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Sammanfattning

Forfattare: Maja Fransson och Emma Mértensson
Titel: Manoritet - En grupp med férre medlemmar och mera makt

I dagens arbetsliv har manliga chefer en 6verordnad stidllning. Denna 6verordning bottnar dels 1 att
ménnens konstillhdrighet utgdér norm i en samhéllelig konsmaktsordning och dels i att
chefsbefattningen innebér en inflytelserik position. Intresseomradet for denna studie har varit att
utforska manliga chefers tvéafaldiga 6verordning nér de utgdr minoritet pa en kvinnodominerad
arbetsplats. Syftet med studien har ndrmare bestdmt varit att underséka hur manliga
verksamhetschefer pad en kvinnodominerad arbetsplats beskriver sin karridrvdg och sin
arbetssituation. Studien bygger pa atta kvalitativa intervjuer med manliga verksamhetschefer som
arbetar inom dldreomsorgen. For att forsta verksamhetschefernas beskrivningar har vi anvént
Christine L. Williams teori om glashissen samt Raewyn Connells teori om genusdimensioner.
Studiens resultat visar att de manliga verksamhetscheferna beskriver innebdrden av sin
minoritetssituation som fordelaktig. Detta beskriver mdnnen avspeglas i karridarmdjligheter,
bemotande fran kollegor och kunder samt i deras chefsroll. Resultatet visar vidare att ménnens
beskrivningar av sitt yrke och sitt arbete ger uttryck for olika konsforestillningar. Bland annat
framkommer beskrivningar av hur dldreomsorgen dr en kvinnligt kodad bransch och hur
konstillhorigheten paverkar bemdétande och samtalsémnen pa arbetsplatsen. Manliga chefers
overordning foranleder en maktig minoritetssituation vilket gor begreppet “Manoritet” adekvat for
att forklara denna situation.

Nyckelord: Min i minoritet, verksamhetschefer, kvinnodominerad arbetsplats, konsforestallningar



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till de verksamhetschefer som deltagit i denna studie och gjort den
genomforbar. Tack for att ni delat med er av era beskrivningar av att verka pa en kvinnodominerad
arbetsplats och pa sa vis gett oss ovirderlig kunskap infor vart arbetsliv.

Maja Fransson och Emma Martensson
Uppsala 2014
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1. Inledning

1 det inledande kapitlet introduceras det problemomrade som ligger till grund for studien. Kapitlet
inleds med en redogorelse for bakgrunden till vart valda dmne vilket sedan mynnar ut i ett konkret
syfte med tillhorande fragestdllningar. Kapitlet avslutas med en disposition for uppsatsens innehall.

1.1 Bakgrund

Under de senaste dren har jimstédlldhet mellan kdnen fatt stor fokus i bade politiska och mediala
debatter (e.g Nyheter24, 2014-10-21; Dagens Nyheter 2013-09-23). Fokus 1 debatten ror framst
skillnader mellan méns och kvinnors olika forutsittningar vilka forekommer bade pa samhéllsniva
och 1 organisatoriska sammanhang. Dessa skillnader uppstér som ett resultat av en maktstruktur dir
min som grupp anses Overordnade kvinnor som grupp.

Ett sétt att beskriva och forklara minnens dverordning pd samhéllsniva dr genom
konsmaktsordningen som innebér att mdn som grupp har en 6verordnad stdllning och uppfattas som
norm i samhéllet. Detta gor att kvinnor som grupp anses underordnade och uppfattas som nigot
avvikande 1 forhéllande till den manliga normen (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007:40).
Mainnens 6verordning pd samhallsniva tar sig i uttryck genom att mén har ett storre inflytande over
bade ekonomi och beslutsfattande 4n kvinnor. Médnnens inflytelserika position visar sig bland annat
genom att de innehar majoriteten av de ledande positionerna i vérlden idag. Detta ger Forbes
undersokning av vérldens miktigaste individer frédn r 2014 en indikation pa. Undersdkningen har
mitt personlig formogenhet, tillgédng till ekonomiska resurser samt mojlighet till maktutdvning. Av
undersdkningens resultat framkommer att 63 av de méaktigaste individerna i védrlden utgors av méin
och enbart nio av kvinnor (Forbes, 2014-11-05).

Ett sétt att beskriva och forklara ménnens 6verordning i organisatoriska sammanhang dr genom
dagens arbetsmarknad som askadliggor 6verordningen da den &r konssegregerad.
Konssegregeringen tar sig 1 uttryck pa tvé olika vis, dels genom en vertikal segregering och dels
genom en horisontell segregering (Alvesson & Due-Billing, 1997:61). Den vertikala segregeringen
innebér att min aterfinns pa de hdgre nivaerna och kvinnor pa de ldgre nivaerna i
organisationshierarkien. Den vertikala segregeringen exemplifieras i AllBrights undersokning fran
ar 2012 av 254 svenska borsnoterade bolag. I undersdkningen framkommer att 86% av individerna,
1 de undersokta bolagens ledningsgrupper, utgors av mén och att enbart 14% utgors av kvinnor.
Undersokningen visar ocksé att s& mycket som 40% av bolagsledningarna fyllde sina positioner
enbart med min (AllBright, 2012-01-25). Den horisontella segregeringen innebér att mén och
kvinnor tenderar att arbeta inom olika sektorer och yrkesomraden pé arbetsmarknaden vilket
Statistiska Centralbyrins rapport Yrkesstrukturen 2012 tydliggor. I rapporten framkommer att 93%
av landets underskoterskor och vardbitraden utgors av kvinnor medan maskinmekaniker och andra
nérliggande befattningar besitts av 97% maén (Statistiska Centralbyrén, 2012).

En anledning till att arbetsmarknaden &r konssegregerad &r att yrkespositioner och arbetsuppgifter
forknippas och virderas med grund i forestéllningar om maskulinitet och femininitet (Alvesson &
Due-Billing, 1997:99). A ena sidan ir egenskaper som vérdande, kiinslomissigt prioriterande,
intuitiv och personlig exempel pa forestéllningar om feminina karaktérsdrag (Hines, 1992:315-316).
Dessa egenskaper knyts ofta till befattningar sdsom sjukskdterska, forskoleldrare och vardbitrade
vilket gor dem till traditionellt kvinnligt kodade yrken (Alvesson & Due-Billing, 1997:68). A andra
sidan dr egenskaper som hard, opersonlig, produktiv och logisk exempel pa forestdllningar om
maskulina karaktérsdrag (Hines, 1992:327). Dessa egenskaper knyts ofta till mer betydelsefulla och
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prestigefyllda yrkespositioner vilket gor chef och andra ledningsbefattningar till traditionellt
manligt kodade befattningar. Att mén innehar 85-90% av toppositionerna 1 arbetslivet tydliggoér hur
traditionella konsforestdllningar paverkar arbetsfordelningen mellan konen och hur mén ses som
norm for chefspositioner (Alvesson & Due-Billing, 1997:61, 99).

Ett mojligt undantag, dér den manliga chefen som norm kan ifragaséttas, dr pa kvinnodominerade
arbetsplatser dir kvinnor genom sitt numerara overldge ses som branschens norm. Med en
konssammanséttning som bestar av en kvinnlig majoritet, ingar den manliga chefen i en minoritet.
Denna studies fokus dr manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerade arbetsplats vilket enligt
var uppfattning dr ett intressant studieobjekt da de befinner sig i en kontrastfylld minoritetssituation.
A ena sidan 4r de i numerirt underlige dels vad giller sin konstillhorighet och dels vad giller sin
chefsposition d4 det ofta endast finns en verksamhetschef pé arbetsplatsen. A andra sidan
kadnnetecknas forestidllningar om maskulinitet av 6verordning och hdg status och chefspositionen ér
forknippad med makt och respekt. Nér dessa tva kontraster sammanfogas uppstar en
underrepresentation i antal men samtidigt en Gverrepresentation med avseende pa maktinnehav.
Enligt oss blir det adekvat att infora ett nytt begrepp som ringar in och forklarar de manliga
verksamhetschefernas miktiga minoritetssituation - Manoritet.

1.2 Syfte och fragestéllningar

Syftet med studien ar att undersdka hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad
arbetsplats beskriver sin karridrvdg och sin arbetssituation. Utifran syftet har vi formulerat tva
fragestéllningar som vi 6nskar besvara med denna studie, vilka lyder:

1. Hur beskriver de manliga verksamhetscheferna inneborden av sin minoritetssituation?
2. Vilka forestillningar om kon kommer till uttryck i de manliga verksamhetschefernas
beskrivningar av sitt yrke och sitt arbete?

Med begreppet kvinnodominerad arbetsplats avses de branscher dér den 6verviagande majoriteten
av arbetskraften bestar av kvinnor. Exempel pa sadana branscher &r forskolan, grundskolan samt
vard- och omsorgssektorn (Statistiska Centralbyran, 2012). I studien gors avgrinsningen att enbart
omfatta dldreomsorgsbranschen.

1.3 Disposition

I det inledande kapitlet av uppsatsen presenterades en bakgrund till &mnesomradet foljt av studiens
syfte och fragestillningar. I ndstkommande kapitel behandlas tidigare forskning som bedrivits inom
studiens omrade. Vi har delat in denna forskning i tre skilda teman som presenteras i varsitt avsnitt:
Ko6n och samhélle, Kon och organisation och Mén i minoritet. I det tredje kapitlet redogors for vara
valda teorier vilka kommer agera utgdngspunkt i analysen av det empiriska materialet. Dessa teorier
ar Christine L. Williams teori om glashissen samt Raewyn Connells teori om genusdimensioner.
Vidare presenteras ett metodkapitel som redogdr for vart tillvigagéngssitt med studien samt vilka
overviaganden och begriansningar arbetet med studien inneburit. I det femte kapitlet redovisas
studiens resultat samt en analys av detta. Kapitlet dr utformat utifran fem teman i vilka empirin
presenteras och slutligen analyseras med utgangspunkt i de for studien valda teorierna.
Avslutningsvis presenteras ett kapitel med en summering av studiens resultat i forhallande till
uppsatsens syfte och fragestillningar. Vidare foljer en diskussion av resultatets/analysens
anknytning till tidigare forskning, teori- samt metodval. Kapitlet avslutas med implikationer for
framtida forskning.



2. Tidigare forskning

1 detta kapitel presenteras tidigare forskning som bedrivits inom forskningskontexten som var studie
omfattas av. Forskningen dr uppdelad i tre skilda teman som samtliga har en relevans for var
studies syfte och fragestdllningar. Dessa tre teman berdrs under varsitt avsnitt och bendmns som:
Kon och samhidlle, Kon och organisationen samt Mdn i minoritet.

2.1 Kon och samhiille

Ett viktigt fundament for att forsta jimstilldhetsdebatten i dagens samhélle &r begreppet
konsmaktsordning. En forskare som édgnat stor del av sin forskning till detta dr historikern och
genusforskaren Yvonne Hirdman som med sin teori om genussystemet ger en forklaring till hur
konstillhorigheten inverkar pa individens mdjligheter i samhéllet. Genussystemet dr uppdelat i tva
birande principer. Den forsta dr isdrhallandets princip som innebér att manligt och kvinnligt inte bor
blandas. Den andra principen &r hierarkins princip dar mannen anses vara norm for vad som ar
normalt och allméngiltigt (Hirdman, 1988:52). Hirdman menar att i alla kulturer och tidsepoker
finns ett slags kontrakt mellan konen. Detta kontrakt inbegriper implicita uppmaningar om hur mén
och kvinnor forvintas vara gentemot varandra 1 arbete, samliv, samtal samt 1 yttre framstillning.
Genom att skapa en forstaelse for dessa kontrakt tydliggors hur den manliga normens 6verordnade
stdllning karakteriserats under historiens gang (Hirdman, 1988:54).

Raewyn Connell, tidigare Robert W. Connell, dr en sociolog som i sina studier fokuserat pa
maskulinitet och dess innebdrd for mén i samhillet. Genom intervjuer med mén péd bade
utbildningsniva och i arbetslivet sluter sig Connell till att det finns en hegemonisk maskulinitet som
andra maskuliniteter rangordnas under (Connell, 1995:14, 95-96) (jfr Reeser 2010; Hearn &
Collinson 1994; King 2013). I sitt resultat redogdr Connell for hur hegemonisk maskulinitet r den
faststidllda manliga norm mot vilken mén miter sig. Begreppet hegemonisk maskulinitet hdnvisar
till den ledande position som mén som grupp har i samhéllet vilken legitimerar ett patriarkat med
manlig dverordning och kvinnlig underordning. Egenskaper som kontroll och auktoritet dr
forknippade med hegemonisk maskulinitet vilket ocksd gor dem till en del 1 bilden av hur en man
bor vara (Connell, 1995:101) (jfr Hines 1992; Bergenheim 1997). Connell riktar dven strilkastaren
pa femininitet och menar att for att tala om maskulinitet maste dven femininitet behandlas da dessa
har en mening till varandra bdde som social avgransning och som kulturell motsats (Connell,
1995:66).

I ett annat verk baserat p4 Connells tidigare forskning inom omradet genus redogor hon for
inneborden av femininitet. Enligt Connell konstrueras all form av femininitet utifran kvinnors
underordning i forhallande till ménnens 6verordning. Detta innebér att det inte finns ndgon
hegemonisk femininitet eftersom alla former av femininitet har maskulinitet som normerande
utgdngspunkt (Connell, 1987:183, 188). Typiskt kvinnliga egenskaper som foglighet, omvardande
och empatisk exemplifierar kvinnors anpassning till médnnens makt enligt Connell (Connell,
1987:187-188) (jfr Hines 1992; Bergenheim 1997). Dessa egenskaper medverkar pa sa vis till
uppratthallandet av kvinnans underordnade stéllning 1 kdnsmaktsordningen (Connell, 1987:183,
184).

2.2 Kon och organisationen

Joan Acker ér en feministisk sociolog och &r en av flera forskare som betonar vikten av att innefatta
kon 1 organisationsforskningen (jfr Alvesson & Due-Billing 1997; Wahl 2001). Acker tar i sin
artikel utgdngspunkt 1 tidigare genomforda studier inom organisationsforskningen och menar att de
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felaktigt ser organisationen som konsneutral. Med ett konsneutralt perspektiv ses arbeten, hierarkier
och medarbetare som abstrakta koncept som forutsétter en universell medarbetare utan kropp,
kénslor och sexualitet (Acker, 1990:139). Acker hdvdar att bilden av den universella medarbetaren
inte utgdrs av en neutral individ utan kon. Istéllet menar hon att den konstitueras av en man déir den
manliga kroppen, dess sexualitet och relationer inordnas i bilden. Bilden av den manliga
medarbetaren genomsyrar flertalet organisatoriska processer vilket enligt Acker leder till att mén
premieras och kvinnor marginaliseras i organisationen. I forlingningen menar Acker att detta kan
bidra till upprétthdllandet av konssegregeringen pa arbetsmarknaden (Acker, 1990:152). Acker
kommer fram till att nér den universella bilden av medarbetaren har en franvaro av den kvinnliga
kroppen blir teoribildningen bristande (Acker, 1990:152-153). Hon betonar darfor vikten av en
systematisk teori som framhdver bada konen i organisationen. P4 sd sitt kan det mojliggoras att
komma till rdtta med ojdmlika organisatoriska processer och sdledes forédndra kvinnans
underordnade stédllning i organisationen (Acker, 1990:154-155).

Foretagsekonomen Mats Alvesson och sociologen Yvonne Due-Billing bidrar med ytterligare
forskning som berér kon i organisationen. Deras syfte &r att forbéttra teoribildningen inom omradet
kon och organisation genom att presentera en dversiktlig bild av teorier, idéer och kvalitativ
forskning inom omradet (Alvesson & Due-Billing, 1997:7). Ett relevant resonemang som forskarna
for ar det om enkonade arbetsplatser. Hir kommer de fram till att kvinnodominerade arbetsplatser
ofta préglas av arbetsplatsdemokrati, 6ppenhet for kdnslor samt stodjande relationer dér privatlivet
till stor del integreras (Alvesson & Due-Billing, 1997:127). I motsats till de kvinnodominerade
arbetsplatserna finner forskarna att de manligt dominerade arbetsplatserna har en arbetsplatskultur
som praglas av en hard samtalston med rda skdmt och diskussioner rérande sport samt kvinnor 1
sexuella termer (Alvesson & Due-Billing, 1997:128).

