationer pa positioner med mindre inflytande
(Ivarsson 2007). Att en arbetsplats har en jamn konsfordelning behover saledes inte betyda att
den &r jamstalld med hansyn pa ovanstaende (Ivarsson 2007).

Ovan har teorier presenterats som alla har en inverkan pa foretagskulturen. Dessa ar viktiga
att ha med sig i 6vergangen till nastan avsnitt i teorikapitlet som beror ledarskap, da
foretagskulturen bidrar till att upprétta normer och foérvantningar om ledarskap (Walker &
Aritz 2015). For denna studie &r utgangspunkten att ledarskap ar socialt konstruerat, vilket
innebdr att det konstrueras i det ssmmanhang det befinner sig i.

2.2 Ledarskap som social konstruktion

Tidigare ledarskapsstudier har forsokt att identifiera och beskriva ledarskap genom att
antingen fokusera pa ledarens beteende, egenskaper, studera vad ledare gor eller fokuserat pa
situationsbaserade faktorer (Sandberg 2001; Kallifatides 2009). Genom att anta ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv pa ledarskap forkastas ovanstaende antaganden och istéllet
betraktas ledarskap som ett relationellt och intersubjektivt fenomen (Sandberg 2001). Det
innebdr att ledaren och efterfoljarna ses som en del av en social process vari specifika former
av ledarskap konstrueras och reproduceras 6ver tid (Sandberg 2001). Vidare n&mner Sandberg
(2001) att ledarskap ur ett konstruktivistiskt synsatt betraktas som intersubjektivt gallande
olika former av samtal eller diskurser om ledarskap. Genom att betrakta ledarskap likt
ovanstaende bidrar det till minskad forvirring, det blir lattare att begripa och dven att kritiskt
granska (Kallifatides 2009).

Kallifatides (2009 s. 188) skriver foljande: “att bli ledare ar att passa in i den definition pa
ledarskap som géller i det ssmmanhang dér personen verkar”. Foretagskulturen bidrar saledes
till att upprétta normer och férvantningar om ett bra och effektivt ledarskap (Walker & Aritz
2015). Den definition av ledarskap som manniskorna inom sammanhanget kanner storst tilltro
till ar den som blir betydelsefull. For ledaren handlar det om att forhalla sig till denna
definition av ledarskap, annars ses ledarskapet istéllet ses som nagot mestadels negativt
(Kallifatides 2009).

2.3 Ledarskap ar lika med manlighet

Ett motiv till varfor det existerar manga manliga chefer ar for att konstruktionen av ledare ar
kopplad till konstruktionen av manlighet (Wahl 1996; Hoyt & Murphy 2016; Gillberg 2018).
Ivarsson (2007) pastar till och med att begreppen ledare och manlighet ar sé starkt associerade
med varandra och att det ibland tycks omajligt att skilja de at. Att vara ledare och man anses
darmed vara normen, och kvinnan blir den avvikande (Gillberg 2018). Detta resulterar i att
den som avviker maste anpassa sig efter normen, det vill saga efter typiskt manligt
chefbeteende (Wahl 1996). Bade man och kvinnor kan saledes ha svarare att se
ledarskapsformaga hos en kvinna, da dessa kvaliteter associeras med méan och manlighet
(Gillberg 2018). Enligt Eagly och Johannesen-Schmidt (2001) & manliga ledare auktoritéra
och uppgiftsorienterade och Eagly och Carli (2003) adderar att de &ven &r resultat- och
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malinriktade, samt fokuserade pa prestation. Eagly och Carli (2003) forklarar att kvinnliga
ledare moter hinder som uppstar pa grund av dessa traditionella roller. Forfattarna fortsatter
forklara att detta skapar begrénsningar i kvinnors ledarroller och att de konfronteras av
fordomar.

Det har daremot skett en utveckling géllande preferenser om ledares kon dér en manlig ledare
inte langre &r forsta preferens, utan allt fler ndmner att kén inte &r avgdrande (Eagly 2007).
Ovan har det beskrivits att normen av ledarskap ar starkt forknippat med manlighet och att
kvinnor maste anpassa sitt beteende for att passa in pa denna normativa bild av ledarskap.
Som en effekt av att ledarskap ar starkt associerat med manlighet har ett ledarskap utvecklats
som kallas “kvinnligt ledarskap”, vilket kommer beskrivas nedan.

2.4 Kvinnligt ledarskap

Kvinnligt ledarskap konstrueras utifran uppfattningar om det kvinnliga konet och darmed
tillskrivs traditionella roller och egenskaper (H66k 2001). Egenskaper som ar vanliga att
beskriva stereotypiskt kvinnligt ledarskap med ar lyhordhet, kommunikativt, empatiskt,
forsiktigt och omhéandertagande (H66k 2001; Eagly 2007). Som kvinnlig ledare férvantas hon
saledes ha bra hand om sina medarbetare samt ha goda relationer (H66k 2001). Jacobsen och
Thorsvik (2014) forklarar vidare att kvinnliga ledare lagger mer tyngd pa att vara omsorgsfull
och engagerad i personalen i jamférelse med manliga ledare.

Bohlin (2006) namner att kvinnor som ledare fortfarande &r i minoritet och att de saledes kan
uppleva storre krav och forvantningar pa att lyckas med sitt ledarskap. Ledarskap handlar om
personligt engagemang, men som kvinnlig ledare krévs det lite extra for att lyckas. Beroende
pa om en kvinna befinner sig i en kvinnodominerad eller mansdominerad sektor forvantas hon
att anta olika ledarskapsbeteenden for att lyckas na igenom med sitt ledarskap (Bohlin 2006).

2.4.1 Kvinnligt ledarskap i mansdominerad sektor

Som tidigare namnt krévs det att ledarskapets anpassas efter det sammanhang och
forvantningar som rader for att bli accepterat (Kallifatides 2009), och beroende pa om en
kvinnlig ledare befinner sig i en kvinnodominerad eller mansdominerad organisation kravs
det att denne fokuserar pa olika roller (Bohlin 2006). Om en kvinnlig ledare befinner sig i en
mansdominerad sektor bor denne fokusera pa chefsrollen vilken innefattar synlighet,
malstyrning, risktagande och vinnarmentalitet (Bohlin 2006). Det innebar att hon som ledare
bor markera vem som bestdmmer, vara granssattande, kommunicera rak och tydligt,
positionera sig samt erévra makten (Bohlin 2006). Vidare namner Bohlin (2006) att om en
kvinna &r ledare Gver en grupp man tvingas hon markant markera sin ledarposition da man
behdver en tydlig ledare. Inom mansdominerade organisationer och sektorer kravs det att
kvinnliga ledare ar kompetenta och professionella da méan tycker att detta ar extra viktigt
(Bohlin 2006).



2.5 Teoretiskt ramverk

Teorierna presenterade ovan inom foretagskultur och ledarskap amnar hjélpa att besvara
studiens syfte, vilket ar att undersoka hur normer och vérderingar i féretagskulturen definierar
ledarskap och dartill undersoka hur det paverkar kvinnor pa ledarpositioner. Nedan ges en
sammanstallning av teorierna och en forklaring av hur de ska anvéandas for att forsta empirin
och mojliggora att besvara forskningsfragan.

Teorin ndmner att foretagskulturen &r formad av normer och forestallningar som
medlemmarna inom organisationen delar (Alvesson & Sveningsson 2014; Jacobsen &
Thorsvik 2014). D4 litteraturen namner att man ofta har storre inflytande 6ver
foretagskulturen (Wahl et al. 2018) &r det intressant att addera litteratur om kdnsmaktsordning
och konssegregation. Genom detta tillagg mojliggor det att studera om det valda
studieobjektet har en foretagskultur dar méannen har mer inflytande och makt, och om detta i
sin tur kommer paverka synen av ett bra ledarskap och om det kan paverka en kvinnlig ledare.

Genom att teorier om foretagskultur presenteras och appliceras pa studieobjektet ar det
mojligt att skapa en forstaelse for hur ledarskap konstrueras, da foretagskulturen bidrar till att
uppratta normer och férvantningar om ledarskap (Walker & Aritz 2015). Genom att jamfora
den definition av ledarskap som &r skapad av normer och vérderingar i foretagskulturen med
teorier om kvinnligt och manligt ledarskap mojliggor det att fa en forstaelse for om
foretagskulturen efterfragar stereotypa kvinnliga eller manliga ledaregenskaper. Da det
framkommer i teorin att kvinnliga ledare maste anstranga sig mer i mansdominerade sektorer
(Bohlin 2006) bidrar aven den ovan namnda jamforelsen till en forstaelse for om den
nuvarande VD:n maste anpassa sitt ledarskap ytterligare om foretagskulturen ar manligt
dominerad.



3 Metod

| féljande avsnitt presenteras uppsatsens metodologiska avvdgningar och tillvidgagangssiitt.
Inledningsvis motiveras valet av att genomfora en kvalitativ studie i form av en fallstudie.
Vidare redogors tillvdgagdngssdttet i sval urval, insamling som bearbetning av studiens
data. Darefter foljer ett avsnitt som behandlar uppsatsens kvalitet i form av tillforlitlighet,
palitlighet och &kthet. Vidare lyfts de etiska dvervaganden som varit utgangspunkt for studien.
Avslutningsvis presenteras begransningar med den valda metoden.

3.1 Motivering av metod

Metodiken som ligger till grund fér denna uppsats har formen av en kvalitativ studie dér
fokus har varit pa intervjuobjektens uppfattning av foretagskultur, genus samt ledarskap. Den
metodologiska avvagningen baserades pa fragestallningens formulering. Da uppsatsen syftar
till att undersoka hur normer och vérderingar i foretagskulturen definierar ledarskap och
dartill undersoka hur det paverkar kvinnor pa ledarpositioner ansags en kvalitativ ansats
lamplig. Bryman och Bell (2017) niamner att en kvalitativ forskningsmetod har en
kunskapsteoretisk standpunkt som brukar beskrivas som tolkningsinriktad. Tyngden for denna
metod ligger saledes i att skapa en forstaelse av hur individer tolkar och uppfattar sin sociala
verklighet (Bryman & Bell 2017). Berger och Luckmann (2011) ndmner att organisationer ér
formad av normer och varderingar av individerna inom dem och pa sa vis skapas en social
verklighet. Dessa normer och vérderingar paverkar bland annat synen pa ledarskap
(Kallifatides 2009) och &ven synen pa kvinnligt och manligt (Wahl et al. 2018).

3.2 Forskningsdesign

En kvalitativ ansats i form av en fallstudie ansags relevant for denna uppsats med tanke pa
dess syfte och fragestéllning. En fallstudiedesign innebér att ett specifikt fenomen undersoks i
en enda organisation (Bryman & Bell 2013) och bidrar till en nérvaro och mojlighet att
utveckla en nyanserad bild av verkligheten (Flyvbjerg 2006). Jensen och Sandstrom (2016)
namner daven att fallstudier ar mest lampade nar forskningsfragan ar formulerade i hur- eller
varfor-format, och darmed ansags en fallstudie relevant da uppsatsen &mnade undersoka hur
normer och varderingar i foretagskulturen definierar ledarskap och dartill underséka hur det
paverkar kvinnor pa ledarpositioner. Vidare skriver Bryman och Bell (2013) att forskare ska
valja ett fall dar deras larande kan bli sa bra som mdjligt. Nedan ges en mer ingaende
beskrivning av det valda studieobjektet och motivering till varfor det ansags bra.

3.2.1 Urval och beskrivning av studieobjektet

Urvalet for studieobjektet var delvis malstyrt men aven ett bekvamlighetsurval (Bryman &
Bell 2017). Det innebar att intressanta studieobjekt valdes ut baserat pa studiens
forskningsfraga. Pa sa vis begransades urvalet till att endast soka efter studieobjekt som hade



kvinnliga chefer. Darefter foll valet av Organisation A pa geografisk narhet, men aven att en
av medforskarna hade kontakter inom denna organisation.

Studieobjektet for uppsatsen ar organisation som har funnits i 20 ar och &r verksam inom
kemikaliesektorn, en sektor som har varit och ar fortfarande starkt mansdominerad. Manga av
de anstéllda har arbetat sedan organisationen grundades, och personalomséttningen ar mycket
lag. Organisationen &r en foretagsgrupp och bestar av flertalet mindre foretag. Nagra av
foretagen ar verksamma i Goteborg, men det finns dven andra foretag i andra delar av landet
och utomlands. Foretagen i Goteborg har en 6vergripande VD och sedan mellanchefer for
respektive avdelning. Sedan organisationen grundades har det alltid varit en manlig VD, men
ar 2016 tillsattes det en kvinnlig VD. Denna organisation ansags lamplig att studera da det
fanns forestéllningar om att foretagskulturen skulle vara dominerad av manliga normer.
Vidare ansags organisationen lamplig att studera ur ett genusperspektiv da sektorn den verkar
inom ar mansdominerad och den nyligen tillsatta chefen ar kvinna. Det var saledes intressant
att studera om den kvinnliga VD:n paverkades av foretagskulturen. For denna studie har
endast foretagen i Goteborg kommit att studeras.

3.3 Urval

Da urvalet av respondenter kunde paverka resultatet i studien var det viktigt att ta hansyn till
det ndar den empiriska datan samlades in. Da endast ett foretag valdes att studeras i denna
studie fanns det en medvetenhet kring att detta paverkar resultatet an om fler foretag hade
studerats. Det empiriska underlaget ansags daremot vara tillrickligt stort for att séiga nagot om
hur en kvinnlig ledare paverkas av foretagskulturen i Organisation A.

Urvalet av respondenter fér denna studie har varit malstyrt. Undersékningsdeltagarna har
séaledes valts ut strategiskt for att vara relevanta for den forskningsfraga som har formulerats
(Bryman & Bell 2017). Respondenterna valdes pa grund av deras tillganglighet och méjlighet
att utfora en intervju. Medarbetarna som intervjuades var bade kvinnliga och manliga, vilket
ansags intressant. Det gav da mojligheten att analysera om uppfattningen av foretagskulturen
och ledarskapet skilde sig mellan kénen. VD:n intervjuades for att fa forstaelse for hur denne
uppfattar sitt ledarskap och foretagskulturen.

3.3.1 Genomforande av intervju

For denna fallstudie genomfordes semistrukturerade intervjuer. Det innebér att lampade
intervjuguider sammanstélldes, men att intervjuobjekten hade stor frihet att utforma svaren
(Bryman & Bell 2017). Fragorna hade ingen forutbestamd inbordes ordning och under
intervjun stalldes situationsanpassade foljdfragor som gav respondenten mojlighet att utveckla
sina resonemang. Intervjuguidenrna foljde tre teman; ledarskap, ledarskap och genus samt
upplevelsen av en mansdominerad sektor. Tva intervjuguider sasmmanstalldes som féljde
dessa teman, en avseende medarbetarna och en avseende chefen. Intervjuguiderna aterfinns i
uppsatsens bilagor. Temana ansags relevanta for att kunna besvara den initialt tdnkta
forskningsfragan. Da intervjuerna fortlopte marktes det att intervjufragorna inte genererade
den empiriska datan som forst var onskvard. Darefter lades storre fokus pa det sistnamnda
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temat vid de resterande intervjuerna. Pa sa vis var fortfarande intervjuguiden aktuell och
likasa de redan genomforda intervjuerna. Detta mojliggjorde att uppsatsen kunde andra
inriktning.

Alla intervjuer genomfordes pa Organisation A i ett konferensrum. Totalt var det 13 intervjuer
som pagick i 15-70 minuter vardera. Infor intervjuerna skickades ett informationsbrev och
samtyckesformular till deltagarna. Utformning fér dessa aterfinns i uppsatsen bilagor. |
informationsbrevet fick de information om uppsatsens syfte, deras réttighet till att avbryta
intervjun, anonymitet samt behandlingen av personuppgifter. | samtycke med respondenterna
spelades intervjuerna in, vilka i efterhand transkriberades. Nedanfor presenteras en
uppstallning av respondenterna. Valet att ta med kon baserades pa att lasarna skulle fa en bild
av hur konsfordelningen sag ut bland respondenterna. Valet att ta med anstallningstid
motiverades av att visa lasaren att respondenterna hade hunnit skapa sig en god uppfattning av
ledarskap och foretagskultur och att de darmed ansags vara trovardiga primarkallor.
Respondenternas befattning redovisas for att visa att fenomenet har studerats fran olika nivaer
I organisationen, och darmed kan det ge en mer sanningsenlig bild av det studerade
fenomenet.

Kon Anstallningstid Befattning
Kvinna 2,5ar VD

Kvinna 6 ar Kvalitetsansvarig
Kvinna 20 ar Chef

Kvinna 10 ar Chef

Kvinna 18 ar Kundservice koordinator
Kvinna 6 ar Ekonom

Man 11 ar Chef

Man 10 ar Saljare

Man 20 ar Séljare

Man 10 ar Chef

Man 20 ar Séljare

Man 20 ar Konsult

Man 10 ar Séljare

Tabell 1. sammanstalining av kén, anstéllningstid och befattning pa respondenterna i studien. Detta for att visa
pa transparens.
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Vidare anonymiserades varje respondent. Kvinnorna fick benimningen ‘K’, foljt av en siffra,
och minnen fick bendmningen ‘M’, foljt av en siffra. Siffran som foljer ‘K’ och ‘M’ valdes
slumpmassigt ut for att pa sa vis minimera risken for att de deltagande skulle kénna igen
varandra da de har blivit presenterade i tabell 1 ovan. Genom att kvinnorna och méannen
sarskildes pa detta vis blev det tydligare nar jamforelser gjordes mellan kénen. Pa
godkinnande av VD:n for organisationen fick denne benimningen ‘VD’. P4 sa vis
tydliggjordes VD:ns uppfattning och medarbetarnas uppfattning.

3.4 Bearbetning av empiri och analys

Bryman och Bell (2017) namner att en av de storsta svarigheterna med kvalitativ
forskningsansats &r de stora mangderna data det genererar. For att uppna teoretisk mattnad
kravs darmed mycket omfattande datamaterial (Jensen & Sandstrom 2016). Detta var dven
nagot vi fick erfara under bearbetningen av empirin. Som tidigare namnt spelades varje
intervju in, vilka sedan kom att transkriberas ordagrant dar skratt och andra ljud markerades.
Varje transkriberad intervju sammanstélldes sedan i separata dokument, vilket underléttade
for bearbetningen av materialet.

Bryman och Bell (2013) skriver att det inte finns nagra entydiga regler for hur en kvalitativ
analys ska genomforas, men att kodning ar huvudingrediensen i de flesta tillvagagangssétten.
Denna studies kvalitativa ansats medforde att kodning av det empiriska materialet var
lampligt (Bryman & Bell 2013). Initialt skedde kodning i form av nyckelord. Det innebar att
den transkriberade intervjun l&stes igenom for att ta ut nyckelord for vad den intervjuade
berorde. Darefter skedde en sokning av teman i nyckelorden, vilka utgick fran uppsatsens
fragestéllningar. Temana var foretagskultur, ledarskap samt genus. Avslutningsvis skedde
kodning av varje tema i underkategorier. Anvandningen av kodningen medforde ett visst matt
av tolkning. Nedan féljer ett exempel pa hur kodningen sag ut:

Citat Nyckelord Tema Underkategori
Sen ar det lite sa att kundservice kundservice: Foretagskultur Segregering
bestar av kvinnor och saljare bestar kvinnor, séljare:

av man. man

Det har och géra med ledarens Egenskaper och  Ledarskap Vad é&r ett bra
egen personlighet och hur det inte genus ledarskap?

utvecklas och inte bara att man ska
jamféra manligt och kvinnligt.