Ett annat viktigt bidrag till studiet av enkdnade arbetsplatser gor sociologen Rosabeth Moss Kanter
som utfort organisationsstudier pa ett amerikanskt foretag diar majoriteten av arbetskraften utgjordes
av min (Moss Kanter, 1977:207). I studien undersokte Moss Kanter bland annat hur kvinnorna pé
arbetsplatsen upplevde sin minoritet och effekter av denna (Moss Kanter, 1977:29). Av studiens
resultat framkommer att det numeréra underldge som kvinnorna befann sig i gav dem en utsatt
position som “tokens”. Att utgora token, innebar enligt Moss Kanter, att individen tenderar att ses
som en symbol for kategorin hen representerar vilket innebédr simre mojligheter och mindre makt.
Hon identifierar tre skilda av tokensituationen vilka bendmns som: synlighet, kontrast och
assimilering (Moss Kanter, 1977:210). Synlighetseffekten handlar om att tokens erhéller mer
uppmérksamhet och medvetenhet hos de andra individerna i gruppen. Kontrasteffekten innebér att
majoriteten kommer dverdriva likheter mellan varandra samt olikheter mellan dem sjélva och
tokenpersonerna. Detta kan leda till att tokenpersonerna upplever isolation och utanforskap.
Assimileringseffekten innebér generaliseringar gentemot tokens vilka kan bidra till stereotypisk
behandling (Moss-Kanter, 1977:210-211). Moss Kanter sluter sig till att kvinnors minoritet i
organisationen ofta leder till nackdelar, dilemman och motséttningar. Studien dr utfoérd pa kvinnor
men enligt Moss Kanter ar teorin applicerbar dven pa andra kategorier som befinner sig i numerért
underlidge (Moss Kanter, 1977:239-240).

Ytterligare forskare som belyser kvinnors situation 1 organisationen ar ledarskapsforskarna Ann
Morrison, Randall P. White och Ellen Van Velsour. Genom kvalitativa studier av kvinnor 1
organisationer myntar de begreppet “glastak”. Detta begrepp dr en metafor for de subtila och
néstintill osynliga hinder som, detta till trots, dr oerhort starka och stivjar kvinnor fran att avancera
till hogre befattningar (Morrison m.fl., 1987:13). En annan forskare som talar om glastaket och dess



effekter ér sociologen Cecilia L. Ridgeway som har analyserat tidigare forskning rérande
forvantningar pa de olika kdnen. Hon sluter sig till att glastakets existens har sin grund i ett nét av
traditionella konsforestdllningar som medverkar till att kvinnan hélls tillbaka nér hon férsoker
avancera inom organisationen. Om kvinnan &nda lyckas avancera till hdgre positioner omkastas de
traditionella forvintningarna och forestéllningarna vilket kan leda till sanktioner for kvinnan da hon
trader utanfor sin traditionella roll (Ridgeway, 2001:652).

2.3 Mén i minoritet

De flesta studier som bedrivits om manliga minoriteter innefattar mén som arbetar eller studerar
inom typiskt kvinnliga professioner sdsom sjukskoterska, socialarbetare och flygvirdinna. De flesta
verk har den gemensamma konklusionen att ndr mén utgér minoritet i olika kvinnligt dominerade
sammanhang uppstar ett dverldge dar mannen privilegieras och far fordelar av sitt numeréra
underldge (jfr Allan 1993; Shen-Miller, Olsen & Boling 2011; Nordberg 2005; McLean 2003).

Joel E. Heikes dr en sociolog som genomfort djupgaende intervjuer med manliga sjukskoterskor i
syfte att utrdna hur manliga minoriteter upplever sin situation. Heikes tog i studien utgadngspunkt i
Moss Kanters teori om token och gjorde en jamforelse mellan hur manliga och kvinnliga tokens
upplever effekter av minoriteten (Heikes, 1991:389). Han finner av studiens resultat att Moss
Kanters resonemang ar applicerbart dven pa manliga sjukskoterskor dock med undantaget att
manliga tokens upplever de tre tokeneffekterna, synlighet, kontrast och assimilering, annorlunda &n
kvinnliga tokens (Heikes, 1991:396). I Heikes studie framkommer att synlighetseffekten tog sig 1
uttryck genom att ménnens kompetenser uppmérksammades vilket uppfattades positivt och fick
manliga tokens att prestera hogt (Heikes, 1991:392). Kontrasteffekten gjorde sig gillande pé tva
skilda sitt. Dels genom att kvinnorna pé arbetsplatsen i vissa fall uteslot manliga tokens frén sociala
sammanhang. Dels som ett eget uteslutande dér den manliga token sjalv sdrskilde sig frén
kvinnorna pé arbetsplatsen 1 syfte att upprétthilla den manliga statusen (Heikes, 1991:393). I termer
av assimilering framkom att manga av de manliga sjukskdterskorna 1 Heikes studie misstagits for att
vara lékare (Heikes, 1991:394, 396). Av studiens resultat sluter sig Heikes till att det numerira
underldget upplevs annorlunda f6r manliga tokens én for kvinnliga tokens pa grund av att mén har
hogre status och mer makt én kvinnor (Heikes, 1991:398).

Maria Hedlin verkar inom den pedagogiska disciplinen och har studerat mén 1 minoritet i
utbildningssammanhang. Studien bedrevs genom intervjuer med mén inom en gymnasial vard- och
omsorgsutbildning. Av resultatet sluter Hedlin sig, precis som Heikes, till att Moss Kanters
resonemang inte fullt ut dr applicerbart pd mén i minoritetssituationer. Resultatet visar vidare att
maénnen i studien upplevde sig som sarskilt viardefulla 1 jamforelse med de kvinnliga
studiekamraterna och att de kunde forvénta sig formanlig behandling vid kommande
jobbsammanhang (Hedlin, 2014:62, 68).

Ruth Simpson dr professor inom ledarskap och har, till skillnad frén 6vriga forskningsverk som
presenterats i detta avsnitt, undersokt vilka bakomliggande orsaker som ligger till grund {or
ménnens val att arbeta och avancera inom kvinnligt kodade yrken (Simpson, 2005:367-368) (jfr
Williams & Villemez, 1993). Simpson har bedrivit djupgaende intervjuer med mén pa olika nivder i
organisationshierarkien, d4ven chefer, inom fyra typiskt kvinnliga professioner (Simpson, 2005:367).
Av studiens resultat sluter sig Simpson till att mén som arbetar inom kvinnligt kodade yrken kan
delas in i tre huvudkategorier. “Sokare” 4r de man som aktivt sokt sig till kvinnligt kodade yrken
som ett forstahandsval pa grund av ett genuint intresse for yrket. “Finnare” dr de mén som befinner
sig i kvinnligt kodade yrken genom ett passivt val som orsakats av nagon form av kompromiss eller
av praktiska skél. Slutligen avser “Nybyggare” de mdn som lamnat ett manligt kodat yrke for ett
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kvinnligt kodat yrke. Ofta orsakas denna Gvergang av ett missndje fran tidigare arbeten som
maéannen sokt sig bort fran (Simpson, 2005:372).

John McLean har studerat médn som arbetar inom social omsorgsverksamhet. Studien fokuserar pa
att dels kartldgga fordelningen av médn mellan olika yrkespositioner inom social omsorg och dels
undersoka ménnens tidigare erfarenheter och anstillningar. Studien genomfordes med ett urval av
de mén som deltog i en studie utford av National Institute for Social Works (McLean, 2003:45-46).
McLean kommer fram till att mén &r 6verrepresenterade pa chefs- och andra ledarpositioner dven
inom social omsorg. Denna overrepresentation forklaras med att det finns en inneboende press hos
mén att inte stanna pa lagre nivaer i organisationen pa grund av dess ldga 16ner samt pd grund av
radslan att bli ifrdgasatta (McLean, 2003:63). Studien visar ocksé att manga av mannen inom social
omsorgsverksamhet tidigare arbetat inom andra sektorer vilka de tagit med sig erfarenhet ifran.
Dessa erfarenheter ger dem ofta fordel framfor kvinnliga kollegor i1 rekryteringar till chefstjénster
(McLean, 2003:65).

2.4 Sammanfattning

Sammanfattningsvis har detta kapitel redogjort for forskningskontexten, inom vilken var studie
kommer att placeras. Kapitlet har utgjorts av tre teman som samtliga har en relevans for var studies
syfte och fragestillningar. Temat om Ko6n och samhélle har en relevans for var studie for att ringa
bakgrunden till forestdllningar om maskulinitet och femininitet och hur dessa kan paverka manliga
chefers yrke och arbete. Temat om Kon och organisation for oss ett steg ndrmare var studies kidrna
da temat behandlar konsojamlikheter pa organisatorisk niva. Eftersom var studie befinner sig i en
organisatorisk kontext blir det relevant att berdra forskning som bedrivits inom organisationer ur ett
konsperspektiv. Det tredje temat om Mén i minoritet for oss slutligen till kérnan av studiens
problemomréde eftersom det berdr forskning som bedrivits om mén i numerért underldge inom
olika kvinnodominerade branscher. Forskningen som dterfinns inom det tredje temat beror framst
manliga medarbetare utan chefsansvar vilket gor forskning om manliga chefer i minoritet mindre
utforskad. Det blir darfor relevant i vér studie att utforska chefsdimensionen i minoritetsforskningen
om médn och undersoka hur forskningen 1 forldngningen skulle kunna fortsétta fylla den nuvarande
kunskapsluckan.
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3. Teoretiska utgingspunkter

1 detta kapitel redogors for studiens teoretiska utgdangspunkter. Forst behandlas Christine L.
Williams teori om glashissen vilken blir relevant for analysen av de manliga verksamhetschefernas
beskrivningar av sin minoritetssituation. Ddrefter behandlas Raewyn Connells teori om
genusdimensioner vilken blir aktuell for analysen av de konsforestdllningar som framkommer i
mdnnens beskrivningar av sitt yrke och sitt arbete.

3.1 Glashissen

Christine L. Williams illustrerar med teorin om glashissen hur manliga arbetstagare i minoritet ofta
moter en osynlig hiss som transporterar dem uppét i organisationens hierarki (Williams, 1995:12).
Teorin dr forankrad i Joan Ackers resonemang om kon i organisationen och hur mén kan fa fordelar

av organisationens uppbyggnad genom att organisationen tenderar att efterstriva manliga formagor
(Williams, 1995:9).

Enligt Williams &r den manliga minoritetssituationen unik i det hdnseende att man i minoritet, till
skillnad fran andra minoriteter, upplever sitt numerara underldge som en tillging som gynnar deras
karridrer. Williams forklaring till denna fordelaktiga minoritetssituation &r att mén tar med sig sina
konsprivilegier och sin dverordnade stillning 1 samhéllet in 1 minoritetssituationen pa arbetsplatsen
(Williams, 1995:79-80). Den manliga verordningen tydliggors genom att mén blir vilkomnade och
uppskattade av kvinnliga kollegor inom kvinnliga professioner utan att de férvédntas anpassa sig
efter den kvinnliga majoriteten. Istdllet har mén ofta mojlighet att utveckla egna normer och
tillvigagangssatt 1 arbetet pd en kvinnodominerad arbetsplats (Williams, 1995:82-83). En situation
dé det dock dr vanligt forekommande att mén 1 minoritet utsdtts for negativa effekter av sitt
numerdra underldge dr enligt Williams 1 mdtet med kunder. I detta moéte &r stereotypisk behandling,
misstdnksamhet och avstdndstagande frin kunder vanligt forekommande. Detta pa grund av att méin
1 kvinnligt kodade yrken anses trdda utanfor sin traditionella yrkesroll (Williams, 1995:101-102).

Bade chefer och medarbetare tenderar dock att skapa goda forutsittningar for mén i minoritet. Aven
om ménnen borjar sin karridr langre ned i organisationshierarkin &r vagen till toppen av hierarkin
ofta kort tack vare en explicit eller implicit press frdn omgivningen. Denna press kan f4 mén 1
minoritet att omedvetet vilja striva till hogre positioner i organisationen. Williams menar att
omgivningen pa sa sitt kan bidra till glashissens existens och hon ser flera anledningar till detta
(Williams, 1995:86, 88).

En fOrsta anledning till hur omgivningen kan bidra till glashissens existens kan vara att
organisationens ledning manga ginger bestar av min. Williams menar att det dr vanligt
forekommande att mén i minoritet skapar relationer med ledningen vilket kan ge dem foretrade i
rekryteringen pd grund av att mén ofta véljer andra mén (Williams, 1995:91). Att mén f6redrar att
anstilla andra mén i kvinnodominerade yrken kan enligt Williams hérledas till personliga skil som
kan handla om att eliminera kénslan av ensamhet och 6ka utbytet av gemensamma intressen pa
arbetsplatsen (Williams, 1995:151). Dock finns en motsatt sida som visar att mén inte alla gdnger
har ambitionen att anstélla fler mén i1 kvinnodominerade yrken. Williams menar att detta kan bottna
1 att mén inte vill ha konkurrens pé arbetsplatsen d& de manar om sin egen fordelaktiga
minoritetssituation (Williams, 1995:149). En andra anledning till hur omgivningen kan bidra till
glashissens existens dr genom stereotypiska bilder av chefen som en man. Detta kan paverka att
min viljs framfor kvinnor 1 rekryteringen till hogre positioner inom organisationen (Williams,
1995:84, 86). En tredje och avslutande anledning till hur omgivningen kan bidra till glashissens
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existens kan vara att dven de kvinnliga medarbetarna utgar ifrdn antagandet om att mén har relevant
kunskap och kompetens for ledarroller. Detta gor att kvinnorna motiverar mén 1 minoritet att strava
hogt 1 karridren (Williams, 1995:100).

Enligt Williams paverkas glashissens existens ocksa av traditionella konsforestdllningar som
inbegriper idéer om vad mén och kvinnor bor arbeta med. Williams menar att detta kan visa sig
inom sjukvarden dédr manliga sjukskoterskor ofta avancerar till hdgre och mer specialiserade
befattningar inom sjukskdterskeyrket. Dessa befattningar betonar den manliga sidan av
yrkesprofessionen och dr exempelvis akut-, ortoped- och psykiatrisjukskdterska (Williams, 1995:12,
123).

Slutligen kan glashissen, enligt Williams, {4 effekter som innebér att arbetsmarknaden blir mer
vertikalt konssegregerad vilket kan leda till ytterligare ett gap och en 6kad ojamstélldhet mellan
mén och kvinnor (Williams, 1995:78-79). Mén kan genom glashissens existens bli
overrepresenterade pa de mest statusfyllda och vilbetalda positionerna i kvinnoyrken trots att
arbetsplatserna domineras av kvinnor (Williams, 1995:86).

I denna studie &mnar vi undersoka hur manliga verksamhetschefer pd en kvinnodominerad
arbetsplats beskriver sin karridrvag och sin arbetssituation. Christine L. Williams teori om
glashissen blir aktuell {or att besvara vér forsta fragestédllning som inbegriper hur ménnen beskriver
innebodrden av sin minoritetssituation.

3.2 Genusdimensioner

Raewyn Connell, tidigare Robert W. Connell, har myntat en teori om genusdimensioner for att
mojliggora en analys av hur genus verkar i olika sammanhang. Hon menar att genus till skillnad
fran kon inte dr nagot biologiskt konstruerat utan bor istéillet betraktas som niagot som skapas och
formas i sociala och kulturella processer (Connell, 2003:15, 22). Enligt Connell innefattar
genusbegreppet idéer och forestdllningar om vad som anses vara manligt respektive kvinnligt
(Connell, 2003:14-15). Connells teori inbegriper en modell med fyra dimensioner som dterspeglar
hur genus verkar. Dessa dimensioner benimns som: maktdimensionen, produktionsdimensionen,
symboliska dimensionen och emotionsdimensionen (Connell, 2003:81).

Maktdimensionen inbegriper enligt Connell tvé olika maktformer. Dels institutionaliserad makt
vilken avser den makt som verkar inom institutioner. Dels latent makt vilken avser den makt som ar
standigt ndrvarande i samhéllet och figurerar i samtliga sammanhang som individer verkar inom.
Denna dimension framhéller att mén och manliga egenskaper dr 6verordnade i samhillet och
tillskrivs hogre status dn kvinnor och kvinnliga egenskaper (Connell, 2003:81-83).

Produktionsdimensionen menar Connell syftar till att forklara arbetsdelningen mellan mén och
kvinnor. Arbetsmarknaden &dr idag uppdelad pd sé vis att somliga yrken och sysslor utférs av mén
och andra av kvinnor. Yrkena har pd sd vis erhéllit en konsstampel som indikerar vilket yrke som
lampar sig bast for respektive kon. Denna arbetsdelning har funnits genom hela historien och i alla
samhillen men tenderar att se olika ut 6ver tid och rum. I en viss kontext kan en syssla anses vara
manlig och i annan kan samma syssla anses vara kvinnlig (Connell, 2003:84-85).

Den tredje dimensionen dr den symboliska dimensionen som Connell menar framhaller idéer och
forestéllningar som ar relaterade till konstillhorigheten. Dessa paverkar hur individer blir bemétta
och vilka egenskaper de tillskrivs utifran sin konstillhorighet. Nar individer talar om mén och
kvinnor refererar de hela tiden till ett gigantiskt system av uppfattningar och forestéllningar om de
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olika konen. Aspekter som symboliserar genus aterfinns i hela samhillet och utgors bland annat av
klader, intressen, kroppssprak, mimik, filmer och fotografier vilka samtliga bidrar till att
upprétthdlla konskoder och darmed dven konsskillnader (Connell, 2003:89-90).

Den fjarde och sista dimensionen som Connell gor gillande i sin genusmodell dr den emotionella
dimensionen som handlar om hur kénsloméissiga relationer inverkar pa hur arbetsliv och familjeliv
struktureras. Konsforestillningar har enligt Connell en del av sina rotter i emotioner, bade vad
géller vilka kéinslor som forknippas med de olika konen men ocksé kinsloreaktionerna som uppstar
da en konsforestéllning frangés (Connell, 2003:86,88).

Syftet med vér studie ar att undersoka hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad
arbetsplats beskriver sin karridrvig och sin arbetssituation. Raewyn Connells teori om
genusdimensioner blir en adekvat teoretisk utgdngspunkt for att besvara var andra fragestillning
som handlar om vilka konsforestéllningar som kommer till uttryck i ménnen i studiens
beskrivningar av sitt yrke och sitt arbete.
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4. Metod

1 detta kapitel redogors for de metodologiska angreppsditt som vi valt for att pa bésta sdtt undersoka
hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad arbetsplats beskriver sin karridrvig och sin
arbetssituation. Kapitlet inleds med en presentation och en motivering av den valda metodologiska
ansatsen. Ddrefter foljer en beskrivning av studiens urvalet samt hur datainsamligen genomfordes.
Vidare presenteras en beskrivning av analysarbetet. Avslutningsvis foljer en diskussion av studiens
giltighet, 6vervdganden och begrdnsningar samt olika etiska forhdllningssditt.

4.1 Metodologisk ansats

For att uppna studiens syfte har vi valt en kvalitativ ansats vilken handlar om att skapa forstaelse for
det som studeras genom ndrmanden (Aspers, 2011:14). Som utgdngspunkt for insamlingen av
studiens empiriska material har vi valt att anvénda oss av kvalitativa intervjuer som ar en del av den
kvalitativa ansatsen. Genom kvalitativa intervjuer mojliggors en forstaelse for hur individer kdnner,
resonerar och tycker (Aspers, 2011:33). Anledningen till att vi valt en kvalitativ ansats som grund
for var studie dr da vi anser den mest ldmpad for att fa tillgang till individers beskrivningar och pa
sé sétt uppna studiens syfte. Valet av intervjuform foll pa semistrukturerade intervjuer. Denna form
innebar att forskaren utgér ifrén en intervjuguide med ett antal, pd forhand, formulerade fragor men
som forskaren kan bortse frdn och folja upp intressanta paralleller fran respondenten mer fritt
(Aspers, 2011:143). Anledningen till valet av den semistrukturerade formen av intervju var att vi
ville kdnna oss trygga 1 att vara frageomraden técktes in under intervjuerna men att intervjuformen
dven gav oss frihet att folja upp respondenternas individuella svar med passande foljdfragor
(Aspers, 2011:143).

Vidare har vi valt att anvénda oss av ett hermeneutiskt forhéllningssitt i den kommande
analysprocessen for att tolka mening i1 det empiriska materialet genom en kontinuerlig vixelverkan
mellan delar och helhet (Aspers, 2011:24).

4.2 Forstudie

Innan vi paborjade arbetet med uppsatsen genomforde vi en forstudie som ar en studie i mindre
format &n huvudstudien. Med forstudien &mnade vi testa forskningsprocessens olika komponenter
sasom fragestillningar, teori och metod pa ett mindre empiriskt material (Aspers, 2011:15,71). Vi
genomforde insamlingen av det empiriska materialet genom en semistrukturerad intervju med en
manlig verksamhetschef pa ett dldreboende i Uppsala. Efter att vi bearbetat materialet konstaterades
att fragestdllningarna behovde revideras, ytterligare en teoretisk utgdngspunkt behovde tillfogas
samt att intervjuguiden behdvde utvecklas och forbattras. Séledes kan en forstudie bidra med
relevanta insikter for hur den kommande forskningsprocessen kan utvecklas for att pd bésta sétt
besvara studiens syfte och fragestéllningar (Aspers, 2011:85).

4.3 Insamling av empiriskt material

4.3.1 Avgransningar och urval

Denna studie omfattas av flera avgriansningar. En avgrénsning &r att vi valt att enbart

studera dldreomsorgsforetag i form av dldreboenden och hemtjinstforetag i Uppsala och Stockholm.
Vi valde att undersoka dldreomsorgen framst pa grund av att arbetsuppgifter knutna till omsorg av
dldre ar starkt forknippade med kvinnor och femininitet. Detta gor att vi anser att manliga
verksamhetschefers situation pé arbetsplatser inom dldreomsorgen blir intressant att undersoka.
Genom att vi valt att undersdka en och samma bransch menar vi att sannolikheten 6kar for att finna
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aterkommande och gemensamma monster i resultatet. I ett inledande skede hade vi ambitionen att
enbart studera dldreomsorgsforetag i Uppsalaomradet. P4 grund av bristen av manliga
verksamhetschefer i detta omrade utvidgades urvalsramen dock till att &ven omfatta Stockholm som
valdes pa grund av sin nirliggande geografiska placering. Vi hade dven i det inledande skedet
utgangspunkten att omfatta manliga verksamhetschefer inom bdde privat och offentlig sektor i
dldreomsorgen. Dock gjorde bristen pa manliga verksamhetschefer 1 offentlig sektor att urvalet
enbart kom att omfattas av verksamhetschefer i privat sektor.

Ytterligare en avgransning som vi gjort var att vélja att studera befattningen verksamhetschef. Detta
val motiveras med att vi ville fa kontakt med manliga chefer som utfér samma typ av
arbetsuppgifter och som arbetar ndra verksamhetens kérna samt ingér som en del i den
kvinnodominerade verksamheten. Vi var medvetna om att fler befattningar inom &ldreomsorgen
motsvarade dessa kriterier exempelvis chefer pa lagre nivaer sisom enhetschefer och samordnare.
Dessa befattningar valdes dock bort pa grund av att vi sag en risk med att ménnen pa dessa
positioner inte alltid har en renodlad chefstjanst utan mojligen kombinerar den med praktiskt
véardarbete 1 verksamheten. Vidare hade vi kunnat vilja att studera hogre befattningar dn
verksamhetschef som exempelvis verkstillande direktorer. Déar hade dock risken istéllet varit att
studien omfattat manliga chefer for ldngt ifrdn verksamhetens dagliga arbete och kdrna.
Verksamhetschef blev ddrmed den chefsposition som vi ansdg mest lamplig for vart syfte med
studien.

I urvalet av respondenter tog vi utgdngspunkt i studiens syfte och frgestéllningar. Eftersom vi
dmnar undersoka hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad arbetsplats beskriver sin
karridrvédg och sin arbetssituation har tvd grundldggande urvalskriterier varit aktuella i selektionen.
Dessa tva urvalskriterier var kon och befattning, det vill sdga, man och verksamhetschef.
Selektionsprocessen genomfordes med hjélp av listor 6ver dldreomsorgsforetag, bade dldreboenden
och hemtjanstforetag, som fanns tillgangliga pa Uppsala- och Stockholmskommuns hemsidor
(Uppsala kommun, hdmtad 2014-10-10) (Uppsala kommun, himtad 2014-10-11) (Stockholms stad,
hamtad 2014-10-10) (Stockholms stad, himtad 2014-10-11). Totalt genomsdktes cirka 150
hemsidor for att erhdlla information om foretagens verksamhetschefer. Femton manliga
verksamhetschefer dterfanns i detta material.

Av de femton manliga verksamhetschefer som dterfanns i materialet, kontaktades tolv stycken via
mail med forfragan om deltagande i en intervju. Mailet innehdll ett missivbrev som redogjorde for
bland annat studiens syfte, etiska forhallningssitt samt berdknad tid for intervjun (Bilaga 1). Mailet
avslutades med forslag pé intervjutid samt kontaktuppgifter till oss samt till var handledare. Fyra
verksamhetschefer tackade ja till att delta i studien och tvé tackade nej. Pa grund av uteblivet svar
frén de sex ovriga verksamhetscheferna som vi mailat valde vi att dven ta kontakt via telefon med
dessa for att hidnvisa till mailet och gora en muntlig forfrigan om deltagande. Genom detta
forfarande tackade ytterligare fyra verksamhetschefer ja till att delta 1 studien. Totalt omfattas
studien av atta verksamhetschefer varav en ér bitrddande verksamhetschef. Fyra av respondenterna
arbetar i1 Stockholmsomradet och fyra i Uppsalaomrédet. Fem av respondenterna arbetar pa
dldreboenden och tre inom hemtjinsten.

4.3.2 GenomfGrande av intervjuer
Totalt har atta semistrukturerade intervjuer genomforts som ett led i datainsamlingen. I
genomforandet av intervjuerna anvindes en intervjuguide (Bilaga 2) som bestod av fem olika
frageteman som vi konstruerat i relation till studiens syfte och fragestéllningar (Aspers, 2011:143).
Dessa fem frageteman formulerade vi som: Bakgrundsfragor och arbetet i organisationen,
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Konsstdmplade yrken, Konssammansédttningens konsekvenser, Manlig chef pé kvinnodominerad
arbetsplats samt Ovrigt. Med utgangspunkt i dessa teman konstruerades intervjufragor som forefoll
lampliga for vardera tema. I konstruktionen av intervjufrdgor tog vi hinsyn till en rad olika aspekter
for att erhélla intervjuer som kunde bidra med att besvara studiens syfte och fragestéllningar. En
aspekt av detta var att vi formulerade de inledande frdgorna 1 intervjuguiden pé ett okomplicerat vis
med forhoppningen att respondenterna skulle kinna sig bekvdma 1 intervjusituationen och 1 att tala
fritt om sin bakgrund (Trost, 2005:64). Ytterligare en aspekt vi tog hdnsyn till var att forsoka
undvika missforstand, detta genom att dels formulera direkta och tydliga fragor och dels genom att
formulera fragorna sé att de endast innehdll en fraga, och inte flera (Trost, 2005:76). Intervjuguiden
utgjorde sedan ramverk fOr intervjuerna men ordningsfoljden for hur fragorna stélldes till
respondenterna varierade for varje intervju utefter var i samtalet de passade bist. Aven foljdfragor
varierade beroende pa de olika svaren som respondenterna gav.

Intervjuerna bedrevs under den forsta halvan av november 2014. Sju av intervjuerna genomfordes
pa respondentens arbetsplats, antingen pa dennes eget kontor eller i1 ett gemensamt konferensrum.
Den éttonde intervjun genomfordes pa en cafeteria pa respondentens initiativ. Varje intervju tog
cirka 45-60 minuter och vi bade nérvarade under samtliga intervjutillfallen. Den ena av oss hade
huvudansvaret for att bedriva intervjun och ddrmed stélla samtliga intervjufragor till respondenten.
Den andre av oss fungerade som en observator av miljon och var dven ansvarig for teknik och
faltanteckningar (Trost, 2005:46). Dessa tva ansvarsomraden fordelade vi réttvist mellan oss da vi
infor varje intervju bytte ansvarsomrade. Denna uppdelning gjordes for att respondenten
forhoppningsvis skulle fa kinslan av ett fortroligt samtal mellan tvé personer. Under samtliga
intervjuer hade vi ambitionen att lata respondenterna ta sig tid till att besvara fragorna. En aspekt i
detta var att ibland lata tystnaden bringa fram mer fullstdndiga svar genom att lamna tid for
eftertanke (Trost, 2005:76)

Intervjuerna spelades in med véra smartphones efter att respondenterna givit sitt samtycke till detta.
Vi valde att spela in intervjuerna, dels pa grund av att det forefoll omojligt att anteckna allt som
sades under intervjuerna och dels for att vi skulle kunna g4 tillbaka till materialet i efterhand. Trots
inspelningarna fordes dnda vissa anteckningar som en forsékran om att de viktigaste aspekterna av
intervjuerna inte gick forlorade (Trost, 2005:53-55).

4.4 Dataanalys

Efter genomforandet av respektive intervju bedrevs ett transkriberingsarbete dér intervjun
aterskapades i textform. Transkriberingsprocessen var ett tolkningssteg i analysen dér vi fick en
chans att bekanta oss med materialet och komma igang med en véxelverkan mellan teori och empiri
(Alvehus, 2013:85). Var ambition var att transkriberingsarbetet skulle ske i sé tdt f6ljd av
intervjusituationen som mojligt. Detta for att inte viktiga mentala bilder och minnen frin
intervjusituation skulle gé forlorade pé grund av for langt gdngen tid mellan intervju och
transkribering (Aspers, 2011:158). I transkriberingen nedtecknades intervjusamtalet ord for ord men
dven aspekter som tonldge, tvekande och andra uttryck gavs fokus (Aspers, 2011:159). Vi
transkriberade fyra intervjuer vardera och som en kvalitetsforsidkran lyssnades samtliga intervjuer
igenom av oss bada.

Nér samtliga intervjuer hade bearbetats gjordes utskrifter av dessa for att underlitta den kommande
kodningsprocessen. Kodningsprocessen innebir att forskaren finner gemensamma koder 1 materialet
som en grund for analysen av empirin (Aspers, 2011:175). Innan kodningsprocessen paborjades
valde vi att, utifrén ett hermeneutiskt forhallningssétt, bearbeta intervjumaterialet genom inlésning.
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Detta for att skapa en bild av materialets olika delar som sedan kunde relateras till dess helhet
(Aspers, 2011:159,185).

Syftet med studien &r att undersdka hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad
arbetsplats beskriver sin karridrvig och sin arbetssituation. For att uppna detta syfte gjordes en
deduktiv kodning dér vi identifierade dterkommande och centrala koder med utgangspunkt i de for
studien valda teorierna (Aspers, 2011:169). Kodningsprocessen utfordes med hjélp av
marginalmetoden dér vi antecknade koder 1 marginalen av materialet och markerade dem med olika
farger. Denna metod valdes pa grund av att den dr ldmplig for mindre projekt och kan uppfattas
okomplicerad for ovana forskare (Aspers, 2011:185). De identifierade koderna sammanfordes 1
tabeller for att visa pd likheter och olikheter 1 materialet. Vi utformade en tabell for varje central kod
som vi funnit dir kolumnerna i tabellen utgjordes av kodens olika inriktningar och raderna 1
tabellen utgjordes av respondenternas namn. Respondenternas beskrivningar markerades sedan med
ett kryss 1 den kolumn vars kods inriktning bist motsvarade respektive respondents beskrivning (se
exempel i Bilaga 3).

Genom att skapa tabeller 6ver centrala koder i materialet har den hermeneutiska tolkningsansatsen
underléttats da tabellerna bidragit med en tydlig 6verblick av materialet som helhet men ocksi med
en detaljerad bild av de olika delarna. P4 sa sitt har det underléttats for oss att vixla mellan enskilda
delar i det empiriska materialet och dess helhet. Nar kodningsprocessen slutforts ldste vi igenom
materialet &nnu en gang for att forsékra oss om att ingen relevant information hade uteldmnats.
Slutligen identifierade vi fem teman 1 materialet som en del 1 att uppna studiens syfte. Dessa teman
har vi valt att bendmna som: Det dagliga arbetet, Vigen till positionen, Mansbrist, Att vara
verksamhetschef samt Minoritetsbeskrivningar.

4.5 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Validitet och reliabilitet dr begrepp som uttalar ndgot om studiens kvalitet. Validitet handlar om
studiens giltighet och huruvida studien méter det som den avser att mita (Trost, 2005:113). I vart
fall var intervjuguiden till stor hjdlp for att bidra med en hog validitet. Detta da de pa forhand
formulerade fragorna gav en forsdkran om att studiens syfte och fragestéillningar ticktes in av
intervjuguiden. Ett annat exempel pa hur vi arbetat med att upprétthélla en god validitet ar att vi vid
flera tillfallen i konstruktionen av intervjuguiden ifragasatt fragornas bidrag till studiens syfte och
huruvida de métte det vi amnade undersoka.

Reliabilitet handlar om studiens tillforlitlighet (Trost, 2005:111). Att vi bdda nirvarade under
intervjuerna kan ha varit ett steg i ledet att 6ka studiens reliabilitet. P4 samma sétt som
intervjuguiden var essentiell for en god validitet har den dven varit viktig for oss for att erhélla en
god reliabilitet. De pa forhand formulerade frdgorna kan ha 6kat reliabiliteten da vi stéllt samma
grundfrégor till samtliga respondenter vilket bidragit till ett mer stabilt och tillforlitligt material. En
total grad av standardisering har dock inte varit mojlig i denna studie da kvalitativa intervjuer inte
ter sig likadana vid varje intervjutillfélle (Trost, 2005:112).

Generaliserbarhet handlar om huruvida studiens resultat kan appliceras pa en annan population én
den som omfattas av studien (Creswell, 2009:192). I denna studie uttalar vi oss enbart om de
individer som ingatt 1 studien. Eftersom att vi baserar vart resultat pa subjektiva beskrivningar kan
vi inte generalisera dessa bortom individerna som omfattas av denna studie.
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4.6 Metodologiska overviganden och begrinsningar

I metodarbetet med denna studie har vi sttt infor en rad dverviganden som kan ha medfort vissa
begrinsningar. I valet av forskningsansats fanns mdjligheten att vilja en kvantitativ ansats men pa
grund av att denna utgér fran kvantifierbara resultat ansig vi att dess tillimpning inte var
kompatibel med vér studies syfte (Trost, 2005:9). Vi &mnar undersdka hur manliga
verksamhetschefer pa en kvinnodominerad arbetsplats beskriver sin karridrvag och sin
arbetssituation. Dérfor valdes den kvalitativa ansatsen dé vi ansdg att den bittre motsvarade
studiens syfte och skulle kunna ge en djupgaende och personlig information om respondenterna.