Tabell 2. Exempel p& sammanstallning av kodning.

Utifran dessa teman och underkategorier har likheter och olikheter i den empiriska datan
undersokts, som antingen stodde eller motsade teorierna. For att vidmakthalla ett nara
samband mellan data och teori gjordes standiga jamforelser mellan dessa (Bryman & Bell
2013). Nar analysen sedan gjordes fanns det darmed nara koppling mellan empirin och teorin.
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Med stod i det teoretiska ramverk som studien utgick fran och de framtagna temana i den
empiriska data gick det dra slutsatser om fragestallningen.

3.5 Insamling av teori och kallkritik

Insamlingen av litteraturen féljde delvis det Bryman och Bell (2013) bendmner systematisk
litteraturgenomgang. Initialt formulerades en fragestallning vilken definierade granser for
vilka teorier som skulle inkluderas och uteslutas (Bryman & Bell 2013). Utifran detta
paborjades sokningen av litteratur dar materialet huvudsakligen hamtades fran databaserna
‘Libris’, ‘Business source premier’ samt Goteborgs universitetsbibliotek funktion ‘Supersok’.
Vidare anvandes aven sokning i existerande litteratur. Genom att granska tidigare uppsatsers
litteraturforteckning fanns relevant teori till det valda &mnet. Databaserna ndmnda ovan har
aven i detta fall anvants for att hitta den litteratur som rérde det valda omradet. Sokorden som
anvindes 1 hela insamlingsprocessen var ‘ledarskap och genus’, ‘kvinnligt ledarskap’,
‘leadership and gender’, ‘female leadership’, ‘social construction of leadership’, ‘leadership
and social construction’ och ‘mansdominerad bransch’, ‘organizational culture’,
‘organizational culture and gender’ och ‘organizational culture and leadership’. Alla
vetenskapliga artiklar som valdes ut till referensramen hade beteckningen ‘peer-reviewed’. P4
sa vis sakerstalldes att kallorna uppratthdll en vetenskaplig kvalitet. Majoriteten av de bocker
som lanades har publicerats av bokforlagen Studentlitteratur AB och Liber AB. Dessa
bokforlag ar inriktade pa kurslitteratur och larobocker och de har saledes ansetts vara palitliga
och trovardiga kallor.

Under forskningsprocessen var det svart att hitta teori och tidigare studier relevanta for det
valda &mnet. Det fanns en medvetenhet om att vissa avsnitt under teorikapitlet hade fa kallor.
For att hitta fler relevanta kallor hade en mer noggrann och tidskravande litteraturgenomgang
kravts. Da kallorna som valts ut har kritiskt granskats ansag vi som medforskare att den
presenterade teorin var tillrdcklig for att anvanda och analysera datamaterialet. Bland annat ar
Anna Wahl och Alice Eagly bada stora forskare och professorer inom &mnen som behandlar
kon, genus, ledarskap och organisationer, vilka beddms ge tyngd och styrka i teorin. Dessa
aterkommer ofta da deras forskning beror det valda studieomradet vél. Mycket av den valda
teorin ar av svenska forskare, vilket ocksa ansags gora den valda teorin mer relevant da
undersokningen gjordes i Sverige.

3.6 Metodansats

Arbetssittet for denna uppsats har varit abduktivt, vilket Jensen och Sandstrom (2016)
forklarar som en kombination mellan deduktivt och induktivt. Det innebdr att det finns
mojlighet att rora sig mellan teori och empiri (Bryman och Bell 2017). Uppsatsen foljde
initialt ett deduktivt arbetssétt. Anledningen till detta var for att vi som medforskare ansag att
vi hade for lite kunskap inom omradet. Genom att studera tidigare forskning och teorier inom
omradet fick vi en tillrickligt god grund for att kunna formulera intervjufragor och darmed
utveckla den empiriska delen. P4 sa vis fanns en tydlig teoretisk utgangspunkt for uppsatsen.
Arbetet kom senare att folja ett induktivt arbetssatt, vilket innebar att teorin var 6ppen for
revidering utifran vad intervjuobjektet svarade. Efter att den empiriska datan var insamlad
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reviderades den teoretiska referensramen for att battre passa det insamlade materialet.
Dessutom omformulerades syftet och fragestéallningen da det framkom att den empiriska
datan inte var relevant till det initialt tankta forskningsdmnet. Detta var den storsta
utmaningen med arbetet. Da arbetet foljde ett induktivt arbetssatt i slutskedet medforde det att
vi som medforskare standigt behdvde medvetandeg6ra oss om risken att resultatet och
analysen leddes mot en pa forhand bestamd riktning. Det abduktiva arbetssittet var att foredra
for denna uppsats, da metoden ger mojlighet att diskutera olika teoriers formaga att forklara
monster i den empiriska datan utan att bevisa eller forkasta specifika antaganden (Lind 2014).

3.7 Studiens kvalitet

Diskussioner har forts om huruvida reliabilitet och validitet ar relevanta begrepp for
kvalitativa studier (Bryman & Bell 2017). Dessa begrepp har framst berort matning och har
darmed behovt anpassas for att passa den kvalitativa forskningen. Kvaliteten av denna studie
bedoms darmed utifran begreppet trovardighet vilken innefattar delkriterierna tillforlitlighet,
palitlighet och ikthet, vilket har bedémts som mer relevant begrepp for kvalitativa studier
(Bryman & Bell 2017).

Trovardigheten bedoms utifran delkriterierna tillforlitlighet, palitlighet och akthet (Bryman
och Bell 2017). Tillforlitligheten innebar enligt Bryman och Bell (2013) att resultaten &r
framstallda enligt de regler som finns och att den sociala verklighet som har studerats
presenteras pa ett riktigt satt. For denna studie ansags tillforlitligheten god eftersom
intervjuerna spelades in och transkriberats och stammer vil 6verens med den redovisade
empirin. Det finns &ven en intervjuguide bifogad i studiens slut, dar lasaren kan se vilka
fragor som stéllts. En lista av respondenterna sammanstalldes dven for att pa sa vis starka
tillforlitligheten. 1 empirin anvandes dven direkta citat fran respondenterna, for att pa sa vis ge
en sanningsenlig bild av studieobjektet. Detta ansags starka dktheten i studien da
respondenternas olika uppfattningar har presenterats. Genom att bade chefer och
medarbetares syn presenterades gavs en mer omfattande bild, vilket stérker aktheten (Bryman
& Bell 2013). Avseende palitligheten i arbetet anses den god. Palitligheten i ett arbete baseras
pa hur val forskarna redogor for tillvagagangssattet (Bryman & Bell 2013) for att lasarna
sedan ska kunna beddma dess trovardighet (Lind 2014). Genom studiens metodologiska
redogorelser anses lasaren ha fatt god inblick i hur arbetsprocessen har sett ut. For att
forstarka palitligheten har extra fokus lagts pa val av objekt och respondenter samt
tillvagagangssatten for att analysera den insamlade datan. Genom detta anses inte endast
palitligheten forstarkt, utan aven tillforlitligheten.

3.8 Etiska principer

Som forfattare till denna studie var det vart ansvar att ta hansyn till de etiska principer och
risker som uppstar i forskningsprocessen. Féljande fyra etiska principer som géller svensk
forskning togs i beaktning:

o Informationskravet. Forskaren ska informera berérda personer om studiens syfte samt
de moment som ingdr i undersdkningen (Bryman & Bell 2013). Initialt upprattades ett
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samarbete med chefen pa Organisation A som informerades om studiens syfte.
Dérefter fick vi kontakter tilldelades oss inom foretaget, vilka darefter delgavs ett
informationsbrev fran oss.

o Samtyckeskravet. Intervjuobjekten ska veta att deras deltagande ar frivilligt och att de
har ratt att avbryta om de sa 6nskar (Bryman & Bell 2013). De personer som deltog i
studien ldamnade ett skriftligt godk&dnnande for medverkan. Alla deltagande
medvetandegjordes om deras rattighet till att avbryta intervjun narhelst.

« Konfidentialitetskravet. Uppgifter om de medverkande i studien ska behandlas med
storsta mojliga konfidentialitet (Bryman & Bell 2013). Kravet tillampades genom att
deltagarnas och foretagets namn fingerades.

« Nyttjandekravet. De uppgifter som samlas in om de deltagande far endast anvandas for
forskningsandamalet (Bryman & Bell 2013). Detta sakerhetsstélldes genom att
ljudfiler och dokument bevarades pa ett sakert satt samt att all data raderades vid
studiens och kursens slut.

3.9 Metodbegransningar

Da metoden ar en kvalitativ ansats i form av en fallstudie medfor den vissa begransningar. Ett
alternativ till metod hade varit att gora en kvalitativ studie med komparativ design. Det
innebar att jamforelser gors mellan de olika studerade fallen, och pa sa vis kan forskaren ta
stéllning till vad som &r unikt med varje enskilt fall och vad som &r gemensamt (Bryman &
Bell 2013). En metod likt denna hade varit att foredra for liknande studier. D& hade
jamforelser kunnat goras mellan olika foretagskulturer och skapat storre forstaelse for hur
normer och vérderingar i foretagskulturen definierar ledarskap och om dessa sedan paverkar
kvinnor som ledare. Da detta var en mindre studie ansags enfallsstudie mest lamplig for att
besvara forskningsfragan.

Kritik riktad mot den valda metoden ar framforallt att det ar svart att ge en objektiv bild av
resultatet. Bryman och Bell (2017) menar att pa grund av att kvalitativa data ar ostrukturerad
kommer dven tolkningen av den insamlade datan att paverkas av de studerandes subjektiva
bedémningar och sympatier. Avvagningen att genomfora en kvalitativ studie medforde att vi
som forskare fick en nérvarande och subjektiv roll i bearbetningen av det empiriska materialet
(Bryman & Bell 2013). Det fanns emellertid en medveten stravan att tolka resultatet objektivt
genom att utga fran tidigare studier och teorier.

Vidare namner Bryman och Bell (2017) att det ar svart att gora generaliseringar av resultatet
utover den situation de producerades. Flyvbjerg (2004) menar dock att detta &r ett vanligt
misstag att saga om fallstudier. Kritiker till fallstudier namner ofta att narrativ kan vara svara
att sammanfatta i vetenskapliga formler, vilket ses som en nackdel (Flyvbjerg 2004). For
fallstudieforskare ses ett omfangsrikt material snarare som ett tecken pd att ett problem har
upptackts. Darmed anses inte generaliseringar av fallstudier nddvéandigt (Flyvbjerg 2004;
Bryman & Bell 2013). Vi som forfattare &r medvetna om att denna begransning finns med den
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valda metoden och har inte heller efterstravat att fa ett resultat som gar att generalisera.
Istallet var stravan att bidra med vardefull kunskap och belysa ett problem ur ett, enligt oss,
relativt outforskat perspektiv.
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4 Empiri

Utgangspunkten for denna studies datainsamling har varit foretagskultur och upplevelser av
mansdominerad sektor, ledarskap samt ledarskap och genus. | féljande kapitel redovisas det
resultat som framkommit av den kvalitativa studien i form av citat och en sammanstéllning av
respondenternas svar. Sammanstallningen medfor att en helhetssyn av empirimaterialet
askadliggors vilket mojliggor att svara pa studiens forskningsfragor. Nar respondenterna
ndmner namn i citaten anonymiseras dessa till X och ndr de ndmner “chef” syftar det till
VD:n.

4 .1 Foretagskultur

| foljande avsnitt presenteras det material som bidrar till att forma foretagskulturen pa
Organisation A. Sammanstéllningen ar bade av medarbetarnas och VD:ns svar.

4.1.1 Ra men hjartlig

Respondenterna beskrev att de trivdes pa arbetsplatsen, stdmningen var god, den var
skdmtsam och det var hogt till tak. En kvinnlig respondent sammanfattade den som “rda men
hjéartlig”. Flertalet respondenter ndmnde att ingen tog illa vid sig av den skdmtsamma
atmosfaren, utan att de flesta trivdes.

Hér &r det hogt i tak, det gillar jag. Det skojas, man kan skdmta, bra stamning. Dom som
jobbar hér - de allra flesta iallafall - vet att ingen tar illa upp, sa det kan vara lite ratt ibland. Ja
men hogt i tak, hjartligt. Det kdnns som om dom som jobbar hér trivs och dom véljer att jobba
kvar for dom trivs. Det &r trevligt att ga till jobbet (K2)

Nagra kvinnliga respondenter namnde daremot att de upplevde foretagskulturen ar lite
manschauvinistisk, att mdnnen har sin “lilla jargong” och att den inte alltid &r “helt by the
book”. Ytterligare en kvinna forklarade att kvinnor forvéntas foga sig till denna kultur. De
ndmnde att en forklaring till varfor kulturen dr mer “grabbig” dr pa grund av att sektorn har
varit mansdominerad under en lang tid. Majoriteten av de kvinnliga och manliga
respondenterna sade dock att det var fa som tog illa upp av denna stamning.

4.1.2 Kébnsmaktsordning inom organisationen

Bade manliga och kvinnliga respondenter namnde att det var positionerna som medlemmarna
i organisationen besatt som paverkade dennes inflytande. Nagra respondenter namnde att
saljarna hade storre inflytande an de pa exempelvis kundservice. | slutandan ar det dock VD:n
eller de som sitter i styrelsen som paverkar om beslut ska genomforas, en styrelse som ar
mansdominerad.

I och med att vi har en kvinnlig chef i alla bolagen ar det ju hon i slutdndan som bestammer
om det inte ar ett beslut som maste tas i styrelsen. Styrelsen i alla bolagen & mansdominerade
saklart, sa i slutandan ar det inte sakert att det blir som kvinnan vill i det har fallet (M5).
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Vidare var majoriteten 6verens om att bade man och kvinnor i organisationen hade lika stort
inflytande och utrymme till att prata. Dadremot fanns det kvinnor som upplevde att de inte blev
lyssnade till i samma utstrdckning som méannen blev. En kvinna berattade hur hon under
moten med manliga kollegor hade fatt upprepa sig for att fa fram sitt budskap och forklarade
det pa foljande satt: “Kommer man dé som kvinna tas man inte pa allvar, man fér alltid siga
sin sak ett par ganger for att nagon ens ska kunna uppfatta det, medans en man kan siga det
en ging sa ér det fine” (K3).

Flertalet av de kvinnliga respondenterna instdmde med att de upplevde att kvinnor dverlag var
tvungna att upprepa sig och ‘sta pa sig’ mer for att bli horda. En kvinna uttryckte att det
ibland h&nde att mannen stal hennes idéer och att de sedan fick berom for den. En annan
kvinna var aven van vid att sadant kunde handa och hon menade da pa att kvinnor 6verlag
maste bli battre pa att satta ner foten och visa att de inte accepterar sadant beteende.

‘Jaha, men var det det som vi pratade om for tva veckor sedan nér vi hade den &r revisionen
som jag kom p4, som jag skrev som ett forbattringsforslag som ligger i den dar
revisionsrapporten, det var det du mena va? for det later ju valdigt likt’. D4 blir dom (ménnen)
ju sahar (nervosa) och sa har man samtidigt visat att du trampar inte pa mig en gang till (K4).

4.1.3 Kdnssegregering inom organisationen

Det framkom att respondenterna ansag att arbetsplatsen var segregerad. De menade att det
framforallt var uppdelat mellan de olika yrkena och positionerna i organisationen.
Respondenterna namnde att kundservice endast bestod av kvinnor och att séljarna var
uteslutande man. Daremot bestod ekonomiavdelningen och lagret av bade kvinnor och man,
men aven dar var konsfordelningen valdigt ojamn. VD:n beskrev konsférdelningen pa
foljande satt: “Ekonomiavdelningen &r bara tjejer och X, och kundservice ar bara kvinnor och
alla séljare &r man”.

Nér respondenterna borjade fundera Over anledningar till varfor organisationen &r segregerad
svarade nagra, bade kvinnor och man, att en bidragande faktor ar att manga av medarbetarna
blev tillsatta nér organisationen grundades. Respondenterna beréttade att nar organisationen
grundades var sektorn annu mer mansdominerad, vilket innebar att det var néstan uteslutande
man som var med i borjan.

Alltsa 6verhuvudtaget, den branschen vi jobbar i ar en mansdominerad bransch /.../ Det har ju
varit en valdigt mansdominerad bransch och véldigt old boys club, alla kdnner alla och liten
bransch. Ett gubbgéng, grabbgéng eller hur man nu vill sdga. Men det borjar luckras upp men
det kommer ta tid (M7).

Andra respondenter trodde att anledningen till varfor organisationen ar segregerad ar de
stereotypa forestallningar om arbetsrollerna som var djupt rotade. En manlig respondent
forklarade det genom foljande: “Det &r nog en san gammal grej, omsorg och omvard finns
inte i man, det finns bara i kvinnor och kundservice ar omsorg och omtanke. Det bygger pa att
man ska ha den funktionen” (M6).
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En kvinna forklarade att segregering bidrog till att kvinnorna pa kundservice blev
underordnade de manliga séljarna, d& dessa har satts pa en piedestal och sade: “Séljarna har ju
alltid varit sa fantastiska, dom har ju alltid statt pa en piedestal som ingen liksom kan knuffa
undan. Och sen s& kommer tjejerna pa kundtjénst, och tjejerna ‘kan du bara ta och fixa den
hir ordern’” (K4).

4.1.4 Synen pa ett bra ledarskap inom organisationen

| foljande avsnitt presenteras de svar om hur ett bra ledarskap uppfattas i Organisation A.
Detta ar utifran medarbetarnas och VD:ns beskrivning av egenskaper de anser utgor en bra
ledare. Detta avsnitt ar av vikt da det ger en bild av vilka normer och férestéallningar om ett
bra ledarskap som foretagskulturen upprattar i Organisation A.

Nastan alla respondenter hade svart att saga om det finns skillnader i manligt och kvinnligt
ledarskap. De ville poéngtera att det inte var konet som avgjorde om ledarskapet var bra, utan
att det berodde pa egenskaper kopplade till personen. Det var fa av respondenterna som hade
sarskilda preferenser gallande konet pa en ledare, utan aterigen poangterade de vikten av
egenskaperna: “Det spelar faktiskt ingen roll, det ska inte spela nagon roll egentligen. Sa
linge de har de egenskaperna och fardigheterna som krivs for att leda verksamheten” (M5).

4.1.4.1 Medarbetarnas syn

Den egenskapen som flest medarbetare ansag utgora en bra ledare ar lyhérdhet. Denna
egenskap ansags vara lika viktig mellan bade de kvinnliga och manliga medarbetarna.
Flertalet av respondenterna som namnde lyhérdhet som en viktig egenskap forklarade
inneborden av det och menade att det innebar att bade kunna se, hora och lasa av alla
medarbetare.

Lyhord det vill sdga maste vaga... aven om hon i det hér fallet har bestamt sig sa maste hon

eller den, oavsett vem det &r, sa maste den personen kunna lyssna, vara 6ppen for vad andra
tycker. Och det ar inte bara ens beslut, det &r inte sékert det &r det basta beslutet. Vad sa jag,
tydlig att man haller sin... lyhord helt enkelt! (M5).