Ytterligare ett dvervigande som gjorts i metodarbetet dr valet av intervjuform som foll pa
semistrukturerade intervjuer trots vissa begransningar med denna form. En begrénsning kan vara att
de forefaller sndva i jimforelse med helt ostrukturerade intervjuer dér forskaren &r mer flexibel for
vad respondenten vill tala om (Aspers, 2011:143-144). Dock gjordes valet pa grund av tva
anledningar. En anledning var var foga erfarenhet av intervjusituationer vilket gjorde att vi ville ha
en forberedd intervjuguide att utga ifran. Den andra anledningen var att vi med andra intervjuformer
hade riskerat att komma ifran studiens syfte. Ostrukturerade intervjuer hade & ena sidan kunnat
generera ett ooverskadligt material som saknat relevans for vart syfte med studien. Strukturerade
intervjuer hade & andra sidan kunnat generera ett intetsdgande och smalt material da den dr mer
reglerad i sin karaktér dn den semistrukturerade formen (Aspers, 2011:143). Sammanfattningsvis
ansag vi att den semistrukturerade intervjuformen bést skulle bista oss med att uppna studiens syfte.

I urvalsarbetet stod vi infor olika 6verviganden avseende valet av respondenter. En aspekt av detta
var att vi valde att genomf0ra totalt atta stycken intervjuer vilket var ett beslut som motiverades av
framst tva anledningar. Den ena anledningen var den begransade tiden som vi hade till férfogande
for att genomfora studien och den andra anledningen var var begransade ekonomiska situation.
Dessa tva anledningar resulterade tillsammans i att vi fick begréinsa oss till att enbart omfatta
Uppsala och Stockholm i studien da vi inte hade mojlighet att transportera oss for langt ifran
Uppsala som &r var hemstad. Med de ndmnda forutsittningarna var det enbart mgjligt att genomfora
atta stycken intervjuer i de geografiska omraden som studien omfattas av da det var begransad
tillgdng pa manliga verksamhetschefer i dessa omraden. P4 grund av denna brist valde vi att d&ven
omfatta en bitrddande verksamhetschef i studien for att fa till stand atta intervjuer vilket var ett
minimikrav vi stdllt upp for intervjuantalet. Vi ansag ocksa efter genomforandet av dessa intervjuer
att materialet var tillrdckligt for att besvara studiens syfte och fragestillningar pa grund av
intervjuernas omfattande och djupgéende karaktir. Ytterligare en aspekt av de dvervidganden som
avser respondenterna dr att vi inte tagit hinsyn till vare sig alder eller etnicitet i urvalet da det inte
finns en parallell mellan dessa aspekter och studiens syfte.

Ett annat 6vervidgande 1 studiens metodarbete dr att vi valde att delta bada tva under samtliga
intervjuer pa grund av de fordelar vi sdg med detta tillvigagangssitt. Dels bidrog det till en mer
omfattande inhdmtning av information. Dels till en 6kad forstielse for respondenternas
beskrivningar da vi var tvd som kunde internalisera det som utspelade sig under intervjusituationen.
Dock finns begriansningar med att vara tva forskare som deltar vid intervjutillfillet d& det kan
medfora en kinsla av utsatthet hos den som blir intervjuad (Trost, 2005:46).

Ett sprakligt overvdgande vi gjort 1 studien &r att bendmna vara egna val och tolkningar med
personliga pronomen sd som “vi”, “var” och “oss”. Detta har gjorts som ett led 1 att vara tydliga
med vem som uttalar sig om vad for att dtskilja oss frn de teoretiker och respondenter som berdrs i

studien. Vidare har vi valt att referera till respondenterna med fler beteckningar &n enbart
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“respondenterna”, vilket gjorts fOr att variera lasningen och undvika en monoton och upprepande
kinsla for lasaren. Vi anvénder beteckningarna “ménnen i studien/ i vér studie” och
“verksamhetscheferna i studien”.

4.7 Etiska overviganden

I kontakten med respondenterna och i forfattandet av uppsatsen har vi tagit hdnsyn till
Vetenskapsradets fyra etiska huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, hAimtad 2014-11-14). En redogorelse
for dessa forhallningssétt presenterades i den inledande kontakten med respondenterna genom
missivbrevet som innehdll information om de etiska huvudkraven. Vid intervjutillféllet lyfte vi fram
dessa etiska huvudkrav dnnu en gang for att forsidkra oss om att respondenten var inforstddd i vara
forhéllningssétt.

Informationskravet dr det forsta huvudkravet som innebér att forskaren bor informera
respondenterna dels om forskningens syfte samt deras roll i projektet och dels om att de har ratt att
avbryta sin medverkan nér helst de vill (Vetenskapsradet, himtad 2014-11-14). Informationskravet
uppfylldes i studien genom att respondenterna fick grundlig information om syftet med studien,
deras bidrag till densamma samt deras mojlighet att avbryta sin medverkan. Samtyckeskravet ar det
andra huvudkravet som innebér att respondenterna sjilva har rétt att bestimma over sin medverkan 1
studien (Vetenskapsradet, himtad 2014-11-14). Detta krav uppfylldes i var studie & ena sidan genom
att respondenterna hade mojlighet att tacka ja eller nej till att delta, & andra sidan genom att deras
samtycke kridvdes for inspelningarna av intervjuerna.

Konfidentialitetskravet &r det tredje huvudkravet och handlar om att personliga uppgifter om
deltagare 1 studien behandlas pa ett fortroligt sétt s att ingen oberéttigad delges informationen om
dem (Vetenskapsradet, hamtad 2014-11-14). Konfidentialitetskravet aktualiserades i studien genom
att materialet 1 originalform enbart funnits 1 véra hiander. Vidare, i publicerad form, har vi strivat
efter att respondenterna ska vara anonyma. Vi har darfor givit dem fiktiva namn (se avsnitt 4.8
Anonymisering och citering) och kommer inte ndmna deras arbetsplatser vid namn 1 studien.
Nyttjandekravet ér det fjarde och sista huvudkravet och handlar om att samtligt empiriskt material
som samlats in under studiens gang enbart far anvédndas i forskningssammanhang (Vetenskapsradet,
hidmtad 2014-11-14). I strdvan om att uppfylla nyttjandekravet har vi informerat respondenterna om
att deras bidrag enbart kommer att nyttjas 1 ett vetenskapligt syfte.

4.8 Anonymisering och citering
For att strdva mot att uppfylla konfidentialitetskravet och d&ven underlitta ldsningen av det
kommande resultat/analyskapitlet har vi valt att ge respondenterna fiktiva namn:

“Lars” har arbetat pé ett dldreboende i Uppsala som verksamhetschef sedan drygt tre ér tillbaka.
Aldreboendet har ungefir 55 anstillda dér cirka 10% utgdrs av mén.

“Robert” har sjdlv nyligen startat hemtjinstforetaget dar han idag arbetar som verksamhetschef.
Foretaget dr beldget 1 Uppsala och har 60 anstillda dér cirka 15% &r mén.

“Filip” arbetar som verksamhetschef pa ett dldreboende 1 Stockholm sedan cirka fem ér tillbaka.
Aldreboendet har ungefir 55 medarbetare varav 15% &r mén.

“Stefan” arbetar som verksamhetschef sedan cirka tre r tillbaka pa ett dldreboende 1 Stockholm
med ungefir 130 anstédllda varav 10% &r mén.
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“Jonas” har haft sin nuvarande tjdnst som verksamhetschef pé ett dldreboende i Uppsala sedan cirka
tre ar tillbaka. Totalt arbetar cirka 70 medarbetare pa arbetsplatsen varav 6% av dessa dr mén.

“Hampus” startade nyligen hemtjénstforetaget i Uppsala dér han idag arbetar som verksamhetschef.
Foretaget har fyra anstéllda dédr samtliga dr kvinnor.

“Peter” 4r verksamhetschef pi ett dldreboende i Stockholm sedan cirka tre &r tillbaka. Aldreboendet
har totalt 60 anstéllda varav cirka 10% &r mén.

“David” arbetar idag, sedan cirka tva ar tillbaka, som bitrddande verksamhetschef pa ett
hemtjénstforetag 1 Stockholm. Foretaget har cirka 80 anstéllda varav ungefar 10% &r mén.

I presentationen av resultatet kommer vi att presentera respondenternas citat med en viss redigering,
dels for att underlitta 1dsningen och dels for att uppritthalla respondenternas anonymitet. Denna
redigering visar sig pa tre sitt. For det forsta kommer tecknet (...) ersitta talspraksméssiga uttryck.
For det andra kommer tecknet /.../ markera nér vi har avlagsnat ett textstycke frén originalcitatet.
For det tredje kommer tecknet (xxx) anvéndas for att bibehalla sekretessen nér respondenterna
uttalat sig om namn pé foretag eller individer.

Formagan att uttrycka sig verbalt har varierat hos respondenterna vilket aterspeglas 1 resultat/
analyskapitlet genom att de respondenter som uttryckt sig tydligast fatt mer utrymme an andra. Citat
av samtliga respondenter redovisas dock 1 resultatet och det dr enbart antalet citat per respondent
som varierar.
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5. Resultat och analys

1 detta kapitel presenteras studiens resultat samt en analys av detta. Studiens syfte dr att underséka
hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad arbetsplats beskriver sin karridrvig och sin
arbetssituation. Kapitlet presenteras utifran fem skilda teman vilka skapades under
kodningsprocessen for att bidra med att uppna studiens syfte. Dessa teman dr formulerade enligt
foljande: Det dagliga arbetet, Viigen till positionen, Mansbrist, Att vara verksamhetschef och
Minoritetsbeskrivningar. Temana presenteras i varsitt avsnitt vilka inleds med resultat i form av
utdrag ur den insamlade empirin och foljs av en analys. Analysen tar utgdngspunkt i Christine L.
Williams teori om glashissen samt Raewyn Connells teori om genusdimensioner vilka tillimpas
vdxelvis i de olika temana. Det forsta temat, Det dagliga arbetet, syftar enbart till att ge en
beskrivning av respondenternas arbete och kommer ddrfor inte att analyseras.

5.1 Det dagliga arbetet
I detta tema har vi sammanstéllt respondenternas dvergripande beskrivningar av arbetet som
verksamhetschefer.

Respondenterna i studien arbetar som verksamhetschefer inom dldreomsorgen, antingen pa
dldreboenden eller hemtjénstforetag dar majoriteten av medarbetarna dr kvinnor. Enligt
verksamhetschefernas beskrivningar utgors arbetskraften pa dessa arbetsplatser frimst av
vardbitraden, underskoterskor, sjukskoterskor, sjukgymnaster och arbetsterapeuter.

Enligt samtliga verksamhetschefer i studien finns inga typiska arbetsdagar utan dessa ar
handelsestyrda, det vill sdga beroende av vad som sker 1 verksamheten. Tjénsten som
verksamhetschef beskrivs av respondenterna som att den har tva sidor. Dels en administrativ sida
med planering, rapportering, kvalitetsansvar, fakturering, 16ner, kontroll av att lagar och regler
efterfoljs samt uppfoljning av verksamheten. Dels en operativ sida som handlar om méten med
kunder, anhoriga och personal for att fi den dagliga verksamheten att fungera. Da Jonas fick fragan
om hur en typisk arbetsdag ser ut svarade han:

Sedan gar jag runt ibland med en kopp kaffe och sdger ”god morgon,
hej”. Att synas dr ganska viktigt har jag upplevt som chef. Jag har inte
jobbat som chef jéttelange men det dr det som jag upplevt ganska
viktigt, att chefen inte sitter bara pa kontoret och tar hand om l6ner
och klagomal, och sé vidare, utan ar ute bland medarbetarna, bland
kunderna och ser till att det fungerar.

Sammantaget tyder respondenternas beskrivningar pd att de dr 6verens om att arbetet som
verksamhetschef 4r som roligast nir arbetet “flyter pa” och samtliga intressenter ar tillfredsstillda.
Svarigheter som identifieras ar att olika individer, bdde kunder och anhdriga, stéller olika krav och
att det ar svart att tillgodose samtliga av dessa krav. Da verksamhetschefen &r ytterst ansvarig for att
16sa problem som kan uppstd beskrivs aktiv problemldsning som ett viktigt forhallningssétt att
inneha som verksamhetschef.

5.2 Vigen till positionen

I detta tema har vi sammanstéllt resultat med avseende pé respondenternas karridrvig och
karridarmojligheter. Verksamhetschefernas utbildningsbakgrund, deras motiv till att avancera till
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verksamhetschef, hur rekryteringen gick till samt hur de tror att konstillhorigheten kan inverka pé
deras fortsatta karridarmdjligheter presenteras i detta tema.

5.2.1 Resultat

Vigen till positionen som verksamhetschef har for majoriteten av respondenterna tagit sin borjan 1
ett arbete inom sjukvérden. Sex av étta respondenter har sjukvardsrelaterad utbildning i grunden och
flertalet har varit verksamma som sjukskdterskor innan de fick tjdnsten som verksamhetschef. Av de
respondenter som &r utbildade sjukskoterskor har tva dven vidareutbildningar inom bland annat
operation, psykiatri och akut-intensivvard. De som inte har sjukvardsrelaterad utbildning har istillet
studerat vid universitet/hdgskola inom andra inriktningar s& som ekonomi och humaniora.

Négot som framkommer av verksamhetschefernas beskrivningar av sin karridrvag ar att flera getts
mojlighet till avancemang efter mindre dn fem ars arbete inom vard- och omsorgssektorn. For
ménga respondenter var ledarrollen nagot nytt dd de fick tjansten som verksamhetschef. Tva av
respondenterna uppger att de fatt ledarutbildning inom foretaget och en respondent har last
ledarskapskurser pa eget initiativ. De ovriga respondenterna har ingen ledarutbildning men har
erhallit relevant kunskap for sin ledarroll genom arbetserfarenheter. Peter beskriver sin karridrvag i
citatet nedan.

Det ér ju ett enormt fortroende. Alltsd jag kom ju fran noll
ledarerfarenhet till varsdgod tva veckors intro, hir har du 40
medarbetare.

Det gors ocksa géllande genom respondenternas beskrivningar att det finns olika motiv bakom valet
att avancera till verksamhetschef. Gemensamt for samtliga &r att de hade dnskemal om att gora
nagot mer in deras tidigare yrkespositioner kunde erbjuda. Ett motiv till avancemang som flera
respondenter lyfter fram dr egna karridrdrdmmar och de menar att det finns goda karriirmdjligheter
inom dldreomsorgen. Stefans citat illustrerar detta.

Inom operationsvarlden dr det bara gamla operationsskoterskor som
har jobbat i manga &r sd det fanns ingen mojlighet att gora karriér sa
att jag hoppade oOver till dldreomsorgen /.../ Det bottnar vél litegrann
kanske i att leda och fordela, att bestimma. Sjélvklart ocksa en
l6nefraga saklart och bekvimare arbetstider.

En respondent, David, beskriver att det inte var sjélva chefspositionen som lockade till att avancera
utan att det snarare var hans egna personliga strdvan om att utvecklas som motiverade
avancemanget.

Det var nog ett inre driv just for att jag menar... Jag blir aldrig riktigt
nojd. For att man vill framaét, ta ansvar, uppleva saker.

Tre respondenter uppger, som ett annat motiv till avancemanget, att de ville fordndra och forbéttra
dldreomsorgen. Att vara verksamhetschef innebér en inflytelserik position som kan tjina som medel
for att utveckla dldreomsorgen for bade kunder och medarbetare. Peter och Jonas talar om detta i
citaten nedan.
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Ja, alltsd, jag vill ju paverka och jag vill padverka inom dldreomsorgen.
Sa det var vél det stora men sen hoppades jag att jag skulle ha
ndgonting att bidra med.

Jag sdg vissa saker som kunde forbéttras pa ett arbetsstille som jag
jobbade pa, och redan da sa bestimde jag mig for att paverka /.../ och
mitt mal var att fordndra att det satsas mer till personalen, att de inte
bara kommer till jobbet for pengarnas skull for det finns inga

pengar /.../ Att min uppgift som chef ar att de far utrymme och
forutsattningar for att forverkliga drommar om en fantastisk
dldreomsorg.

Hur respondenterna erhallit sina tjanster som verksamhetschefer varierar. Deras beskrivningar visar
prov pa interna rekryteringar déir chefer sagt sig se potential hos ménnen, rekrytering via annonser,
rekrytering genom eget kontaktnitverk samt egenstartade foretag. Stefan beskriver i citatet nedan
att han fick sin nuvarande tjinst genom sin fore detta chef.

Nar hon slutade s fragade jag bara, du kan vil hora av dig om du
kommer pa nanting spdnnande nan ging framdver”, och sa ringde hon
mig for tva och ett halvt &r sedan och undrade om jag ville komma hit
och dér &r vi nu.

David beskriver att han var intresserad av att Gva upp sin vana i att bli intervjuad och gick som ett
led 1 detta pa intervjun for tjdnsten som bitradande verksamhetschef. Genom denna intervju blev
han erbjuden tjénsten.

Jag hade vil inte sokt sa mycket jobb utan jag ville liksom komma
igdng och sd blev jag kallad pa intervju tankte att det ar kul att ga pa
intervjuer fOr att trdna upp sig /.../ Vi enades liksom sen att, genom
vidare kontakt da, att jag skulle ga in forst som chefssamordnare och
sen som bitradande.

Nir det giller karridrmdjligheter och huruvida de kan paverkas av att vara man dr majoriteten av
verksamhetscheferna eniga om att deras konstillhorighet ér till deras fordel. Flera av médnnen 1
studien uttrycker att fordelarna uppstar som ett resultat av en allméangiltig vilja att 6ka
jamstilldheten 1 dldreomsorgsbranschen. Detta skulle kunna astadkommas genom att fler méan
rekryterades in i branschen. Fordelarna som foljer av denna jdmstélldhetsstravan beskriver Peter i
nedanstiende uttalade.

Man soker mén till Aldreomsorgen generellt si pa sa sitt dr det en
fordel /.../ 1 alla fall for att komma till den forsta intervjun sa tror jag
att det kan underlitta vildigt mycket. Sen tror jag att man gér liksom
pa kompetens s smaningom eller intrycket péd intervjun. Men jag tror
att det dr en fordel, absolut det tror jag.

P4 liknande sitt menar Lars att han kan ha fordel av att vara man, dd mén ar eftertraktade inom
dldreomsorgen.
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Det kan vara sa att man tycker att det for manga kvinnor just i
branschen.

En annan respondent, Jonas, beskriver att det patriarkaliska samhillet kan ge fordelar i
karridarsammanhang da mén anses ha storre respekt dn kvinnor. Dock ar han noggrann med att
skildra att detta inte dr ndgot som han sjélv anser &r positivt utan han betonar detta som ett
konstaterande av hur samhallet ser ut.

Tyvérr s har jag fordelar tror jag /.../ Det ar ju precis som med allt
annat. Det bottnar i den respekten eller patriarkatet som finns. Man
pratar om att vi ar jamstéllda. Det dr vi inte.

Tre av 4tta respondenter menar dock att det kan vara situationsbundet huruvida deras
konstillhorighet dr fordelaktig 1 karridrssammanhang eller inte. De menar att rekryterarens
preferenser dr det som avgor om min fir fordelar eller nackdelar i rekryteringen da det &r
rekryteraren som 1 slutindan har makten att bestdimma. Stefan ar en av dem som uttrycker detta.

Ja det kan nog vara bade fordelar och nackdelar. Bara for att jag ar
man sa kan jag tinka mig att eftersom de flesta chefer ar kvinnor och
jag ar man dé kanske jag kan synas mer dn motsvarande sokande
kollegor som é&r kvinnor. Det kan vara en nackdel. Men det kan ju
ocksé vara en fordel att man vill ha mén i1 varden och kanske lockas av
att anstélla en man sa det kan vara bade och kanske.

5.2.2 Analys

I resultatet framkommer det av ménnens beskrivningar att de flesta efter mindre &n fem ars arbete
inom vard- och omsorgssektorn har avancerat till tjinsten som verksamhetschef. For manga av
respondenterna dr den nuvarande tjénsten deras forsta erfarenhet av verksamhetschefspositionen. Av
resultatet kan vi utrona att flertalet av verksamhetscheferna erhéllit tjdnsten genom initiativ frin
chefer eller frdn andra kontakter i arbetslivet som sagt sig se potential till ett framgangsrikt
ledarskap hos ménnen. Respondenternas beskrivningar av vigen till positionen som
verksamhetschef kan vi se som en konkretisering av Williams teori om glashissen och hennes
resonemang om hur omgivningens paverkan kan bidra till glashissens existens. Williams menar att
denna paverkan bottnar i forestillningar om att mén passar bra pa chefsniva vilket har en positiv
inverkan p4 karriirbanor for min i minoritet (Williams, 1995:84, 86). Aven om min i
kvinnodominerade branscher borjar arbeta péd lagre nivder i organisationen sker avancemanget till
hogre positioner ofta efter en kort tid (Williams,1995:88). Detta tyder var empiri ocksé pa.

Vad giller forestéllningar om att mén passar bra pa chefsniva har Connell en forklaring till vad
dessa grundar sig i da hon 1 sin maktdimension talar om att méin ar 6verordnade i samhéllet och att
manliga egenskaper tillskrivs ett hogt anseende (Connell, 2003:81-83). Eftersom manliga
egenskaper tillskrivs ett hogt anseende och chefspositionen dr ett hogstatusyrke, dr var tolkning att
méin kan né hdga positioner inom organisationen tack vare att dessa forestéllningar motsvarar
varandra. Dessa forestédllningar kan ses som en bidragande forklaring till att flera av ménnen i vér
studie getts mdjlighet till avancemang med initiativ fran omgivningen.

Det gors gillande 1 resultatet att samtliga av respondenterna strivat efter att avancera till hogre
befattningar inom organisationen. De har enligt sina beskrivningar i manga fall haft en inre strivan
om att gora karridr och na en position dar de har mdjlighet att forbéttra dldreomsorgsbranschen. Sa
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langt gors det géllande att ménnen i studien drivits av en egen vilja att avancera. Vad denna inre
strdvan och viljan att gora karridr bottnar 1, ger Williams med sin teori om glashissen en mojlig
forklaring till. Hon menar att omgivningen kan paverka maén till att omedvetet vilja soka sig till
hogre positioner inom organisationen (Williams, 1995:86, 88). Vér tolkning &r att de hogre
positionerna i organisationen dr av mer manlig karaktér vilket initierar att mén platsar bittre dér dn
“pa golvet”. Detta kan ha péaverkat verksamhetscheferna i studiens egna stradvan om avancemang.

Vi kan dven utldsa av resultatet att tva av respondenterna, fore avancemanget till
verksamhetschefstjansten, valt att specialisera sig till olika befattningar inom sjukskdterskeyrket.
Enligt Williams kan s&ddana specialiseringar inom typiskt kvinnligt kodade yrken vara ett sétt for
manliga medarbetare att distansera sig fran de kvinnligt kodade befattningarna och istéllet vélja mer
manligt kodade inriktningar av yrkesprofessionen. Williams lyfter i sin teori om glashissen delvis
fram sjukskoterskeinriktningar som vi kan se prov pa i vart material vilket gor att vi kan tolka dessa
specialiseringar som vanligt forekommande bland manliga sjukskoterskor (Williams, 1995:12, 123).

Vad giller konstillhorighetens betydelse for karridrmojligheter visar resultatet att majoriteten av
verksamhetscheferna i studien dr eniga om att deras karridrmojligheter paverkas till det positiva av
att vara man pé en kvinnodominerad arbetsplats. Enligt respondenterna kan fordelarna komma som
ett resultat av dels en strdvan om en jimnare konsfordelning i branschen, dels som ett resultat av en
samhillelig maktstruktur. De fordelar som respondenterna framhéller kan vi koppla till Williams
teori om glashissen och hennes redogdrelse for hur den manliga 6verordningen i samhéllet foljer
med mén in 1 sin minoritet pa arbetsplatsen och ger dem goda karridrméjligheter (Williams,
1995:79-80). Att mén har goda karridrmgjligheter kan ocksa forstds med utgangspunkt i Connells
maktdimension vilken framhaller att mén har hog status 1 samhéllet (Connell, 2003:82). Enligt var
tolkning, med utgdngspunkt i Connells maktdimension, kan mannens hdga status innebira goda
forutsittningar dven inom arbetslivet och ge dem fordelar gentemot kvinnorna pa arbetsplatsen.

5.3 Mansbrist

I detta tema har vi stéllt samman resultat géllande mannens beskrivningar av varfor de tror att det ér
sé fa mén inom dldreomsorgen, vad detta far for effekter, varfor fler mén skulle behovas samt om de
sjdlva aktivt rekryterar in fler mén.

5.3.1 Resultat

Aldreomsorgen #r enligt verksamhetschefernas beskrivningar en kvinnodominerad bransch dit fa
méin soker sig. De flesta av respondenterna sluter sig till att frinvaron av mén 1 branschen bottnar i
traditionella forestillningar om méns och kvinnors egenskaper och vad de utifran dessa dr lampade
att arbeta med. Séledes menar respondenterna att dldreomsorgen traditionellt sett dr en bransch som
antas ladmpa sig béttre for kvinnor &n for méin pa grund av att arbetsuppgifterna som ingar i yrket ar
kvinnligt kodade. Dessa traditionella forestillningar tydliggors av Stefans uttalande nedan.

Det ér ett kvinnligt yrke /.../ Sociala inriktningen med mycket mjuka
sé kallade vérden. Det ligger ju i vart sociala spel att mén ska gora
andra saker och kvinnor ska gora vissa saker och det ar klart det
speglar ju fortfarande dagens samhélle till stora delar /.../ Det ar val
traditioner och kultur, socialt vedertaget.

Aven Lars beskriver dldreomsorgen som en bransch som sedan léng tid tillbaka dominerats av
kvinnor.
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Jag tror att det &r ett klassiskt kvinnoyrke /.../ Om man ser tillbaka pa
sjdlva branschen sé dr det ju vildigt manga kvinnor /.../ Allt frén
samarit eller hemsamarit som det heter pd 60- 70-talet och framat sa
har det ju varit ndgot slags extraarbete for hemmafruar.

Samma tradition som gor sig géillande pd arbetsmarknaden, menar bland annat Hampus, aterspeglas
redan pa véard- och omsorgsutbildningarna som dven de dr kvinnodominerade. Detta uttrycker han i
nedanstdende citat.

Men som jag ser det sé tror jag det &r mer kvinnor som soker sig till
sjdlva utbildningen. D4 blir det vil automatiskt sa att man vill ha
liksom den person som har den utbildningen, underskoterska eller
sjukskoterska.

Att fler kvinnor d4n mén soker sig till vard- och omsorgsrelaterade utbildningar tydliggors av
Roberts beskrivning. Nér han studerade till sjukskoterska ingick 82 studenter 1 klassen varav enbart
atta var killar. Fem av atta respondenter beskriver att mén med sjukvardsutbildning istéllet viljer
andra inriktningar inom vard- och omsorgsyrket med hogre 16ner och férre inslag av det “mjuka
omhéndertagandet” som dldreomsorgsarbetet innebdr. Stefan beskriver hur han tror att ménnens val
av inriktningar bottnar i att det &r mer héndelserikt och fartfyllt inom dessa, dér arbetsuppgifterna
har en teknisk karaktér vilket tilltalar min. Négra respondenter framhaller ocksé att befattningar
inom dldreomsorgen har 1&g status och &r déligt betalda vilket de ser som en killa till den manliga
franvaron 1 branschen. Jonas ir en av de respondenter som talar om dldreomsorgens laga status och
menar att trots att dldreomsorgen har negativa associationer dr det ett viktigt yrke dér statusen bor
hojas.

Det ér ett yrke precis som alla andra yrken, man maste vara skicklig,
man maste kunna jattemycket for att jobba, det &r svart jobb att jobba
som underskdterska. Det finns jétte, jattemycket utmaningar, det ar
inte bara duscha och mata nin utan det ar jattemanga stora
utmaningar /.../ Det dr ocksa status och lagavlonat yrke som gor att
ménnen &r sa fa /.../ Man maste hoja statusen framforallt.

Flera av verksamhetscheferna i studien menar att det dr patagligt att mén inom
dldreomsorgsbranschen ér fi och att detta blivit uppenbart d& de sjilva arbetade som sjukskoterskor.
Flera beskriver hur det hént att de blivit missforstddda av kunderna for att vara lékare. Jonas &r en
av dem.

Ett exempel dr nir jag kommer in som sjukskoterska sa uppfattas jag
eller upplevs jag som lékare sd séger de att ’dr det doktorn som
kommer” sé sdger jag 'nej det dr skdterska, det dr syster Jonas”,
”Syster Jonas hahaha”.

Mainnen i studien konstaterar att det pa grund av den manliga frdnvaron i dldreomsorgen finns ett
behov av fler mén 1 branschen. I denna fraga betonar samtliga av respondenterna att fler méns
intdgande i1 branschen kan bidra med manga forbattringar. En aspekt av detta dr en béttre dynamik i
arbetsgrupperna som i nuldget bestar av majoriteten kvinnor. Flera av mannen i studien beskriver att
arbetsgrupperna skulle mé bra av en blandad konsfordelning. Detta skulle kunna bidra med ett
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bittre arbetsklimat dir olika infallsvinklar och tillvigagangssatt kan motas, menar respondenterna.
Jonas och Stefans citat nedan ar tydliga exempel pé detta.

Om man 1 vissa situationer tdnker pa olika séitt och kommer till olika
16sningar kan det skapa bittre gruppdynamik tycker jag.

Maénga sdger att en blandad personalgrupp, en blandad arbetsplats med
bade mén och kvinnor blir en béttre arbetsplats, eller en trevligare
arbetsplats.

En annan aspekt av forbéttringar som fler mén inom dldreomsorgen skulle kunna bidra med &r en
storre tillfredsstillelse av kundernas varierande behov. Detta menar samtliga respondenter som
podngterar att kunderna efterfragar och uppskattar manliga medarbetare. Det finns badde manliga
och kvinnliga kunder och en representation av medarbetare av bdda konen skulle battre tillgodose
kundernas behov menar respondenterna. Filip uttrycker sin syn pé detta 1 citatet nedan.

Sa killar behovs plus att det uppskattas ocksa av kunder, specifikt
kvinnliga brukare uppskattar nir killar jobbar.

David menar att fler mén kan skapa en storre flexibilitet och anpassning till kundernas 6nskningar.

Funkar det inte med en person sé kanske man maste byta ut den. D
kan det vara bra om vi har ndgon som ar annorlunda. Exempelvis en
kille.

Den nuvarande bristen pa manlig personal inom dldreomsorgen ér enligt de flesta
verksamhetscheferna i studien ett aktuellt problem. Fem av atta verksamhetschefer beskriver att de
aktivt skulle prioritera en manlig sokande framf6r en kvinnlig sokande 1 ett
rekryteringssammanhang. Filip, Lars och Jonas gor detta tydligt i nedanstaende citat.

Det dr ingen diskriminering eller nat men det handlar om att vi vill
girna ha en manlig sjukskoterska.

D4 har vi sagt att vi maste prioritera att mén, att fler mdn kommer in 1
varden, sé att det tar jag ju absolut hdnsyn till.

Jag skulle nog vilja en man av den anledning att vi behdver en mer
réttvis konsfordelning hér pa arbetsplatsen.

David beskriver vikten av att hela rekryteringsprocessen utformas utifran ett medvetet
konsperspektiv dar man uttryckligen uppmanar mén att séka tjanster inom dldreomsorgen.

Absolut. Det ér liksom allt frdn utférandet av annons /.../ Liksom att
man inte bara vénder sig till kvinnor utan dven lyfter att man vill ha in
man.

Bristen pa manliga skoterskor inom dldreomsorgen illustreras av respondenternas beskrivningar av
hur manliga sdkanden till annonserade tjinster enbart utgor cirka 10% av den totala
ansokningsgruppen. Robert berdttar hur det kan se ut géllande konsfordelning bland de s6kande nir
hans verksamhet soker personal.
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Du vet nér jag lamnar in ansokan till arbetsformedlingen och jag vill
ha en underskoterska det kommer ungefar 20 ansdkningar, och av de
20 dr ndstan 18 kvinnliga.

Eftersom det 4r s fa mén som soker tjdnster inom dldreomsorgen &r det darfor, enligt somliga
respondenter, viktigt att behandla dessa ansokningar med viss fortur. Peter dr en av de respondenter
som gor det.

Sen ér det ju sa att de &r inte sa, soker vi en skdterska kan vi f4 100
ansokningar pé en tjdnst varav fem eller max tio dr mén. Och da géller
det att man tridffar de som skulle kunna vara intressanta dar men vi gér
ju alltid efter den kandidaten som &r bist l1ampad. Sé dr det ju, men
dnda dr malet /.../ att vi behover fler mén.

En avvikelse fran detta monster star tva av respondenterna for som menar att konsaspekten inte ér
nagonting de tar hdnsyn till 1 ett rekryteringssammanhang. Hampus dr en av dem och han fokuserar
istéllet enbart pé individen och dess personlighet nir han rekryterar.

5.3.2 Analys

Enligt flera av mannen 1 studiens beskrivningar soker sig fi mén till dldreomsorgen som en
konsekvens av traditionen att min och kvinnor anses vara lampade for att arbeta med olika saker.
De flesta respondenter menar att denna tradition inte bara visar sig pa arbetsmarknaden utan dven
pé utbildningar inom vard och omsorg som dven de &r kvinnligt dominerade. Denna
samhdllstradition kan vi forstd med utgangspunkt i Connells produktionsdimension diar hon
illustrerar hur mén och kvinnor kategoriseras i olika yrkesprofessioner vilket resulterar i en
uppdelning av vilket yrke som lampar sig for respektive kon (Connell, 2003:84-85).