Annu nagra egenskaper som majoriteten av medarbetarna namnde, som kan anses ha samma
innebord, ar att en bra chef ska vara bestamd, tydlig, fast och rak. Dessa egenskaper fann
kvinnorna viktigare an mannen. En av medarbetarna férklarade att om VVD:n &r rak och tydlig
ger det medarbetarna riktning i arbetet och minimerar risken for att de ska férsvinna ut i
periferin.

En person som &r rak och tydlig, ger ganska raka besked sa man inte forsvinner nagonstans ut
i periferin. ‘Vart vi ska och hur vi ska komma dit?” Nu stimmer inte alltid den kartan utan
man far rita om den efterhand (M7).

For att vara rak och tydlig kravs god kommunikativ formaga, vilket ocksa var en egenskap
respondenterna, bade kvinnor och man, sade var viktigt for ett bra ledarskap. En VD ska aven
kunna engagera och entusiasmera, vilket var egenskaper som ménnen fann viktigare an
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kvinnorna. Likasa fann fler méan &n kvinnor det viktigt att chefen var narvarande och
stottande. En manlig respondent beskrev att anstéllda ska kunna ga till VD:n for att fa rad och
tips och att denne ska fungera som ett bollplank: ”Sen kan man ga till chefen om man behdver
rad och tips och sadana saker. Diskutera igenom och lagga fast planer. Ett bollplank™ (M7).

Vidare ansag endast alla manliga respondenter att det var viktigt att chefen besatt stor
kunskap inom omradet. De menade att det var viktigt att VD:n bade hade god produkt- och
marknadskéannedom. En av de manliga respondenterna uttryckte dessutom att chefen var
tvungen att fortjdna respekt frdn medarbetarna, vilket skedde genom kompetens: “Oavsett om
den ar chef eller inte sa maste den fortjana det - respekt fran medarbetare -, och det far du
genom kompetens” (M4).

4.1.4.2 VD:ns syn

VD:ns syn pa vad som utgjorde ett bra ledarskap skilde sig inte mycket fran vad medarbetarna
tyckte. Till skillnad fran medarbetarna uttryckte inte VD:n ordagrant att lyhérdhet ar en
egenskap som utgor ett bra ledarskap. Daremot ndmnde hon att hon gillade nér chefer
diskuterar med sina medarbetare for att hora deras idéer.

Jag gillar att man /.../ snabbt snackar ihop sig om saker, har lite brainstorming sadar, jag
tycker det blir battre. Aven om man kanske har en idé om hur man ska gora, sé tycker jag man
kan ta nagon minut om det (VD).

Vidare namnde VD:n att en viktig ledaregenskap var att chefen var klar och tydlig sa att
medarbetarna visste vad chefen forvantade av dem. Hon menade att om medarbetare har en
bra chef sd vet medarbetarna vad denne forvantar sig av dem och dven vad dem ska gora.
Detta trodde hon bidrog till att medarbetarna blev sdkrare. Hon menade att det var viktigt att
en ledare kommunicerade vad denne egentligen vill och forklarade: ”Det ska inte fa vara
ndgon ‘surprise’ nir man kommer till ett medarbetarsamtal, att chefen inte har gillat en pa
hela aret och faktiskt om man har gjort jattebra, att man kontinuerligt liksom har den
dialogen”.

Avslutningsvis namnde VD:n att ett bra ledarskap utgors av att ledaren ar tillganglig och dven
har formagan att kunna stétta pa distans. Hon menade att det ska vara smidigt och enkelt att
exempelvis boka in ett mote eller samtal med en chef, annars blir det bara jobbigt for
medarbetarna.

4.2 Uppfattningen av ledarskapet inom organisationen

| féljande avsnitt presenteras medarbetarnas och VD:ns uppfattning av det nuvarande
ledarskapet pa Organisation A. Det &r viktigt att fa en forstaelse av hur det nuvarande
ledarskapet uppfattas for att se om detta stimmer 6verens med det sammanhanget anser &r ett
bra ledarskap och om det pa sa vis accepteras.
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4.2.1 Medarbetarnas syn

Bade de kvinnliga och manliga respondenterna ar Gverens om att det nuvarande ledarskapet
pa Organisation A &r en forbattring an det tidigare. De beskrev den tidigare chefen, som dven
var grundare av organisationen, som en utmérkt entreprendr men att det fanns brister i hans
ledarskap. Respondenternas beskrivning av den nuvarande VD:n &r att hon framforallt &r
lyhord. De forklarade att hon lyssnar och &r villig att diskutera fram olika l6sningar och
forslag pa problem. En del respondenter namnde dven att hon, forutom att lyssna pa idéer och
forslag, sag till att dessa genomfordes.

Hon &r véldigt lyhord. Det kan jag tycka ar bra med en chef. Det blir inte nerklankningar utan
hon kan ta det sa blir det sahir att hon kan komma tillbaka efter nigon dag och siga sahér: “X
jag tyckte inte det var bra sd som du tiankte”. /.../ Men manga ginger har jag upplevt det sa
sjalv, kianner man att nagot ar fel och inte funkar kan jag saga det till henne och jag sagt till
och lamnat éver det. Och jag tycker det ar ratt skont att man kan lamna 6ver det och slippa ga
och tanka pa massa saker (K4).

Vidare ndmnde respondenterna att VVD:n dr tydlig, rak, handlingskraftig, entusiastisk,
formdgen att se hela organisationen samt har stor marknadskdnnedom. De menade att hon &r
duktig pa att formedla vad hon forvantar sig av medarbetarna. Vidare ser hon till att det
hander saker i verksamheten och att dessa blir fardiga. En manlig respondent berattade det
som att hon #r “Sppen och bred och bra pa att fanga upp saker och ting, och koppla bade bakat
och framét och se mdjligheterna” (M3).

Flertal respondenter papekade att hon har en gedigen kunskap bade av chefskap och sektorn
vilket ar uppskattat. De namnde att hon &r en narvarande chef, trots att hon har manga
resdagar om aret. Daremot namnde nagra av respondenterna att de inte har haft tillrackligt
nara kontakt med henne for att kunna séga nagot om hennes ledarskap. De beréttade da vad de
hade hort fran andra kollegor, vilket endast var positiva upplevelser.

Jag kan ju bara séga det som jag hort fran alla andra, att det fungerar otroligt bra med chef X.
/... hon har den hér vida blicken, hon har forstaelse for sa manga grenar, bade inom oss som

sitter inne pa kontoret och inom séljarna. Det ar framforallt fran dom jag hort att det fungerar
bra (K1).

Ingen av respondenterna hade nagot negativt att siga om hennes chefskap, utan alla var
positiva.

Ja hon ar den basta jag har haft. Inte for att jag har sa lang erfarenhet av nagra branscher eller
verksamheter. Men den absolut bésta. Lyhord, engagerad och diplomatisk. Hon &r valdigt rak
och &rlig. Jag méarker att hon fatt med personalen och hojt arbetsmiljon och andra viktiga
faktorer. Det var inte lika hogt rankat personalvarden och arbetsmiljén, och det har lyfts upp
(M1).
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4.2.2 VD:ns syn

VD:n beskrev sitt ledarskap som att det ar styrande vilket hon férklarade behévdes i en
organisation likt denna. Efter 20 ar som chef sade hon ocksa att hon férhoppningsvis har blivit
rak och tydlig. Hon berattade att hon oftast ser till att végleda sina medarbetare, men att om
situationen kraver det ger hon direkta direktiv.

Jag tycker nog att jag ar ganska hyfsad. Jag ar inte ofelbar pa nagot sétt sa, men efter alla ar sa
har det blivit att jag ar ratt rak och tydlig hoppas jag /.../. Sa brukar vi diskutera hur ska vi
gora, olika mojligheter som man kan gora. Jag tror inte jag sa jitteofta sdger exakt “sahar ska
vi gora”, utan mer... Jo jag gor det ocksa (VD).

Likt medarbetarna beskrev det, namnde dven VD:n att hon &r 6ppen for nya idéer och att hon
ser fram emot att hitta nya lésningar for att effektivisera organisationen. Det hon sjalv ansag
vara en styrka i hennes ledarskap &r att hon ar tydlig och arlig i kommunikationen: “Jo men
tydlighet, att det ar ingen som kommer till ett utvecklingssamtal eller medarbetarsamtal och
blir férvanad vad vi pratar om”.

Vidare namnde hon att hon inte ar radd for att ifragasatta vid oklarheter da hon inte &r
konfliktradd, men att det inte far ga till 6verdrift. Hon menade att det ar viktigt att ta tag i
saker och l0sa de.

Ja nar jag var ung chef da vagade man inte ta tag i saker, och det lar man sig att det blir inte
battre. Men sen behdver man inte peta pa exakt allting, da gar det ju till overdrift /.../ man
behdver ju inte sdga exakt allt vad man tycker hela tiden. For da blir man ju ocksa omajlig
(VD).

4.3 Empirisk sammanfattning

Det som har framkommit i empirin &r att stamningen pa arbetsplatsen &r skamtsam och att det
ar hogt till tak, om &n lite "manschauvinistiskt” och inte helt enligt spelreglerna. Kvinnorna
forklarade detta som en effekt av att organisationen var manligt dominerad fran borjan. Dock
var alla respondenter ense om att ingen tog illa upp av denna jargong. Vidare var
respondenterna dverens om att bada konen hade lika stort inflytande i organisationen, men
kvinnorna papekade att de ibland fick patala saker tva ganger for att bli horda. Det framkom
aven att arbetsplatsen var segregerad. Endast kvinnor arbetade pa kundserviceavdelningen
och endast man arbetade pa séljavdelningen. Flertalet respondenter berattade att detta
medférde att mannen fick mer inflytande da deras position varderades hogre.

Vidare var alla respondenter tydliga med att poéngtera att konet inte var avgérande for vad
som utgjorde ett bra ledarskap. Istallet menade respondenterna att det berodde pa
egenskaperna som var kopplade till den unika individen. Respondenterna, bade medarbetarna
och VD:n, forklarade att egenskaperna som var viktiga med en ledare var att vara lyhord, se
till hela organisationen, vara bestdmd, tydlig, fast, rak, kommunikativ och ha en god produkt-
och marknadskannedom. Dessa egenskaper var dven sadana som aterkom nar de skulle
beskriva den nuvarande VD:n ledarskap. Respondenterna forklarade att hon var lyhérd,
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lyssnade och ville garna diskutera fram till saker. De berattade aven att hon var tydlig, rak,
handlingskraftig, entusiastisk, formdgen att se hela organisationen samt hade stor
marknadsk&annedom.
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5 Analys och diskussion

| féljande avsnitt kommer empirin analyseras och diskuteras for att besvara syftet i
foreliggande uppsats, som dr att undersoka hur normer och vérderingar i foretagskulturen
definierar ledarskap och dértill undersoka hur det paverkar kvinnor pa ledarpositioner.
Analysen amnar besvara foljande fragor: Hur paverkas en kvinnlig ledare av radande
foretagskultur? Ar foretagskulturen manligt eller kvinnligt dominerad? Hur definieras ett bra
ledarskap av normer och varderingar i foretagskulturen? For att underlatta helhetsbilden av
resultatet &r analysen uppdelad i tre delar. Den forsta delen &mnar besvara om
foretagskulturen & manligt eller kvinnligt dominerad. Den andra delen i analysen innefattar
de gemensamma normer och varderingar i féretagskulturen om hur ett ledarskap ska
utformas. Den sista delen &mnar knyta samman alla dessa resultat och besvara hur en kvinnlig
ledare paverkas av foretagskulturen.

5.1 Mansdominerad foretagskultur

Forskningsfragan i foreliggande studie som &mnar besvara hur kvinnliga ledare paverkas av
foretagskulturen ar paverkad av tre delar. Den forsta delen av analysen amnar undersoka om
foretagskulturen ar manligt eller kvinnligt dominerad.

Wahl et al. (2018) nd&mner att mén ofta har storre inflytande 6ver foretagskulturens
utformning, vilket &ven denna studie antyder. N&r Organisation A grundades bestod
organisationen nastan enbart av man, vilka flertalet fortfarande arbetar kvar. Hofstede et al.
(2011), Alvesson (2013) och Alvesson och Sveningsson (2014) forklarar att medlemmarna i
en organisation ar barare av dess historia, vilket ménnen i denna studie kan antas vara och
foretagskulturen kan darmed anses ha blivit formad av deras forestallningar. Kvinnorna i
organisationen forvantas foga sig till foretagskulturen och den sexistiska jargong som har
skapats, och Wahl et al. (2018) ndamner att kvinnor ofta behdver gora det. Kvinnorna i
Organisation A fogar sig till foretagskulturen och anpassar sitt beteende till mannen, vilket
vidare kan kopplas till teorin om heterosocialitet, som menar att kvinnor anpassar sig efter
mannen och prioriterar relationerna till dem for att fa 6kat handlingsutrymme (Wabhl et al.
2018; Gillberg 2018). Nar kvinnorna anpassar sig efter mannen stérker det kvinnornas
underordning och méannens dverordning (Wahl et al. 2018). Ovanstaende insinuerar saledes
att mannen har storre makt éver foretagskulturen, da den fran borjan var praglad av dem.

Det uppdagas i studien att kvinnorna inte har lika stort inflytande och talan samt far gehor pa
idéer i samma utstrackning som ménnen. Kvinnorna som trader fram menar att de ofta ar
tvungna att upprepa sig for att bli horda och att mannen ibland kan ta deras idéer och fa beréom
for dem. Detta kan ses som ett resultat av kdnsmaktsordningen som resulterar i att kvinnors
idéer sallan far samma gehér som méns (Gillberg 2018). Huruvida kvinnorna begransas av
detta &r svart att sdaga, utan det gar endast att anta. Tidigare studier som Wahl et al. (2018)
namner visar daremot att kvinnor begransas av foretagskulturen om man har stérre inflytande.
Mannen i organisationen anser & andra sidan att bade kvinnor och man har lika stort
inflytande, mojlighet till att paverka och fora sin talan. Mannen tycks éven vara néjda med
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hur foretagskulturen ar, vilket stodjer Wahl et al. (2018) teorier om att man sallan ar
medvetna om kulturen da de ar néjda med den dominerande atmosfaren. Detta ar ytterligare
nagot som kan tyda pa att foretagskulturen & manligt dominerad.

Som ett resultat av kdnsmaktsordningen kan kénssegregering uppsta nar kvinnor tillkommer i
mansdominerade grupper (Wahl et al. 2018). | Organisation A gar det att se en tydlig
konssegregering som liknar det Wahl et al. (2018) bendmner vertikal konssegregering. Det
kan vara ett resultat av att organisationen var mansdominerad fran borjan, men att kvinnor
sedan har tillkommit. Med tanke pa segregeringen som rader i organisationen gar det att anta,
likt Ivarsson (2007) namner, att organisationen inte ar jamstalld. Detta da det framkommer att
positionerna som kvinnor och mén besitter medfér olika mycket makt och inflytande.
Kvinnorna i organisationen har hamnat pa kundserviceavdelningen, medan ménnen ar pa
séljavdelningen. | studien framkommer det &ven att positionerna inom kundservice tycks
varderas lagre &n positionerna inom séljavdelningen. Detta resultat anses ligga i linje med det
Ivarsson (2007) namner om att positioner som kvinnor innehar oftast varderas lagre och har
mindre inflytande. Vad som kan styrka det argumentet &r det Wahl et al. (2018) ndmner om
arbetsuppgifter innefattande vard och omsorg far mindre beloning, vilket det i studien
framkommer &r egenskaper som kravs pa kundserviceavdelningen. Mannen tycks i motsats
till detta besitta sddana positioner som medfor makt och inflytande da flertalet dven &r
medlemmar i styrelsen. Vad som framkommer &r att styrelsen ofta har sista avgérandet vid
beslut, och utifran detta gar det anta att mannen saledes har mer makt och inflytande. Ivarsson
(2007) och Wabhl et al. (2018) namner att man aterfinns i toppen av hierarkin vilket bidrar till
att de far 6kat inflytande, vilket starker denna argumentation. Férutom styrelsen har aven
VD:n makt och inflytande. Hon &r saledes ett exempel pa att kvinnor kan ha makt och
inflytelserika positioner, vilket gor att denna studie motbevisar Wahls (1996) forskning om att
kvinnor séllan har det.

Med tanke pa att det i ovanstaende analys framkommer att méannen dominerar
foretagskulturen ar det saledes enkelt att ha en forestallning om att mannen bidrar mest till
den sociala strukturen av ledarskapet och att ledarskapet saledes kommer vara en konstruktion
av manlighet. Anledningen till detta &r fOr att organisationer oftast domineras av kulturellt
manliga forestéllningar (Alvesson 2015).

5.2 Foretagskulturen avgor hur ledarskapet utformas

Den andra delen av analysen har sin utgangspunkt i det som framkommit i ovanstaende
analys. Utifran de resultaten amnar denna del undersoka de gemensamma normer och
varderingar i foretagskulturen som finns om hur ett ledarskap ska utformas.

| foreliggande studie framkommer det att normerna och vérderingarna som foretagskulturen
uppratthaller om ledarskap ar tillatande for bade kvinnor och man som ledare trots att den ar
mansdominerad. Det gar att anta eftersom det finns en enighet om att konet inte &r av
betydelse vid definitionen av ett bra ledarskap. Pa sa vis tycks inte foretagskulturen i
Organisation A vara formad av samhallets generella forestaliningar om kvinnliga och manliga
stereotyper, vilket foretagskulturer vanligtvis ar (Kvande och Rasmussen 1993; Wahl et al.
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2018). Vad som istallet lyftes fram som viktigt ar egenskaperna kopplade till individen och
inte forestallningar om att vissa ledaregenskaper tillhor ett visst kon. Detta resultat gar emot
bade Hoyt och Murphy (2016) samt Koenig et al. (2011) studier som menar att
konsstereotyper paverkar individers syn av en lamplig ledare, men far stod hos Eagly (2007)
resultat om att allt farre anser att konet pa en ledare inte ar av betydelse. Det som
framkommer som viktigt ar att egenskaperna som Organisation A anser utgora ett bra
ledarskap stammer dverens med egenskaperna ledaren har, oavsett kon. Studien antyder att de
anstallda inte lagger stor vikt vid konet och likasa att de inte gor nagon atskillnad mellan
kvinnligt och manligt ledarskap. Resultatet ligger i linje med Place och Vardeman-Winter
(2018) studie och kan starka forfattarnas resultat som tyder pa att det inte finns nagra
signifikanta skillnader mellan hur kvinnor och méan leder utan att det beror pa
personegenskaper frankopplade kénet. Detta kan tyda pa att Organisation A tar avstand fran
de teorier som beskriver kvinnligt och manligt ledarskap som tva atskilda ledarskap. Istéllet
ror de sig mot de teorier om ledarskap som social konstruktion, vilket innebar att ledarskap &r
nagot som formas av kontexten genom att manniskor interagerar med varandra (Kallifatides
2009; Sandberg 2001). Detta da Organisation A endast utgar fran vad de sjalva anser ar ett bra
ledarskap for kontexten, och inte utifran vad olika teorier definierar som ett bra ledarskap.