Huvudparten av verksamhetscheferna framhéller att de arbetsuppgifter som ingar i dldreomsorgen
traditionellt anses vara kvinnliga da de innefattar ett mjukt och omhédndertagande bemdtande
gentemot kunderna. De traditionella forestéllningarna om att arbetsuppgifter inom dldreomsorgen
lampar sig battre for kvinnor kan forklaras med Connells symboliska dimension vilken framhéller
att idéer om konstillhorigheten péverkar vilka egenskaper individer tillskrivs (Connell, 2003:89).
Med utgangspunkt i Connells symboliska dimension kan kvinnodominansen i1 branschen forstas
genom att kvinnors tillskrivna egenskaper dr forenliga med de arbetsuppgifter som ingér i
dldreomsorgen. Den manliga frdnvaron i branschen kan vi med stod 1 Connells resonemang forklara
som ett resultat av att arbetsuppgifterna inom dldreomsorgen inte dr kodade som manliga och att
manliga egenskaper istdllet anses hora hemma i en annan bransch.

Forestéllningen om att manliga egenskaper inte hor hemma i dldreomsorgen uttrycks av flera av
minnen i studien som beskriver hur de blivit misstagna for att vara lédkare under tiden da de
arbetade som sjukskoterskor. Williams ger en forklaring till denna misstolkning d& hon menar att
det dr vanligt forekommande att manliga sjukskoterskor utsétts for stereotypisk behandling av
kunder ndr mén trader utanfor sin traditionella yrkesroll (Williams, 1995:101). Vi kan med
utgangspunkt i Connells emotionsdimension forstd kundernas misstolkning som en kinsloreaktion
som uppstatt pa grund av att ménnen frangatt en traditionell konsforestillning nar de arbetat som
sjukskoterskor och inte ldkare (Connell, 2003:86).
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Trots att det finns en traditionell forestidllning om att mén lampar sig béttre 1 andra yrken menar
verksamhetscheferna i studien att mén i 4ldreomsorgen kan bidra med flera forbéttringar och
utveckla branschen positivt. En aspekt av detta &r att kunders behov béttre kan uppfyllas da de i stor
utstrickning efterfrdgar manliga medarbetare. I just den hir delen av empirin ger Williams oss
ingen hjélp att forstd mdnnens beskrivningar da hon i sin teori om glashissen framhaller att kunder
ofta visar misstdnksamhet och tar avstand frdn min i kvinnodominerade yrken (Williams,
1995:102).

En annan aspekt av forbéttringar dr enligt majoriteten av verksamhetscheferna att mén kan bidra
med en bittre dynamik 1 arbetsgrupperna och tillfora fler tillvigagangssatt for arbetsutforandet.
Enligt flera av ménnens beskrivningar kan en kombination av manliga och kvinnliga infallsvinklar
ocksa skapa ett bra arbetsklimat. Med utgangspunkt i Connells symboliska dimension kan vi forsta
ménnens resonemang om att méin och kvinnor dr olika och att de kan komplettera varandra i olika
sammanhang pa arbetsplatsen. Den symboliska dimensionen forklarar hur konsforestillningar
paverkar hur samhéllet ser pd méin och kvinnor och deras egenskaper pé olika sitt (Connell,
2003:89-90). Vi kan utifran detta resonemang tolka det som att dessa konsforestillningar gor sig
géllande dven i verksamhetschefernas beskrivningar. Indirekt gor de en skillnad pa méns och
kvinnors olika egenskaper och hur dessa kan tillfora olika infallsvinklar och tillvigagangssatt 1
arbetet.

De flesta respondenter uttrycker i sina beskrivningar att fler mén inom dldreomsorgen behdvs och
majoriteten av dem dérfor skulle ge foretrdde for en manlig sokande framfor en kvinnlig
motsvarande. Williams teori om glashissen indikerar att mén kan bidra till glashissens existens
genom att etablera relationer med manliga kandidater i rekryteringen och ge dem foretrdde framfor
kvinnliga kandidater (Williams, 1995:91). Med stdd i detta resonemang kan den prioritering av méin
i rekryteringssammanhang som diskuteras i vart resultat, ses som nagot som kan fungera som ett
uppritthéllande av glashissens existens.

5.4 Att vara verksamhetschef

I detta tema redogdr vi for resultat gillande hur respondenterna beskriver bristen av min pa
verksamhetschefsnivd inom dldreomsorgen. Fordelar och nackdelar med att vara manlig
verksamhetschef pd en kvinnodominerad arbetsplats samt ledarskapsstrategier behandlas ocksa
under detta tema.

5.4.1 Resultat

Mainnen i studien beskriver att bristen pd manliga verksamhetschefer inom dldreomsorgen beror pé
att utbildningar och de ldgre positionerna inom branschen ar kvinnligt dominerade och att denna
kvinnodominans foljer med upp i organisationshierarkin. Detta tydliggor Filip.

Jag tror att 1 grund och botten dr det samma sak som att vi inte har
underskdterskor eller vardbitrdden, det dr inte manga killar. Jag tror att
det gar upp ocksa, uppat egentligen.

Aven Peter tror att den kvinnliga dominansen p4 utbildningar inom vard och omsorg &r forklaringen
till att kvinnor har fler representanter pa verksamhetschefsniva.

For att bli verksamhetschef sa krdvs det att man ar socionom,
sjukskoterska, ja paramedicin alltsa rehab eller nan slags
rehabpersonal. Alltsa att ha en legitimation kan man vl sdga. Och dir
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ar det ju ocksé kvinnodominerat om man tittar pa skolorna. Sa urvalet
minskar ju redan dir innan man ens funderat, tanken pa att bli
verksamhetschef.

Peter menar vidare att ett sitt att fa fler manliga verksamhetschefer till dldreomsorgen ir att bredda
urvalskriterierna samt édndra anstillningskraven till dessa tjanster.

Nu gér man dnnu mer till att man méste ha en specifik kompetens for
att bli verksamhetschef sa det ar ju framforallt for oss privata ar det
svart att fa verksamhetschefer som gér igenom, for man maste ju ha
tillstand till att driva. Jag ser det inte, dven fast jag ar hilso-
sjukvardsutbildad, sa ser jag inte varfor man inte skulle kunna ta en
ledare fran en annan bransch som har en examen och bli godkéind. Det
handlar om ledarskap, det &r inte svérare &n sa och man kan delegera
hilso- och sjukvardsansvaret /.../ Jag tycker att, jag tror att det skulle
kunna vara en vinst ocksa for att f in méin att man tar in frn andra
branscher.

Majoriteten av respondenterna beskriver sina erfarenheter av att vara manlig verksamhetschef pa en
kvinnodominerad arbetsplats som mestadels positiva. Respondenterna menar att deras
konstillhorighet gynnar dem 1 arbetet och att det 4r fordelaktigt att vara man och leda kvinnor. Ett
tydligt exempel pé detta far vi 1 Filips uttalande.

Men annars nej det r inte, jag kan inte séga att det ar uttalat ndn
negativ liksom paverkan att jag har varit... Tvartom kan vara att det
varit formanligt for mig att jobba som chef inom dldreomsorgen.

Denna fordelaktiga chefssituation beskriver flera av verksamhetscheferna i studien som en foljd av
traditionella maktstrukturer mellan mén och kvinnor vilket kan gynna manliga chefer som leder
kvinnor. Det kan finnas nagon slags grundrespekt for manliga ledare som gor att kvinnor finner det
naturligt att ledas av mdn menar respondenterna. Nedan foljer tre citat av Peter, Robert och Stefan
som pa olika sétt uttrycker méans fordelar i att leda kvinnor.

Sen kanske det dr en fordel att vara man ocksa om man tittar bakat pa
hur maktstrukturerna ser ut, vilket dr hemskt, sa kan det vara en fordel
nédr man ar ledare att vara man i en kvinnodominerad bransch.

Jag sjdlv tycker att de lyssnar pa mig. Och det &r bra att en man har
koll pa dem. Jag tror det blir béttre eftersom nér jag pratar sé lyssnar
alla och det blir inte mycket tjafs.

Kvinnor, kanske framforallt pd sddana hér arbetsplatser kanske ser upp
till mén pa ett annat sétt och da kanske man har en del forspént redan
frén borjan, om man inte missbrukar det /.../ Det blir tydligt i en sddan
hér bransch dir de flesta kvinnor vad ska jag sdga ar undergivna mén,
det &r mycket framforallt inom andra kulturer ddr mannen har en helt
annan position i deras samhalle fran borjan, man ser upp till. En ren
svensk arbetsplats med bara svenska kvinnor dér tror jag att dir blir
det sjilvklart... for de ar ju vana med var kultur och med vara normer
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och sddir det tror jag, dir far man passa sig men dér kan man ocksé
om man skd&ter sina kort rétt sd kan det ocksa bli sd att man far
fordelar dér.

De fa svarigheter som négra av minnen i studien lyfter fram som nackdelar med att vara manlig
verksamhetschef pa en kvinnodominerad arbetsplats har inte med deras konstillhdrighet att gora.
Istéllet menar de att dessa svarigheter dr ett resultat av att alla individer &r olika och samspelar olika
bra med olika individer. Detta exemplifierar Hampus 1 uttalandet nedan.

Men jag tror inte det har ndgon betydelse om man dr manlig eller om
man &r kvinnlig chef och att man far nackdelar eller fordelar. Jag tror
mycket har med sjdlva personen att gora /.../ Hur du beter dig som
chef det ar vél det viktigaste.

Flera av respondenterna anser att det finns skillnader 1 bemétandet fran medarbetare gentemot
manliga respektive kvinnliga ledare pd kvinnodominerade arbetsplatser. Enligt dessa respondenter
ar bemotandet mer fordelaktigt for dem som manliga ledare @n for kvinnor pa liknande positioner.
En aspekt av detta r att en manlig chef har storre respekt och acceptans dn en likstélld kvinnlig
chef, vilket Jonas erfarit.

Det finns jdttestarkt fortfarande, manligt och kvinnligt i Sverige, och
det dr mer respekt 1 kvinnogruppen for en man verkar det som (...) Ett
exempel ar nér jag kom till (xxx) tillsammans med en kvinnlig chef
som skulle 1dmna 6ver till mig s& kinde vi pa en gang skillnad 1 hur de
var mot henne och hur de var mot mig. Och hon var férvanad. Det var
forsta gangen jag sag dem men hon var férvanad och forknippade det
med att jag var en man och att jag darfor blev bemott béttre én de
bemotte henne. Det var hennes slutsats av det hela och det ar kanske
sd, jag vet inte men det (...) folk sdger ibland bara for du &r man sa
har du lattare att jobba i en kvinnogrupp”, for da, da har man respekt.

Aven Stefan tror att medarbetares bemotande gentemot en kvinnlig chef kan skilja sig at frin
bemotandet gentemot en manlig chef.

En kvinna har kanske lite, forestéller jag mig, kan ha svarare att leda
en kvinnlig grupp. Om hon kanske...det kanske finns en storre
acceptans for en man som leder en kvinnlig grupp, jag vet inte.

Enligt verksamhetscheferna i studiens beskrivningar uppstér det dven for manliga ledare pa
kvinnodominerade arbetsplatser ibland problematiska situationer som kriver strategier for att 16sa
problemen. Pa fragan om verksamhetscheferna antar nagra sirskilda forhallningssétt 1 sitt ledarskap
av den anledning att det framst &r kvinnliga medarbetare pa arbetsplatsen, svarar majoriteten av
dem att de inte gor det. Ddremot menar flertalet att det alltid ar viktigt att anpassa sitt ledarskap
efter gruppen som leds. Denna anpassning, menar dock huvudparten av verksamhetscheferna, inte
ar beroende av medarbetarnas kon utan har snarare att géra med de olika personligheterna som finns
1 arbetsgruppen. Peter beskriver denna typ av anpassning i citatet nedan.

Man anpassar sig ju alltid, annars dr man ju rokt. Det gér inte, man
kan inte vara ledare och inte anpassa sig. Det funkar ju inte utan man
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anpassar sig saklart till den miljon man &r i utan att ga ifrdn sina, sitt
sétt att vara och leda. Men det r ju sjilvklart att man méste anpassa
sig 1 sin kommunikation och i sitt sétt att vara det &r ju sjdlvklart.

Filip beskriver dock, till skillnad fran de 6vriga, att vissa situationer kan krava ett traditionellt
manligt forhdllningssitt som ett led i att f& struktur pa en kvinnligt dominerad grupp. Med manligt
avses har ett auktoritdrt och kontrollerande forhallningssitt.

Jag dr en man s4 jag kan inte agera som en kvinna si det kan hinda i
vissa situationer att jag maste visa min manlighet i mitt chefskap for
att ocksa strukturera upp vissa saker. Men det kan vilken kvinnlig chef
ocksa visa, det dr inga konstigheter /.../ Ibland kanske mina manliga
egenskaper gar upp nir jag, nir saker gar over gransen for att markera.
Da maéste du séga (...) att "nu rdcker det liksom, att det dr jag som
bestammer hér, det dr jag som ansvarig person” och da kanske den
manliga rosten ocksd kommer i vissa situationer.

Som motsats till forhallningsséttet att ibland betona sina manliga egenskaper 1 sitt ledarskap menar
Stefan att han ibland far tona ned traditionellt maskulina drag och istédllet framhéva traditionellt
feminina drag. Detta for att mota den kvinnligt dominerade gruppen som han leder.

Ett mjukare, mera att inte peka med hela handen vilket kanske
ibland man skulle vilja gora men att man maste lirka, man maste fa
alla att forsta att det kanske &r de som har kommit med idén, jag vet
inte men...

5.4.2 Analys

Franvaron av manliga verksamhetschefer inom dldreomsorgen kan enligt respondenterna ses som
en foljd av att bade utbildningar och yrkespositioner pé lagre nivaer i branschen domineras av
kvinnliga medarbetare. En respondent beskriver att om urvalet for tjansten som verksamhetschef
skulle vidgas till att omfatta ledare utan vare sig utbildning inom vird- och omsorg eller
arbetslivserfarenhet inom branschen skulle sékert fler mén inneha positionen som verksamhetschef.
Williams menar att forsok 1 att jimna ut en kdnssegregerad bransch ofta slutar 1 ojdmlikheter da
ménnen framtriader starkare &n kvinnor dven i kvinnliga professioner (Williams, 1995:86). Var
tolkning av detta dr att om urvalet vidgas och fler mén kommer in pa verksamhetschefsniva inom
dldreomsorgen kommer en kvinnligt dominerad bransch att styras av mén vilket kan bidra till en
vertikal segregering.

Vidare visar resultatet att positionen som manlig verksamhetschef anses fordelaktig for
respondenterna. Inga negativa sidor kopplat till mannens konstillhorighet beskrivs. Istéllet menar
méinnen i studien att det r positivt for en man att leda kvinnor d& kvinnor pa grund av traditionella
maktstrukturer har en naturlig fallenhet att ledas av en man. Detta kan kopplas till Connells
maktdimension dir hon forklarar mannens 6verordning i samhéllet (Connell, 2003:81). Vi kan tolka
denna dverordning som att mén blir “naturliga” ledare och att kvinnornas underordning gér dem till
“naturliga” foljare pé arbetsplatsen. Med utgangspunkt i maktdimensionen ges saledes en mojlig
forklaring till mdnnens fordelaktiga chefsposition pa en kvinnodominerad arbetsplats.

Verksamhetschefernas beskrivningar tyder pé att manliga chefer vid vissa tillfallen ges ett béttre
bemotande frdn medarbetarna dn kvinnliga chefer. Den symboliska dimensionen tillsammans med
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maktdimensionen som Connell talar om kan ge en forklaring till denna foreteelse. Den symboliska
dimensionen fokuserar pa hur forestéllningar om kén inverkar pd individers bemdtande gentemot
varandra och maktdimensionen inbegriper idéer om en man som en person med hog stillning
(Connell, 2003:82, 89). Med bakgrund av att forestéllningar om en man ofta inbegriper bilder av en
person med hog stillning kan en forklaring ges till varfor de manliga cheferna i var studie har getts
ett gott bemotande pa arbetsplatsen. Williams beskriver dven hur kvinnliga medarbetare ofta har ett
antagande om att mén har den rétta kunskapen och kompetensen for ledarroller (Williams,
1995:100). Detta kan vi se som ytterligare en potentiell forklaring till respondenternas
beskrivningar av att de motts av, eller kan tro sig moétas av, ett mer fordelaktigt bemotande fréan
kollegor dn deras kvinnliga motsvarigheter.

Det gors i resultatet ocksé géllande att manga av verksamhetscheferna i studien inte anpassar sina
forhallningssatt 1 ledarskapet till den kvinnligt dominerade gruppen. Det ar enbart tva respondenter
som uppger att de ibland anpassar sitt ledarskap for att béttre leda en kvinnligt dominerad
arbetsgrupp. Att minnen inte anpassar sig till den kvinnliga kontexten kan forklaras med Williams
teori om glashissen dér hon menar att min i minoritet inte behdver ritta sig efter, eller inforliva de
kvinnliga beteendemonster som finns pa arbetsplatsen. Istdllet har de mojlighet att utveckla egna
normer och forhéllningssitt utan att bli ifrigasatta (Williams, 1995:82-83).

5.5 Minoritetsbeskrivningar

I detta tema presenteras resultat vad géller verksamhetscheferna i studiens minoritetsbeskrivningar.
I detta inbegrips effekter av minoriteten, huruvida verksamhetscheferna eftersoker ett manligt
natverk pa arbetsplatsen samt hur arbetsplatskulturen ter sig pa en kvinnodominerad arbetsplats.