Foretagskulturen avgor till stor del hur ledarskapet ser ut. Definitionen som foretagskulturen
uppratthaller om ett bra ledarskap tycks till stor del stamma Gverens med de egenskaper som
ar kopplade till kvinnligt ledarskap med inslag av manliga ledaregenskaper. Det finns en
medvetenhet om att Organisation A tar avstand fran att kvinnor och man innehar specifika
ledaregenskaper. Trots det anses det intressant att jamfora egenskaperna Organisation A
efterfragar med tidigare teorier om kvinnligt och manligt ledarskap. Anledningen ar for att
kvinnliga ledare forvantas anpassa sig efter det normativa manliga ledarskapet (Wahl 1996).
Dérmed é&r det intressant att se om definitionen av ledarskap som foretagskulturen
uppratthaller ligger i linje med stereotypt manligt- eller kvinnligt ledarskap. Egenskaper som
bade méan och kvinnor i studien anser vara viktiga hos ledaren &r lyhérdhet och
kommunikativ, vilka dr tvd egenskaper som vanligtvis beskriver det kvinnliga ledarskapet
(HO6k 2001; Eagly 2007). Fler kvinnor anser att en ledare ska vara rak och tydlig, vilket ar
egenskaper som stammer 6verens med manliga beteende (H60k 2001; Gillberg 2018). Fler
man anser aven att en god ledare ar engagerad och narvarande, vilket Jacobsen och Thorsvik
(2014) namner &r mer vanligt forekommande hos kvinnliga chefer an hos manliga chefer.
Vidare framkommer det att ménnen i organisationen anser att en ledare &r tvungen att ha stor
kunskap om bade produkterna och sektorn. Pa sa vis tycks definitionen av ett bra ledarskap
innefatta bade stereotypa feminina och maskulina ledaregenskaper. Detta resultat kan starka
Koenig et. al (2011) resultat om att ledarskap har utvecklats genom aren till att innefatta bade
feminina och maskulina ledaregenskaper.

5.3 Foretagskulturens paverkan pa ledarskapet

| ovanstaende analys framkommer det att foretagskulturen ar mansdominerad men att den ar
tillatande for bade kvinnor och mén som ledare da konet inte ar av betydelse. Darmed &r det
intressant att studera om det nuvarande kvinnliga ledarskapet passar in pa definitionen de
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har av ett bra ledarskap. Den tredje och sista delen av analysen utgar fran resultaten som
framkommit i de tva tidigare analysdelarna och empirin och syftar till att undersoka hur
foretagskulturen paverkar kvinnliga ledare.

Ledarskap é&r starkt associerat med manlighet och normen &r en manlig ledare (Ivarsson
2007). Pa sa vis har individer svarare att se kvinnor som ledare, da dessa sallan lever upp till
denna manliga norm (Eagly 2007; Eagly & Carli 2003). Detta &r dock ndgot som inte gar att
applicera pa denna studie da empirin talar for nagot annat. | studien framkommer det att
Organisation A har haft en manlig VD sedan start, som &ven &r grundare av organisationen.
Med tanke pa detta kan det tyckas sjalvklart att den manliga VVD:n ska vara ett ypperligt
exempel pa hur en bra ledare ska vara for Organisation A, men sa ar inte fallet. Nikgevi¢
(2016) namner att ledare maste anpassa sig efter de antagande som finns i foretagskulturen for
att bli accepterad, och det kan darmed ses som att den manliga VD:n inte gjorde det. Den
kvinnliga VD:n som tilltradde 2016 blev val mottagen och accepterad av medlemmarna i
Organisation A. Med detta i tanke ar det saledes intressant att skapa en forstaelse for varfor
den kvinnliga VVD:n anses bra.

Teorin om ledarskap som social konstruktion sager att en ledare blir bra om denne passar in
pa den definition av ledarskap som sammanhanget har skapat (Kallifatides 2009). Pa sa vis
uppmuntras de ledaregenskaper som dverensstammer med foretagets standpunkter om bra
ledarskap. Det gar att anta att foreliggande studie &r ett exempel pa ett bra och fungerande
ledarskap enligt teorin om ledarskap som socialt konstruerat. Detta da Organisation A:s
definition av ett bra ledarskap stimmer 6verens med det nuvarande ledarskapet. | studien
uppenbaras det att VD:n ar lyhdrd, kommunikativ, rak och tydlig. De tva forstnamnda
egenskaperna ar typiska kvinnliga ledaregenskaper (Hook 2001; Eagly 2007), medan de tva
sistnamnda ar egenskaper som kvinnor forvantas tillampa i mansdominerade sektorer da méan
behdver en tydlig ledare (Bohlin 2006). Vidare framkommer det att VVD:n ar entusiastisk och
narvarande, vilket dven det ar egenskaper som gar i linje med kvinnligt ledarskap (Ho6k
2001; Eagly 2007; Jacobsen & Thorsvik 2014). Dessutom papekar mannen i studien att VD:n
har gedigen kunskap av chefskap saval som sektorn, vilket &ven ar nagot som man inom
mansdominerade sektorer finner viktigt och stéller som ett krav pa kvinnliga ledare (Bohlin
2006).

Utifran ovanstaende gar det att tolka att den kvinnliga VD:n besitter stereotypiskt kvinnliga
ledaregenskaper och att hon anpassar sitt beteende efter en mansdominerad sektor. Detta stods
av empirin da det framkommer att den kvinnliga VD:n anpassar sitt beteende och ledarskap
efter organisationen. Detta kan ocksa vara ett tecken pa heterosocialitet, da det tycks som att
VD:n anpassar sitt beteende efter egenskaper som mannen efterfragar for att pa sa mojliggora
att fa 6kat handlingsutrymme. Detta starks av att en kvinna i en mansdominerad sektor
forvantas anta ett visst beteende for att lyckas na igenom med sitt ledarskap (Bohlin 2006).
Genom att den kvinnliga VD:n gor detta bidrar det till att hon accepteras. Detta resultat ligger
i linje med Nikeevi¢ (2016) resultat om att ledare i specifika foretagskulturer maste anpassa
sig till de antaganden som finns om bra ledarskap for att bli accepterad. Det bor ndmnas att
bade ifragavarande organisation och vi som medforskare anser att bade man och kvinnor kan
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inneha dessa egenskaper och det ar saledes teorin som benamner dessa ledaregenskaper som
kvinnliga och manliga. | detta fall & det en kvinna som har dessa egenskaper, och darfor ses
hon som en bra ledare.

Reaktionerna pa det nuvarande ledarskapet i Organisation A &r endast positiva och det ar
tydligt att alla medlemmar i organisationen ar néjda med den kvinnliga VD:n. En férklarande
anledning till detta &r for att ledarskapet stimmer 6verens med den definition av ledarskap
som har skapats inom organisationen (Kallifatides 2009). Studie blir pa sa vis ett exempel pa
dér ledaren inte behdver vara manlig for att ses som bra, vilket sager emot de tidigare teorier
namnde om att mén ses som battre ledare (Koenig et al. 2011).Teorin talar for att det kan vara
svart for kvinnor som ledare i mansdominerade sektorer (Bohlin 2006). Denna studie
motbevisar detta da den uppvisar andra resultat. Anledningen ar for att VD:n har anpassat sitt
beteende efter definition som foretagskulturen uppratthaller om ledarskap och den manliga
kulturen.

5.4 Sjalvkritiskt stycke

Materialet har inte varit sa omfangsrikt och det ar mojligt att resultatet hade sett annorlunda ut
med mer innehallsrikt material att analysera. For att fa mer omfangsrikt material hade en
annan metod och tidsram kravts for att pa sa vis mojliggora for en storre studie. En brasklapp
bor slangas in om att &mnen som foretagskultur och genus kan vara svara och kansliga att
studera, och det kan saledes ha paverkat resultatet. Da materialet insamlades via intervjuer ar
det mojligt att respondenterna inte gav helt sanningsenliga svar da &mnet kan upplevas
kansligt i dagens samhélle. Som medforskare gjorde vi dock bedémningen, utefter
helhetsintrycket som respondenterna gav, att kulturen var manligt dominerad och att konet pa
en ledare inte var av betydelse.
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6 Slutsats och bidrag

Foreliggande studie har haft syftet att underséka hur normer och vérderingar i
foretagskulturen definierar ledarskap och dartill undersoka hur det kan paverkar kvinnor pa
ledarpositioner. Resultatet visade att foretagskulturen & manligt dominerad, vilket konstateras
genom att ndstan uteslutande man var med ndr organisationen grundades. Nar kvinnor sedan
tillkom i organisationen uppstod en segregering pa arbetsplatsen som en effekt av en
konsmaktsordning, vilken bidrog till uppratthallande av ojamn maktfordelning och inflytande.
Trots att foretagskulturen konstateras vara manligt dominerad &r de normer och vérderingar
som finns i foretagskulturen om ledarskap frankopplade forestallningar om kvinnligt och
manligt. Foretagskulturen frangar stereotypa konsbundna ledaregenskaper och anser att varje
individ kan inneha egenskaperna som efterfragas. Ledarskapet som foresprakas innehar bade
tillskrivna feminina och maskulina ledaregenskaper. En ledare ska vara lyhord,
kommunikativ, rak, tydlig, engagerad, narvarande och ha stor kunskap om produkter och
sektor.

Foretagskulturen uppréatthaller normer och varderingar for hur ett ledarskap ska utformas, och
pa sa satt uppmuntras de ledaregenskaper som stammer 6verens med foretagets standpunkter
om bra ledarskap. Darmed avgor foretagskulturen till stor del hur ledarskapet ser ut och
verkar for att ledaren ska anpassa sig efter de normer och varderingar som rader i
organisationen for att accepteras. Resultaten visar att den nuvarande kvinnliga VD:n har
anpassat sig efter de normer och vérderingar som den radande foretagskulturen har om
ledarskap och har darmed accepteras. Resultatet indikerar emellertid pa att en manligt
dominerad foretagskultur kan paverka kvinnliga ledare i den utstrackning att de maste agera
enligt manliga egenskaper for att accepteras. Anledningen kan vara att man stéller hégre krav
pa kvinnliga ledare.

6.1 Bidrag till teori och praktik

Foreliggande studie bidrar till ledarskapsforskningen med genusteoretiska utgangspunkter
genom att vidga synen pa hur ledarskap bor studeras. Nik&evi¢ (2016) namner att hur
foretagskulturen paverkar synen pa ledarskap ar ett relativt outforskat omrade, och darmed ar
denna studie ett bidrag. Genom att addera genus till den forskningen skapas en forstaelse for
hur foretagskulturen kan paverka kvinnor som ledare beroende pa om den &r kvinnligt eller
manligt dominerad. Studien kan &ven bidra till att bekréfta teorier om ledarskap som socialt
konstruerat och aven de teorierna om kvinnliga ledare i mansdominerade sektorer. Trots att
studien inte ar generaliserbar kan den bidra till en 6kad forstaelse for hur foretagskulturer kan
paverka kvinnliga ledare. Detta kan hjélpa till att forsta varfor kvinnor som ledare fortfarande
ar i minoritet.

6.2 Framtida studier

Fatalet studier har berort det exakta omrade som foreliggande studie &mnade undersoka.
Direkta jamforelser med tidigare forskningsresultat blir saledes svart och utmanande att gora.
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Att det finns fa studier inom detta dmne &r i sig intressant och vi som medforskare anser
darmed att det &r en anledning till varfor omradet borde utforskas mer. Genom studier likt
denna tror vi att det gar att fa en okad forstaelse for varfor kvinnor fortfarande &r i minoritet
pa ledande positioner.

Da foreliggande studie endast berort en liten del av ett omfattande omrade hade framtida
fordjupning varit intressant. Exempelvis hade det varit intressant att studera liknande fenomen
fast i kvinnodominerade sektorer. Detta eftersom Koenig et al. (2011) ndmner att
kvinnodominerade organisationer vanligtvis efterfragar egenskaper som &r forknippade med
det kvinnliga konet. Det hade da varit intressant att se om detta stammer, eller om en
kvinnodominerad foretagskultur efterfragar andra ledaregenskaper. Denna studie visar att
mansdominerade foretagskulturer kan efterfraga ledaregenskaper forknippade med det
kvinnliga konet och det hade saledes varit intressant att se om detta stammer i andra
mansdominerade organisationer. Genom en mer omfattande undersokning, innehallandes fler
organisationer inom bade kvinno- och mansdominerade sektorer, skulle det bli mgjlighet att
se om Koenig et al. (2011) resultat stammer; att ledarskap, nu mer &n tidigare, innefattar mer
feminina och relationella egenskaper. Vid ett mer omfangstrikt material hade det dven varit
mojligt att jamfora resultaten med det Nikcevié (2016) studie uppvisar. Ytterligare ett forslag
pa framtida studier ar saledes att jamfora olika foretagskulturer for att se om dessa efterfragar
olika ledarskap.
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8 Bilagor

Bilaga 1.

Intervjuguide medarbetare

Generellt

Kon?
Alder?
Utbildning?
Befattning?

Hur lange har du varit anstalld?

Ledarskap som kontextuellt & social konstruktion

Kan du beskriva hur en bra chef ar for den hér organisationen enligt dig?
I vilka situationer vander du dig for hjalp hos din chef? Ge exempel
Behover du tillatelse av din chef for att gora saker?

Upplever du att du far st6ttning av din chef i ditt arbete? Pa vilket satt?

Ger chefen dig mojlighet till att utvecklas? Hur? Skiljer det sig fran den tidigare
chefen ni hade?

Stottar du chefen i allt hennes arbete eller vagar du ifragasatta? Hur kommer det sig?
Hur &r din relation till chefen?

Vad ar chefens uppgift pa arbetsplatsen?

Hur tycker du att din chef & som ledare? beskriv

Kan du sammanfatta med tre ord vad en bra chef ar for dig?

Ledarskap och genus

Har du haft en manlig chef? Upplever du nagra skillnader mellan den tidigare manliga
chefen och den nuvarande chefen ni har? Vilka?

Tror du att det finns skillnader i hur man och kvinnor leder? Om ja, hur?
Foredrar du en manlig eller kvinnlig chef om du maste vilja? Varfor?

Varfor tror du att det ar sa fa kvinnor pa chefspositioner?

Upplevelsen av en mansdominerad sektor
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Hur skulle du beskriva att kulturen (dvs normer, véarderingar, ideal) & inom
organisationen?



Upplever du att kvinnor och mén behandlas lika? Har de lika stort inflytande?

Tror du att arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om det var fler kvinnor har? Pa vilket

satt?

Upplever du att man och kvinnor far samma utrymme till att prata och uttrycka sina
ideér? Ge exempel

Upplever du att dina ord och ideér véager lika tungt som en manlig/kvinnlig kollegas?

utveckla...
Tror du arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om chefen var en man? Pa vilket satt?

Upplever du att arbetsplatsen ar segregerad, dvs att man och kvinnor besitter olika
positioner? Varfor ar det sa?

Ar arbetsplatsen i behov av forandring? Varfor?

Intervjuguide VD

Generellt

Kon?

Alder?

Utbildning?

Befattning?

Hur lange har du varit anstalld?

Tidigare erfarenheter som chef?

Ledarskap som kontextuellt & social konstruktion
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Kan du beskriva vad en bra chef ar enligt dig?

Kan du sammanfatta med tre ord vad en bra chef ar for dig?

I vilka situationer kommer dina medarbetare till dig? Ge exempel

Ar det viktigt att vara en bra chef? Varfor?

Upplever du att du stottar dina medarbetare i deras arbete? Pa vilket satt?
Ger du dina medarbetare mojlighet till att utvecklas? Hur?

Upplever du att dina medarbetare stéttar dig i ditt arbete, eller moter du motstand
ibland? Hur?

Hur &r din relation till dina medarbetare?

Vad ar din uppgift pa arbetsplatsen?



Hur tycker du att du att du ar som chef? beskriv
Vilka ar dina starka sidor som chef? Exempel
Vilka &r dina svaga sidor som chef? Exempel

Hur ser du pa din formaga att ge feedback? Anser du att kvinnor och man behover lika
mycket feedback? Ger du det?

Ledarskap och genus

Har du upplevt nagon diskriminering av att du ar kvinna i en ledande position? | sa fall
hur?

Upplever du att du maste anstranga dig mer &n dina manliga kollegor? Om ja, pa
vilket satt?

Upplever du att du har vissa forvantningar som kvinnlig ledare? Exempel

Har du upplevt att ditt kon har paverkat din mojlighet och formaga att bli chef och
utdva chefskap? Hur?

Upplever du att det finns en manlig norm inom ledarskap som du maste anpassa dig
till? Hur har du gjort? Hur har det uppfattats av andra?

Hur har du uppfattat attityder gentemot dig som kvinnlig ledare fran medarbetare?
Skiljer det sig mellan kdnen?

Tror du att det finns skillnader i hur mén och kvinnor leder, utifran stereotyper? Om
ja, hur?

Varfor tror du att inte fler kvinnor blir chefer?

Upplevelsen av en mansdominerad sektor
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Hur uppfattade du kulturen och hur har du behdvt anpassa dig till kulturen?

Hur skulle du beskriva att foretagskulturen (dvs normer, varderingar, ideal) ar inom
organisationen?

Upplever du att kvinnor och mén behandlas lika? Har de lika stort inflytande?

Tror du att arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om det var fler kvinnor eller man
har? Pa vilket satt?

Tror du arbetsplatsen hade sett annorlunda ut om chefen var en man? Pa vilket sétt?

Upplever du att man och kvinnor far samma utrymme till att prata och uttrycka sina
ideér? Ge exempel

Upplever du att arbetsplatsen ar segregerad, det vill sdga att det finns tydliga
skillnader i de positioner som kvinnor och man har? Varfor tror du att det &r sa?

Ar organisationen i behov av forandring?
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Tror du att det finns en skillnad i kvinnor och man och deras vilja att fordndra
organisationen? Varfor?



Bilaga 2.
Informationsbrev och samtyckesformular

Hej! Du far detta brev pa grund av att du har valt att deltaga i var studie. Nedan foljer
information som du ska ta del av innan din medverkan.

Vi som medforskare till denna studie heter Johanna Malmstrom och Agnes Bruno och vi laser
kandidatuppsats i ekonomi med inriktning mot organisation och ledarskap. I utbildningen
ingar att skriva en studie, som kommer att presenteras i en skriftlig rapport vid
Handelshogskolan i Goteborg. Studien syftar till att undersdéka hur medarbetare och chef
uppfattar ledarskapet samt hur medarbetarnas syn pa ledarskap i en mansdominerad
organisation samverkar med konstruktionen av genus och hur kvinnligt ledarskap konstrueras
dar. Intervjun kommer att berdra tre teman; ledarskap, ledarskap och genus samt upplevelsen
av en mansdominerad sektor.

Deltagandet i studien innebdr att en intervju kommer att genomforas som berdknas ta 45-60
minuter. Hela intervjun kommer att spelas in. Intervjuerna kommer att behandlas
konfidentiellt, vilket innebar att de kommer att anonymiseras. Det insamlade
intervjumaterialet kommer endast att anvandas till studiens andamal och kommer efter
avslutad kurs att raderas och forstoras. Din medverkan kommer inte att paverka din nuvarande
befattning och arbetssituation. Din medverkan &r frivillig och du kan nérhelst vélja att avbryta
intervjun.

Johanna Malmstrom Handledare:
Johanna.malmstroem@hotmail.com Marissa Ekdahl
Agnes Bruno marissa.ekdahl@handels.gu.se

gusbruag@student.gu.se

38


mailto:gusbruag@student.gu.se

Jag som deltagare i studien har fatt féljande information:
« Den aktuella undersokningens syfte och vilka moment som ingar i undersékningen
« Deltagandet &r frivilligt och jag far avbryta intervjun om sa énskas
e Mina uppgifter behandlas med stérsta mojliga konfidentialitet
« Uppgifter som samlas in om mig anvénds endast till forskningsandamalet

Jag samtycker hadrmed att medverka i denna studie.
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