5.5.1 Resultat

Enligt ménnen i studien identifierar majoriteten av dem inte sin minoritet med nagra negativa
effekter. Ingen sdger sig ha blivit utsatt for nigon form av kriankande sdrbehandling pa grund av sitt
kon. Istdllet &r en dominerande beskrivning bland respondenterna att minoritetssituationen ér positiv
och att de kdnner sig bekvidma och omhéndertagna pa arbetsplatsen som en av fa mén. Filip aterger
de kvinnliga medarbetarnas goda bemotande gentemot honom i citatet nedan:

“Du ar ensam kille, det &r lugnt vi tar hand om dig”.

Aven Stefan dr bekvim i sin situation som en av fa man. Han menar att det kan bottna i att han har
lang erfarenhet av att arbeta med kvinnor.

Jag har jobbat med kvinnor i hela mitt liv och kdnner mig bekvam i
den miljon. Jag tror jag skulle kinna mig ganska konstig och obekvim
1 en manlig miljo faktiskt.

Hampus tror att den egna personligheten ar det som avgdr om man trivs eller inte med att arbeta
med mestadels kvinnor.

Jag tycker det dr kul att jobba med kvinnor. Sen ér det vél lite mer hur
man dr som person. Trivs man mer med kvinnor, ja men dé ar det
roligt att ha ett sddant jobb. Om man gillar att umgas med mer man da
kan jag tdnka mig att det blir trakigt. Men jag som person tycker att
det ar kul.
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Peter tinker sig att det kan vara positivt att inte tillhdra majoriteten.

Man har en fordel att vara, inte kanske fordel av att vara man, men
fordel av att inte vara den som det ar flest av.

En nigot mer negativ bild av minoritetssituationen skildras dock av Filip som framhéller att han
ibland kan uppleva ensamhet som en av fi méin bland s ménga kvinnor pa arbetsplatsen.

Man kan séga s hir, pd det personliga planet jag tinker lite grann, ja,
specifikt pd de hér planeringsdagarna nér man reser nir man du vet,
kollegorna delar rum och jag far mitt eget rum for att jag dr ensam
kille och sen... Man ténker lite grann att man befinner sig som en
minoritet, till och med det finns ingen minoritet - det &r bara jag i den

gruppen.

Kaénslan av ensamhet siger Filip skulle mildras om det kom in fler mén i arbetsgruppen. Han
berittar att han ibland brukar skoja med rekryteringsansvariga pa arbetsplatsen om att det borde
rekryteras in fler min som kan gora honom séllskap. De dvriga médnnen i studien uppger att de inte
har négot storre behov av, eller efterfragar, ett manligt utbyte pa arbetsplatsen. Lars nimner dock att
han kompenserar bristen av mén pa arbetsplatsen med att umgas med mén pa fritiden.

Det har jag liksom i privatlivet dé istéllet som en slags kompensation.

Flertalet av respondenterna framhaller dock att det finns en brist pa typiskt manliga samtalsdémnen
pa arbetsplatsen och att de kvinnliga medarbetarna har andra intresseomraden 4n ménnen sjilva.
Nedanstaende citat av Robert och Lars handlar om hur samtalen kan te sig pa respondenternas
kvinnodominerade arbetsplatser.

Jo sjdlvklart, de manliga pratar om bilar och kanske traning och hur
ofta du trinar och sen fotboll /.../ Kvinnor pratar mest om privata
saker till exempel modekldder /.../ Sen pratar de om mat ocksé, “vad
har du lagat, vad ska ni dta ikvall?”.

Det hade varit andra diskussionsomrédden /.../ det &r ju sidllan man
pratar tips och fotboll och sddana saker. Det kan ju vara mer allmént
och liksom vad man har gjort 1 helgen.

Som en av fa mén pa arbetsplatsen avviker de manliga verksamhetscheferna i studien frdn den
kvinnliga majoriteten. De flesta av respondenterna hiavdar att de utmairker sig bland alla kvinnor
eftersom de dr av motsatt kon och att detta gor att de sérskiljs positivt fran kvinnorna pa
arbetsplatsen. Denna synlighet beskrivs av majoriteten av respondenterna som ett faktum och som
ndgot naturligt snarare an som ndgonting besvérligt och problematiskt. En avvikande synpunkt
kommer ifrdn Stefan som beskriver att han ibland upplever att det forvantas en storre prestation
ifrdn honom &n fran kvinnorna. Han menar att bade misstag och framgéng blir synliga for honom
som en av f4 min pa arbetsplatsen.

5.5.2 Analys
I resultatet framgér det av médnnens beskrivningar att majoriteten inte upplevt nagra negativa
effekter av sin minoritetssituation. Ingen av verksamhetscheferna beskriver ndgon upplevelse av
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krankande sdrbehandling kopplat till konstillhorigheten. Istéllet beskrivs minoritetssituationen
mestadels som positiv och médnnen 1 studien uppger att de kdnner sig bekviama och omhandertagna
pé arbetsplatsen som en av fi mén. Méannens positiva beskrivningar av att utgéra minoritet kan med
utgangspunkt 1 Williams teori om glashissen forklaras med att ménnens 6verordnade stillning i
konsmaktsordningen ger dem litet motstdnd frdn kvinnor. Istéllet tenderar kvinnliga medarbetare att
vilkomna mén in 1 typiskt kvinnliga yrkesprofessioner (Williams, 1995:79, 82).

En negativ effekt av minoritetssituationen som dock lyfts fram &r av en respondent som menar att
en kénsla av ensamhet ibland kan infinna sig och han menar att denna kénsla skulle férdndras om
det kom fler mén till arbetsplatsen. Denna kansla kan vi koppla till Williams som 1 sin teori om
glashissen lyfter fram att en anledning till att mén vill ha in fler mén till kvinnodominerade
arbetsplatser dr pd grund av ett personligt behov som skulle tillfredsstdllas genom ett storre manligt
utbyte i form av gemensamma intressen (Williams, 1995:151).

Ett eget behov av ett manligt ndtverk pa arbetsplatsen visar sig dock inte 1 nagon storre utstrackning
i resultatet. Istdllet verkar minnen i studien generellt sett vara ndjda med att vara en av fa mén pa
arbetsplatsen. Williams presenterar en mojlig forklaring till varfor ménga mén trivs med att utgora
minoritet. Hon menar att fler mén pé arbetsplatsen skulle innebéra en storre konkurrens for mannen
vilket skulle forsdmra egna mojligheter att gora karridar (Williams, 1995:149).

Aven om de flesta verksamhetscheferna i studien inte séger sig sakna ett manligt utbyte pa
arbetsplatsen gors det tydligt av deras beskrivningar hur en kvinnlig arbetsplatskultur inte alltid gér
hand 1 hand med ménnens egna intressen. Flera av minnen i studien skildrar hur samtalsémnen som
forekommer pa kvinnligt dominerade arbetsplatser ofta skiljer sig fran typiskt manliga
samtalsimnen pad grund av de skilda fritidsintressen som méan och kvinnor tenderar att ha. Connell
ger med sin symboliska dimension ett analysverktyg for att forsta skillnader i samtalsimnen mellan
maén och kvinnor. Den symboliska dimensionen begreppsliggor hur aspekter som symboliserar
genus aterfinns pd alla nivder i samhéllet och aterspeglas &ven i intressen (Connell, 2003:90). Enligt
var tolkning kan dessa skilda intressen aterspeglas i vad de olika konen tenderar att tala om. Med
utgangspunkt i detta resonemang dr det forstaeligt varfor ménnen i studien beskriver samtalen pa
sina arbetsplatser som typiskt kvinnliga och att de ser en skillnad mellan dessa och sina egna
samtalsdmnen.

Verksamhetscheferna i studiens beskrivningar av sin minoritetssituation tyder pé att de flesta inte
upplevt ndgon form av negativ synlighet som kan hérledas till deras minoritet. Tvartom har
minoritetssituationen och synligheten till storsta del varit av positiv karaktdr vilket gett dem goda
karridarmdjligheter. Respondenternas beskrivningar av detta konkretiserar Williams resonemang om
hur mén 1 minoritet tenderar att uppleva sitt numerira underldge som en tillgdng for deras karridrer
(Williams, 1995:79).
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6. Avslutande diskussion

1 detta kapitel summeras inledningsvis studiens resultat ddr vi besvarar studiens frdgestdllningar.
Dadrefter foljer ett avsnitt ddr studiens resultat/analys diskuteras med utgangspunkt i den tidigare
forskning som presenterats. Vidare foljer ett avsnitt dir vi diskuterar studiens resultat/analys i
relation till vdra teoretiska val samt ett avsnitt ddr vi diskuterar hur studiens resultat formats av
vdra metodval. Slutligen presenteras implikationer for framtida forskning.

6.1 Summering av resultat

Syftet med studien har varit att undersoka hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad
arbetsplats beskriver sin karridrvig och sin arbetssituation. Nedan presenteras studiens summerade
resultat dar vardera fragestillning besvaras i varsitt avsnitt.

6.1.1 Fragestéllning 1: Hur beskriver de manliga verksamhetscheferna inneborden av sin
minoritetssituation?

Det mest centrala nér det géller verksamhetschefernas beskrivningar av innebdrden av sin
minoritetssituation ar att den anses vara fordelaktig. En aspekt av detta &r att minoriteten beskrivs
underlatta for dem i karridrsammanhang da médnnens konstillhorighet kan ge dem foretrade 1
rekryteringssammanhang framfor kvinnliga sokanden. Ytterligare en aspekt av den fordelaktiga
minoritetssituationen som verksamhetscheferna i studien lyfter fram &r att bade kollegor och kunder
uppskattar, uppmérksammar och vilkomnar minnen in i yrket. Sammantaget kan de flesta av
verksamhetschefernas beskrivningar ses som ett uttryck for hur det numerira underliget uppfattas
som gynnsamt och positivt da de inte motts av nackdelar kopplat till deras konstillhorighet.
Verksamhetschefernas fordelaktiga minoritetssituation har vi sett som ett uttryck for Williams teori
om glashissen och om hur méins dverordnade stillning 1 samhillet foljer med in i
minoritetssituationen och kan skapa goda karridrmdjligheter.

Négot annat som &r centralt i de manliga verksamhetschefernas beskrivningar av innebdrden av sin
minoritetssituation dr hur de flesta beskriver sin chefsroll som fordelaktig och icke-problematisk.
Enligt beskrivningarna stoter de séllan pa opposition fran de kvinnliga medarbetarna. Vidare ges
beskrivningar av hur det kan vara gynnsamt for en man att leda en kvinnodominerad arbetsgrupp
vilket respondenterna tror kan bottna 1 traditionella maktstrukturer. Hur maktstrukturer mellan
konen kan paverka méinnens ledarroll positivt har vi forklarat med Connells maktdimension dér hon
gor gillande att méns Overordning ger dem hog status och makt. De flesta av ménnen beskriver
ocksé hur de inte anpassar sina forhallningssétt i ledarskapet pa nagot sérskilt vis for att battre leda
en kvinnligt dominerad arbetsgrupp. Dessa beskrivningar har vi forklarat med hjélp av Williams
teori om glashissen dér hon for ett resonemang om att méin i minoritet inte behover ritta sig efter en
kvinnlig kontext.

Ytterligare en central beskrivning av innebdrden av de manliga verksamhetschefernas
minoritetssituation dr hur de som chefer har mojlighet att paverka sitt numerdra underldge. Det
beskrivs av minnen 1 studien hur de flesta av dem aktivt prioriterar mén framf6r kvinnor 1
rekryteringssammanhang. Denna inkvotering av mén kan inte i ndgon storre utstrickning harledas
personliga behov hos respondenterna. Istidllet menar de flesta att fler mén kan skapa en béttre
arbetsgrupp och pa sa sitt utveckla arbetsutforandet pa arbetsplatsen. Hur respondenterna beskriver
att de ger foretridde till mén 1 rekryteringar har vi kopplat till Williams teori om glashissen och hur
manliga chefers prioritering av mén kan upprétthalla glashissens existens.
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6.1.2 Fragestéllning 2: Vilka forestéllningar om kon kommer till uttryck i de manliga
verksamhetschefernas beskrivningar av sitt yrke och sitt arbete?

En forestédllning om kon som kommer till uttryck i1 de flesta av verksamhetschefernas beskrivningar
av sitt yrke och sitt arbete dr hur det finns en samhéllelig forestdllning om att dldreomsorgen dr en
traditionellt kvinnlig bransch. Respondenterna beskriver hur arbetsuppgifter inom branschen
sammanldnkas med kvinnligt, mjuka och omhindertagande egenskaper. Detta forklarar ménnen i
studien gor att manliga sjukskoterskor véljer andra sjukskoterskeinriktningar av mer manlig
karaktér. Forestdllningar om manliga respektive kvinnliga yrken har vi sett som en konkretisering
av dels Connells produktionsdimension, dels hennes symboliska dimension. Dessa dimensioner
forklarar tillsammans hur méin och kvinnor pd grund av konsforestillningar i samhaéllet tenderar att
arbeta 1 olika yrken. Forestidllningen om att méan inte ldmpar sig for dldreomsorgsyrken uttrycks
vidare av flera av ménnen i studien som beskriver hur de under tiden som de var verksamma som
sjukskoterskor misstogs av kunder for att vara ldkare. Detta missforstand kopplade vi dels till
Williams resonemang om hur stereotypisk behandling kan forekomma for mén i1 kvinnligt kodade
yrken och dels till Connells emotionsdimension som menar att kinsloreaktioner uppstar nar
traditionella konsforestdllningar bryts.

En annan forestillning om kon som kommer till uttryck i verksamhetschefernas beskrivningar av
sitt yrke och sitt arbete dr hur mén och kvinnor pé chefspositioner kan fé olika bemotande fran
medarbetare. Flertalet av respondenterna lyfter fram att manliga chefer kan fi en mer fordelaktig
behandling fran medarbetarna én kvinnliga chefer. Denna skillnad menar verksamhetscheferna
bottnar i ett patriarkat och en djupt rotad respekt for mén som anses ha hdgre status dn kvinnor.
Detta kunde vi dels forstd med utgangspunkt i Connells makt- och symboliska dimension, dels med
utgdngspunkt i Williams teori om glashissen. Dessa teorier gav en forklaring till att de manliga
cheferna far respekt frdn omgivningen genom en forestdllning om att méan lampar sig for
ledarrollen.

Ytterligare en forestéllning om kon som kommer till uttryck i mannens beskrivningar av sitt yrke
och sitt arbete dr hur samtalsdmnen tenderar att skilja sig 4t mellan konen. Enligt flera respondenter
blir denna skillnad tydlig da de diskussionsomradden som behandlas pa kvinnodominerade
arbetsplatser inte i alla ldgen dverensstimmer med méannen i studiens egna intressen. Skillnader i
samtalsomraden mellan méan och kvinnor har vi analyserat med hjélp av Connells symboliska
dimension som tydliggor hur genus aterspeglas pa alla nivaer i samhéllet, sd dven 1 intressen och
samtalsdmnen.

6.2 Diskussion av resultat/analys i forhallande till tidigare forskning

I kapitlet med tidigare forskning presenterades relevant forskning som bedrivits inom
forskningskontexten som var studie omfattas av. De tre teman som den tidigare forskningen
centraliserades kring var: Kon och samhélle, Kon och organisation och Min i minoritet. Nedan
diskuteras relationen mellan studiens resultat/analys och den tidigare forskning som presenterades
under dessa tre teman.

I temat Kon och samhille introducerades forskning om kon och genus samt hur férestéllningar om
dessa verkar pd en samhaillelig niva. Hirdman redogdr for hur det i samhallet finns ett genussystem
som legitimerar den manliga 6verordningen (Hirdman, 1988:52). Har kan vi se en parallell till vart
resultat/analys som indikerar att mdnnen i studien har fordel av att vara min pd kvinnodominerade
arbetsplatser pa grund av de raddande maktstrukturerna i samhéllet. Mannen i vér studie beskriver
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ocksa samhélleliga konsforestillningar om manliga respektive kvinnliga egenskaper och hur dessa
forestillningar inverkar pa deras yrke och arbete. De manliga respektive kvinnliga egenskaper som
ménnen 1 studien beskriver dverensstimmer med de traditionellt manliga och kvinnliga
egenskaperna som exemplifieras 1 den tidigare forskningen (Connell, 1995:101), (Connell,
1987:187), (jfr Hines 1992; Bergenheim 1997).

I det andra temat, K6n och organisation, presenterades forskning som berorde konstillhdrighetens
inverkan pa arbetet inom organisationen. Enligt Acker dr organisationer inte kdnsneutrala da de ofta
organiseras med utgangspunkt i den manliga medarbetaren. Detta far som f6ljd att mén ofta
premieras och far en hogre stdllning inom organisationen @n kvinnor, bdde vad géller
yrkespositioner och arbetsuppgifter (Acker, 1990:152). Vi kan placera var studie i relation till
Ackers resonemang da vi i likhet med henne har funnit att vara respondenter har en fordelaktig
situation av att vara mén i organisationssammanhang.

I var studie har verksamhetscheferna beskrivit att den kvinnliga personalen pa deras arbetsplatser
tenderar att i samtal diskutera privatlivet ur olika aspekter. Detta menar verksamhetscheferna skiljer
sig frén typiskt manliga samtalsédmnen. Likt vér studies respondenter menar Alvesson och Due-
Billing att manligt respektive kvinnligt dominerade arbetsplatser tenderar att skilja sig at vad géller
organisationskultur och samtalsdmnen (Alvesson & Due-Billing, 1997:127-128). De
organisationstypiska drag som Alvesson och Due-Billig talar om stimmer relativt vil 6verens med
de drag som ménnen i var studie har beskrivit.

I Moss Kanters studie gors det gédllande att kvinnor i minoritet pd arbetsplatsen har en utsatt position
som tokens vilken innebér samre mdjligheter och negativa effekter. Dessa negativa eftekter
bendmner hon som: synlighet, kontrast och assimilering (Moss Kanter, 1977:210). Ytterligare
forskning som redogor for méns och kvinnors olika forutséttningar i organisationen dr Morrison
m.fl. och Ridgeway som konstaterar att kvinnor ofta méts av ett glastak av hinder och svarigheter
ndr de &mnar avancera i organisationen (Morrison m.fl 1987:13) (Ridgeway, 2001:652). I vér studie
framkommer det av médnnens beskrivningar att de flesta inte upplever ndgra negativa effekter av sin
minoritetssituation och att denna snarare kan gynna avancemang i organisationen. Skillnaden
mellan vart resultat/analys och Moss Kanters, Morrison m.fl. och Ridgeways resultat kan bero pé att
de 1 sina studier har fokuserat pd kvinnor och att vi i var studie har fokuserat pd mén.

I det tredje temat, Méan i minoritet, introducerades forskning rérande mén i numerirt underldge och
deras upplevelser av sin minoritetssituation. I majoriteten av dessa studier framhélls det att
minoritetssituationen ger man en fordelaktig situation i vilket ssmmanhang de &n verkar. Detta har
ocksa uppmérksammats i var studie. Heikes ar en av de som fokuserat pa mén i minoritet. Han har i
sin studie undersokt hur de tre token-effekterna synlighet, kontrast och assimilering upplevs av
manliga tokens 1 jamforelse med kvinnliga tokens (Heikes, 1991:389). Han kommer av sin studie
fram till att manliga tokens upplevde dessa effekter pa ett annorlunda sitt &n kvinnliga tokens och
att dessa upplevelser oftast var av positiv karaktéir (Heikes, 1991:396). Likt Heikes studie finner vi 1
vart material att ménnen i vér studie beskriver upplevelser av positiv karaktér forenat med sin
minoritetssituation. Dock ar en skillnad mellan var och Heikes studie att vi inte aktivt undersokt de
tre token-effekterna som Moss Kanter talar om.

Hedlin har i sin studie fokuserat pd min inom kvinnligt kodade utbildningar och fann, av ménnens
beskrivningar, hur de erfor en mer fordelaktig behandling dn deras kvinnliga studiekamrater
(Hedlin, 2014:62). Skillnaden mellan Hedlins studie och vér studie ar att Hedlin studerat mén 1
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minoritet 1 utbildningssammanhang medan vi studerat mén i minoritet i arbetslivet. Trots skillnaden
1 studiernas tillvigagingssatt d&r ménnens beskrivningar av sin minoritetssituation likartade.

Simpson har 1 sin studie undersokt mén i kvinnligt kodade yrken och bakomliggande orsaker till
deras karridrval, karridrorientering och ambitioner om att avancera (Simpson, 2005:367). Hon har
genom studiens resultat skapat en typologi for de olika motiven som identifierats. En av typologins
huvudkategorier dr “Sokare” som kédnnetecknas av de médn som valt ett kvinnokodat yrke pa grund
av ett genuint intresse for arbetet. Ytterligare en huvudkategori dr “Finnare” vilka utmérks av de
mén som genom ett passivt val har hamnat i kvinnligt kodade yrken (Simpson, 2005:372). Det finns
likheter mellan dessa tvd huvudkategorier och vara respondenters beskrivningar. Dessa
huvudkategorier kan forklara hur vara respondenters genuina intresse for dldreomsorgen fick dem
att soka sig till branschen och hur sedan yttre omstédndigheter och ett “inre” driv tog dem till
verksamhetschefspositionen.

Viér studies resultat/analys visar att verksamhetscheferna i studien haft ambitioner om att avancera
till hdgre positioner i organisationen vilket haft sin grund i olika anledningar. McLean har studerat
maén i social omsorgsverksamhet och kommer fram till att det ofta kan finnas en inre press hos méin
att inte stanna pa ldgre nivaer inom organisationen. I McLeans studie gors det, precis som i var
studie, géllande att minnen strdvat mot yrkespositioner med hég 16n och hog status (McLean,
2003:63).

Virt forskningsbidrag har varit att undersdka manliga verksamhetschefer i minoritet vilket &r en
dimension inom minoritetsforskningen om mén som i nuldget inte ar vidare utforskad. Vi vill dock
poéngtera att var studie endast bor ses som en indikation pa vikten av fortsatt forskning inom detta
omrade. Vi vill med denna studie uppmana till att vidare undersoka manliga chefer i minoritet och
pa sa vis fylla den kunskapslucka som gor sig géllande.

6.3 Diskussion av resultat/analys i forhallande till teori

I teorikapitlet presenterades de teorier som tillimpats i analysen av studiens resultat. Dessa var
Christine L. Williams teori om glashissen samt Raewyn Connells teori om genusdimensioner.
Nedan diskuteras hur dessa teoretiska val kan ha paverkat utfallet av studiens resultat/analys.

Ett sétt pa vilket de teoretiska val vi gjort kan ha paverkat studiens resultat/analys &r hur vi
inledningsvis formulerade studiens fragestédllningar. Dessa formulerades i relation till teorierna
vilket resulterat i att forskningsprocessen fitt sin riktning av teorierna vilket ocksa avspeglas i det
aktuella resultatet/analysen.

Ett annat sitt pa vilket vara teoretiska val kan ha paverkat resultatet/analysen r att teorin om
glashissen styrt urvalet av respondenter till att enbart omfatta min som befinner sig i minoritet.
Hade vi valt en annan teori hade vi eventuellt gjort ett annat urval vilket ocksd kommit att paverka
resultatet/analysen till att f4 en annan karaktér.

Ytterligare ett exempel pa hur teorin om glashissen och @ven teorin om genusdimensioner kan ha
paverkat resultatet/analysen ar att de bidragit till intervjuguidens fragekonstruktion. D4 fradgorna
konstruerades i relation till de valda teorierna har saledes teorierna paverkat diskussionsomradena
for intervjuerna och pé sé vis influerat mannens svar. Detta avspeglas i resultatet/analysen da den
néra relationen mellan empiri och teori gjort det mojligt for oss att analysera ndstintill samtligt
empiriskt material med hjélp av de valda teorierna.
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Sammanfattningsvis kan vi sluta oss till att studiens resultat/analys forefaller lampligt i ljuset av
vara teoretiska val. Om vi istéllet hade valt andra teorier hade f6ljden férmodligen blivit att
uppsatsen fétt ett helt annat innehéll och en helt annan karaktar.

6.4 Diskussion av resultat i forhallande till metod
I metodkapitlet presenterades hur vi praktiskt gatt tillviga med 6arbetet i studien. Flera av de val vi
stod infOr 1 metodarbetet kan ha paverkat resultatets utfall pa olika sétt.

En forsta aspekt av hur metodarbetet kan ha paverkat resultatet ar att vi valde att de manliga
respondenterna skulle utgoras av verksamhetschefer inom dldreomsorgsforetag 1 Uppsala- och
Stockholmsomradet. Urvalskriterierna har gjort att resultatet enbart dterger beskrivningar som kan
hérledas det aktuella urvalet. Om vi istdllet hade haft andra urvalskriterier sdsom andra branscher,
yrkespositioner eller geografiska platser hade andra beskrivningar erhéllits och pa sa sitt hade
resultatet kommit att se helt annorlunda ut.

En andra aspekt av metodarbetet som kan ha paverkat resultatet dr hur vi valt att genomfora
intervjuerna. En del i detta &r att vi valde att genomfora semistrukturerade intervjuer vilket kan ha
format resultatets innehall och omfang. Med denna intervjuform erholls beskrivningar som enligt
oss var lagom i omféng och hade en tydlig relevans for studiens syfte och fragestillningar. En annan
del av intervjuernas genomforande som kan ha paverkat resultatet dr antalet intervjuer vi valde att
genomfora. Vi valde att genomf0ra totalt atta stycken intervjuer och hade vi genomfort fler eller
farre intervjuer hade resultatet kunnat paverkats till att se annorlunda ut. Genomforandet av
intervjuerna kan vidare ha paverkat resultatet dels genom att vi bdda nirvarade under intervjuerna
och dels genom att vi som kvinnor har talat med mén om konsrelaterade &mnen vilket kan anses
vara kénsligt. Att vi bdda, som kvinnor, nérvarat under intervjuerna kan ha bidragit till en utsatt
position for médnnen med risk for att de forstillt sina svar, vilket sédledes kan ha paverkat resultatet.

En tredje aspekt av hur metodarbetet kan ha paverkat resultatet ar att vi genomfort en gedigen och
grundlig transkriberings- samt kodningsprocess. Denna noggrannhet har lett till det faktum att
resultatet aterspeglar och ger en representativ bild av vad som sagts under intervjuerna.

Till sist har samtliga delar i metodarbetet paverkats av den snédva tidsrymden for studiens
genomforande vilket 1 sin tur har paverkat studiens resultat. Till detta hor att vi &r medvetna om
studiens begrinsningar och att resultatet enbart kan séttas i relation till just detta material. Med mer
tid hade samtliga av studiens delar utvecklats och fordjupats vilket hade fatt en paverkan pa
resultatet som hade blivit mer omfangsrikt.

6.5 Implikationer for fortsatt forskning

Studiens resultat indikerar att manliga verksamhetschefer i minoritet, pd grund av sin
konstillhorighet, ges fordelaktig behandling i rekrytering- och karridrssammanhang samt 1 sin
ledarroll med avseende pa bemotande fran kollegor och kunder. Med utgangspunkt i studiens
resultat vore det intressant att undersdka manliga verksamhetschefers minoritet vidare.

Implikationen for fortsatt forskning &r att det krvs mer omfattande studier pd omradet for att
faststélla hur manliga verksamhetschefer i minoritet beskriver sin situation och i vilken utstrackning
den fordelaktiga minoritetssituationen dr genomgaende for olika empiriska material. Det dr ocksa
relevant, i den fortsatta forskningen att omfatta fler chefspositioner dn verksamhetschef samt andra
branscher @n dldreomsorgen. Detta for att undersdka hur beskrivningarna eventuellt skiljer sig &t
mellan olika chefspositioner och branscher. Vidare forskning skulle forslagsvis d&ven kunna utgoras
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av komparativa studier dar manliga chefers minoritetsbeskrivningar jamfors med kvinnliga chefers
minoritetsbeskrivningar. Detta for att utréna konstillhorighetens paverkan pé chefers
minoritetssituation. Genom att studera chefspositioner i minoritet ur ett medvetet konsperspektiv
skulle eventuella skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer 1 minoritet kunna identifieras. Om
dessa skillnader kartlaggs kan forskningens slutsatser 1 forlangningen bidra med végledning for
organisationers jdmstélldhetsarbete.
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8. Bilagor
8.1 Bilaga 1 - Missivbrev
Hej!

Vi dr tva studenter som studerar sista terminen pa Programmet med inriktning mot Personal- och
arbetslivsfragor vid Uppsala Universitet. Vi dr nu i uppstarten av att forfatta en kandidatuppsats vid
Sociologiska institutionen inom omradet Sociologi med inriktning mot arbetsliv, organisation och
personal. Amnet vi har valt att fordjupa oss i ir kdnssammansittning i organisationen dir syftet 4r
att undersoka hur manliga verksamhetschefer pa en kvinnodominerad arbetsplats beskriver sin
karridrvig och sin arbetssituation. Med kvinnodominerad arbetsplats avses en arbetsplats dér
majoriteten av medarbetarna dr kvinnor. For att avgriansa var studie har vi valt att omfatta
dldreomsorgen och dérfor kontaktar vi dig. Vi tror att du som verksamhetschef har kunskap,
erfarenhet och kompetens som ér relevant for var studie och skulle darfor vilja genomf6ra en
intervju med dig. Intervjun berdknas ta cirka 45 minuter och var forhoppning dr att du ska ha
mojlighet och intresse av att delta.

I var studie kommer vi ta hinsyn till Vetenskapsradets forskningsetiska principer (se http://
www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf ). Dessa principer innebir att ditt deltagande ar frivilligt och att
du ndr som helst kan avbryta ditt deltagande. Det innebér ocksa att vi strévar efter att ge dig ett
anonymt och konfidentiellt deltagande vilket innebér att ditt namn kommer &ndras i uppsatsen samt
att din arbetsplats inte heller kommer ndmnas vid namn. Det resultat som vi, i studien, kommer
fram till kommer enbart att anvindas i1 forskningssammanhang.

Vart forslag pa datum for intervjun ér ..... Om inte denna dag/tid passar dig, aterkom girna med ett
eget forslag sé kan vi sdkert anpassa oss.

Har du nagra fragor eller funderingar 4r du vilkommen att hora av dig till oss, antingen via var
gemensamma mail: xxx eller

Maja Fransson tfn: xxx

Emma Martensson tfn: xxx

Vér handledare Agneta Hugemark nds pé: xxx

Vi dr tacksamma fOr svar, oavsett om det innehaller ett ja eller ett nej.
Hoppas vi ses!

Vinliga hdlsningar, Emma och Maja.
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8.2 Bilaga 2 - Intervjuguide

Bakgrundsfrigor och arbetet i organisationen:

Nk WD =

Vem ér du — beritta.

Beskriv en typisk arbetsdag som verksamhetschef.
Vilka arbetar du tdtast med 1 ditt dagliga arbete?
Hur stor dr personalgruppen du dr chef ver?

Hur ser konsfordelningen ut pa arbetsplatsen?

6. Hur kom det sig att du sokte tjédnsten som verksamhetschef?
7. Beskriv rekryteringsforfarandet.

8.
0.
1

Vem rekryterade dig?
Beskriv hur det var att borja jobba inom dldreomsorgen (som verksamhetschef)

0. Hur blev du bemétt nér du borjade jobba inom dldreomsorgen?

Konsstimplade yrken

1.

whwh

Varfor tror du att det dr sa fa mén som arbetar inom dldreomsorgen?

Varfor tror du att s& fA man arbetar som verksamhetschefer inom dldreomsorgen?

Anser du att det finns yrken som lampar sig battre for méan respektive kvinnor?

Ar det ndgon som har uppmuntrat dig for att du ir man och jobbar inom dldreomsorgen?
Tror du att du, i egenskap av man, kan bidra med nagot speciellt till den hir typen av
verksamhet? Vad i sé fall?

Tror du att det finns nagra sérskilda krav och forvantningar pa dig i egenskap av att du ar
man? Hur tar det sig i uttryck?

Konssammansittningens konsekvenser

1.

Hur anser du att det paverkar dig att vara verksam pa en arbetsplats dir majoriteten &r
kvinnor?

Hinder det att du anpassar dig till ndgon form av typiskt kvinnlig jargong som finns pa
arbetsplatsen?

Anser du att du dr mer synlig pa arbetsplatsen péa grund av att du ar en av fi méin/enda
mannen?

Har du vid nagot tillfdlle i arbetet motts av sarbehandling kopplat till att du &r man inom
denna bransch?

Finns det ndgon form av manligt ndtverk i branschen eller pé arbetsplatsen som du sluter dig
till?

Manlig chef pa kvinnodominerad arbetsplats

1.

Finns det nagra praktiska forhallningssitt i ledarskapet som du tror dr sdrskilt viktiga att ha
som manlig chef pa en kvinnodominerad arbetsplats?

Hur tédnker du som verksamhetschef nir du rekryterar nya medarbetare avseende
konsaspekten?

Varfor dr det viktigt att f4 in fler mén?

Skulle du ge foretrdde till en man 1 ett rekryteringssammanhang?

Har du upplevt nackdelar med att vara manlig chef pa en kvinnodominerad arbetsplats? I sa
fall vilka?

Har du upplevt fordelar med att vara manlig chef pa en kvinnodominerad arbetsplats? I sa
fall vilka?
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7. Hur tror du att dina karridrmdjligheter generellt pdverkas av att du dr man?
Ovrigt

1. Finns det ndgot du vill tilligga innan vi avslutar intervjun?
2. Far vi aterkomma om det i efterhand uppkommer fler frigor?
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8.3 Bilaga 3 - Exempeltabell

Utbildningsniva
Sjukskoterska | Ovrig Enstaka Ovrig Ledarskapsutbildning

sjukvard kurser utbildning
e Vérd/omsorg ej vard

Lars X X

Robert X

Filip X X X

Stefan X

Jonas X X

Hampus X

Peter X X

David X
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